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การศึกษาเปรียบเทยีบปัจจยัความผูกพนัของบุคลากรชาติอาเซียนต่อองค์การไทย: 
กรณศึีกษาบุคลากรสัญชาติ กมัพูชา อนิโดนีเซีย เมยีนมาร์ และเวยีดนาม 

 

จิรประภา  อัครบวร 

บทคดัย่อ 
 เน่ืองจากประเทศกมัพูชา อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนาม (CIMV) เป็นศูนยก์ลางของ
ตลาดทุนในภูมิภาคอาเซียน กอร์ปกบัขอ้ก าหนดของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ส่งผลให้
เกิดการเคล่ือนยา้ยแรงงานของประเทศเหล่าน้ีอยา่งมาก ประเทศไทยเป็นหน่ึงในประเทศที่มีการใช้
แรงงานจากประเทศใน CIMV มากที่สุด การท าความเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคลากรกลุ่มน้ีเพื่อ
สร้างความผกูพนัของบุคลากรชาว CIMV ต่อองคก์ารไทยจึงเกิดขึ้น ทีมวิจยัโดยนักศึกษาหลกัสูตร
วิทยาศาสตร์มหาบณัฑิตด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การ ได้ร่วมกันท าการศึกษาถึง
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การไทย ท าการศึกษาคนละประเทศในปี พ.ศ. 
2558 โดยใชเ้คร่ืองมือ Emo-meter ซ่ึงเป็นแบบส ารวจความอยูดี่มีสุขและความผูกพนัชุดเดียวกนัที่
ไดรั้บการพฒันาจากจิรประภา อคัรรบวร และคณะ (2558) โดยกลุ่มบุคลากรที่ศึกษาเป็นบุคลากร
ชาว CIMV ที่ปฏิบตัิงานในองค์การไทย บุคลากรกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาน้ีส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม
ผูป้ฏิบตัิงาน (Operation) Generation Y (อาย ุ24–38 ปี) โสด ไม่มีผูใ้ตอุ้ปการะ (ยกเวน้กลุ่มตวัอยา่ง
จากประเทศอินโดนีเซีย) การศึกษาระดบัปริญญาตรี เพิ่งเร่ิมท างานประมาณ 1–3 ปี สถานะทาง
เศรษฐกิจบุคลากรกลุ่มตวัอยา่งชาวกมัพูชาและชาวอินโดนีเซียส่วนใหญ่มีพอเหลือเก็บ ซ่ึงแตกต่าง
จากบุคลากรชาวเวียดนามที่มีพอแต่ไม่เหลือเก็บ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งชาวอินโดนีเซีย 
ชาวเมียนมาร์ และชาวเวียดนามส่วนใหญ่มีค่าความอยู่ดีมีสุขและผูกพนั หรือ Emo-meter ใน
ระดบัสูง (ร้อยละ 70.9 – 58 – 60 ตามล าดบั) ส่วนชาวกมัพูชาส่วนใหญ่มีค่าความอยูดี่มีสุขและ
ผกูพนั หรือ Emo-meter ในระดบักลางเท่านั้น (ร้อยละ 51.1) บุคลากรจากทั้งส่ีประเทศมีระดบัการ
รับรู้ต่อปัจจยัสนับสนุนขององค์การ (POS) อยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า
ผูบ้ริหารองคก์ารไทยยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรชาว CIMV ที่เป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งคร้ังน้ีไดต้รงตามความตอ้งการเท่าใดนกั  ชาวกมัพชูาและอินโดนีเซียมีปัจจยัความมัน่คงใน
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งาน (JS: Job Security) เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลผลต่อความผกูพนัของบุคลากรมากที่สุด ส่วนชาวเมียน
มาร์และชาวเวียดนามมีปัจจยัสมดุลในชีวิตและงาน (WB: Work-Life Balance) เป็นปัจจยัที่มี
อิทธิพลผลต่อความผูกพนัของบุคลากรมากที่สุด เป็นที่น่าสนใจที่ปัจจยัเร่ืองค่าตอบแทน (CO: 
Compensation) ไม่มีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและความผกูพนัของบุคลากรกลุ่มน้ี 
 
ค าส าคญั: ความผกูพนัของบุคลากร, บุคลากรอาเซียน, องคก์ารไทย 
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Comparative Study of ASEAN Employee Engagement Factors in Thai 
Organizations: Case Studies of CIMV  

(Cambodian, Indonesian, Myanmar and Vietnamese) 
 

Chiraprapha Akaraborworn 

Abstract 
 Due to Cambodia, Indonesia, Myanmar and Vietnam (CIMV) countries becoming the 
center of foreign investment in ASEAN region and also AEC having drawn more labor movement 
in these countries, Thailand is the one of many countries in this region that has been using the 
workforces from CIMV. Understanding the needs of these workforces and being able to enhance 
the employee engagement of CIMV workforces, an empirical study is needed. In 2015, the 
students from the Human Resource and Organization Development Program teamed up to study 
the factors impacting employee engagement in each country in CIMV. They all agreed to adopt 
the Emo-meter, the employee engagement survey developed by Chiraprapha Akaraborworn et al. 
(2015). The sampling groups of this study came from the employees who were working with the 
Thai-owned organizations operating in CIMV countries. The demographic of the samplings are 
operator level, generation Y (Age 24-38), single status, no dependent (except Indonesia), Bachelor 
Degree Education, 1-3 working experience and sufficient economic status & having some saving 
money (except Vietnam employees). The findings are the level of Emo-meter was quite high in 
Indonesian, Myanmar, and Vietnamese employees, but medium Emo-meter level in Cambodian 
employees. The Perceived of Organization Support (POS) was about medium level in all four 
countries which can be interpreted that the Thai organizations could not support facilities for the 
CIMV employees as they expected.  Cambodian and Indonesian employees have Job Security (JS) 
as a key driver for employee engagement while Myanmar and Vietnamese employees have Work-
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Life Balance (WB) as a key driver for employee engagement. It is interesting that Compensation 
(CO) factor is not a driver for employee engagement of these sampling groups. 
 
Keywords: Employee Engagement, ASEAN employees, Thai Organization 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Volume 8 Number 2 July - December 2016 (2559)  

16 

 

ที่มาและความส าคญัของปัญหา 
จากผลการประชุมคณะอนุกรรมาธิการปฏิรูปตลาดทุน ในคณะกรรมาธิการปฏิรูปเศรษฐกิจ 

การเงินและการคลงั สภาปฏิรูปแห่งชาติ เม่ือวนัจนัทร์ที่ 2 มีนาคม พ.ศ. 2558 มีสาระส าคญัในการ
ปรับโครงสร้างตลาดทุนเพือ่ยกระดบัใหต้ลาดทุนไทยเป็นศูนยก์ลางของตลาดทุนในภูมิภาค CIMV 
(Cambodia, Indonesia, Myanmar and Vietnam) และเพื่อให้ตลาดทุนไทยเป็นตลาดทุนที่นักลงทุน
สามารถเขา้มาลงทุนได้ง่าย ทั้งน้ีมุ่งให้ตลาดทุนของประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางโลจิสติกส์ของ
ภูมิภาค (Regional HUB) ทางดา้นการลงทุน (คณะอนุกรรมาธิการปฏิรูปตลาดทุน, 2558) ดงันั้น
การศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกับบุคลากรชาวกัมพูชา ชาวอินโดนีเซีย ชาวเมียนมาร์ และชาว
เวยีดนามจึงเป็นเร่ืองที่น่าสนใจส าหรับผูบ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 อีกทั้งปลายปี พ.ศ. 2558 ขอ้ก าหนดร่วมกันของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community: AEC) จะส่งผลต่อการเคล่ือนยา้ยบุคลากรภายในภูมิภาคน้ีอยา่งสมบูรณ์ ซ่ึง
การเคล่ือนยา้ยแรงงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ทั้งน าเขา้แรงงาน และส่งออกแรงงาน 
ดว้ยเหตุน้ีอาจเป็นทั้งโอกาสและสั่นคลอนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมากโดยเฉพาะ
เร่ืองการรักษาคนใหอ้ยูก่บัองคก์าร (ศูนยบ์ริการวชิาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2555) ซ่ึงเร่ือง
การสร้างความผูกพนัของบุคลากร (Employee Engagement) ถือเป็นเร่ืองหน่ึงในความทา้ทายที่ 
Society of Human Resource Management (SHRM, 2012) ไดก้ล่าวไว ้และสอดคลอ้งกบัการส ารวจ
ของ Deloitte รายงาน Global Human Capital Trends 2014 ว่า เร่ืองการรักษาบุคลากรและความ
ผูกพนั (Retention and Engagement) มีความส าคญัเร่งด่วนถึงร้อยละ 79 (Schwartz,  Bersin, & 
Pelster, 2014) 
 งานวจิยัเก่ียวกบับุคลากรใน CIMV ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองความพงึพอใจในการท างาน หรือการ
ส ารวจความคิดเห็นทัว่ไปในการท างานมากกว่าการศึกษาถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรต่อองคก์าร เช่น การศึกษาในประเทศกมัพูชา  Indochina Research (2011) ศึกษาเหตุผลที่
ท  าให้ชาวกมัพูชาอยากอยูใ่นองคก์าร 3 เหตุผลแรกคือ (1) บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและรัก
งานที่ท  า (2) ความมัน่คงในงาน และ (3) การไดรั้บเงินเดือนที่สูง หรืออีกงานหน่ึงเป็นการศึกษา
แรงงานหนุ่มสาวชาวกมัพูชา (Kanol, Khemarin, & Elder, 2013) พบว่า ปัจจยัที่สร้างความพึงพอใจ
ในงานคือ (1) ความมัน่คงในงาน (2) เงินเดือน (3) ชัว่โมงการท างาน (4) สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (5) การจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน 
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 ประเทศอินโดนีเซียซ่ึงมีประชากรมากเป็นอันดับ 4 ของโลกรองจากจีน อินเดีย และ 
สหรัฐอเมริกาเท่านั้น จากการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากร 47 คนในบริษทั PT Jaya Readymix 
Concrete (JRC) (Eliyana, Yusuf, & Prabowo, 2012) พบว่า ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทน การไดรั้บการยอมรับ และการได้รับความส าเร็จในงาน ซ่ึงมีบางส่วนสอดคลอ้งกับ
การศึกษาขา้ราชการ 140 คนในเมือง Bandung (Ghina, 2012) พบว่า การฝึกอบรมและพฒันาระบบ
การใหร้างวลัและการใหก้ารยอมรับนบัถือ การส่ือสารองคก์าร และการท างานเป็นทีมเป็นตวัท านาย
ความผกูพนัของขา้ราชการชาวอินโดนีเซีย 
 การศึกษาเร่ืองความพงึพอใจและ/หรือความผกูพนัของบุคลากรชาวเมียนมาร์นั้นไม่ปรากฏ 
หากแต่การศึกษาของ Myanmar Business Coalition on Aid (MBCA) (2014) พบว่า การที่องคก์ารมี
ภาพลกัษณ์ที่ดีจะช่วยทั้งดึงดูดและรักษาบุคลากรชาวเมียนมาร์ให้อยูก่ ับองคก์าร และยงัพบอีกว่า 
นอกจากสวสัดิการที่ดีที่องคก์ารมอบใหช้าวเมียนมาร์แลว้ ชาวเมียนมาร์ส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบั
การที่องคก์ารให้ความส าคญัเร่ืองการดูแลส่ิงแวดลอ้ม ชุมชน และการสาธารณกุศล เน่ืองจากชาว
เมียนมาร์นับถือศาสนาพุทธอยา่งเคร่งครัด นอกจากน้ีมีการศึกษาของ OECD (2013) กล่าวถึง
บุคลากรชาวเมียนมาร์ให้ความส าคญักับชีวิตความเป็นอยู่ และคาดหวงัการมีสมดุลชีวิตและงาน 
(Work-life Balance) 
 ในประเทศเวียดนามมีการศึกษาเร่ืองความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ที่มี
ต่อความผกูพนัของบุคลากรในออฟฟิศ (White-collar) ชาวเวยีดนามที่ท  างานในบริษทัก่อสร้าง (Ho, 
Mai, & Nguyen, 2015) จ  านวน 400 คน ในบริษทั Hoa Binh พบว่า สมรรถนะดา้นความฉลาดทาง
อารมณ์ ได้แก่ การจูงใจตนเอง (Self-motivation) ความเช่ือมั่นในตน (Self-esteem) การจดัการ
ตนเอง (Self-management) การรู้จักอารมณ์ (Emotional literacy) และการมีสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น 
(Interpersonal relation) มีผลทางบวกต่อความผกูพนัของบุคลากร 
 จากการศึกษาขา้งตน้เป็นการศึกษาเร่ืองที่เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจและความผูกพนัของ
บุคลากรชาว CIMV ที่ท  างานในองคก์ารของประเทศเหล่านั้น แต่ยงัไม่เคยมีการศึกษาเร่ืองความ
ผูกพนัของบุคลากรชาว CIMV ที่ท  างานอยูใ่นองคก์ารไทย ดงันั้นการศึกษาปัจจยัความผูกพนัของ
บุคลากรชาว CIMV ที่มีต่อองคก์ารไทยจึงเป็นเร่ืองที่น่าสนใจศึกษา 
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วัตถุประสงค์การศึกษา 
1) เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจและความผูกพนัของบุคลากรชาวกัมพูชา อินโดนีเซีย 

เมียนมาร์ และเวยีดนามต่อองคก์ารไทย 
2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่บุคลากรชาวกัมพูชา อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนามให้

ความส าคญัและมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผกูพนัต่อองคก์ารไทย 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1) ผูป้ระกอบการไทยเกิดความตระหนักและเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรสัญชาติ

กมัพูชา อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนามที่มีผลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพนัต่อ
องคก์รไทย 

2) ผูบ้ริหารงานด้านทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าแนวทางการศึกษาไปใช้ในการส ารวจ
ปัจจยัจูงใจบุคลากรสญัชาติกมัพชูา อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนามให้มีความอยูดี่
มีสุขและผกูพนัต่อองคก์รไทย 

 การศึกษาน้ีเป็นส่วนหน่ึงของผลงานสารนิพนธ์ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตร
วิทยาศาสตร์มหาบณัฑิตดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การ คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ซ่ึงเป็นทีมวิจยัเร่ืองความอยูดี่มีสุขและผูกพนัของบุคลากรใน
อาเซียนต่อองค์การไทย (ชุติมา เลาหพนัธุ์สวสัด์ิ, 2558; นงนภสั หวงัเจริญกุลชัย, 2559; ธนวนัต ์
โปธา, 2559 และ Meesangphrao, 2015) โดยงานวิจยัชุดน้ีนักศึกษาไดป้ระยุกต์ใช้เคร่ืองมือการ
ส ารวจ Emo-meter (Employee Engagement on Meter) เคร่ืองมือการวินิจฉัยความอยูดี่มีสุขและ
ความผกูพนัของบุคลากรของจิรประภา อคัรบวรและคณะ (2558)  

เคร่ืองมือ Emo-meter เป็นแบบส ารวจที่ถูกพฒันาขึ้นเพื่อให้องคก์ารไดรั้บทราบถึงระดบั
ความอยูดี่ มีสุข และผกูพนั (Emo-meter: Well-Being + Belonging + Doing the Best) และระดบัการ
รับรู้ต่อปัจจยัสนับสนุนจากองคก์าร (POS: Perceived Organization Support) ของบุคลากร รวมทั้ง
ปัจจยัสนับสนุนจากองคก์ารที่บุคลากรให้ความส าคญั ซ่ึงส่งผลต่อความอยูดี่ มีสุขและผูกพนัของ
บุคลากรทั้งในภาพรวมและจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

โดยเคร่ืองมือ Emo-meter (จิรประภา อคัรบวร และคณะ, 2558) พฒันามาจากการทบทวน
วรรณกรรม (Literature Review) ดา้นความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร (Employee Engagement) 
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(Welch, 2011) ความอยูดี่มีสุข (Well-being) (Potter, Strobel, Smith, & Zautra , 2002; Gropel and 
Kuhl, 2009) การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (OCB: Organization Citizenship Behavior) (Suthinee 
and Kenneth, 2012) ความปรารถนาแรงกลา้ (Passion) (Ken Blanchard Companies, 2009)  และ 
การรับรู้เร่ืองการสนับสนุนจากองคก์าร (POS: Perceived Organization Support) ซ่ึงพฒันามาจาก
ทฤษฎี Two-factors Theory (Hackman & Oldham, 1976) เคร่ืองมือ Emo-meter ถูกพฒันาขึ้นคร้ัง
แรกเพื่อใชใ้นกลุ่มบุคลากรสาธารณสุข และต่อมาขยายผลไปยงักลุ่มรัฐวิสาหกิจ เอกชน และภาค
ราชการ โดยมีการปรับขอ้ค  าถามใหมี้ความเหมาะสมกบัแต่ละธุรกิจที่ศึกษา  

 
วิธีการศึกษา 

 เคร่ืองมือ Emo-meter ถูกน ามาปรับขอ้ค  าถามให้สอดคล้องกับบริบทของภาคธุรกิจที่
ท  าการศึกษาในคร้ังน้ี และจดัท าการแปลแบบส ารวจโดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษาองักฤษและภาษาเมียน
มาร์ ก่อนน าส่งผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 15 คน พจิารณาเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) ดว้ยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค  าถามกบัวตัถุประสงคข์อง
การศึกษา (Index of Item – Objective Congruence: IOC) จากนั้นทีมวจิยัร่วมกนัประมวลผล สรุปขอ้
ค  าถามที่ผ่านเกณฑ์ ตามขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญ และอาจารยท์ี่ปรึกษา ปรับปรุงพฒันาเป็น
เคร่ืองมือ Emo-meter ฉบบัทดลอง (Try Out) และด าเนินการทดสอบเคร่ืองมือ Emo-meter จ  านวน 
22 ชุด เพือ่ตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability - Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยการประเมิน
ความเที่ยงค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของเคร่ืองมือที่มีค่ามากกว่า 0.50 ถือว่า สามารถใชไ้ด ้ซ่ึงมีเกณฑ์
การแปลความหมายดงัน้ี (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรตาม (Dependent Variables): Emo-meter Factors 
ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ค่าความเช่ือมัน่รวม 9 ขอ้ (Reliability - Cronbach’s Alpha Coefficient) = .854 
อยู่ในระดับดี ส่วนตัวแปรต้น (Independent Variables): Organizational Support Factors 
ประกอบดว้ย 14 ปัจจยั ค่าความเช่ือมัน่ รวม 42 ขอ้ (Reliability - Cronbach’s Alpha Coefficient) = 
.971 อยูใ่นระดบัดีมาก 

เม่ือวิเคราะห์แต่ละปัจจยัไดค้่าความเช่ือมัน่ (Reliability - Cronbach’s Alpha Coefficient) 
รายดา้น ดงัตารางที่ 1 และ ตารางที่ 2  
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ตารางที่ 1: ค่าความเช่ือมั่นรายด้านของ Emo-meter 

ปัจจยั Emo-meter 
จ  านวน
ขอ้ 

ค่าความเช่ือมัน่ 
(Cronbach’s 

Alpha) 
ระดบั 

ความอยูดี่มีสุข (Well-being) 3 .754 พอใช ้
ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Belonging) 3 .655 ค่อนขา้งพอใช ้
ความตอ้งการท าดีที่สุดใหอ้งคก์ร (Doing the 
Best) 

3 .512 ต  ่า 

ตารางที่ 2:  ค่าความเช่ือมั่นรายด้านของ POS 

ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) 
จ านวน
ขอ้ 

ค่าความเช่ือมัน่ 
(Cronbach’s Alpha) 

ระดบั 

การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ (Empowerment: EM)  3    .893 
ดี การไดรั้บการช่ืนชมจากผูอ่ื้น (Respect from Others: RO)  3    .876 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Growth: CG)  3    .829 
ค่าตอบแทน (Compensation: CO) 3   .803 

 
โอกาสในการพฒันา (Development Opportunity: DO) 3   .803 
ภาพลกัษณ์องคก์าร (Corporate Image: CI)        3 .786 

พอใช ้

สภาพแวดลอ้มในงาน (Work Environment: WE)        3 .740 
สวสัดิการ (Benefits: BF)        3 .732 
ความมัน่คงในงาน (Job Security: JS)        3 .729 
สมัพนัธภาพกบัหวัหนา้งาน (Relationship with 

Supervisor: RS) 
       3 .709 

สมัพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน (Relationship with 
Colleague: RC) 

3 .686 
ค่อนขา้ง
พอใช ้การส่ือสารภายในองคก์าร (Internal Communication: IC) 3 .673 

ความทา้ทายในงาน (Challenge Work: CW) 3 .667 
ความสมดุลในงานและชีวติ (Work-life Balance: WB) 3 .663  
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นอกจากน้ีทา้ยแบบส ารวจมีค  าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบแบบส ารวจเลือก 3 ปัจจยัที่
องคก์ารท าไดดี้อยูแ่ลว้ และ 3 ปัจจยัที่องคก์ารควรเร่งปรับปรุง โดยสามารถใส่ความคิดเห็นลงใน
พื้นที่วา่งทา้ยค  าถาม ทั้งน้ีเพือ่เป็นการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพประกอบการวเิคราะห์ผลเชิงสถิติหรือเชิง
ปริมาณ 

กลุ่มประชากรของการศึกษาคร้ังน้ึคือ บุคลากรสัญชาติกมัพูชา อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และ
เวยีดนามที่ท  างานในองคก์ารที่มีสญัชาติไทย โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นดงัตารางที่ 3 
ตารางที่ 3: แสดงกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสัญชาติกัมพูชา อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนามที่

ท างานในองค์การที่มีสัญชาติไทย 

บุคลากรสัญชาติ องค์กรที่ศึกษา วิธีการสุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) 

กมัพชูา 
ชาวกมัพชูาที่ท  างานในองคก์ารไทย ใน
ประเทศไทย 

ตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) 

61 ใชไ้ด ้47 

อินโดนีเซีย 
ชาวอินโดนีเซียที่ท  างานอยูก่บัองคก์าร
ไ ท ย ภ า ค พ ลั ง ง า น ใ น ป ร ะ เ ท ศ
อินโดนีเซีย 

เก็บขอ้มูลของกลุ่ม
ประชากร 

76 ใชไ้ด ้62 

เมียนมาร์ 
ชาวเมียนมาร์ที่ท  างานในองคก์ารไทย
ภาคการขายและจัดจ าหน่ายสินค้า
ก่อสร้างในประเทศเมียนมาร์ 

เก็บขอ้มูลของกลุ่ม
ประชากร 

52 ใชไ้ด ้50 

เวยีดนาม 

ชาวเวียดนามที่ท  างานในองค์การไทย
ภาคธุรกิจการขายและจดัจ าหน่ายสินคา้
ประเภทอุปโภคบริโภคในประเทศ
เวยีดนาม 

เก็บขอ้มูลของกลุ่ม
ประชากร 

60 ใชไ้ด ้55 

 
การวเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพือ่บรรยายลกัษณะทัว่ไปของ

กลุ่มตวัอยา่งและตวัแปรที่ศึกษา โดยใชค้่าสถิติ ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อย
ละ (Percentage) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซ่ึงมีวิธีการค านวณระดบัความ
คิดเห็น คือ ระดบัต ่า ค่าเฉล่ีย 1.00-2.33 ระดบัปานกลาง 2.34–3.67 ระดบัสูง 3.68–5.00   
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นอกจากน้ีรวมถึงการวเิคราะห์ผลดว้ยสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพือ่
วเิคราะห์หาอ านาจของตวัแปร (ß ค่าเบตา้) ซ่ึงแสดงถึงการรับรู้ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ารในการ
ท านายหรือมีอิทธิพลต่อความอยูดี่ มีสุข และความผกูพนัของบุคลากร ค่าเบตา้เป็นการแสดงค่าสมั
ประสิทธก์ารถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัในรูปคะแนนมาตรฐาน ส าหรับสร้างสมการ
พยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐานค่าเบตา้สามารถบอกไดว้า่ ตวัแปรอิสระตวัใดมีอิทธิพลต่อตวั
แปรตามมากหรือนอ้ยกวา่กนั ถา้ค่าเบตา้ของตวัแปรอิสระใดมีค่ามากกวา่ (โดยไม่คิดเคร่ืองหมาย) 
แสดงวา่ ตวัแปรอิสระตวันั้นมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามมาก (Bates, 2005) 

 
ผลการศึกษาและอภิปรายผล 
 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาน้ี แมว้า่จะมาจากองคก์ารที่แตกต่างกนั หากแต่มีคุณลกัษณะของ
กลุ่มตวัอยา่งใกลเ้คียงกนั คือ ช่วงวยัของผูต้อบส่วนใหญ่เป็น Generation Y ซ่ึงมีช่วงอาย ุ24–38 ปี 
หรือเกิดปี พ.ศ. 2520–2534 สถานะครอบครัวเป็นคนโสด และไม่มีผูใ้ตอุ้ปการะ ยกเวน้กลุ่มตวัอยา่ง
จากประเทศอินโดนีเซียที่ส่วนใหญ่แต่งงานและมีผูใ้ตอุ้ปการะ 2-3 คน ซ่ึงเป็นลกัษณะของชาว
มุสลิมที่นิยมมีลูกมากกว่า 1 คน การศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จบระดบัปริญญาตรี และเพิ่ง
เร่ิมงานไดไ้ม่นานประมาณ 1-3 ปีเท่านั้น ส่วนระดบัในการบริหารเห็นไดว้่า กลุ่มน้ีเป็นผูป้ฏิบติังาน 
ส่วนสถานะทางเศรษฐกิจบุคลากรกลุ่มตวัอยา่งชาวกมัพชูา และชาวอินโดนีเซียส่วนใหญ่มีพอเหลือ
เก็บ ซ่ึงแตกต่างจากบุคลากรชาวเวยีดนามที่มีพอแต่ไม่เหลือเก็บ (ดูตารางที่ 4) 
ตารางที่ 4: คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
คุ ณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง กัมพูช า อินโดนีเซีย เมียนมาร์ เวียดนาม

ช่ วงวัย (Generation) Gen Y - 85.1% Gen Y - 72.6% Gen Y - 57.7% Gen Y - 74.5 %
สถานะทางค รอบค รั ว 

(Family Status)
โสด - 87.2% แต่งงานมีบตุร-66.1% โสด - 86.5%

โสด - 43.6%

แต่งงานมีบตุร-43.6%
จ านวนผู้ใต้ อุปการะ

(# of dependent)
ไม่มี - 72.3% มี 2-3 คน - 35.5% ไม่มี - 72.3% มี 1 คน- 34.5%

การ ศึ กษา (Education) ปริญญาตรี - 68.1% ปริญญาตรี - 82.3% ปริญญาตรี- 82.7% ปริญญาตรี - 83.6%
จ านวนปีประสบการณ์ 

(Work Experience)
1-3 ป ี- 48.9% เกนิกว่า 3 ป ี- 30.6% 1-3 ป ี- 50.0 % 1-3 ป ี- 40.0 %

ระดับการบริหาร  

(Management Level)
ปฏบิติัการ - 80.9% ปฏบิติัการ - 69.4% ปฏบิติัการ - 94.2 % ปฏบิติัการ - 81.5 %

สถานะทางเศ รษฐกิจ 

(Economic Status)
มีพอเหลือเกบ็ - 66% มีพอเหลือเกบ็ - 64.5% ไม่ได้ถาม มีพอไม่เหลือเกบ็ - 50.9%

คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งชาวอินโดนีเซีย ชาวเมียนมาร์ และชาวเวยีดนามส่วนใหญ่มี
ค่าความอยูดี่มีสุขและผกูพนั หรือ Emo-meter ในระดบัสูง ส่วนชาวกมัพูชาส่วนใหญ่มีค่าความอยูดี่
มีสุขและผกูพนั หรือ Emo-meter ในระดบักลางเท่านั้น (ดูตารางที่ 5) 
ตารางที่ 5: ค่าความอยู่ดีมีสุขและผูกพัน หรือ Emo-meter  

ค่ า Emo-meter กัมพูช า อินโดนีเซีย เมียนมาร์ เวียดนาม

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 47 62 50 55

ระดับต า่ (1.00-2.34) 4 (8.5%) 1 (2%)
ระดับกลาง (2.34-3.67) 24 (51.1%) 18 (29%) 20 (40%) 22 (40%)
ระดับสูง (3.68-5.00) 19 (40.4%) 44 (70.9%) 29 (58%) 33 (60%)  

  
การรับรู้ปัจจยัสนับสนุนจากองคก์าร (POS: Perceived of Organization Support) พบว่า ค่า

คะแนนเฉล่ียอยูใ่นช่วง 3.33–3.65 เท่านั้น แสดงว่า บุคลากรจากทั้งส่ีประเทศ CIMV รับรู้ว่าไดรั้บ
การสนับสนุนระดับปานกลางเท่านั้น ส่วนค่าเฉล่ียความอยูดี่มีสุขและผูกพนั หรือค่า Emo-meter 
บุคลากรจากสามประเทศ (อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนาม) อยู่ในช่วง 3.77–3.98 แสดงว่า
บุคลากรมีความอยูดี่มีสุขและผูกพนัระดบัสูง ส่วนบุคลากรชาวกมัพูชามีค่าเฉล่ีย 3.46 แสดงว่า มี
ความอยูดี่มีสุขและผกูพนัระดบัปานกลาง (ดูตารางที่ 6) 

 
ตารางที่ 6: ค่าคะแนนเฉลี่ยการรับรู้ปัจจัยสนับสนุนจากองค์การ (POS: Perceived of Organization 

Support) และค่าเฉลี่ยความอยู่ดีมีสุขและผูกพัน (Emo-meter) 

ค่ า POS VS Emo. กัมพูช า อินโดนีเซีย เมียนมาร์ เวียดนาม
POS: การรับรู้ปัจจยัสนับสนุนจากองค์การ 3.33 (SD. 0.63) 3.65 (SD. 0.53) 3.51 (SD. 0.46) 3.37 (SD. 0.39)

EMO: ความอยู่ดีมสุีขและผูกพนั 3.46 (SD. 0.73) 3.98 (SD. 0.52) 3.85 (SD. 0.59) 3.77 (SD. 0.49)  
  

เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของความอยูดี่มีสุขและผูกพนั (Emo-meter) พบว่า ค่าเฉล่ียของ
ความอยูดี่มีสุข (Well-Being) ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) และความตอ้งการท าดี
ที่สุดเพือ่องคก์าร (Doing the Best) บุคลากรจากสามประเทศ (อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนาม) 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วง 3.66–4.11 แสดงวา่ กลุ่มตวัอยา่งของทั้งสามประเทศมีความอยูดี่มีสุขและผูกพนั
ระดบัสูง บุคลากรกลุ่มตวัอยา่งชาวกมัพชูาเท่านั้นที่มีค่าเฉล่ียทั้งสามดา้นอยูใ่นช่วง 3.35-3.61 แสดง
วา่กลุ่มตวัอยา่งชาวกมัพูชามีความอยูดี่มีสุขและผูกพนัระดบัปานกลางเท่านั้น (ดูตารางที่ 7) ซ่ึงผล
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การศึกษาน้ีสอดคล้องกบัการศึกษาของ Gallup World Poll (Deaton, 2008) ที่แสดงว่า ประเทศ
กมัพูชาอยูใ่นกลุ่มประเทศที่มีความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) ระดบัต ่าสุดจากการศึกษา 
123 ประเทศทัว่โลก 
ตารางที่ 7: ค่าเฉลี่ยของความอยู่ดีมสุีข (Well-Being) ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Belonging) 

และ ความต้องการท าดทีี่สุดเพื่อองค์การ (Doing the Best)  
ค่ า Emo-meter กัมพูช า อินโดนีเซีย เมียนมาร์ เวียดนาม

ความอยู่ดีมสุีข (Well-Being) 3.35 (SD. 0.83) 3.82 (SD .0.68) 3.85 (SD. 0.72) 3.69 (SD. 0.57)

 ความเป็นส่วนหนึ งขององค์การ (Belonging) 3.42 (SD. 0.81) 4.00 (SD. 0.55) 3.72 (SD. 0.73) 3.66 (SD. 0.65)

ความต้องการท่าดีที สุดเพื อองค์การ (Doing the Best) 3.61 (SD. 0.79) 4.11 (SD. 0.51) 3.99 (SD. 0.67) 3.84 (SD. 0.64)  
  

ผลการวิคราะห์ด้วยสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) (ดูตารางที่ 8) ใน
ภาพรวมพบวา่ ปัจจยัที่ไม่มีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารในประเทศ 
CIMV รวมถึงไม่มีอิทธิพลต่อปัจจยัทั้งสาม (Well-being, Belonging and Doing the Best) ที่เป็น
องคป์ระกอบด้วย คือ ปัจจัยค่าตอบแทน ซ่ึงสะทอ้นผลการศึกษาของ Veehoven (1991) ที่พบว่า
ค่าตอบแทน (income) จะท างานถึงจุดหน่ึง เม่ือคนไดรั้บความตอ้งการขั้นพื้นฐานแลว้ เร่ืองความ
พอใจต่อค่าตอบแทนจะหยดุท างาน 

ปัจจยัที่ไม่มีผลต่อความอยู่ดีมีสุข (Well-Being) ใน CIMV ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทน 
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สมดุลในชีวิตและงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีเป็นปัจจยัพื้นฐาน (Hygiene Factor) ซ่ึงค่าคะแนนความพึงพอใจต่อปัจจยัเร่ืองน้ีมีค่าอยูใ่น
ระดบักลางเท่านั้น ยกเวน้บุคลากรชาวอินโดนีเซียที่มีค่าความพึงพอใจต่อปัจจยัสมดุลในชีวิตและ
งาน และสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับสูง เป็นไปไดว้่า องคก์ารไทยส่วนใหญ่ที่เขา้ไป
ลงทุนในประเทศเหล่าน้ีมีการจดัการเร่ืองน้ีดีกวา่องคก์ารอ่ืนในพื้นที่ 



 
 

ตารางที่ 8: ค่าอิทธิพล (Beta) ต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพัน (Emo-meter) ความอยู่ดีมีสุข (Well-Being) ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
(Belonging) และ ความต้องการท าดีที่สุดเพื่อองค์การ (Doing the Best) 

C I M V C I M V C I M V C I M V C I M V
สวัสดิการ (BF - Benefit) 3.22 (0.66) 3.56 ( 0.73) 3.15 ( 0.78) 3.08 ( 0.77) 0.3 0.32 0.38

ค่าตอบแทน (CO - Compensation) 3.14 (0.68) 3.48 ( 0.75) 3.44 ( 0.77) 3.21 ( 0.71)

ความมั นคงในงาน (JS - Job Security) 3.31 (0.76) 3.73 ( 0.68 ) 3.58 ( 0.72) 3.51 ( 0.63) 0.56 0.49 0.5 0.58

สัมพันธภาพกบัเพื อนร่วมงาน (RC - R/ship w. Colleague) 3.37 (0.83) 3.54 ( 0.66) 3.57 ( 0.70) 3.64 ( 0.81) 0.31 0.56

สัมพันธภาพกบัหวัหน้างาน (RS - R/ship w Supervisor) 3.46 (0.83) 3.53 ( 0.80) 3.85 ( 0.86) 3.55 ( 0.80) 0.5 0.37 0.43 0.51

สมดุลในชวิีตและงาน (WB - Work-Life Balance) 3.32 (0.76) 3.71 ( 0.63 ) 3.52 ( 0.68) 3.46 ( 0.59) 0.35 0.48 0.31 0.5

สภาพแวดล้อมในงาน (WE - Work Environment) 3.36 (0.67)  3.75 ( 0.66) 3.64 ( 0.64) 3.60 ( 0.63) 0.3 0.55

ภาพลักษณ์องค์การ (CI - Corporate Image) 3.46 (0.69) 3.88 ( 0.61) 3.93 ( 0.60) 3.71 ( 0.66) 0.44

ความกา้วหน้าในงาน (CG - Career Growth) 3.11. (0.76) 3.37 ( 0.84) 3.26 ( 0.65) 3.38 ( 0.65) 0.27 -0.26 -0.39

งานที ท้าทาย (CW - Challenge Work) 3.47 (0.81) 3.90 ( 0.57) 3.64 ( 0.62) 3.58 ( 0.53) 0.23 0.42 0.45 0.66 0.33

โอกาสในการพัฒนา (DO - Developing  Opportunity) 3.20 (0.83) 3.57 ( 0.66) 3.48 ( 0.74) 3.31 ( 0.63) 0.37 0.33

การใหอ้า่นาจ (EM - Empowerment) 3.35 (0.70)  3.60 ( 0.66) 2.90 ( 0.71) 3.51 ( 0.63) 0.27 0.33 0.43

การสื อสารภายใน (IC - Internal Communication) 3.51 (0.78) 3.81 (0.55) 3.61 ( 0.61) 3.66 ( 0.53) 0.2 0.3

การได้รับการยอมรับนับถอื (RO - Respect from Others) 3.38 (0.79)  3.64 ( 0.65 ) 3.56 ( 0.70) 3.48 ( 0.60) 0.28 0.26 0.28 0.44

คา่อทิธพิลความตอ้งการดทีีส่ดุ (Doing the Best)คา่อทิธพิลความรูส้กึเป็นสว่นหนึง่ขององคก์ร (Belonging)

H
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คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน คา่อทิธพิลความอยู่ดมีสีขุและผกูพัน (Emo-meter)
POS: การรับรู้ ปัจจัยสนับสนุนจากองค์ การ

คา่อทิธพิลความอยู่ดมีสีขุ (Well-Being)

 
หมายเหตุ: สีในแต่ละช่องสะทอ้นค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้ถึงปัจจยัจูงใจในแต่ละเร่ือง  
ค่าเฉล่ียระดบัต ่า 1.00-2.33 (สีแดง)  ระดบัปานกลาง 2.34–3.67 (สีเหลือง) ระดบัสูง 3.68–5.00 (สีเขียว) 
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จากผลการส ารวจดว้ยค าถามปลายเปิดพบว่า บุคลากรชาวกัมพูชา และชาวอินโดนีเซียมี
ความช่ืนชมปัจจยัพื้นฐาน (Hygiene Factor)  ที่องคก์ารไทยไดจ้ดัหาให ้เร่ืองสัมพันธภาพกับหัวหน้า
งาน เป็นปัจจยัที่ชาวกมัพูชา ชาวอินโดนีเซีย และชาวเมียนมาร์กล่าวว่า องค์การไทยท าดีอยูแ่ล้ว 
ส่วนสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัที่ชาวกมัพชูา และชาวเวยีดนามที่กล่าววา่ องคก์ารไทย
ท าดีอยูแ่ลว้ ปัจจยัสวัสดิการเป็นปัจจยัที่ชาวกมัพชูา และชาวอินโดนีเซียกล่าววา่ องคก์ารไทยท าดีอยู่
แล้ว เม่ือพิจารณาปัจจยัภาพลักษณ์องค์การเป็นปัจจยัที่ชาวเมียนมาร์ และชาวเวียดนามกล่าวว่า 
องค์การไทยท าดีอยู่แล้ว ส่วนเร่ืองที่กลุ่มตวัอย่างตอ้งการให้ปรับปรุงส่วนใหญ่เป็นปัจจัยจูงใจ 
(Motivator Factor) โดยเฉพาะเร่ืองความก้าวหน้าในงาน เป็นปัจจยัที่ชาวกมัพูชา ชาวอินโดนีเซีย 
และชาวเวยีดนามตอ้งการใหอ้งคก์ารไทยปรับปรุงมากที่สุด (ดูตารางที่ 9) 
ตารางที่ 9: ผลสรุปจากค าถามปลายเปิดเร่ืองที่องค์การไทยท าได้ดีอยู่แล้ว และที่ต้องการให้องค์การ

ไทยปรับปรุงมากที่สุดสามอันดับแรก 
สิ่งที่องค์ กรท าได้ดีอยู่แล้ว กัมพูช า อินโดนีเซีย เมียนมาร์ เวียดนาม

อนัดับ 1 RC สัมพันธ์ภาพกบัเพื อนร่วมงาน RS สัมพันธ์ภาพกบัหวัหน้างาน RS สัมพันธ์ภาพกบัหวัหน้างาน WE สถาพแวดล้อมในที ท่างาน

อนัดับ 2 JS ความมั นคงในงาน WB ความสมดุลงานและชวิีต DO โอกาสที ได้รับการพัฒนา CI ภาพลักษณ์องค์การ

อนัดับ 3 BF สวัสดิการ BF สวัสดิการ CI ภาพลักษณ์องค์การ RC สัมพันธ์ภาพกบัเพื อนร่วมงาน

RS สัมพันธ์ภาพกบัหวัหน้างาน

สิ่งที่องค์ กรค วรปรับปรุ ง กัมพูช า อินโดนีเซีย เมียนมาร์ เวียดนาม

อนัดับ 1 CW งานที ทา้ทาย CG ความกา้วหน้าในการท่างาน RO การได้รับการชื นชมยกย่อง EM การใหอ้า่นาจในการตัดสินใจ

อนัดับ 2 RS สัมพันธ์ภาพกบัหวัหน้างาน BF สวัสดิการ WB ความสมดุลงานและชวิีต CW งานที ทา้ทาย

อนัดับ 3 CG ความกา้วหน้าในการท่างาน CO ค่าตอบแทน IC การสื อสารภายในองค์การ CG ความกา้วหน้าในการท่างาน  
หมายเหตุ: สีในช่องหมายถึงประเภทของปัจจยัจูงใจ สีเหลือง คือปัจจยัพื้นฐาน (Hygiene Factor) สี

เขียว คือปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 
 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวกัมพูชา 
 หากพจิารณาผลการศึกษารายประเทศพบวา่ ชาวกมัพชูาใหค้วามส าคญักบัปัจจยัความมัน่คง
ในงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน งานที่ทา้ทาย โอกาสในการพฒันา และการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ โดยปัจจยัความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผกูพนั (Emo-meter) ความอยูดี่มี
สุข (Well-Being) และความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Belonging) โดยมีค่าอิทธิพลสูงสุดด้วย 
หากแต่ปัจจยัน้ีบุคลากรชาวกมัพชูามีการรับรู้การสนบัสนุนปัจจยัน้ีจากองคก์ารเพยีงระดบัปานกลาง
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เท่านั้น ส่วนปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองคก์าร (Doing the Best) คือ งานที่ท้า
ทายและการได้รับการยอมรับนับถือ ซ่ึงปัจจยัทั้งสองน้ีบุคลากรชาวกมัพูชามีการรับรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารในระดบัปานกลางเช่นกนั (ดูตารางที่ 10) 
ตารางที่ 10: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวกัมพูชา 

ความมั นคงในงาน (JS - Job Security) 3.31 (0.76) 0.56 0.5 0.58

สภาพแวดล้อมในงาน (WE - Work Environment) 3.36 (0.67) 0.3

งานที ทา้ทาย (CW - Challenge Work) 3.47 (0.81) 0.45

โอกาสในการพัฒนา (DO - Developing  Opportunity) 3.20 (0.83) 0.37

การได้รับการยอมรับนับถอื (RO - Respect from Others) 3.38 (0.79) 0.44

Emo-meter Well-Being Belonging Doing the BestMeanPOS: การรับรู้ ปัจจัยสนับสนุนจากองค์ การ

 
 
จากผลการศึกษาความอยูดี่มีสุขและผกูพนัของชาวกมัพชูาท าใหเ้ห็นไดว้า่ เร่ืองค่าตอบแทน

แมว้า่จะเป็นตวัจูงใจใหบุ้คลากรชาวกมัพชูามาร่วมท างานกบัองคก์ารไทย ศูนยข์อ้มูลอาเซียน (2558) 
รายงานว่า ประเทศกัมพูชามีการจ่ายค่าแรงน้อยที่สุดในภูมิภาคอาเซียน ซ่ึงชาวกัมพูชาได้รับ
ค่าตอบแทนเพียง 75 บาทต่อวนั หรือคิดเป็น 2,230 บาทต่อเดือน ซ่ึงท าให้ชาวกัมพูชายา้ยเขา้มา
ท างานในประเทศไทยจ านวนมาก ซ่ึงไดค้่าตอบแทนสูงกว่า อยา่งไรก็ตามผลการศึกษาคร้ังน้ีกลบั
พบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนไม่ไดมี้อิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนัของบุคลากรชาวกมัพูชาเลย 
หากแต่ปัจจยัความมั่นคงในงานเป็นปัจจยัหลักที่มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพนัต่อชาว
กมัพูชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั Indochina Research (2011)  และงานวิจยัของ Kanol, Khemarin 
และ Elder (2013) 

นอกจากน้ีปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน และงานที่ท้าทาย เป็นอีกสองปัจจยัที่มีผลต่อ
ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) และความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองคก์าร (Doing the 
Best) ตามล าดบั ซ่ึงมีส่วนสอดคล้องกบังานวิจยั The Pulse of Our Employees โดย Indochina 
Research (2011) ซ่ึงส ารวจความคิดเห็นของชาวกมัพชูาถึงเหตุผลการคงอยูก่บัองคก์ารไดน้านมีสาม
เหตุผลหลกัคือ (1) ความพงึพอใจและรักงานที่ท  า (2) ความมัน่คงในงาน (3) การไดรั้บค่าตอบแทน
สูง รวมถึงงานของ International Labor Organization (ILO) โดย Kanol, Khemarin และ Elder 
(2013) ซ่ึงศึกษาคนหนุ่มสาวชาวกมัพูชาถึงปัจจยัสร้างความพึงพอใจในงาน พบว่า (1) ความมัน่คง
ในงาน (2) เงินเดือน (3) ชัว่โมงการท างาน (4) สภาพแวดลอ้มการท างาน (5) การจดัคนให้เหมาะกบั
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งาน ปัจจยัค่าตอบแทนจึงเป็นหน่ึงในหลายปัจจยัที่ชาวกมัพชูาใหค้วามส าคญั 
จากผลการศึกษาน้ียงัพบอีกว่า ปัจจยัหลกัที่มีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนัของชาว

กมัพชูาต่อองคก์ารไทยทั้งหา้ประการนั้น องคก์ารไทยยงัไม่สามารถตอบสนองไดต้รงความตอ้งการ
ของชาวกมัพูชาเท่าใดนัก เน่ืองจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร 
(POS) อยูเ่พยีงระดบัปานกลางทุกปัจจยั 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวอินโดนีเซีย 
บุคลากรชาวอินโดนีเซียให้ความส าคญักับปัจจยัสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน สมดุลใน

ชีวติและงาน ความกา้วหนา้ในงาน งานที่ทา้ทาย การใหอ้ านาจ และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดย
ปัจจยัสวัสดิการ และการให้อ านาจมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนั (Emo-meter)  ความอยูดี่มี
สุข (Well-Being) และความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Belonging) หากแต่ปัจจยัน้ีบุคลากรชาว
อินโดนีเซียมีการรับรู้ในระดบัปานกลางเท่านั้น ส่วนปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อ
องคก์าร (Doing the Best) คือ งานที่ท้าทาย สมดุลในชีวิตและงาน และความก้าวหน้าในงาน ซ่ึง
ปัจจยัความก้าวหน้าในงาน มีค่าเบตา้เป็นลบต่อความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) และ
ความตอ้งการท าดีที่สุดเพือ่องคก์าร (Doing the Best) หมายถึง หากบุคลากรไดรั้บความกา้วหน้าใน
การท างาน อาจท าให้ลดทอนความผูกพนัในประเด็นการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Belonging) 
และความตอ้งการท าดีที่สุดเพือ่องคก์าร (Doing the Best) (ดูตารางที่ 11) 
ตารางที่ 11: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวอินโดนีเซีย 

สวัสดิการ (BF - Benefit) 3.56 ( 0.73) 0.3 0.32 0.38

ความมั นคงในงาน (JS - Job Security) 3.73 ( 0.68 ) 0.49

สมดุลในชวิีตและงาน (WB - Work-Life Balance) 3.71 ( 0.63 ) 0.5

ความกา้วหน้าในงาน (CG - Career Growth) 3.37 ( 0.84) -0.26 -0.39

งานที ทา้ทาย (CW - Challenge Work) 3.90 ( 0.57) 0.23 0.42 0.66

การใหอ้า่นาจ (EM - Empowerment)  3.60 ( 0.66) 0.27 0.33 0.43

การได้รับการยอมรับนับถอื (RO - Respect from Others)  3.64 ( 0.65 ) 0.26

POS: การรับรู้ ปัจจัยสนับสนุนจากองค์ การ Mean Emo-meter Well-Being Belonging Doing the Best

 
   

แมว้่าปัจจยัดา้นค่าตอบแทนจะมีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพนั (Emo-meter) ของ
ชาวอินโดนีเซีย หากแต่ปัจจยัสวัสดิการเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนั (Emo-
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meter) ความอยูดี่มีสุข (Well-Being) และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) หากแต่องคก์าร
ไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาวอินโดนีเซียไดดี้นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบั
การไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร (POS) อยูใ่นระดับปานกลางเท่านั้น ซ่ึงเร่ืองน้ีสอดคล้องกับ
การศึกษาของ AON Hewitt (2013) และการศึกษาของ Ghina (2012) พบว่า ระบบรางวลัและการให้
การยอมรับเป็นตวัท านายความผูกพนัของบุคลากรชาวอินโดนีเซียต่อองค์การ โดยการศึกษาของ 
Komari และ Djafar (2013) สะทอ้นให้เห็นถึงการรับรู้ถึงความยุติธรรมในด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการในต าแหน่งเดียวกันเม่ือเทียบกับองค์การอ่ืน มีผลกระทบต่อความพึงพอใจงานของ
บุคลากร ซ่ึงประเด็นน้ีสอดคลอ้งกบัลักษณะของขอ้ค  าถามในเร่ืองสวสัดิการที่ให้ความส าคญักับ
เร่ืองการรับรู้ความยตุิธรรมในการไดรั้บสวสัดิการของบุคลากร 

ปัจจยังานที่ท้าทายเป็นปัจจยัที่บุคลากรชาวอินโดนีเซียให้ความส าคญัต่อความอยู่ดีมีสุข 
(Well-Being) การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) และความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองคก์าร 
(Doing the Best) อีกทั้งเป็นปัจจยัที่องคก์ารไทยที่ศึกษาส่งมอบเร่ืองน้ีไดดี้ ดูไดจ้ากค่าคะแนนเฉล่ีย
ของระดบัการไดรั้บการสนับสนุนจากองค์การ (POS) ซ่ึงปัจจยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเร่ือง
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของชาวอินโดนีเซีย (Eliyana, Yusuf, & Prabowo, 2012) 
พบวา่ การที่บุคลากรไดใ้ชป้ระโยชน์จากความสามารถของตนจะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในงานและส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารอีกดว้ย ส่วนปัจจยัความสมดุลในชีวิตและ
งานเป็นอีกปัจจยัที่บุคลากรชาวอินโดนีเซียให้ความส าคญัต่อความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองคก์าร 
(Doing the Best) และเป็นปัจจยัที่องคก์ารไทยที่ศึกษาส่งมอบเร่ืองน้ีได้ในระดบัสูง ดูได้จากค่า
คะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร (POS) ซ่ึงปัจจยัน้ีน่าจะเป็นผลจากที่
บุคลากรกลุ่มตวัอยา่งชาวอินโดนีเซียส่วนใหญ่มีผูใ้ตอุ้ปการะ 2–3 คน 
 ประเด็นความก้าวหน้าในงานเป็นอีกปัจจยัที่บุคลากรชาวอินโดนีเซียให้ความส าคญัต่อการ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) และความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองคก์าร (Doing the Best) 
หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาวอินโดนีเซียไดดี้นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนน
เฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) อยูใ่นระดบัปานกลางเท่านั้น นอกจากน้ี
ปัจจยั ความก้าวหน้าในงานมีค่าเบตา้เป็นลบ อนัหมายถึงอาจส่งผลต่อการลดทอนความผูกพนัหาก
ไดรั้บความกา้วหนา้ในงาน ดงันั้นองคก์ารที่ท  าการศึกษาอาจจ าเป็นตอ้งทบทวนกระบวนการจดัท า
ความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึงอาจไม่ไดเ้ตรียมความพร้อมใหแ้ก่ผูท้ี่ไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
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 ปัจจยัการได้รับการยอมรับนับถือเป็นอีกปัจจยัที่บุคลากรชาวอินโดนีเซียให้ความส าคญัต่อ
ความอยูดี่มีสุข (Well-Being) หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาวอินโดนีเซียไดดี้นัก 
หากพจิารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร (POS) อยูใ่นระดบั
ปานกลางเท่านั้น ซ่ึงเร่ืองน้ี Eliyana, Yusuf, และ Prabowo (2012) พบวา่ ปัจจยัการไดรั้บการยอมรับ
นับถือ เป็นปัจจัยหน่ึงที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร หากต้องการให้บุคลากรชาว
อินโดนีเซียมากขึ้น หวัหนา้งานควรใหค้วามสนใจ คอยดูแลติดตามการท างานของบุคลากร เพื่อท า
ใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ ตนมีคุณค่า และเป็นส่วนหน่ึงที่ท  าใหเ้ป้าหมายองคก์ารส าเร็จ 
 ประเด็นสุดทา้ย คือ ปัจจัยการให้อ านาจ มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพนั (Emo-
meter) ความส าคญัต่อความอยูดี่มีสุข (Well-Being) และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) 
หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาวอินโดนีเซียไดดี้นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนน
เฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร (POS) อยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น ซ่ึงหาก
พิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างชาวอินโดนีเซียมีประสบการณ์แตกต่างจากกลุ่มอ่ืน คือมีประสบการณ์
มากกว่า 3 ปี ซ่ึงอาจรับรู้ว่าตนมีประสบการณ์มากพอที่จะท างานโดยสามารถตดัสินใจในงานได ้
หากแต่องคก์ารไทยอาจยงัไม่ไดใ้หอ้  านาจแก่บุคลากรชาวอินโดนีเซียมากนกั 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวเมียนมาร์ 
บุคลากรชาวเมียนมาร์ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัเพยีงสามเร่ือง ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพกบัหัวหน้า

งาน สมดุลในชีวติและงาน และภาพลกัษณ์องคก์าร โดยปัจจยัสัมพันธภาพกับหัวหน้างานมีอิทธิพล
ต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนั (Emo-meter)  ความอยูดี่มีสุข (Well-Being) ความเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ (Belonging) และความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองค์การ (Doing the Best)  โดยปัจจยัน้ี
บุคลากรชาวเมียนมาร์มีการรับรู้ในระดบัสูงอีกดว้ย ส่วนปัจจยัสมดุลในชีวิตและงานมีอิทธิพลต่อ
ความอยูดี่มีสุขและผกูพนั (Emo-meter)  และความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) (ดูตาราง
ที่ 12) 
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ตารางที่ 12: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวเมียนมาร์ 

สัมพันธภาพกบัหวัหน้างาน (RS - R/ship w Supervisor) 3.85 ( 0.86) 0.5 0.37 0.43 0.51

สมดุลในชวิีตและงาน (WB - Work-Life Balance) 3.52 ( 0.68) 0.35 0.31

ภาพลักษณ์องค์การ (CI - Corporate Image) 3.93 ( 0.60) 0.44

POS: การรับรู้ ปัจจัยสนับสนุนจากองค์ การ Mean Emo-meter Well-Being Belonging Doing the Best

 
  

ปัจจยัสัมพันธภาพกับหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผกูพนัของชาวเมียนมาร์ที่
มีต่อองค์การไทยในทุกองค์ประกอบ และยงัเป็นป จจยัที่องค์การไทยตอบสนองได้อย่างดี หาก
พิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดับการไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร (POS) อยูใ่นระดบัสูง 
ซ่ึงเร่ืองน้ีสอดคลอ้งกบังานของ Swierczek (1991) ที่พบวา่ สมัพนัธภาพของหัวหน้างานเป็นปัจจยัที่
ส าคญัมากของบุคลากรในภูมิภาคเอเชียน้ี และความสัมพนัธ์ของหัวหน้าและลูกน้องชาวเมียนมาร์ 
จากการศึกษาของ Moe (2012) พบวา่ มกัเป็นไปในลกัษณะของผูป้กครองกบับุตร (parent and child)  
 ส่วนเร่ืองสมดุลในชีวิตและงานเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนัของชาว
เมียนมาร์ที่มีต่อองคก์ารไทย และมีอิทธิพลต่อการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) หากแต่
องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาวเมียนมาร์ไดดี้นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของ
ระดับการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (POS) อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงเร่ืองน้ีสอดคลอ้งกับ
การศึกษาของ OECD (2013) กล่าวถึงบุคลากรชาวเมียนมาร์ใหค้วามส าคญักบัชีวติความเป็นอยู ่และ
คาดหวงัการมีสมดุลชีวติและงาน (Work-life Balance) 
 เร่ืองภาพลักษณ์องค์การเป็นอีกปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุข (Well-Being) ของชาว
เมียนมาร์ที่มีต่อองคก์ารไทย และยงัเป็นป จจยัที่องคก์ารไทยตอบสนองไดอ้ยา่งดี หากพิจารณาจาก
ค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร (POS) อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงการศึกษา
ของ Myanmar Business Coalition on Aid (MBCA) (2014) พบว่า การที่องคก์ารมีภาพลกัษณ์ที่ดีจะ
ช่วยทั้งดึงดูดและรักษาบุคลากรชาวเมียนมาร์ใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดอี้กยาวนาน นอกจากน้ีการศึกษายงั
พบอีกว่า นอกจากสวสัดิการที่ดีที่องค์การมอบให้ชาวเมียนมาร์แล้ว ชาวเมียนมาร์ส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัการที่องคก์ารใหค้วามส าคญัเร่ืองการดูแลส่ิงแวดลอ้ม ชุมชน และการสาธารณกุศล 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวเวียดนาม 
บุคลากรชาวเวยีดนามใหค้วามส าคญักบัปัจจยัสมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน สมดุลในชีวิต

และงาน สภาพแวดลอ้มในงาน ความกา้วหนา้ในงาน งานที่ทา้ทาย  โอกาสในการพฒันา การส่ือสาร
ภายในองคก์าร และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ซ่ึงปัจจยัที่ส่งผลต่อความอยูดี่มีสุขและความผูกพนั 
(Emo-meter) ไดแ้ก่ สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สมดุลในชีวิตและงาน และการได้รับการยอมรับ
นับถือ ส่วนปัจจยัที่ส่งผลต่อความอยูดี่มีสุข (Well-Being) ไดแ้ก่ ความก้าวหน้าในงาน  โอกาสในการ
พัฒนา การส่ือสารภายในองค์การ และการได้รับการยอมรับนับถือ  ส่วนปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) ไดแ้ก่ สภาพแวดล้อมในงาน  และการส่ือสารภายใน
องค์การ ส่วนปัจจยัที่ส่งผลต่อความตอ้งการท าดีที่สุดให้องค์การ ได้แก่ สัมพันธภาพกับเพื่อน
ร่วมงาน และงานที่ท้าทาย (ดูตารางที่ 13) 
ตารางที่ 13: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและผูกพันของบุคลากรชาวเวียดนาม 

สัมพันธภาพกบัเพื อนร่วมงาน (RC - R/ship w. Colleague) 3.64 ( 0.81) 0.31 0.56

สมดุลในชวิีตและงาน (WB - Work-Life Balance) 3.46 ( 0.59) 0.48

สภาพแวดล้อมในงาน (WE - Work Environment) 3.60 ( 0.63) 0.55

ความกา้วหน้าในงาน (CG - Career Growth) 3.38 ( 0.65) 0.27

งานที ทา้ทาย (CW - Challenge Work) 3.58 ( 0.53) 0.33

โอกาสในการพัฒนา (DO - Developing  Opportunity) 3.31 ( 0.63) 0.33

การสื อสารภายใน (IC - Internal Communication) 3.66 ( 0.53) 0.2 0.3

การได้รับการยอมรับนับถอื (RO - Respect from Others) 3.48 ( 0.60) 0.28 0.28

POS: การรับรู้ ปัจจัยสนับสนุนจากองค์ การ Mean Emo-meter Well-Being Belonging Doing the Best

 
 
 ปัจจยัสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุขและความผูกพนั (Emo-
meter) และความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองคก์าร (Doing the Best) ของชาวเวียดนามที่มีต่อองคก์าร
ไทย หากแต่องค์การไทยที่ศึกษายงัไม่ได้ตอบสนองชาวเวียดนามได้ดีนัก หากพิจารณาจากค่า
คะแนนเฉล่ียของระดับการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (POS) อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Ho, Mai และ Nguyen H. L. (2014) ที่ท  าการศึกษาความฉลาดทาง
อารมณ์ของผูน้ าต่อความผกูพนัของชาวเวยีนนามต่อองคก์ารดา้นงานก่อสร้าง กรณีศึกษาบริษทั Hoa 
Binh ซ่ึงพบวา่ หากผูน้ าองคก์ารสามารถสร้างบรรยากาศที่ท  าให้เกิดความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
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ได ้จะส่งผลใหรั้กษาพนกังานไวไ้ดด้ว้ยเช่นกนั เม่ือสัมพนัธ์ภาพกนัเพื่อนร่วมงานสูงส่งผลให้มีการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม และท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ปัจจยัสมดุลในชีวิตและงานมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและความผูกพนั (Emo-meter) ของ
ชาวเวยีดนามที่มีต่อองคก์ารไทย หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาวเวียดนามไดดี้
นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (POS) อยูใ่น
ระดบัปานกลางเท่านั้น ส่วนปัจจยัสภาพแวดล้อมในงานมีอิทธิพลต่อความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร (Belonging) ของชาวเวยีดนามที่มีต่อองคก์ารไทย หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ได้
ตอบสนองชาวเวยีดนามไดดี้นกั หากพจิารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนับสนุน
จากองค์การ (POS) อยูใ่นระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Mai (2013) ที่ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพนัของบุคลากรในนิคมอุตสาหกรรม
ส่งออกในโฮจิมินห์ พบวา่ สภาพแวดลอ้มในงานเป็นหน่ึงในส่ีปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
และส่งต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร 
  ปัจจยัความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการท างาน มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุข (Well-
Being) ของชาวเวียดนามที่มีต่อองค์การไทย หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาว
เวียดนามไดดี้นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์าร 
(POS) อยูใ่นระดบัปานกลาง หรือค่าน้อยสุดในปัจจยัที่ชาวเวียดนามให้ความส าคญั อยา่งไรก็ตาม
จากการศึกษาของ Mai (2013) พบว่า ปัจจยัการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ส่งผลดา้น
ลบต่อความผูกพนัของบุคลากรชาวเวียดนามในนิคมอุตสาหกรรมที่ท  าการศึกษา  หากแต่ปัจจยั
ค่าตอบแทนสวสัดิการเป็นปัจจยัที่บุคลากรในนิคมอุตสาหกรรมใหค้วามส าคญัอยา่งมาก 
  ปัจจยังานที่ท้าทายมีอิทธิพลต่อความตอ้งการท าดีที่สุดเพื่อองคก์าร (Doing the Best) ของ
ชาวเวยีดนามที่มีต่อองคก์ารไทย หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษายงัไม่ไดต้อบสนองชาวเวียดนามไดดี้
นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (POS) อยูใ่น
ระดบัปานกลาง เช่นเดียวกนักบัปัจจยัการส่ือสารภายในองค์การมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุข (Well-
Being) และความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) ของชาวเวียดนามที่มีต่อองคก์าร
ไทย หากแต่องค์การไทยที่ศึกษายงัไม่ได้ตอบสนองชาวเวียดนามได้ดีนัก หากพิจารณาจากค่า
คะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) อยูใ่นระดบัปานกลางเท่านั้น ซ่ึง
ปัจจยัการส่ือสารน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Ho, Mai และ Nguyen H. L. (2014) ที่พบวา่ หากผูน้ า
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สามารถท าการส่ือสารโดยใช้น ้ าเสียง และการรับฟังผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยความตั้งใจ รวมถึงเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บความกระทบกระทือนทางอารมณ์ในที่ท  างาน หัวหน้ารู้จกัการแสดงออกถึง
ความเสียใจในเวลาที่เหมาะสมแลว้ จะท าใหบุ้คลากรชาวเวยีดนามเกิดความผกูพนัยิง่ขึ้น 

ปัจจยัการได้รับการยอมรับนับถือมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและความผูกพนั (Emo-meter) 
และความอยูดี่มีสุข (Well-Being) ของชาวเวยีดนามที่มีต่อองคก์ารไทย หากแต่องคก์ารไทยที่ศึกษา
ยงัไม่ไดต้อบสนองชาวเวียดนามไดดี้นัก หากพิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์าร (POS) อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงปัจจยัสอดคลอ้งกบัผลในการศึกษาของ Ho, 
Mai และ Nguyen H. L. (2014) ที่พบวา่ การที่หวัหนา้แสดงออกถึงความช่ืนชมยกยอ่งในความส าเร็จ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหน่ึงในปัจจยัที่สร้างความผกูพนัใหก้บับุคลากรชาวเวยีดนาม 

 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาความอยูดี่มีสุขและผกูพนัของบุคลากรชาว CIMV ต่อองคก์ารไทยในภาพรวม
พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัอยา่งชาวอินโดนีเซีย เมียนมาร์ และเวียดนามมีความอยูดี่มีสุข
และผกูพนั (Emo-meter) ต่อองคก์ารไทยในระดบัสูง ส่วนบุคลากรชาวกมัพูชาเท่านั้นมีความผูกพนั
ต่อองค์การไทยในระดับปานกลาง หากแต่บุคลากรจากทั้ งส่ีประเทศมีระดับการรับรู้ต่อปัจจัย
สนับสนุนขององคก์าร (POS) อยูใ่นระดบัปานกลางเท่านั้น ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าผูบ้ริหารองคก์าร
ไทยยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรชาว CIMV ไดต้รงตามความตอ้งการเท่าใด
นัก ซ่ึงเป็นเร่ืองที่องค์การไทยที่ไปลงทุนในประเทศเหล่าน้ีควรให้ความใส่ใจ และเรียนรู้ความ
คาดหวงัของบุคลากรกลุ่มน้ีใหดี้ยิง่ขึ้น เพือ่ความสามารถในการแข่งขนัดา้นการจา้งงาน เน่ืองจากทั้ง
ส่ีประเทศเป็นแหล่งลงทุนในการผลิตสินคา้ใหก้บัทัว่โลกในขณะน้ี 

โดยเฉพาะการรับรู้ต่อปัจจยัพื้นฐาน (Hygiene Factor) และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 
ของชาวกมัพูชาอยูใ่นระดบักลางทุกดา้น สะทอ้นให้เห็นว่าองคก์ารไทยดูแลแรงงานกมัพูชายงัไม่
เป็นไปตามความคาดหวงั ซ่ึงอาจเป็นผลของการเปรียบเทียบการลงทุนของไทยกบัต่างประเทศที่มี
จ  านวนมากที่เขา้มาจา้งแรงงานตดัเยบ็เส้ือผา้เพือ่การส่งออกในประเทศน้ี 

ผลของการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการศึกษาคร้ังน้ีท  าให้เห็นว่าบุคลากรใน 
CIMV มีความคาดหวงัต่อปัจจยัพื้นฐาน (Hygiene Factor)  มากกว่าปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 
พจิารณาไดจ้ากค่าอิทธิพลของจ านวนปัจจยัในกลุ่มพื้นฐานที่มีค่าสูงกวา่ค่าอิทธิพลของจ านวนปัจจยั
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ในกลุ่มจูงใจ (10 จาก 16 ปัจจยั) อีกทั้งค  าตอบในส่ิงที่องคก์ารท าไดดี้อยูแ่ลว้ 3 อนัดบั ค  าตอบส่วน
ใหญ่ (9 จาก 12 ค  าตอบ) เป็นปัจจยัในกลุ่มพื้นฐาน(Hygiene Factor)  ท  าให้เห็นไดว้่าบุคลากรกลุ่มน้ี
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัพื้นฐานและไดรั้บการตอบสนองต่อปัจจยัพื้นฐานจากองคก์ารไทย หากแต่
คะแนนระดับความพอใจต่อปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่อยู่ในระดับกลางเท่านั้ น ดังนั้ นจึงเป็นเร่ือง
พื้นฐานที่องคก์ารไทยที่เขา้ไปลงทุนในประเทศเหล่าน้ีควรเร่งจดัปัจจยัสนับสนุนเหล่าน้ี เพราะตาม
หลกัทฤษฎี Two-factor Theory ของ Herzberg หากปัจจยัพื้นฐานมิไดรั้บการตอบสนองอาจท าให้
เกิดความไม่พงึพอใจได ้
 ปัจจยัดา้นภาพลกัษณ์องคก์าร (Corporate Image) เป็นปัจจยัที่บุคลากรชาวอินโดนีเซีย เมียน
มาร์ และเวียดนามมีค่าคะแนนเฉล่ียของระดบัการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (POS) อยู่ใน
ระดบัสูง และเป็นคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มบุคลากรชาวกมัพชูาใหค้ะแนนปัจจยัน้ีสูงเป็นอนัดบั 3 ซ่ึง
แสดงให้เห็นว่า คนเหล่าน้ีพอใจกบัภาพลักษณ์การได้ท  างานในองค์การไทย หากแต่ภาพลักษณ์
องคก์ารยงัไม่ใช่ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนัของบุคลากรในประเทศเหล่าน้ีต่อ
องคก์ารไทย ผลการศึกษาน้ีอาจเป็นเคร่ืองเตือนใจใหอ้งคก์ารไทยที่มกัคิดว่า สามารถใชภ้าพลกัษณ์
องคก์ารดึงดูดคนในประเทศเหล่าน้ีได ้อาจมิเป็นดงัคิด 

ส่วนเงินเดือนและสวสัดิการที่ค่าคะแนนเฉล่ียของระดับการได้รับการสนับสนุนจาก
องคก์าร (POS) อยูใ่นระดบัปานกลาง และไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่มีผลต่อความอยูดี่มีสุขและผูกพนัของ
บุคลากรในกลุ่มประเทศเหล่าน้ี ยกเวน้อินโดนีเซียเท่านั้นที่ปัจจยัสวสัดิการมีอิทธิพลต่อความอยูดี่มี
สุขและผูกพนั ความอยูดี่มีสุข (Well-being) และความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) ผล
การศึกษาน้ีท าใหเ้ห็นไดว้า่ การไปลงทุนในประเทศเหล่าน้ีโดยองคก์ารไทยจ่ายค่าตอบแทนสูงกว่า
การจ่ายในประเทศเหล่านั้น อาจมิไดเ้ป็นแรงจูงใจที่จะดึงดูดให้กบับุคลากรชาว CIMV เกิดความ
ผกูพนักบัองคก์ารได ้ดงันั้นการบริหารจดัการปัจจยัอ่ืนๆ ร่วมดว้ยกบัเร่ืองน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ที่
ควรใหค้วามส าคญั 

สุดทา้ยน้ีผูว้ิจยัขอเสนอให้นักวิชาการหรือนักวิจยัท  าการศึกษาเพื่อคน้หาปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความอยู่ดีมีสุขและผูกพนัของบุคลากรในกลุ่ม CIMV ให้ลงลึกยิ่งขึ้น ดว้ยกลุ่มตวัอย่างที่ใหญ่ขึ้น 
และหลากหลายธุรกิจมากยิง่ขึ้น ทั้งน้ีเพือ่ประโยชน์ในแก่องคก์ารที่ก  าลงัลงทุน หรือคิดจะไปลงทุน
ในประเทศเหล่าน้ี  
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ข้อจ ากัดในการศึกษา 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษามาจากหน่ึงองคก์ารในแต่ละประเทศเท่านั้น จึงมิอาจสะทอ้นผล

การศึกษาในภาพรวมของแต่ละประเทศได ้
 

ข้อเสนอแนะ 
 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งที่มาจากธุรกิจแตกต่างกนั ดงันั้นในการ
วจิยัอนาคตผูว้จิยัควรหาธุรกิจที่มีความคลา้ยคลึงกนั หรือธุรกิจไทยที่มีการด าเนินการในส่ีประเทศน้ี 
นอกจากกน้ีผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของการส ารวจปัจจยัความผูกพนัของ
บุคลากรชาวต่างชาติต่อองคก์ารไทย ทั้งน้ีเพือ่ทราบถึงปัจจยัที่บุคลากรแต่ละชาติใหค้วามส าคญั โดย
สามารถน าปัจจยัที่ไดจ้ากการส ารวจมาจดัท าแผนสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดต้รงตามความตอ้งการ 
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