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ABTRACT 
 

This study aimed to investigate the "Factors effecting for Laos Employee Retention in Multinational 
Corporation (MNC) in LAO PDR.". This study was a survey research by using a questionnaire for surveying the opinion as 
called the Likert Scale with five-point scale. The sample group was composed of 571 Lao employees who worked in 
Multinational Corporation for at least 3 years. The collected data were analyzed with the Partial Least Squares 
Structural Equation Modeling: PLS-SEM. 
 The result was that the employee engagement and employee satisfaction influenced on the employee 
retention of Lao employees in Multinational Corporation in Lao PDR. This means that in order to enhance retention of 
Lao employee in Multinational Corporation in Lao PDR, there must be a creation of mental engagement by making 
employees be happy, be proud and pay attention to them for working in the organization and must create a 
continuous employee engagement by providing good welfare, appropriate compensation and good colleagues 
including create employee engagement norms in the organization by creating employee loyalty to organization . The 
second aspect on creating employee satisfaction consisted of the compensation satisfaction by making the employee 
satisfied in their compensation which is suitable for their works and knowledge . The satisfaction in career advancement 
included the career advancement opportunities, the fact that the employees are encouraged to develop thei r skills 
and that supervisors support them to show their knowledge and capabilities, and their achievements in the past . The 
satisfaction of the supervisor's performance included a good relationship between employees and supervisors, the fact 
that supervisor understood in employee’s operational problems, gave them advice and support at work, and the fact 
that employees got the fairness from supervisors and that employee’s supervisors had knowledge, capability and 
understanding on work well. The employee satisfaction on nature and conditions of work included the satisfaction 
with the assigned tasks. 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ 

ในประเทศ สปป.ลาว 
 

เศรษฐ์ฐ พัฒนมาศ1, ธีทัต ตรีศิริโชติ1 
 

 1วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี 20131, ประเทศไทย 
 

บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานสปป.ลาวที่ท างานกับบริษัท
ข้ามชาติในประเทศสปป.ลาว” งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจโดยการใช้แบบสอบถามส ารวจความ
คิดเห็นห้าระดับแบบลิเคิร์ทสเกล เก็บตัวอย่างจากกับพนักงานสปป.ลาวที่ท างานในบริษัทข้ามชาติอย่าง
น้อย 3 ปี ขึ้นไป จ านวน 571 คน ด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุด (Partial 
Least Squares Structural Equation Modeling: PLS-SEM) 
 ผลวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว หมายความว่า การที่จะท าให้
พนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว จะต้องสร้างความผูกพันด้านจิตใจ 
โดยท าให้มีความสุข มีความภาคภูมิใจ และให้ความส าคัญกับพนักงาน ในการท างานในองค์กร และจะต้อง
สร้างความผูกพันอย่างต่อเนื่อง โดยจัดให้มีสวัสดิการที่ดี ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และมีเพ่ือน
ร่วมงานที่ดี รวมถึงต้องสร้างบรรทัดฐานด้านความผูกพันในองค์กร โดยสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กร              
ในด้านที่สองการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจ ในค่าตอบแทน             
ให้พนักงานพอใจด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ มีความเหมาะสมกับงานและความรู้  ความพึงพอใจ                 
ในความก้าวหน้าในงาน ได้แก่ โอกาสที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาตนเอง ได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้แสดงความรู้ความสามารถ และความก้าวหน้าที่ผ่านมา ด้านความพึง
พอใจในการปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาเข้าใจปัญหาในการปฏิบัติงาน พร้อมให้ค าแนะน าและความช่วยเหลือในการท างาน ได้รับ
ความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาของมีความรู้ ความสามารถ เข้าใจงานเป็นอย่างดี ด้าน
ความพึงพอใจในลักษณะของงานและเงื่อนไขในการท างาน ได้แก่ ความพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย 

 
ค าส าคัญ:  ความผูกพันต่อองค์กร, ความพึงพอใจในการท างาน, การคงอยู่ของพนักงานสปป.ลาว  
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การคาดการณ์การเติบโตของผลิตภัณฑ์

ม ว ล ร ว ม ใ น ป ร ะ เ ท ศ  ( Gross Domestic 
Product: GDP) ในปี 2560 ของธนาคารโลก 
(World bank) รายชื่อประเทศที่มีการเติบโต
สูงสุด 10 ประเทศแรก ได้แก่ เอธิโอเปีย 8.3%  
อุซเบสกิสถาน 7.6%  เนปาล 7.5%  อินเดีย 
7.2%  แทนซาเนีย จิบูตี (Djibouti) 7%  สปป.
ลาว 7% กัมพูชา 6.9%  เมียนมา 6.9% และ
ฟิลิปปินส์ 6.9% (World Economic Forum, 
2017) ซึ่งจะสังเกตได้ว่า ในปี 2560 สปป.ลาว 
เป็นประเทศที่ได้รับการคาดการณ์การเติบโต
ของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) มาเป็น
อันดับหนึ่งในประเทศในอาเซียนถึงแม้ว่า สปป.
ลาว  จะ เป็ นประ เทศที่ มี ขนาดของตลาด
ภายในประเทศไม่ใหญ่มากนักเมื่อเทียบกับ
ประเทศอ่ืนๆ ในประชาคมอาเซียนแต่ก็เป็นอีก
ประเทศหนึ่งที่ได้รับความสนใจจากนักลงทุน
ชาวต่างชาติ โดยเฉพาะนักลงทุนจากประเทศจีน
และเวียดนาม เนื่องจากมีพ้ืนที่ชายแดนติดกันจึง
สามารถท าให้ สปป.ลาว เป็นตลาดที่น่าสนใจ
รวมถึงเป็นทางผ่านไปสู่ประเทศที่ 3 ได้ โดยเมื่อ
วันที่ 16 ธันวาคม 2559 สปป.ลาว ได้ประกาศ
ให้มีผลบังคับใช้กฏหมายส่งเสริมการลงทุนฉบับ
ปรับปรุงใหม่ เพ่ือส่งเสริมการลงทุนของนัก
ลงทุนชาวต่างชาติ โดยเน้นใน 9 ประเภทกิจการ 
ได้แก่ 1. การใช้เทคโนโลยีขั้นสูง 2. กสิกรรม
สะอาด 3. อุตสาหกรรมแปรรูปผลิตภัณฑ์กสิกร
รม 4. การพัฒนาการท่องเที่ยวธรรมชาติ 5. 
การศึกษา กีฬา กายกรรม และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 6. การสร้างโรงพยาบาลที่
ทันสมัย 7. การลงทุน การบริการ และการ
พัฒนาสาธารณูปโภค 8. ธนาคารนโยบายและ
สถาบันการเงินจุลภาค และ 9. ศูนย์การค้า
ทันสมัยเฉพาะธุรกิจบริการที่ต้องการมาก ส่งผล
ให้นักลงทุนชาวต่างชาติให้ความสนใจในการเข้า
ไปลงทุนมากขึ้น  เพราะเงื่อนไขในการลงทุนมี
ข้อก าหนดเพียงว่า  กิจการที่จะส่งเสริมต้องมี 

 
มูลค่าอย่างน้อย 1,200 ล้านกีบ หรือประมาณ 
4.8 ล้านบาท มีการใช้นักวิชาการ สปป.ลาว 
จ านวน 30 คนขึ้นไป หรือมีการใช้แรงงานคน
ลาวที่มีสัญญาจ้างอย่างน้อย 1 ปี จ านวน 5 คน
ขึ้นไป ซึ่งถือเป็นการเปิดโอกาสให้นักลงทุน
ชาวต่างชาติเป็นอย่างมากโดยเฉพาะนักลงทุน
กลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 
(ชลธิชา ภัทรสิริวรกุล , 2560; โพสต์ทู เดย์ , 
2560) 
 ปัจจุบันค่าแรงขั้นต่ าของประเทศสปป.
ลาว อยู่ที่ 30,000 กีบต่อวัน และ 900,000 กีบ
ต่อเดือน (National wages and productivity 
commission, 2017) หรือประมาณ 120 บาท
ต่อวันและ 3,600 บาทต่อเดือน ซึ่งเทียบจาก
อัตราแลกเปลี่ยนของธนาคารแห่งประเทศไทย 
ณ วันที่  6 ตุลาคม 2560 ที่ว่ า  1 กีบเท่ากับ 
0.004 บาท (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2560) 
ท าให้ประชากรชาวสปป.ลาว จ านวนมากนิยม
ออกไปท างานที่ประเทศเพ่ือนบ้านเพราะการ
จ่ายค่าแรงที่สูงกว่าภายในประเทศ จ านวน
ประชากรวัยท างานในประเทศ จึงมีจ านวนลดลง
เหลือแต่กลุ่มผู้สูงอายุ ท าให้ผู้ประกอบการ
ท้องถิ่นและนักลงทุนชาวต่างชาติที่เข้าไปลงทุน
ในสปป.ลาว ต้องประสบกับปัญหาการขาด
แคลนแรงงานและอัตราการเข้ าออกของ
พนักงานที่สูงมาก  (สุทธิพร บุญช่วย, 2556) ซึ่ง
ก่อให้เกิดการแย่งชิงแรงงานระหว่างบริษัท 
โดยเฉพาะบริษัทที่ ไม่มีกฏระเบียบชัด เจน 
หรือไม่มีระบบการบริหารบุคคลที่ดี ที่มักพบว่า 
พนักงานบางกลุ่มมักจะหยุดงานหลังจากที่
เงินเดือนออกเป็นเวลา 2-3 วัน (ประชาชาติ
ธุรกิจออนไลน์, 2556) นอกจากนี้ยังมีปัจจัย
ทางด้ านวัฒนธรรมที่ แตกต่ างกั นระหว่าง
วัฒนธรรมบริษัทข้ามชาติที่ เข้าไปลงทุนกับ
วัฒนธรรมของพนักงานชาว สปป.ลาว ซึ่งอาจท า
ให้เกิดปัญหาในการท างานร่วมกันและส่งผลถึง
การลาออกของพนักงาน เช่น ปัญหาที่พนักงาน
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ท้องถิ่นไม่สามารถปรับตัวจากวัฒนธรรมของ
ตนเองไปสู่แนวทางการปฏิบัติของวัฒนธรรม
ต่างชาติได้ ปัญหาจากการที่ผู้บริหารชาวต่างชาติ
น าเอาวิธีการปฏิบัติที่เคยประสบความส าเร็จใน
ประเทศของตนไปใช้ ในประเทศ อ่ืน  โดย
ปราศจากความเข้าใจวิธีคิดและวิธีปฏิบัติของคน
ในประเทศนั้นๆ  (จ าเนียร จวงตระกูล, 2552) 

จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่ งผลต่อการคงอยู่                 
ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้าม
ชาติในประเทศสปป.ลาว เพ่ือเป็นแนวทางแก่
บริษัทข้ามชาติที่ลงทุนหรือท าธุรกิจใน สปป.ลาว         
ในการจัดรูปแบบการจ้างแก่พนักงานช าว             
สปป.ลาว 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้าม
ชาติในประเทศ สปป.ลาว 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. วัฒนธ ร รมอ งค์ ก ร มี อิ ท ธิ พลต่ อ

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานสปป.ลาวที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศสปป.ลาว 

2.  วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานสปป.ลาวที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศสปป.ลาว 

3. วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสปป.ลาวที่ท างาน
กับบริษัทข้ามชาติในประเทศสปป.ลาว 

4. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสปป.ลาว
ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศสปป.ลาว 
 5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ
สปป.ลาว 

 6. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างาน
กับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
 7. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สปป.ลาว ที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
 8. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับ
บริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
 9. ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สปป.ลาว 
ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
 10.  ความพึงพอใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
 11. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับ
บริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 

การพัฒนากรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
1. วัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจใน

การท างาน 
 จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า ง า น วิ จั ย เ กี่ ย ว กั บ
วัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการท างาน 
พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการท างาน ดังเช่น ธารวิทย์ เสวก
ดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์, ส าเนาว์ ขจรศิลป์ 
(2557) จึงเป็นที่มาของสมมุติฐานที่ 1  
 2. วัฒนธรรมองค์กรกับความพึงพอใจ
ในการท างาน 
 จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า ง า น วิ จั ย เ กี่ ย ว กั บ
วัฒนธรรมองค์กรและความพึงพอใจในการ
ท างาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในการท างาน ยกตัวอย่างเช่น 
Lund (2003) ที่ประยุกต์ใช้โมเดลรูปแบบของ
วัฒนธรรมองค์กรของ Cameron and Quinn 
ในการศึกษา ซึ่งพบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบ
พวกพ้อง (Clan culture) และวัฒนธรรมองค์กร
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แบบชั่วคราว (Adhoc culture) มีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความ พึงพอใจในการท างาน จึงเป็น
ที่มาของสมมติฐานที่ 2  
 3. วัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพัน
ต่อองค์กร 
 จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า ง า น วิ จั ย เ กี่ ย ว กั บ
วัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ ดังเช่น รัตนาภรณ์             
สื บสุ ข  (2555)  ที่ ไ ด้ ท า ก า รศึ กษาผล ข อง
วัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันของพนักงาน
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศ
ไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์กรในมิติของการ              
มอบอ านาจ การสื่อสารการท างานเป็นทีม               
การค านึงถึงบุคคล และจริยธรรม ส่งผลต่อความ
ผู ก พันต่ อองค์ ก รขอ งพนั ก ง าน  และ เมื่ อ
เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานไทยที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติที่ร่วม
ทุน กับพนักงานไทยที่ท างานกับบริษัทของคน
ไทยที่ไม่ได้ร่วมทุนกับต่างชาติ พบว่า มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยพนักงาน
ไทยที่ท างานกับบริษัทของคนไทยที่ไม่ได้ร่วมทุน
กับต่ างชาติมี ระดับความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าพนักงานไทยที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติ
ที่ร่วมทุน และผลการศึกษาของ ธารวิทย์ เสวก
ดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์, ส าเนาว์ ขจรศิลป์ 
(2557) จึงเป็นที่มาของสมมุติฐานที่ 3  
 4.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
แรงจูงใจในการท างาน 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์กับแรงจูงใจในการ
ท างาน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ดังเช่น 
Harley, Allen, & Sargent, (2007) ที่กล่าวว่า 
การรับรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านทรัพยากร
มนุษย์สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานได้ เนื่องจากพนักงานมักเชื่อว่ าการ
ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้โอกาสพวก

เขาในการเติบโตและ บรรลุเป้าหมายเกี่ยวกับ
งาน จึงเป็นที่มาของ สมมุติฐานที่ 4  
 5.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ความพึงพอใจในการท างาน 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์กับความพึงพอใจในการ
ท างานพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน 
ดั ง เ ช่ น  ศ รั ณ ย์  พิ ม พ์ ท อ ง  ( 2556)  ที่ ไ ด้
ท าการศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการในประเทศไทย พบว่า การที่องค์กร
มีนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม 
พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานซึ่งน าไปสู่
การคงอยู่ของพนักงานในองค์การ จึงเป็นที่มา
ของสมมุติฐานที่ 5  
 6. การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการ
คงอยู่ของพนักงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ ของ
พนักงานพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงาน ดังเช่น 
Stephane Renaud, Lucie Morin, Jean-Yves 
Saulquin, and Jocelyne Abraham (2015) ที่
ศึกษาถึงวิธีการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือการรักษาพนักงานผู้เชี่ยวชาญไว้ในองค์กร 
โดยท าการศึกษาแบบระยะยาวกับอุตสาหกรรม
เทคโนโลยีสารสนเทศในแคนาดา พบว่า การ
จัดการทรัพยากรสามารถช่วยส่งเสริมการคงอยู่
ในองค์กรของพนักงานได้ ซึ่งมีความแตกต่างกัน
ระหว่างพนักงานที่เป็นผู้ เชี่ยวชาญและไม่ใช่
ผู้เชี่ยวชาญ ส าหรับการรักษาผู้เชี่ยวชาญไว้ใน
องค์กรปัจจัยส าคัญคือสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและค่าตอบแทน ส่วนพนักงานที่ไม่ใช่
ผู้ เ ชี่ ย ว ช าญคื อก าร เ สนอผลประ โ ยช น์ ที่
สร้างสรรค์  การฝึกอบรมและพัฒนา และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน จึงเป็นที่มาของ 
สมมุติฐานที่ 6  
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 7. แรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ดังผลการศึกษาของ ธารวิทย์ 
เสวกดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์, ส าเนาว์ ขจร
ศิลป์ (2557) ที่พบว่า แรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งหมายความว่าหากพนักงานมีแรงจูงใจ
ในการท างานสูงก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร
สูงขึ้นด้วย จึงเป็นที่มาของสมมุติฐานที่ 7  
 8. แรงจูงใจในการท างานกับการคง
อยู่ของพนักงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างานและการคงอยู่ของพนักงาน พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับการคง
อยู่ ของพนักงาน ดั ง เช่นผลการศึกษาของ 
SENGUPTA, Santoshi; DEV, Santosh. (2013) 
ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ใน 
อ ง ค์ ก ร ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท เ อ า ท์ ซ อ ร์ ส 
(Business process outsourcing) ในอินเดีย 
 

พบว่า แรงจูงใจภายในของพนักงาน การมีส่วน
ร่วมของพนักงาน อายุ และการศึกษา มีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอาท์ซอร์สใน
อินเดีย ถึง 36% จึงเป็นที่มาของสมมุติฐานที่ 8  
 9. ความพึงพอใจในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความพึง
พอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 
พ บ ว่ า  ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
(Saimir Suma and Jonida Lesha, 2013; จิรา
พร ระโหฐาน, มปป.) ดังที่ บุญใจ ศรีสถิตย์นรา
กูร (2550) กล่าวว่า ผลลัพธ์หนึ่งของความพึง
พอใจในงานของพยาบาล คือ พยาบาลมีความ
ผูกพันต่อองค์กร มีอัตราการลางาน การขาดงาน 
และการโยกย้ายงานลดน้อยลง จึงเป็นที่มาของ
สมมุติฐานที่ 9 

10. ความพึงพอใจในการท างานกับ
การคงอยู่ของพนักงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความพึง
พอใจในการท างานและการคงอยู่ของพนักงาน
พ บ ว่ า  ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น มี
ความสัมพันธ์กับการคง

กรอบแนวคิดการวิจัย  

ภาพที่ 1 : กรอบแนวคิดการวิจัย 
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อยู่ของพนักงาน ดังที่ Kwenin, Muathe and  
Nzulwa (2013)  และ  Hausknecht, Rodda, 
and Howard (2009)  ที่ ว่ า  คว าม พึ งพอ ใ จ          
ในงานเป็นเหตุผลที่ท าให้พนักงานยังคงท างาน
อยู่กับองค์กร จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 10  
 11. ความผูกพันต่อองค์กรกับการคง
อยู่ของพนักงาน 

 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ
ความผูก พันต่อองค์กรและการคงอยู่ ของ
พนักงาน พบว่ า  ความผูก พันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของ ดังที่ John P. 
Hausknecht, Rodda, and Howard (2009) ที่
ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงาน
ไว้กับองค์กรในอุตสาหกรรมบริการ พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นเหตุผลที่ท าให้พนักงาน
ยั ง ค งท า ง านกั บองค์ ก ร  จึ ง เ ป็ นที่ ม าของ
สมมติฐานที่ 11 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้
เพ่ือการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือ 
การคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับ
บริษัทข้ามชาติ โดยผู้วิจัยได้ท าการทบทวน
แนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวกับการคงอยู่ของ
พนั กงาน  วัฒนธรรมองค์ กร  การจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์ แรงจูงใจในการท างาน ความ
พึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรพนักงาน  
 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่าง  ประชากรและกลุ่ มตัวอย่ าง  คือ 
พนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ
อย่างน้อย 3 ปี ขึ้นไป จ านวน 571 คน โดยการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละระดับชั้นอย่างเป็น
สั ด ส่ ว น  ( Proportional stratified  random 
sampling) ตามบริษัทข้ามชาติที่เข้ามาลงทุน   
ซึ่งแขวงนครหลวงเวียงจันทน์ มีจ านวนบริษัท 
ต่างชาติเข้ามาลงทุนสูงที่สุด คิดเป็น 70% 
ของ สปป.ลาว   

 

ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นบริษัทข้ามชาติ
ของประเทศท่ีเข้ามาลงทุนมากเป็น 6 อันดับแรก
ในแขวงนครหลวงเวียงจันทน์ ได้แก่ ประเทศจีน, 
ไทย, เวียดนาม, เกาหลีใต้, ฝรั่งเศส และมาเลเซีย 
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ
ด าเนินการวิจัย และใช้การวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุด (Partial 
Least Squares Structural Equation 
Modeling: PLS-SEM) ด้วยโปรแกรม ADANCO 
 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ การวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างเฉพาะในแขวงนครหลวง
เวียงจันทน์ ประเทศ สปป.ลาว 
 4. ขอบเขตด้านเวลา การวิจัยครั้งนี้           
ได้ด าเนินการศึกษาปัญหา ทบทวนแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง รวมไปถึงการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูล ในระหว่างเดือน
กรกฎาคม 2560 ถึงเดือนมีนาคม 2562  

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
    ผู้วิจัยมีกระบวนการด าเนินการวิจัยดังนี้  

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เ กี่ ยวข้อง ใน เรื่ อ งการคงอยู่ ของพนั ก งาน 
วัฒนธรรมองค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์กร  

2.  ออกแบบเครื่ องมือในการวิจัย เชิ ง
ปริมาณ ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
และท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือใน
การวิจัย ตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
    - การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content validity) โดยผู้ เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 ท่าน 
   - การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
โดยการ Try out แบบสอบถามกับกลุ่มที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง แต่มีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 ชุด 
     - การตรวจสอบจริยธรรม 
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3.  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
( Questionnaire)  กั บ พ นั ก ง า น ส ป ป . ล า ว                      
ที่ท างานในบริษัทข้ามชาติอย่างน้อย 3 ปี ขึ้นไป 
จ านวน 571 คน เพื่อทดสอบโมเดล  

4. วิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบ
ก าลังสองน้อยที่สุด (Partial Least Squares 
Structural Equation Modeling: PLS-SEM) 

ผลการวิจัย 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 

571 คน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามเป็นบริษัท
จากประเทศต่างๆ ดังนี้  ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ เป็น เพศหญิง  มีจ านวน 301 คน            
คิดเป็นร้อยละ 52.71 ส่วนเพศชายมี จ านวน 
270 คน คิดเป็นร้อยละ 47.29 ส่วนใหญ่มีอายุ 
30-39 ปี โดยมีจ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.73 รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุ 40-49 ปี จ านวน 
146 คน คิดเป็นร้อยละ 25.57 ผู้ที่มีอายุ 20-29 
ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 17.69 ผู้ที่มี
อายุ 50-59 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.96 และผู้ที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป จ านวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.05 มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี โดยมีจ านวน 353 คน คิดเป็น ร้อยละ 61.82 
รองลงมาคือ ผู้ที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา 
มีจ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 21.72 ผู้ที่มี
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 50 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.76 และผู้ที่มีการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย มีจ านวน 44 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.71 มีประสบการณ์ในการท างาน 12 ปี
ขึ้นไป โดยมีจ านวน 266 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.58 รองลงมาคือ ผู้มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6-8 ปี จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.80 และผู้มีประสบการณ์ในการท างาน 9-11 
ปี จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 26.62 มี
ต าแหน่งในระดับปฏิบัติการ โดยมีจ านวน 404 
คน คิดเป็นร้อยละ 70.75 รองลงมาคือ ระดับ
หัวหน้างาน จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.09 ระดับผู้จัดการ จ านวน 34 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.95 และระดับบริหาร จ านวน 24 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.20 

 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
การท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และการคงอยู่
ของพนักงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณา 

วัฒนธรรมองค์กร ที่ศึกษามีจ านวน 4 
ด้าน ได้แก่ วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นผลส าเร็จ, ด้าน
วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล, 
ด้ า น วัฒนธ ร รมที่ มุ่ ง เ น้ น โ ค ร งส ร้ า ง แ ล ะ
กฎระเบียบขององค์กร และด้านวัฒนธรรมที่
มุ่งเน้นการปรับตัวและนวัตกรรม โดยพิจารณา
ในภาพรวมพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
พนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติ
ใ นป ร ะ เทศ  สปป . ล า ว  อยู่ ใ น ร ะดั บมาก 
(x̅ =4.03, SD = 0.78)  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่ศึกษามี
จ านวน 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์, ด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงาน, 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือก, ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ,  ด้ านการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน, ด้านการบริหารค่าตอบแทน และ
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ โดยพิจารณาใน
ภาพรวมพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติ
ใ นป ร ะ เทศ  สปป . ล า ว  อยู่ ใ น ร ะดั บมาก 
(x̅ =3.87, SD = 0.77)   

แรงจูงใจในการท างาน  ที่ศึกษามี
จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านแรงจูงใจภายใน และ
ด้านแรงจูงใจภายนอก โดยพิจารณาในภาพรวม
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ 
สปป.ลาว อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.95 SD = 0.74)  
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ความพึงพอใจในการท างาน ที่ศึกษามี
จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจใน
ค่ า ต อ บ แ ท น ,  ด้ า น ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น
ความก้าวหน้าในงาน, ด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา, ด้านความพึงพอใจใน
ลักษณะของงานและเงื่อนไขในการท างาน และ
ด้านความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับเ พ่ือน
ร่วมงานอยู่  โดยพิจารณาในภาพรวมพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน สปป.
ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ 
สปป.ลาว อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.85 SD = 
0.77)  

ความผูกพันต่อองค์กร  ที่ ศึกษามี
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจ, ด้านความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ต่อเนื่อง และด้านความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน โดยพิจารณาในภาพรวมพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สปป.ลาว ที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.76 SD = 0.78) 

การคงอยู่ของพนักงาน ที่ศึกษามี
จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความตั้งใจที่จะคงอยู่
ในองค์กรอยู่ในและด้านความตั้งใจในการลาออก 
โ ด ย พิ จ า ร ณ า ใ น ภ า พร ว ม พบ ว่ า  ผู้ ต อบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
คงอยู่ของพนักงานของพนักงาน สปป.ลาว ที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =3.30 SD = 0.94) 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง 
หรือ Inner model  

สมการโครงสร้างแสดงความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรแฝงที่แบ่งได้ตามตัวแปรตามและ
ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตามคือตัวแปรที่ลูกศรชี้เข้า 
และตัวแปรอิสระคือตัวแปรที่อยู่ต้นทางลูกศร 
ตัวแปรตามอาจมีหลายตัว นอกจากนั้น Inner 
model ยังประกอบด้วยตัวแปรแทรกกลาง 

( Intervening variable) และเป็นตัวแปรตาม 
ในสมกา ร โ ค ร งส ร้ า ง ด้ ว ย หลั ก พิ จ า ร ณ า
แบบจ าลองมีคุณภาพดีในแบบจ าลองโครงสร้าง
คือ ค่าน้ าหนัก (Loading) หรือค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง (Path coefficient) และ R2 ที่ค่าสถิติ
ทั้งสองมีค่าสูง มีนัยส าคัญทางสถิติและเป็นบวก 
Hair et al., (2010) เสนอว่าการพิจารณาค่า R2 

ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์แบ่งเป็นสามระดับ
คือ  ระดับ อ่อน (Weak)  0.25 ระดับกลาง 
(Moderate) 0.50 ระดับพอเพียง (Substantial) 
0.75 จากตารางที่ 4 และรูปที่ 2 ค่า R2 ของตัว
แปร แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
การท างาน ความผูกพันต่อองค์กรและการคงอยู่
ของพนักงานมีค่ า เท่ ากับ 0.5192, 0.5821, 
0.4404 และ  0.2515 ต ามล า ดั บซึ่ ง อ ยู่ ใ น
ระดับกลางค่อนข้างไปทางระดับพอเพียง
เส้นทาง (Path coefficient) และ R2 ที่ค่าสถิติ
ทั้งสองมีค่าสูง มีนัยส าคัญทางสถิติและเป็นบวก 
Hair et al., (2010) เสนอว่าการพิจารณาค่า R2 

ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์แบ่งเป็นสามระดับ
คือ  ระดับ อ่อน (Weak)  0.25 ระดับกลาง 
(Moderate) 0.50 ระดับพอเพียง (Substantial) 
0.75 ค่า R2 ของตัวแปร แรงจูงใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์กรและการคงอยู่ของพนักงานมีค่าเท่ากับ 
0. 5192, 0. 5821, 0. 4404 แ ล ะ  0. 2515 
ตามล าดับซึ่งอยู่ในระดับกลางค่อนข้างไปทาง
ระดับพอเพียง 

ทั้งนี้ ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง
ของตัวมันเองต้องสูงกว่าสหสัมพันธ์ตัวแฝงนั้น
กับตัวแฝงอื่นๆ จึงจะมีความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงของตัวมัน
เองสูงกว่าสหสัมพันธ์ตัวแฝงนั้นกับตัวแฝงอ่ืนๆ 
แสดงว่ามีความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกสูง และค่า
สหสัมพันธ์ของทุกตัวแฝงต้องมีค่าน้อยกว่า 1 จึง
จัดได้ว่ามีความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกซึ่งทุกค่ามีค่า
ต่ ากว่าหนึ่ง 



 
 

- 83 - 
 

จาก ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 
ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝง
ภายใน ตามสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ถึง 11 ได้
ดังนี้ 

สมมุติฐานข้อ 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.3305 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01  

สมมุติฐานข้อ 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.3678 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01 

สมมุติฐานข้อ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.1775 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01 

สมมุติฐานข้อ 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.4589 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01   

สมมุติฐานข้อ 5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.4690 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01 

สมมุติฐานข้อ 6. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ -0.0326 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01 

สมมุติฐานข้อ 7. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.1986 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01 

สมมุติฐานข้อ 8. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.1239 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01  

สมมุติฐานข้อ 9. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.3735 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับP < .01 

สมมุติฐานข้อ 10.  ผลการวิ เคราะห์
ข้อมูลไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 
0.1519 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01  

สมมุติฐานข้อ 11.  ผลการวิ เคราะห์
ข้อมูลสอดคล้องกับสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 
0.3248 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01 

อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การคงอยู่ของพนักงานสปป.ลาว ที่ท างานใน
บริษัทข้ามชาติ ในประเทศสปป.ลาว สามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้  

1. วัฒนธรรมองค์กรมี อิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน สปป.ลาว ที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับสมมุติฐาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ของ ธารวิทย์ 
เสวก ดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์,ส าเนาว์ ขจร
ศิลป์ (2557) และ Mohammad Taslim (2011) 
โดยการส่งเสริมวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความส าเร็จ
และวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล  

2.  วัฒนธรรมองค์กรมี อิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน สปป.
ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ 
สปป.ลาว ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับ
สมมุติฐาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lund 
(2003) และ Cameron and Quinn (1999) ซ่ึง
การสร้างวัฒนธรรมในด้านต่างๆ ให้เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมทั้งขององค์กรและวัฒนธรรมประจ า
ชาติก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน 

3.  วัฒนธรรมองค์กรมี อิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สปป.ลาว  
ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับสมมุติฐาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ สืบ
สุข (2555) และธารวิทย์ เสวกดรุณทร, บุญเรียง 
ขจรศิลป์ , ส า เนาว์  ขจรศิลป์  (2557)  ทั้ งนี้
วัฒนธรรมองค์กรที่ดีและเหมาะสม เช่น การให้
ความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกันใจ
การท างาน การสร้างให้พนักงานมีความสัมพันธ์
ที่ดีต่อกันในลักษณะครอบครัว เป็นต้น 

4.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ 
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สปป.ลาว ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับ
สมมุติฐาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Harley, Allen and Sargent, (2007) และ Bui, 
Liu, & Footner. (2016) ซึ่งการจัดการที่ดีนั้น
ให้ ค านึ ง ถึ งหลั กการ  กา รบริ ห า รผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น  ก า ร พั ฒ น า ท รั ย า ก ร ม นุ ษ ย์              
การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

5.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติ
ในประเทศ สปป.ลาว ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับสมมุติฐาน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2556) และ 
Lahkar and Baruah ( 2013)  โ ด ย  ก า ร ใ ห้
ความส าคัญกับปัจจัยด้านค่าตอบแทน การให้
รางวัลและการยอมรับ การเลื่อนต าแหน่งและ
โอกาสในการเติบโต การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ ความสมดุลด้านชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว สภาพแวดล้อมในการท างาน การ
ฝึกอบรมและพัฒนา 

6.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน 
ทั้ งนี้ จากการที่ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ
สมมุติฐานนั้นอาจเกิดได้จากหลายสาเหตุ เช่น
พนักงาน สปป.ลาว จะให้ความส าคัญกับความ
ผูกพันกับองค์กรมากกว่ากฎระเบียบหรือการ
จัดการ เป็นต้น 

7. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สปป.ลาว 
ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับสมมุติฐาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธารวิทย์ เสวก
ดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์, ส าเนาว์ ขจรศิลป์ 
(2557) และ Bui, Liu and Footner. (2016) 
โดย การตั้งเป้าหมายและการให้รางวัลเมื่อ
ท างานได้ส าเร็จอย่างเหมาะสมรวมถึงการจัดสรร

ทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมายก็จะ
ส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์กรที่ดี 

8. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่ท างาน
กับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว ผลการ
วิ เคราะห์ข้อมูลไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน 
เนื่องจากพนักงาน สปป.ลาว จะให้ความส าคัญ
ต่อความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจใน
การท างาน เช่น หากมีองค์กรที่ให้ค่าตอบแทน
เท่าๆ กัน พนักงาน สปป.ลาว จะเลือกองค์กรที่มี
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดีมากว่า 

9.  ความพึงพอใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สปป.ลาว ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ 
สปป.ลาว ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับ
สมมุติฐาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธาร
วิทย์ เสวกดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์, ส าเนาว์ 
ขจรศิลป์ (2557) และ ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2556) 
จากการที่พนักงานได้รับการตอบสนองจาก
องค์กรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อความ
ต้องการ พนักงานก็จะเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร
คือความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรตามมา เป็นต้น 

10. ความพึงพอใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน สปป.ลาว ที่
ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับสมมุติฐาน 
แล ะสอดคล้ อ ง กั บ ง าน วิ จั ย ขอ ง  Kwenin, 
Muathe, &Nzulwa, (2013). และ Hausknecht, 
Rodda, & Howard (2009) องค์กรข้ามชาติควร
ให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยด้านความพึงพอใจ
ในการท างาน ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 5ด้าน โดยอันดับ
แรกคือ ความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ถัดมาเป็นความพึงพอใจในลักษณะของ
งานและเงื่อนไขการท างาน ความพึงพอใจการ
การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจ             
ในความก้าวหน้าในงาน ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน ตามล าดับ 
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11. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพนักงานสปป.ลาวที่ท างานกับ
บริษัทข้ามชาติในประเทศสปป.ลาว ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับสมมุติฐาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัย Hausknecht, Rodda, & 
Howard, (2009) และ Anitha (2016) องค์กร
ข้ามชาติควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ความผูกพันต่อองค์กรซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 3ด้าน โดย 
อันดับแรกคือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง ตามล าดับ 
ทั้งนี้ผู้บริหารจึงควรตระหนักและให้ความส าคัญ
กับการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรให้
สูงขึ้น (กัลยา สว่างคง และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์
, 2559; ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555; ศรัณย์ พิมพ์
ทอง, 2556) ก็จะท าให้การคงอยู่ของพนักงาน
สปป.ลาวที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ
สปป.ลาว ในองค์กรนั้นดีขึ้น 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งนี้  

1.  จัดกิจกรรมให้พนักงาน สปป.ลาว
ที่ท างานกับบริษัทข้ามชาติในประเทศ สปป.ลาว 
เพ่ือสร้างความผูกพันด้านจิตใจ โดยท าให้มี
ความสุข มีความภาคภูมิใจ และให้ความส าคัญ
กับพนักงาน ในการท างานในองค์กร และจะต้อง
สร้างความผูกพันอย่างต่อเนื่อง โดยจัดให้มี
สวัสดิการที่ดี ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และ
มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี  

2. ให้มีการสร้างบรรทัดฐานด้าน
ความผูกพันในองค์กร โดยสร้างความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ในด้านที่สองการสร้างความพึงพอใจ
ในการท างาน ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน ให้พนักงานพอใจด้านค่าตอบแทน
ที่ได้รับ มีความเหมาะสมกับงานและความรู้ 
ความพึงพอใจในความก้าวหน้าในงาน ได้แก่ 
โอกาสที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ได้รับการ

สนับสนุนให้พัฒนาตนเอง ได้รับการสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชาให้แสดงความรู้ความสามารถ 
และความก้าวหน้าที่ผ่านมา ด้านความพึงพอใจ
ในกา รปฏิ บั ติ ข อ งผู้ บั ง คั บบั ญช า  ไ ด้ แ ก่  
ค ว ามสั ม พัน ธ์ อั น ดี ร ะห ว่ า งพนั ก ง า น กั บ
ผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาเข้าใจปัญหาในการ
ปฏิบัติ งาน พร้อมให้ค าแนะน าและความ
ช่วยเหลือในการท างาน ได้รับความเป็นธรรม
จากผู้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชามีความรู้ 
ความสามารถ เข้าใจงานเป็นอย่างดี ด้านความ
พึงพอใจในลักษณะของงานและเงื่อนไขในการ
ท า งาน  ได้ แก่  ความพอใจ ในงานที่ ได้ รั บ
มอบหมายพนักงาน  

ทั้งนี้ยังมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่ควรค านึงถึง 
เช่น ประชากรชาว สปป.ลาว จ านวนมากนิยม
ออกไปท างานที่ประเทศเพ่ือนบ้านเพราะการ
จ่ายค่าแรงที่สูงกว่าภายในประเทศ จ านวน
ประชากรวัยท างานในประเทศจึงมีจ านวนลดลง
เหลือแต่กลุ่มผู้สูงอายุ ท าให้ผู้ประกอบการ
ท้องถิ่นและนักลงทุนชาวต่างชาติที่เข้าไปลงทุน
ในสปป.ลาว ต้องประสบกับปัญหาการขาด
แคลนแรงงานและอัตราการเข้ าออกของ
พนักงานที่ สู งมาก ดั งนั้ น  การเ พ่ิมค่ าแรง
ภายในประเทศให้สูง อาจเป็นไปได้ยาก แต่
สามารถแก้ปัญหาด้วยวิธีอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็น การ
สร้างวัฒนธรรมให้ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าที่ดี
เสียสละตนเองเพ่ือพนักงานและองค์กร สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน อยู่ร่วมกัน รักกัน
ช่วยเหลือกันเป็นทีม เป็นครอบครัวเดียวกัน จะ
ท าให้ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ ของ
ผู้บังคับบัญชา จนพนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจ เหมือนองค์กรเป็นบ้านหลังที่
สองของพนักงาน ก็จะส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงาน 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยต่อไป 
ควรท าการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการ

แยกกลุ่ม เป็น ชาติที่เข้ามาลงทุน ประเภทธุรกิจ 
พนักงาน ผู้บริหารระดับต้น และ ผู้บริหารสูง 
เพ่ือให้เข้าใจความแตกต่างระหว่างกลุ่มและ
บริษัทข้ามชาติต่างๆ 
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