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บทคัดย�อ

บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1)�เพ่ือศึกษาถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา

ในประเทศไทย 2)�เพ่ือศึกษาวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติ

เมียนมาในประเทศไทย 3)�เพ่ือศึกษาถึงความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติ

เมียนมาในกลุมอุตสาหกรรมหลักในจังหวัดสมุทรสาคร และ 4)�เพ่ือนําเสนอแนวทางในการปองกันปญหาการขาดแคลน

แรงงานของภาคอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย โดยเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 400 คน 

ท่ีเปนพนักงานสัญชาติเมียนมาซ่ึงปฏิบัติงานจําแนกตามอุตสาหกรรมหลักในจังหวัดสมุทราสาครท่ีมีการลงทุนมากท่ีสุด 

5 อันดับ ไดแก อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจาก

กระดาษ และอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติเชิงพรรณนา การทดสอบสมมติฐาน

ดวยการทดสอบที (T-Test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยผลการวิจัยพบวา 

1)�พนักงานสัญชาติเมียนมามีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยอยูในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 2)�ปจจัย

สวนบุคคลดานเพศ อายุงาน สถานภาพสมรสท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน

สัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะท่ีอายุท่ีแตกตางกันสงผลตอ

ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีไมแตกตางกัน และ 3)�พนักงานสัญชาติเมียนมา

ท่ีปฏิบัติงานในประเภทอุตสาหกรรมท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา

ในประเทศไทยท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลของการศึกษาน้ีไดนําไปสูแนวทางในการปองกัน

ปญหาการขาดแคลนแรงงานของภาคอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศไทยในอนาคต

คําสําคัญ : ความสุขในการทํางาน พนักงานสัญชาติเมียนมา การขาดแคลนแรงงาน
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ABSTRACT

The aims of this study were: 1) to evaluate the level of happiness at work amongst Myanmar 

employees working in Thailand, 2) to determine the effect of demographic characteristics on 

happiness at work, 3) to compare the level of happiness at work amongst Myanmar employees 

working in major industries in Samutsakhon province, and 4) to propose the preventive suggestions in 

dealing with labor shortage of the manufacturing sectors in Thailand. Four hundred Myanmar employees 

were selected as representative from 5 major industries included food, textile, plastic, paper and paper 

products, and metal industries. The data were then analyzed using descriptive statistics, T-test and 

One-way ANOVA test. The results revealed that 1) the overall level of happiness at work was “very 

high” 2) Demographic characteristics including gender, working experiences and marital status significantly 

influenced the level of happiness at the level 0.05, and 3) The level of happiness at work amongst 

Myanmar employees working in different industries was statistically different at the level of 0.05. The 

result of this study could lead to several preventive suggestions for manufacturing industries in dealing 

with labor shortage in the future.
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บทนํา
ในชวงหลายปท่ีผานมา ประเทศไทยมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนภาคอุตสาหกรรมและ

เกษตรกรรม ทําใหมีผลกระทบตอตลาดแรงงานของประเทศไทย เน่ืองจากตลาดแรงงานของไทยมีไมเพียงพอและแรงงาน

สัญชาติไทยไมนิยมทํา จากสภาวะท่ีประเทศไทยขาดแคลนแรงงานไรฝมือน้ี แรงงานตางดาวจึงเปนทางเลือกหน่ึงในการ

แกไขปญหาท่ีจะทําใหธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรมดําเนินไปได (Srilert, 2014) เม่ือแรงงานตางดาวจาก

หลายสัญชาติมารวมตัวกันเพ่ือทํางานในประเทศมากข้ึน ยอมเกิดความหลากหลายดานคุณลักษณะสวนบุคคล ลักษณะทาง

ความคิด รวมท้ังความหลากหลายทางวัฒนธรรมความเปนอยู ซ่ึงจะเห็นไดชัดเจนมากข้ึนหลังการเปดประชาคมอาเซียน 

(ASEAN Community) กลาวคือ เม่ือมีแรงงานตางชาติเขามาทํางานในประเทศมากข้ึน โดยเฉพาะแรงงานชาวเมียนมาท่ี

ไดรับอนุญาตใหเขามาทํางานในประเทศไทยมีปริมาณท่ีมากถึง 1,520,911 คน (Foreign Workers Admistration Office, 

2020) และมีการกระจายตัวอยูท่ัวประเทศไทยท้ังในเขตชนบทและเขตเมือง ซ่ึงหากองคการไมไดมีการบริหารจัดการท่ีดี 

ก็จะสงผลใหการทํางานไมราบร่ืน ไมเปนอันหน่ึงอันเดียว อันนําไปสูปญหาในดานตาง ๆ  ได (Nimnual, 2013) ไมวาจะเปน

ทางดานสังคม ดานสาธารณสุข หรือดานความม่ันคง นอกจากน้ีการทํางานในความหลากหลายทางวัฒนธรรมยังสงผลตอ

การทํางานรวมกันของแรงงาน ซ่ึงจะทําใหเกิดผลดําเนินงานตอองคการท้ังทางบวกและทางลบ ดังน้ัน หากองคการสามารถ

บริหารจัดการความหลากหลายน้ีได จะทําใหแรงงานหรือบุคลากรในองคการเกิดความสุขในการทํางาน และสรางผลผลิต

ใหไดตรงตามความตองการขององคการ โดยเฉพาะในประเทศไทยท่ีมีการพ่ึงพาแรงงานตางดาวเปนจํานวนมาก หากแรงงาน

กลุมดังกลาวน้ี (โดยเฉพาะแรงงานชาวเมียนมาท่ีเขามาทํางานในประเทศไทยยังคงมีปริมาณมาก) ปรับตัวไมทันกับการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน จะทําใหไดรับผลกระทบ เกิดความเครียด วิตกกังวล และไมมีความสุขในการทํางาน ก็อาจจะยายถ่ินฐาน

กลับไปยังประเทศของตน (Theingi & Mon, 2010) ซ่ึงจะสงผลตอภาคอุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการสงออกของประเทศไทย

ไดในระยะยาวและสงตอไปยังการเติบโตทางเศรษฐกิจของไทยในท่ีสุด (Jiawiwatkul & Jiawiwatkul, 2018; Leerasiri, 

2020) เม่ือแรงงานเกิดความสุขในการทํางาน มีความรูสึกท่ีดีตอองคการ ก็จะมีพลัง แรงกาย แรงใจท่ีรวมผลักดันใหผลิต

ผลงานท่ีมีคุณภาพ และสงผลใหการขับเคล่ือนและพัฒนาองคการเปนไปอยางราบร่ืน (Jantarajaturong, Jiawiwatkul & 

Poopan, 2018) ความสุขในการทํางาน จึงเปนประเด็นสําคัญท่ีมีสวนผลักดันใหแรงงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล “ความสุข” จึงเปนตัวแปรท่ีผูวิจัยสนใจศึกษา ซ่ึงมีงานวิจัยหลายงานท่ีไดกลาวถึงเร่ืองดังกลาวไปในแนวทาง

เดียวกันวา พนักงานหรือบุคลากรท่ีมีความสุขในการทํางานจะมีผลปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ท้ังยังสงผลใหเพ่ือนรวมงานหรือ

ผูท่ีอยูใกลชิดมีความสุขไปดวย (Manion, 2003; Higashide, 2016)

กลุมตัวอยางในงานวิจัยน้ี เปนพนักงานสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมหลักในจังหวัดสมุทรสาคร 

ไดแก อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ 

และอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ (Samutsahkon Province, 2020) เน่ืองจากจังหวัดสมุทรสาครเปนหน่ึงในจังหวัดท่ีมี

โรงงานอุตสาหกรรมอยูเปนจํานวนมาก และมีจํานวนแรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมามากท่ีสุดจังหวัดหน่ึงในประเทศไทย

จากเหตุผลขางตน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

โดยผู วิจัยคาดหวังวา ผลการศึกษาน้ีไปใชประโยชนดานการบริหารองคการในกลุมอุตสาหกรรมท่ีมีแรงงานตางดาว 

(โดยเฉพาะอยางยิ่งแรงงานสัญชาติเมียนมา) ท่ีปฏิบัติงานอยูในประเทศไทย เพ่ือเปนการปองกันปญหาดานการขาดแคลน

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคต เพราะหากพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยไมมีความสุขในการ

ทํางานและยายถ่ินฐานกลับไปยังภูมิลําเนาแลว ก็จะสงผลตออุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการสงออกของไทยได โดยการศึกษา

ในคร้ังน้ีจะศึกษาถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา และเปรียบเทียบระดับความสุขของพนักงาน

สัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานอยูในประเภทอุตสาหกรรมท่ีแตกตางกัน
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วัตถุประสงค�ของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาถึงระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

2. เพ่ือศึกษาวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

3. เพ่ือศึกษาถึงความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในกลุมอุตสาหกรรมหลัก

ในจังหวัดสมุทรสาคร

4. เพ่ือนําเสนอแนวทางในการปองกันปญหาการขาดแคลนแรงงานของภาคอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย

ประโยชน�ที่ได�รับจากการวิจัย
1. ประโยชนในเชิงทฤษฎี

งานวิจัยน้ี เปนการปดชองวางของงานวิจัยเก่ียวกับความสุขในการทํางาน ท่ีเคยมุงเนนเพียงพนักงานสัญชาติไทย 

หรือมุงเนนศึกษาในองคการเพียงแหงเดียว หรือมุงเนนศึกษาในอุตสาหกรรมเพียงอุตสาหกรรมเดียว ซ่ึงงานวิจัยน้ี จะเปน

การเติมเต็มชองวางดังกลาว

2. ประโยชนในเชิงปฏิบัติ

งานวิจัยน้ี สามารถนําไปสูแนวทางในการเสริมสรางความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา ซ่ึงจะเปน

การปองกันการขาดแคลนแรงงานของอุตสาหกรรมหลักในจังหวัดสมุทรสาคร ท่ีมีพนักงานสัญชาติเมียนมาปฏิบัติงานอยู

เปนจํานวนมาก

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข�อง
จากการศึกษาและคนควาเอกสารขอมูล ทฤษฎี ตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสุขในการทํางานของ

พนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดับหัวขอ ดังน้ี

1. สถานการณ�และวิถีชีวิตของแรงงานสัญชาติเมียนมา

ภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทยท่ีผานมามีการเติบโตคอนขางสูงทําใหเกิดความตองการแรงงานระดับลางจํานวนมาก 

ท้ังน้ี ปญหาแรงงานตางดาวไมไดเร่ิมเกิดข้ึนเม่ือเร็ววันน้ี แตเกิดจากการขาดแคลนแรงงานท่ีเปนคนไทยมากวา 10 ปแลว 

จึงตองมีการนําแรงงานตางดาวจากประเทศเพ่ือนบานเขามาทํางานทดแทนแรงงานไทยในหลายธุรกิจโดยเฉพาะในภาค

การกอสราง ภาคการประมง และงานบาน เปนตน โดยแรงงานตางดาวน้ีเปนแรงงานท่ีมีการกระจายอยูท่ัวประเทศไทย ท้ังใน

เขตชนบทและเขตเมือง และเปนแรงงานท่ีไดรับคาจางแรงงานต่ํา (Pimonratnakan & Sungrugsa, 2017)

จากขอมูลจํานวนแรงงานสัญชาติเมียนมาท่ีไดรับอนุญาตทํางานในประเทศไทยพบวา ในปจจุบันประเทศไทยมี

แรงงานสัญชาติเมียนมา จํานวน 1,557,426 คน โดยจังหวัดท่ีมีการจดทะเบียนแรงงานสัญชาติเมียนมามากท่ีสุดคือ 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 302,442 คน รองลงมาคือ จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 207,836 คน (Foreign Workers 

Admistration Office, 2020) การเพ่ิมข้ึนของแรงงานตางดาวเกิดจากการท่ีประเทศไทยตองพ่ึงพิงแรงงานตางดาวจํานวนมาก
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ในแตละป เพราะกําลังแรงงานไทยไมเพียงพอทดแทนแรงงานท่ีจะเกษียณ และประเทศไทยมีนโยบายท่ีจะเปล่ียนโครงสราง

ภาคแรงงานใหมีทักษะยิ่งข้ึน ประกอบกับคนไทยไมนิยมทํางานหนักและสกปรกในภาคธุรกิจ นอกจากน้ีแรงงานตางดาวยังมี

คาแรงถูก และนายจางไมตองดูแลและรับผิดชอบในเร่ืองสวัสดิการแรงงานมากนัก ทําใหมีการไหลเขามาของแรงงานตางดาว

เพ่ิมข้ึน (Aenihon, 2018)

1.1 สถานการณแรงงานสัญชาติเมียนมาในจังหวัดสมุทรสาคร

จังหวัดสมุทรสาครเปนจังหวัดหน่ึงท่ีมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูง ประกอบกับความตองการแรงงานจากสวน

ภูมิภาคตาง ๆ  ของประเทศไทย สังเกตไดจากจํานวนโรงงานและสถานประกอบการตาง ๆ  ประสบปญหาการขาดแคลน

แรงงานสัญชาติไทย โดยเฉพาะแรงงานในระดับลาง สถานประกอบการแตละแหงในจังหวัดสมุทรสาคร จะจางแรงงาน

ตางชาติมากหรือนอยข้ึนอยูกับพ้ืนท่ี ขนาดและประเภทอุตสาหกรรม สาเหตุสําคัญในการจางแรงงานสัญชาติเมียนมาน้ัน 

ก็เน่ืองมาจากแรงงานสัญชาติเมียนมาน้ันไมเลือกงาน ผนวกกับเปนงานท่ีแรงงานสัญชาติไทยไมนิยมทํางาน เน่ืองมาจาก

เปนงานหนัก งานสกปรก และมีกล่ินเหม็น ระยะเวลาการทํางานไมแนนอน เปนงานท่ีอยูกลางแดด ทํางานไมเปนเวลา 

ขาดความม่ันคง อีกท้ังคาจางแรงงานสัญชาติเมียนมาน้ัน ผูประกอบการสวนใหญสามารถกําหนดคาแรงงานได หรือเปน

แรงงานราคาถูก หรือเปนแรงงานท่ีหางายจากกระบวนการเคล่ือนยายแรงงานจากนายหนาคาแรงงาน จากสภาพปญหา

ดังกลาว ทําใหนายจาง/สถานประกอบการตาง ๆ  ท่ีขาดแคลนแรงงานในระดับลาง มีความจําเปนตองการแรงงานตางดาว

มาทดแทน เพ่ือใหกิจการสามารถดําเนินไปไดอยางตอเน่ือง (Pamorn & Tantiwipawin, 2020)

นอกจากน้ี จังหวัดสมุทรสาครเปนจังหวัดท่ีมีศักยภาพเอ้ือตอการประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม เน่ืองจากอยูใน

เขตปริมณฑลกรุงเทพฯ มีการคมนาคมขนสงท่ีสะดวกและรวดเร็ว ประกอบกับมีโครงสรางพ้ืนฐาน และปจจัยการผลิตท่ี

เหมาะสม ตอการลงทุนจึงมีผูประกอบการดานธุรกิจอุตสาหกรรมใหความสนใจมาลงทุน ต้ังโรงงานอุตสาหกรรมในเขตจังหวัด

สมุทรสาครเปนจํานวนมาก โดยอุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนมากท่ีสุด 5 อันดับแรกของจังหวัดสมุทรสาคร (Samutsahkon 

Province, 2020) ไดแก อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑ

จากกระดาษ และอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ

1.2 วิถีชีวิตของแรงงานสัญชาติเมียนมา

วิถีชีวิตของแรงงานสัญชาติเมียนมากอนเขามาทํางาน จะมีความลําบาก ขาดความสะดวกสบาย หางานทํายาก 

รายไดนอยไมเพียงพอตอการใชจาย ตองประหยัดคาใชจายเพ่ือใหครอบครัวอยูไดอยางพอเพียง และมีการกลาวถึงวา ประเทศไทย

เปนประเทศท่ีมีความเปนอยูท่ีดี มีความอุดมสมบูรณ หางานงาย หากมีความขยันจะมีงานใหทําตลอดเวลา วิถีชีวิตของ

แรงงานสัญชาติเมียนมาหลังเขามาทํางานในประเทศไทย จะมีความเปนอยูท่ีสะดวกสบาย มีเงินใชจายสะดวก มีเคร่ือง

อํานวยความสะดวกทําใหใชชีวิตไดอยางมีความสุข เพราะเน่ืองจากเปนพ้ืนท่ีซ่ึงเอ้ือตอการประกอบอาชีพและสรางรายได

เพียงพอตอการใชจาย สามารถสงเงินไปใหพอแมท่ีเมียนมาได มีเงินเก็บมากข้ึน ชีวิตของครอบครัวดีข้ึน แรงงานสัญชาติ

เมียนมาท่ีอยูประเทศไทยมีวิถีชีวิตใหมท่ีดีข้ึน (Chantavanich & Vungsiriphisal, 2012; Sugantha, 2012; Pimonratnakan 

& Sungrugsa, 2017)

จากการทบทวนวรณณกรรมดังกลาวขางตน การศึกษาในคร้ังน้ีจึงมีวัตถุประสงคในการเปรียบเทียบระดับความสุข

ของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย ท่ีปฏิบัติงานอยูในอุตสาหกรรมหลักของจังหวัดสมุทรสาคร เน่ืองจากการวิจัย

ในอดีตท่ีผานมาน้ันเคยพบวา ประเภทของงานหรือลักษณะงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายน้ันสงผลตอระดับความสุขในการ

ทํางาน (Chatthong, Sornsri, Ammornwatana & Nutrujiroj, 2016)
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2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับความสุขในการทํางาน

2.1 แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการทํางาน

ความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกท่ีมาจากประสบการณดานบวกภายในจิตใจของแตละบุคคล ซ่ึงไมสามารถ

ประเมินไดจากการสังเกตภายนอก แตจะแสดงออกทางความรูสึกเชิงบวกและทางความรูสึกเชิงลบ หากบุคคลน้ันไมมีความสุข

ในการทํางาน (Diener, 2003) ในขณะท่ี Lyubomirsky (2001) กลาววา ความสุขในการทํางานเกิดจากปจจัยสวนบุคคล 

ประสบการณในการทํางาน แรงจูงใจ แนวคิดเชิงบวก และแนวคิดเชิงจริยธรรม ซ่ึงความสุขในการทํางานจะสงผลลัพธ

ท่ีดีตอบุคคลน้ัน ๆ  เชน สุขภาพรางกายแข็งแรง อารมณดี ตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ  ไดดี เปนตน สวน Warr (2007) กลาววา 

ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอสถานการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 

หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน และ Manion (2003) กลาววา ความสุขในการทํางาน (Joy at Work) คือ ผลลัพธ

ท่ีเกิดจากการเรียนรู ซ่ึงเกิดจากการกระทํา ความคิดสรางสรรค และความรูสึกปลาบปล้ืมยินดี นําไปสูการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานดวยความสุข สนุกสนานมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีไดปฏิบัติงานรวมกันระหวาง

บุคคล มีความผูกพันในงานและปรารถนาท่ีจะต้ังใจปฏิบัติงานในองคการตอไป

จากคํานิยามของความสุขในการทํางานขางตน ผูวิจัยจึงสรุปความหมายของความสุขในการทํางานวา เปนการรับรู

ของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ประสบการณการเรียนรู ความสัมพันธท่ีดี ตลอดจนไดกระทําในส่ิงท่ีตนรัก 

จนเกิดความยินดีและความพึงพอใจ ทําใหผลงานมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงาน และปรารถนาท่ีจะ

ต้ังใจทํางานในองคการตอไป

2.2 แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบความสุขในการทํางาน

ถึงแมวา การศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางานน้ันมีอยูหลากหลาย (Warr, 1990; Carnegie, 1996; 

Lu, Shin, Lin & Ju, 1997; Diener, 2003; Gavin & Mason, 2004; Lyubomirsky, King & Diener, 2005; Thayaping, 

2006; Wasanthanarat, 2009; Haar, Schmitz, Di Fabio & Daellenbach, 2019; Yodwisitsak, Yooyen & Kitakawa, 

2019) โดยผูวิจัยเลือกท่ีจะประยุกตใชแนวคิดของ Manion (2003) มาใชในการศึกษาความสุขในการทํางานของพนักงาน

สัญชาติเมียนมาในประเทศไทย เน่ืองจากแนวคิดดังกลาวครอบคลุมแนวคิดขางตน และไดรับการยอมรับในการนํามาใช

ศึกษาวิจัย ประกอบกับ มีความเหมาะสมกับบริบทของการศึกษาในคร้ังน้ี เน่ืองจากสามารถวัดไดครอบคลุมกับประเด็นการ

ศึกษาตามขอบเขตของการศึกษาท่ีไดกําหนดไวในวัตถุประสงค

โดย Manion (2003) กลาววา องคประกอบของความสุขในการทํางาน ประกอบดวย 4 ดาน ดังน้ี

1. ดานการติดตอสัมพันธ (Connection) หมายถึง การรับรูถึงความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในองคการท่ีตน

ไดรวมปฏิบัติงาน มีการชวยเหลือเก้ือกูลกัน ติดตอพูดคุยอยางเปนมิตร เปนท้ังผูใหและผูรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน 

มีสังคมการทํางานท่ีดี มีความปรารถนาดีตอกัน และกอใหเกิดความรูสึกท่ีเปนสุข ท้ังยังเปนพ้ืนฐานท่ีทําใหเกิดความสัมพันธ

ระหวางบุคลากรในสถานท่ีทํางานอีกดวย (Wasanthanarat, 2009; Lyubomirsky, King & Diener, 2005; Haar, Schmitz, 

Di Fabio & Daellenbach, 2019)

2. ดานความรักในงาน (Love at the Work) หมายถึง การรับรูถึงความรักและความผูกพันกับงานอยางเหนียวแนน 

รูวา ตนเองมีภาระหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติใหเสร็จลุลวง มีความยินดีในส่ิงท่ีเปนองคประกอบของงาน มีความกระตือรือรน 
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สุขใจ เพลิดเพลิน มีความสุขและปรารถนาท่ีจะไดปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความรูสึกภูมิใจในท่ีตนมีหนาท่ีรับผิดชอบในงาน 

Wasanthanarat, 2009; Yodwisitsak, Yooyen & Kitakawa, 2019)

3. ดานความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรูวา ตนปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีทาทายใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธการทํางาน

ไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ  เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

มีความกาวหนาและทําใหองคการเกิดการพัฒนา (Thayaping, 2006; Lyubomirsky, King & Diener, 2005)

4. ดานการเปนท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูวา ตนเองไดรับการยอมรับและเปนท่ีนาเช่ือในหนวยงาน

ท้ังจากเพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา ผูรวมงานรับรูถึงความพยายามของตนท่ีมีตองาน ผูรวมงานมี

ความคาดหวังท่ีดีและไวใจในการปฏิบัติงานของตน ไดรวมแลกเปล่ียนประสบการณดานการทํางานภายในหนวยงานของตน 

ตลอดจน ไดใชความรูความสามารถในการทํางานอยางตอเน่ือง (Baron, Fortin, Frei, Hauver & Shack, 1990; Haar, 

Schmitz, Di Fabio & Daellenbach, 2019)

2.3 แนวคิดเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลท่ีเก่ียวกับความสุขในการทํางาน

ในอดีตท่ีผานมาน้ัน การศึกษาเก่ียวกับระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยในบริบทของปจจัยสวนบุคคล 

สามารถสรุปได ดังน้ี

Ritkaew, Aujirapongpan, Pattanapradit & Jutidharabongse (2020) ศึกษาความสัมพันธของความสุข

ในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท ชัวรเท็กซ จํากัด โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล

ดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนสมาชิกในครอบครัว และรายไดเฉล่ียตอเดือนท่ีแตกตางกันมีความสุขในการทํางาน

ท่ีแตกตางกัน ในขณะท่ีดานอ่ืน ๆ  ไดแก ระดับการศึกษา แผนก ตําแหนง และอายุงานท่ีแตกตางกันมีความสุขในการทํางาน

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับ Chatthong, Sornsri, Ammornwatana & Nutrujiroj (2016) 

ท่ีศึกษาแนวทางการจัดการความสุขในการทํางาน กรณีศึกษา: คณะ/องคกรในมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ปจจัยสวนบุคคล

ดานเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ลักษณะงาน สถานภาพการจาง และระยะเวลาท่ีทํางานท่ีแตกตางกัน

มีความสุขในการทํางานท่ีแตกตาง อีกท้ังยังสอดคลองกับ Saetang & Pasunon (2015) ท่ีศึกษาความสัมพันธของการ

เปล่ียนแปลงองคกรและความผูกพันตอองคกรกับความสุขในการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จํากัด 

(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และระดับตําแหนงท่ีแตกตางกันมีความสุข

ในการทํางานแตกตางกัน

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยสวนบุคคลมาใชเปนตัวแปรในการศึกษาน้ี โดยองคประกอบหลักท่ีสอดคลองการศึกษา

ในคร้ังน้ี ซ่ึงเปนบริบทของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีสวนใหญแลว จะเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ

โรงงานอุตสาหกรรม โดยปจจัยสวนบุคคลท่ีจะนํามาใชในการศึกษาน้ี ไดแก ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ อายุงาน และ

สถานภาพสมรส

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสุขในการทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจัยพบวา เปน

งานวิจัยในอดีตน้ัน เปนการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานสัญชาติไทยเปนจํานวนมาก และมีบริบทการทํางาน

อยูในประเภทธุรกิจ ประเภทอุตสาหกรรม หรือในองคการเดียวกันเปนสวนใหญ หรือหากมีการศึกษาจากกลุมตัวอยาง

ท่ีเปนแรงงานตางดาว ก็จะไมไดระบุหรือศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลในดานตาง ๆ  วา สงผลตอระดับความสุขในการทํางาน

77คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 45 ฉบับที่ 173 มกราคม - มีนาคม 2565



แตกตางกันหรือไม ดังน้ัน การวิจัยในคร้ังน้ี จึงทําการศึกษาเพ่ือปดชองวางและเปนการตอยอดแนวความคิดของงานวิจัยตาง ๆ  

ดังกลาว โดยทําการวิจัยท่ีศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานสัญชาติเมียนมา ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลและบริบทการทํางาน

ในอุตสาหกรรมท่ีแตกตางกัน เพ่ือใหการวิจัยในคร้ังน้ีมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน โดยผูวิจัยคาดวา ระดับความสุขในการ

ทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลและปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมท่ีแตกตางกันน้ัน 

จะมีระดับความสุขในการทํางานท่ีแตกตางกัน

กรอบแนวคิดในการวิจัย

H1

ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการวิจัยแสดงความสัมพันธของตัวแปรใชในการวิจัย

สมมติฐานในการวิจัย
1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

ท่ีแตกตางกัน

2. ประเภทอุตสาหกรรมท่ีพนักงานสัญชาติเมียนมาปฏิบัติงานท่ีแตกตางตางกันจะสงผลตอระดับความสุขในการ

ทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน
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วิธีดําเนินการวิจัย
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดวยวิธีการสํารวจ (Survey Research) 

โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล แลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหในเชิงสถิติเพ่ือศึกษา

ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

1. ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ เปนพนักงานสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 207,836 

คน (Foreign Workers Admistration Office, 2020) ผูวิจัยใชวิธีการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางในกรณีน้ีผูวิจัยทราบจํานวน

ประชากรท่ีแนนอน โดยใชสูตรคํานวณขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane (Yamane, 1973) โดยกําหนดคาความเช่ือม่ัน 

95% คาคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได 5% ไวอยูท่ีไมนอยกวา 400 คน

2. วิธีการสุ�มกลุ�มตัวอย�าง

ผู วิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางโดยใชหลักความนาจะเปน (Probability Sampling) ดวยวิธีการสุมตัวอยาง

แบบแบงกลุม (Cluster sampling) และใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางโดยใชการสุมกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience sampling) และไดจําแนกตามอุตสาหกรรมหลักในจังหวัดสมุทรสาคร ซ่ึงแบงเปน 5 ประเภท ไดแก 

อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมส่ิงทอ และอุตสาหกรรมกระดาษ

และผลิตภัณฑจากกระดาษ โดยการศึกษาในคร้ังน้ี มีผูสมัครใจในการตอบแบบสอบถาม จํานวนท้ังส้ิน 414 คน ซ่ึงมากกวา

จํานวนข้ันต่ําของจํานวนกลุมตัวอยางท่ีไดกําหนดไวท่ี 400 คน

3. ตัวแปรท่ีใช�ในการวิจัย

ตัวแปรตน (X) คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ และอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงาน ซ่ึง

ประกอบดวย อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจาก

กระดาษ และอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ

ตัวแปรตาม (Y) คือ ความสุขในการทํางาน ซ่ึงแบงออกเปน 4 ดาน ดังน้ี ดานการติดตอสัมพันธ ดานความรัก

ในงาน ดานความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ

4. เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสาร หนังสือ 

บทความ ผลงานวิจัยตาง  ๆ  ท่ีเก่ียวของ รวมท้ังแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต เพ่ือกําหนดขอบเขตของการวิจัยและสราง

เคร่ืองมือในการวิจัยใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย และนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนโดย Yodwisitsak, Yooyen 

& Kitakawa (2019) มาประยุกตใชในการวิจัย เน่ืองจากขอบเขตการวิจัยมีความใกลเคียงกัน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 

2 สวน สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 

สถานภาพสมรส อุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงาน โดยใชลักษณะแบบสอบถามชนิดปลายปด (Close-Ended Response Question) 

เปนลักษณะใหเลือกตอบ (Multiple Choices Question) และเปนขอมูลประจําตัว (Identification Information) และ
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สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับความสุขในการทํางาน จํานวน 20 ขอ ซ่ึงแบบออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานการติดตอสัมพันธ 

ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ โดยใชแบบสอบถามชนิดปลายปด (Close-Ended 

Response Question) ซ่ึงใชมาตรวัดขอมูลประเภทมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale) ระดับการวัดขอมูลประเภท

อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) แบงเปน 5 ระดับ ต้ังแต 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 2 (ไมเห็นดวย) 3 (ไมแนใจ) 4 (เห็นดวย) 

และ 5 (เห็นดวยอยางย่ิง)

5. การทดสอบเครื่องมือ

ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด เพ่ือนําไปทดสอบ

หาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) คาอัลฟาท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ ∝ ≤ 1 โดยกําหนด

คาความเช่ือม่ันท่ียอมรับไดตองไมต่ํากวา 0.7 คาท่ีใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวา มีความเช่ือม่ันสูง (Vanichbuncha, 2002) 

โดยคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันของตัวแปรตาม (Y) อยู ท่ี 0.970 เม่ือแยกรายดานคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ัน อยู ท่ี 

0.969–0.970 ซ่ึงจัดอยูในเกณฑยอมรับได

6. การวิเคราะห�ข�อมูล

สถิติท่ีใชในวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย

1. สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) เพ่ือสรุปขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงการวิจัยคร้ังน้ีอธิบาย

โดยใชคาความถ่ี (Frequency) คาสถิติรอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติตาง ๆ  

ในการวิเคราะห ดังน้ี (1)�การทดสอบที (T-Test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานในความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 

2 กลุมท่ีเปนอิสระกัน และ (2)�การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพ่ือทดสอบสมมติฐานใน

ความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางท่ีมีมากกวา 2 กลุม โดยการสุมกลุมตัวอยางแตละกลุมเปนอิสระตอกัน และ

ไดกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05
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ผลการวิจัย

1. ข�อมูลทั่วไปของผู�ตอบแบบสอบถาม

ผูตอบแบบสอบถาม มีจํานวนท้ังหมด 414 คนพบวา กลุมตัวอยางเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกันมากนัก 

โดยเพศชาย คิดเปนรอยละ 50.48 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 49.52 มีอายุระหวาง 21–30 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 

38.65 รองลงมาคือ อายุระหวาง 41–50 ป คิดเปนรอยละ 37.20 มีอายุงานระหวาง 6–10 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 

47.58 รองลงมาคือ อายุงานระหวาง 11–15 ป คิดเปนรอยละ 32.85 มีสถานภาพสมรส (อยูดวยกัน) มากท่ีสุด รองลงมาคือ 

มีสถานภาพไมไดสมรส คิดเปนรอยละ 38.65 คิดเปนรอยละ 40.82 และสวนใหญปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหาร มากท่ีสุด 

คิดเปนรอยละ 25.12 รองลงมาคือ อุตสาหกรรมผลิตภัณฑส่ิงทอ คิดเปนรอยละ 20.53

2. ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

กลุมตัวอยางมีภาพรวมระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ีย 4.47 คิดเปน

รอยละ 89.40 เม่ือพิจารณาถึงองคประกอบยอยของความสุขในการทํางานพบวา ดานการเปนท่ียอมรับ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด

คือ 4.56 คิดเปนรอยละ 91.20 รองลงมาคือ ดานการติดตอสัมพันธ มีคาเฉล่ีย 4.47 คิดเปนรอยละ 89.40 ดานความรัก

ในงาน มีคาเฉล่ีย 4.46 คิดเปนรอยละ 89.20 ในขณะท่ีดานความสําเร็จในงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 4.32 คิดเปนรอยละ 

86.40 โดยทุกองคประกอบยอยของความสุขในการทํางาน จัดอยูในระดับมากท่ีสุดท้ังหมด

3. ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย จําแนกตามอุตสาหกรรมท่ี
ปฏิบัติงาน

ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศในภาพรวม โดยจําแนกตามประเภทอุตสาหกรรม

ท่ีปฏิบัติงานพบวา กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหาร มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากท่ีสุด 

คาเฉล่ีย 4.79 คิดเปนรอยละ 95.80 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอ คาเฉล่ีย 4.76 คิดเปน

รอยละ 95.20 ในขณะท่ีกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทย

นอยท่ีสุด คาเฉล่ีย 3.83 คิดเปนรอยละ 76.60

เม่ือพิจารณาถึงองคประกอบยอยของความสุขในการทํางานพบวา กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในทุกอุตสาหกรรม

มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศในดานการเปนท่ียอมรับมากท่ีสุด ในขณะท่ีกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

อาหาร มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยในดานการติดตอสัมพันธมากท่ีสุดเทากับดานการเปนท่ียอมรับ และ

กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในทุกอุตสาหกรรมมีระดับความสุขในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานนอยท่ีสุด
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ตารางท่ี 1: คาเฉล่ียของตัวแปรท่ีใชในการศึกษาความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

จําแนกตามประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงาน

ตัวแปรที่
ใช� ในการศึกษา

ประเภทอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน**

A B C D E

ระดับคะแนน*

ค�าเฉล่ีย ร�อยละ ค�าเฉล่ีย ร�อยละ ค�าเฉล่ีย ร�อยละ ค�าเฉล่ีย ร�อยละ ค�าเฉล่ีย ร�อยละ

ความสุขในการทํางาน

1. การติดตอสัมพันธ 4.85 97.00 4.81 96.20 4.36 87.20 4.35 87.00 3.78 75.60

2. ความรักในงาน 4.77 95.40 4.76 95.20 4.38 87.60 4.43 88.60 3.81 76.20

3. ความสําเร็จในงาน 4.63 92.60 4.56 91.20 4.31 86.20 4.25 85.00 3.72 74.40

4. การเปนท่ียอมรับ 4.85 97.00 4.83 96.60 4.51 90.20 4.53 90.60 3.96 79.20

ภาพรวม 4.79 95.80 4.76 95.20 4.40 88.00 4.41 88.20 3.83 76.60

ระดับความคิดเห็น

ภาพรวม***
มากท่ีสุด มากท่ีสุด มากท่ีสุด มากท่ีสุด มาก

หมายเหตุ : *  หมายถึง เกณฑการแปลงคาคะแนนจากคาเฉล่ียเปนระดับรอยละ ใชสูตรคือ (คาเฉล่ีย/คะแนนเต็ม) × 100

 ** หมายถึง A หมายถึง อุตสาหกรรมอาหาร B หมายถึง อุตสาหกรรมส่ิงทอ

   C หมายถึง อุตสาหกรรมพลาสติก D หมายถึง อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ

   E หมายถึง อุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ

 *** หมายถึง คาเฉล่ียระหวาง 4.21–5.00 แสดงวา มีระดับความสุขอยูในระดับมากท่ีสุด

   คาเฉล่ียระหวาง 3.41–4.20 แสดงวา มีระดับความสุขอยูในระดับมาก

   คาเฉล่ียระหวาง 2.61–3.40 แสดงวา มีระดับความสุขอยูในระดับปานกลาง

   คาเฉล่ียระหวาง 1.81–2.60 แสดงวา มีระดับความสุขอยูในระดับนอย

   คาเฉล่ียระหวาง 1.00–1.80 แสดงวา มีระดับความสุขอยูในระดับนอยท่ีสุด
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4. ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมุติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา

ในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน

สมมุติฐานยอยท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา

ในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา ระดับความสุขในการทํางานของเพศชาย มีคาเฉล่ีย 4.35 ในขณะท่ีระดับ

ความสุขในการทํางานของเพศหญิงมีคาเฉล่ีย 4.59 น้ัน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับ

สมมติฐานยอยท่ี 1.1 ดังตารางท่ี 2

ตารางท่ี 2: การเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

จําแนกตามเพศ โดยการใชการทดสอบแบบ Independent Sample T-Test

เพศ จํานวน ค�าเฉล่ีย ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) t Sig.*

ชาย 209 4.35 0.520 –5.397 0.000

หญิง 205 4.59 0.406

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

สมมุติฐานยอยท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาใน

ประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยใน

แตละชวงอายุมีระดับความสุขในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานยอย

ท่ี 1.2 ดังตารางท่ี 3

ตารางท่ี 3: การเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

จําแนกตามอายุ โดยการใชการทดสอบแบบ One-way ANOVA

อายุ 
(แหล�งความแปรปรวน)

Df SS MS F Sig.*

ระหวางกลุม 2 0.618 0.309 1.328 0.266

ภายในกลุม 411 95.656 0.233

รวม 413 96.274

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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สมมุติฐานยอยท่ี 1.3 อายุงานท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา

ในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

ในแตละชวงอายุงานมีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานยอย

ท่ี 1.3 ดังตารางท่ี 4

ตารางท่ี 4: การเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

จําแนกตามอายุงาน โดยการใชการทดสอบแบบ One-way ANOVA

อายุ 
(แหล�งความแปรปรวน)

Df SS MS F Sig.*

ระหวางกลุม 2 5.542 2.771 12.551 0.000

ภายในกลุม 411 90.733 0.221

รวม 413 96.274

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

เม่ือทดสอบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย จําแนกตาม

ชวงอายุงาน ดวยวิธี Post Hoc Test พบวา กลุมตัวอยางในแตละชวงอายุงานมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทย

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทุกชวงอายุ โดยสามารถแบงออกเปน (1)�ชวงอายุงานระหวาง 6–10 ป 

มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากกวาชวงอายุงานระหวาง 1–5 ป (2)�ชวงอายุงานระหวาง 11–15 ป มีระดับ

ความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากกวาชวงอายุงานระหวาง 1–5 ป และ (3)�ชวงอายุงานระหวาง 11–15 ป มีระดับ

ความสุขในการทํางานมากกวาชวงอายุงานระหวาง 6–10 ป ดังตารางท่ี 5

ตารางท่ี 5: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูตามอายุงาน

อายุงาน ค�าเฉล่ีย
อายุงาน

1–5 ป� 6–10 ป� 11–15 ป�

1–5 ป 4.27 – –

6–10 ป 4.46 0.197* –

11–15 ป 4.60 0.330* 0.133*

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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สมมุติฐานยอยท่ี 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติ

เมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาใน

ประเทศไทยท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จึงยอมรับสมมติฐานท่ียอยท่ี 1.4 ดังตารางท่ี 6

ตารางท่ี 6: การเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยการใชการทดสอบแบบ One-way ANOVA

สถานภาพสมรส 
(แหล�งความแปรปรวน)

Df SS MS F Sig.*

ระหวางกลุม 2 13.207 6.603 32.672 0.000

ภายในกลุม 411 83.068 0.202

รวม 413 96.274

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

เม่ือทดสอบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย จําแนกตาม

สถานภาพสมรส ดวยวิธี Post Hoc Test พบวา กลุมตัวอยางในแตละสถานภาพมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทย

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู ไดแก (1)�สถานภาพสมรส (อยูดวยกัน) มีระดับความสุข

ในการทํางานในประเทศไทยมากกวาสถานภาพไมไดสมรส และ (2)�สถานภาพสมรส (อยูดวยกัน) มีระดับความสุขในการ

ทํางานในประเทศไทยมากกวาสถานภาพสมรสแลวเลิกกัน/สามีหรือภรรยาเสียชีวิต/ไมไดอยูดวยกัน ในขณะท่ีกลุมตัวอยาง

คูท่ีมีสถานภาพไมไดสมรสกับมีสถานภาพสมรสแลวเลิกกัน/สามีหรือภรรยาเสียชีวิต/ไมไดอยูดวยกัน มีระดับความสุขใน

การทํางานในประเทศไทยไมแตกตางกัน ดังตารางท่ี 7

ตารางท่ี 7: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูตามสถานภาพสมรส

สถานภาพสมรส ค�าเฉล่ีย

สถานภาพสมรส

สมรส 
(อยู�ด�วยกัน)

ไม�ได�สมรส
สมรสแล�วเลิกกัน/

สามีหรือภรรยาเสียชีวิต/
ไม�ได�อยู�ด�วยกัน

สมรส (อยูดวยกัน) 4.68 0.335* 0.405*

ไมไดสมรส 4.35 –

สมรสแลวเลิกกัน/สามีหรือภรรยาเสียชีวิต/

ไมไดอยูดวยกัน

4.28 –

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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สมมุติฐานท่ี 2 ประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกตางตางกันจะสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของ

พนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติ

เมียนมาในแตละประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงานมีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ดังตารางท่ี 8

ตารางท่ี 8: การเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย 

จําแนกตามประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงาน โดยการใชการทดสอบแบบ One-way ANOVA

ประเภทอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน 
(แหล�งความแปรปรวน)

Df SS MS F Sig.*

ระหวางกลุม 4 49.334 12.334 107.465 0.000

ภายในกลุม 409 46.940 0.115

รวม 413 96.274

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

เม่ือทดสอบความแตกตางของระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย จําแนกตาม

ประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงาน ดวยวิธี Post Hoc Test พบวา กลุมตัวอยางในแตละอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงานมีระดับ

ความสุขในการทํางานในประเทศไทยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 8 คู ไดแก

- กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหาร มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากกวากลุมตัวอยาง

ท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ และผลิตภัณฑจากโลหะ

- กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอ มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากกวากลุมตัวอยาง

ท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ และผลิตภัณฑจากโลหะ

- กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมพลาสติก มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากกวากลุมตัวอยาง

ท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ

- กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ มีระดับความสุขในการทํางาน

ในประเทศไทยมากกวากลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ

ในขณะท่ีกลุมตัวอยางคูท่ีปฏิบัติงานในแตละอุตสาหกรรมมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยไมแตกตางกัน 

มีจํานวน 2 คู ไดแก (1)�กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารและกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอ 

และ (2)�กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมพลาสติกและกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑ

จากกระดาษ
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ตารางท่ี 9: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูตามประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงาน

ประเภทอุตสาหกรรม
ที่ปฏิบัติงาน**

ค�าเฉล่ีย
ประเภทอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน**

A B C D E

A 4.79 0.387* 0.385* 0.959*

B 4.76 0.353* 0.352* 0.926*

C 4.40 – – 0.573*

D 4.41 – – 0.574*

E 3.83 – – – –

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

 ** หมายถึง A หมายถึง อุตสาหกรรมอาหาร D หมายถึง อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ

   B หมายถึง อุตสาหกรรมส่ิงทอ E หมายถึง อุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ

   C หมายถึง อุตสาหกรรมพลาสติก

สรุปผลการศึกษาและข�อเสนอแนะ

1. ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

จากผลการวิจัยพบวา ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย อยูในระดับมากท่ีสุด 

เทากับ 4.47 ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Yodwisitsak, Yooyen & Kitakawa (2019) ผลการศึกษาพบวา พนักงาน

สัญชาติเมียนมามีคาเฉล่ียความสุขในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูงอีกท้ังยังสอดคลองกับการศึกษาของ Jiawiwatkul & 

Jiawiwatkul (2018) ผลการศึกษาพบวา แรงงานชาวพมามีความสุขในการทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงอาจเปนเพราะวา 

เม่ือพนักงานสัญชาติเมียนมาเขามาทํางานในประเทศไทยแลวน้ัน ทําใหตนเองและครอบครัวมีชีวิตความเปนอยู ท่ีดีข้ึน 

สามารถประกอบอาชีพและสรางรายไดเพียงพอตอการใชจาย มีเงินเก็บมากข้ึน อีกท้ังยังสามารถสงเงินไปใหพอแมท่ีเมียนมาได 

(Pimonratnakan & Sungrugsa, 2017) จึงทําใหรูสึกวา มีความสุขในการทํางานมาก สงผลใหปญหาการขาดแคลนแรงงาน

ไมเกิดข้ึนในอนาคต และการพ่ึงพิงแรงงานตางชาติของประเทศไทยยังไมนาเปนหวง อยางไรก็ตาม งานวิจัยน้ีไดมีสวนสําคัญ

ในการเติมเต็มชองวางในการวิจัยของกลุมแรงงานสัญชาติเมียนมา เน่ืองจากไดมีการขยายขอบเขตในกลุมอุตสาหกรรมท่ีมี

ความหลากหลายและครอบคลุมมากย่ิงข้ึน อีกท้ังยังพบวา ระดับความสุขของพนักงานสัญชาติเมียนมาตอประเภทอุตสาหกรรม

ท่ีปฏิบัติงานน้ันมีความแตกตางกัน โดยจะไดกลาวถึงในหัวขอการทดสอบสมมติฐานและการอภิปรายผลตอไป

2. ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย จําแนกตามอุตสาหกรรมท่ี
ปฏิบัติงาน

จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหาร มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทย

มากท่ีสุดเม่ือเทียบกับกลุมอุตสาหกรรมหลักในจังหวัดสมุทรสาครท้ังหมด เทากับ 4.79 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ 

กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอ มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทย เทากับ 4.76 ซ่ึงอยูในระดับสูง
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เชนเดียวกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Yodwisitsak, Yooyen & Kitakawa (2019) ผลการศึกษาพบวา พนักงาน

สัญชาติเมียนมามีคาเฉล่ียความสุขในการทํางานในกลุมอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล ในเขตจังหวัดสมุทรสาครโดยรวม

อยูในระดับสูง และการศึกษาของ Jiawiwatkul & Jiawiwatkul (2018) ผลการศึกษาพบวา แรงงานชาวพมาในโรงงาน

ผลิตเส้ือผาสําเร็จรูปมีความสุขในการทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด นอกจากน้ีผู วิจัยไดพบวา กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงาน

ในอุตสาหกรรมอีก 3 ประเภท ไดแก อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ และอุตสาหกรรม

ผลิตภัณฑโลหะ ถึงแมจะมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศนอยกวากลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม 2 ประเภท

ขางตน แตระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยยังอยูในระดับมากท่ีสุด ยกเวนกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

ผลิตภัณฑโลหะ ซ่ึงมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยอยูในระดับมาก ซ่ึงแตกตางกับอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ  ขางตน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยจะกลาวถึงในหัวขอการทดสอบสมมติฐานตอไป

3. การทดสอบสมมุติฐานและการอภิปรายผล

(1) การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมา

ในประเทศไทย

จากสมมุติฐานการวิจัยท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติ

เมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ดังน้ี

(1) เพศท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยที่แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยในระดับมากท่ีสุดและสูงกวา

เพศชาย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Ritkaew, Aujirapongpan, Pattanapradit & Jutidharabongse (2020) รวมท้ัง

การศึกษาของ Chatthong, Sornsri, Ammornwatana & Nutrujiroj (2016) โดยจากการศึกษาท้ังหมดพบวา เพศท่ี

แตกตางกันมีระดับความสุขในการทํางานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเพศชายและเพศหญิงมีความแตกตางกันท้ังในดานกายภาพ ความถนัด 

สภาวะทางจิตใจและอารมณ และการตัดสินใจ ซ่ึงสงผลใหมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน เน่ืองจาก

สังคม ประเพณีและวัฒนธรรมไดกําหนดบทบาท รวมท้ังกิจกรรมของท้ังเพศชายและเพศหญิงไวแตกตางกัน (Satawatin, 2003 

& Meejinda, 2010) ดังน้ัน จึงสงผลใหท้ังเพศชายและเพศหญิงมีความตองการและมีความสุขในการทํางานท่ีแตกตางกัน

(2) อายุท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยที่ไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Thongdee (2020) โดยจากการศึกษาท้ังหมดพบวา 

อายุท่ีแตกตางกันมีระดับความสุขในการทํางานท่ีไมแตกตางกัน

(3) อายุงานท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา ทุกชวงอายุงานมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน 

ซ่ึงชวงอายุงานระหวาง 11–15 ป มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากท่ีสุด รองลงมาเปนชวงอายุงานระหวาง 

6–10 ป สวนชวงอายุงานระหวาง 1–5 ป มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยนอยท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา

ของ Chatthong, Sornsri, Ammornwatana & Nutrujiroj (2016) อีกท้ังยังสอดคลองกับการศึกษาของ Chinachoti, 

Siriwongse & Vivadhnajat (2016) และการศึกษาของ Suwanmar & Phoemphian (2016) ท้ังน้ี งานวิจัยน้ีพบวา 

พนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยที่มีอายุงานท่ีเพ่ิมข้ึนก็จะมีระดับความสุขท่ีสูงข้ึนตามไปดวย โดยพนักงานท่ีมี

อายุงานมากมักจะมีความคุนเคยกับสภาพแวดลอมในการทํางาน และสามารถปรับตัวใหเขากับการทํางานไดดี รวมท้ังยอมรับ

สภาวะกดดันในการทํางานไดมากกวา ซ่ึงสงผลใหมีความสุขในการทํางานท่ีมากกวาพนักงานท่ีมีอายุงานไมมาก ซ่ึงเปนชวงท่ี
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จะตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและสังคมท่ีทํางาน จึงสงผลใหระดับความสุขของพนักงานท่ีมีอายุงานแตกตกตางกัน

มีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

(4) สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

ท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุม โดยกลุมท่ี 1 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันสงผล

ตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพสมรส 

(อยูดวยกัน) มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยมากท่ีสุดสูงกวากลุมตัวอยางท่ีไมไดสมรส และกลุมตัวอยางท่ีสมรส

แลวเลิกกัน/สามีหรือภรรยาเสียชีวิต หรือไมไดอยูดวยกัน ในขณะท่ีกลุมท่ี 2 คือ กลุมตัวอยางท่ีไมไดสมรส และกลุมตัวอยาง

ท่ีสมรสแลวเลิกกัน/สามีหรือภรรยาเสียชีวิต หรือไมไดอยูดวยกัน มีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยไมแตกตางกัน 

ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Ritkaew, Aujirapongpan, Pattanapradit & Jutidharabongse (2020) รวมท้ังการศึกษา

ของ Chatthong, Sornsri, Ammornwatana & Nutrujiroj (2016) ท้ังน้ี กลุมตัวอยางท่ีสมรสแลวจะมีอัตราการขาดงาน

และการลาออกจากงานนอยกวา รวมถึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวา ตลอดจนมีความรับผิดชอบในงาน เห็นคุณคา

ของงานมากกวา เน่ืองจากมีภาระผูกพันตองรับผิดชอบ ในขณะท่ีกลุมตัวอยางท่ีไมไดสมรส และกลุมตัวอยางท่ีสมรสแลว

เลิกกัน/สามีหรือภรรยาเสียชีวิต หรือไมไดอยูดวยกันจะมีอิสระทางความคิด การตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ  นอยกวากลุมตัวอยาง

ท่ีสมรสแลว เน่ืองจากไมมีภาระผูกพัน หรือความรับผิดชอบเทากับกลุมตัวอยางท่ีสมรสแลว (Serirat, Luksitanont, Serirat, 

& Patawanich, 2003) จากเหตุผลดังกลาวขางตนทําใหมีความสุขในการทํางานแตกตางกัน

(2) การเปรียบเทียบประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน

สัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

จากสมมุติฐานการวิจัยท่ี 2 ประเภทอุตสาหกรรมท่ีพนักงานสัญชาติเมียนมาปฏิบัติงานท่ีแตกตางตางกันจะสงผลตอ

ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน ผลการศึกษาพบวา พนักงานสัญชาติ

เมียนมาในแตละประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงานมีระดับความสุขในการทํางานในประเทศไทยท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผลการศึกษาแบงออกเปน 2 กลุม ซ่ึงกลุมท่ี 1 ประกอบดวย กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมอาหาร และอุตสาหกรรมส่ิงทอ ซ่ึงมีระดับความสุขในการทํางานมากกวากลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

พลาสติก อุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ และอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ โดยกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงาน

ในอุตสาหกรรมอาหารมีระดับความสุขในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด ในขณะท่ีกลุมท่ี 2 ประกอบดวย กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงาน

ในอุตสาหกรรมพลาสติก และอุตสาหกรรมกระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ มีระดับความสุขในการทํางานมากกวา

กลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ หรืออาจกลาวโดยสรุปไดวา พนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทย

สามารถแบงออกเปน 3 กลุม คือ (1)�อุตสาหกรรมอาหาร และอุตสาหกรรมส่ิงทอ (2)�อุตสาหกรรมพลาสติก และอุตสาหกรรม

กระดาษและผลิตภัณฑจากกระดาษ และ (3) อุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา งานท่ีแรงงาน

ตางดาวเขามาทําในประเทศไทยมักจะเปนงานท่ีมีความเส่ียง งานท่ีลําบาก และงานท่ีสกปรก เน่ืองจากลักษณะงานดังกลาว

แรงงานไทยไมนิยมทํา (Sornsri, 2014) ดังน้ัน จากผลการศึกษาของงานวิจัยน้ี แสดงใหเห็นถึงความแตกตางของระดับ

ความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศไทยในแตละประเภทอุตสาหกรรมท่ีปฏิบัติงาน อาจจะเกิดจาก

ระดับความเส่ียงในการทํางานท่ีมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน ท้ังน้ี หากพิจารณาถึงความลําบาก 

และความสกปรกของลักษณะงานของแตละประเภทอุตสาหกรรมภายใตขอบเขตของการวิจัยน้ีแลวน้ันไมแตกตางกัน 

แตเม่ือพิจารณาถึงความเส่ียงแลวจะพบวา แตละอุตสาหกรรมมีระดับความเส่ียงไมเทากันหรือไมเหมือนกัน จึงอาจเปนปจจัย

หน่ึงท่ีสงผลตอระดับความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในประเทศ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 

Phowitthayakan, Buapetch & Isaramala (2016) โดยจากการศึกษาพบวา การรับรูความเส่ียงในการทํางานมีความ
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สัมพันธทางลบกับความสุขในการทํางาน กลาวคือ หากพนักงานมีการรับรูความเส่ียงในการทํางานมาก จะสงผลใหความสุข

ในการทํางานท่ีลดลง

ข�อเสนอแนะ

(1) ข�อเสนอแนะในเชิงทฤษฎี

ถึงแมวา องคประกอบหลักของความสุขในการทํางาน (Manion, 2003) ท่ีประกอบดวย การติดตอสัมพันธ ความรัก

ในงาน ความสําเร็จในงาน การเปนท่ียอมรับน้ัน เปนองคประกอบท่ีสามารถนํามาใชวัดระดับความสุขในการทํางานของ

พนักงานในภาพรวมไดอยางเหมาะสม การตอยอดแนวคิดทางวิชาการของงานวิจัยน้ีไดพิสูจนใหเห็นวา ประเภทอุตสาหกรรม

ก็เปนประเด็นสําคัญท่ีนักวิชาการควรใหความสนใจ เน่ืองจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมท่ีแตกตางกันน้ันมีระดับ

ความสุขในการทํางาน ท้ังในภาพรวมและองคประกอบยอยท่ีแตกตางกัน ดังน้ัน การศึกษาวิจัยท่ีเกิดข้ึนในอดีตท่ีมุงเนนเฉพาะ

อุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหน่ึง จึงไมสามารถนํามาใชในการเหมารวมถึงระดับความสุขของพนักงานในการทํางานได

(2) ข�อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ

1. หากองคการตองการรักษาหรือยกระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน องคการควรใหความสําคัญกับปจจัย

ดานตาง ๆ  ซ่ึงเปนองคประกอบหลักของความสุขในการทํางาน (Manion, 2003) ไมวาจะเปนการติดตอสัมพันธ ความรัก

ในงาน ความสําเร็จในงาน การเปนท่ียอมรับ เน่ืองจากปจจัยในดานตาง ๆ  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากและมากท่ีสุด 

โดยการกําหนดแนวทางการสงเสริมการทํางานในดานตาง ๆ  เชน การสงเสริมการทํางานท่ีใหเกิดความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

การปลูกฝงใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน การมอบหมายงานท่ีทาทายมากกวา

งานประจําท่ีทําอยู การแลกเปล่ียนความรู หรือประสบการณในการทํางาน การยกยองชมเชยเม่ือทํางานประสบความสําเร็จ 

เปนตน ซ่ึงแนวทางดังกลาวขางตนน้ีจะเปนขอเสนอแนะในการปองกันปญหา (Preventive Suggession) ท่ีเก่ียวของกับ

ความสุขในการทํางานของพนักงานท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตได โดยผูบริหารองคการจะตองมีการดําเนินการอยางตอเน่ือง 

และหม่ันตรวจสอบระดับความสุขของพนักงานเปนระยะ ๆ  เพราะหากผูบริหารองคการละเลยจนทําใหพนักงานกลุมน้ีขาดซ่ึง

ความสุขในการทํางานจนทําใหตัดสินใจเดินทางกลับสูภูมิลําเนาเดิมแลว องคการตาง ๆ  ก็จะตองเผชิญกับปญหาการขาดแคลน

แรงงานของภาคอุตสาหกรรมหลัก ๆ  ในอนาคต ซ่ึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนก็จะสงตอไปยังการดําเนินงานและผลประกอบการ

ขององคการไดในท่ีสุด

2. ถึงแมวา งานวิจัยน้ีแสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุงาน และสถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกัน

สงผลตอระดับความสุขท่ีแตกตางกัน แตในบริบทของการจางงานน้ัน ผูบริหารองคการอาจจะไมสามารถใชปจจัยสวนบุคคล

ดังกลาวขางตนมาเปนเง่ือนไขในการคัดเลือกพนักงานสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมได อยางไรก็ตาม 

ขอมูลท่ีเกิดข้ึนจากงานวิจัยน้ี ก็ยังคงสามารถใชเปนแนวทางในการพยากรณระดับความสุขของพนักงานสัญชาติเมียนมาใน

องคการใดองคการหน่ึงได เชน หากองคการแหงหน่ึงมีพนักงานสัญชาติเมียนมาท่ีมีอายุงานนอยอยูเปนจํานวนมาก ผูบริหาร

ขององคการแหงน้ันก็คงจะตองเรงกิจกรรมในการสรางความสุขในการทํางานใหกับพนักงาน เน่ืองจากผลการศึกษาน้ีแสดง

ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีอายุงานนอยมีระดับความสุขท่ีนอยกวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือ 

หากองคการแหงหน่ึงมีพนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด ก็จะตองเรงดําเนินกิจกรรมยกระดับความสุขในการทํางานใหกับ

พนักงาน เน่ืองจากผลการศึกษาน้ีแสดงใหเห็นชัดเจนวา พนักงานท่ีมีสถานภาพโสดน้ันมีระดับความสุขในการทํางานอยูใน

ระดับท่ีต่ําท่ีสุด เปนตน ดังน้ัน การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ  ก็จะชวยเปนแนวทางในการปองกันปญหา (Preventive Suggestion) 
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ในประเด็นความสุขในการทํางานของพนักงานสัญชาติเมียนมาในไทย ตลอดจนปญหาดานการการขาดแคลนแรงงานภาค

อุตสาหกรรม (โดยเฉพาะในจังหวัดสมุทรสาคร) เพ่ือใหการดําเนินงานขององคการเปนไปไดอยางราบร่ืน บรรลุเปาหมาย

ท่ีไดกําหนดไว

3. องคการควรมีการเฝาระวังดานความเส่ียงในการทํางาน หรือควรมีมาตรการในการจัดทําแนวทางปฏิบัติการปองกัน

ความเส่ียงในการทํางาน (Prevention) รวมถึงการปฏิบัติในกรณีท่ีเกิดความเส่ียงเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน (Preparation) 

ท้ังน้ี องคการตองมีการส่ือสารเพ่ือสรางการรับรูและความเขาใจกับพนักงานเก่ียวกับมาตรการและแนวทางการปฏิบัติการ

ปองกันความเส่ียงในการทํางาน เพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานใหกับพนักงาน และสงผลใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางานมากย่ิงข้ึน โดยจะเห็นไดวา หากพนักงานไดการรับรูวา องคการมีมาตรการและแนวปฏิบัติตาง ๆ  ท่ีเปนระบบ

ในการปองกันและจัดการกับความเส่ียงในการทํางานแลว ก็จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอองคการในการยกระดับความสุข

ในการทํางานของพนักงานไดเชนเดียวกัน โดยในทายท่ีสุดแลว ก็จะสามารถนําไปสูการปองกันปญหาดานการขาดแคลน

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคตได

ข�อจํากัดและข�อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต
1. การวิจัยน้ีมุงเนนการศึกษาเปรียบเทียบเฉพาะพนักงานสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมหลักในจังหวัด

สมุทรสาครเทาน้ัน แตยังไมครอบคลุมถึงพนักงานสัญชาติอ่ืนท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมตาง  ๆ  ในประเทศไทย ซ่ึงเปน

ขอจํากัดประการหน่ึงของงานวิจัยในคร้ังน้ี ดังน้ัน การศึกษาท่ีตอยอดจากงานวิจัยน้ี ควรจะทําการศึกษาเปรียบเทียบระดับ

ความสุขในการทํางานในประเทศไทยของพนักงานสัญชาติอ่ืนในประเทศสมาชิกประชาคมอาเซียน เชน เวียดนาม ลาว 

กัมพูชา เปนตน ท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมตาง ๆ  ในประเทศไทย เพ่ือเปนประโยชนในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการปองกัน

การขาดแคลนแรงงานขององคการท่ีมีความหลากหลายทางเช้ือชาติภายในภูมิภาคประชาเศรษฐกิจอาเซียน

2. ขอจํากัดอีกประการหน่ึงของงานวิจัยในคร้ังน้ีคือ เปนการศึกษาในชวงเวลาเดียวเทาน้ัน ในขณะท่ีความรูสึก

ของมนุษยน้ัน มีการเปล่ียนแปลงไดอยางตอเน่ือง ดังน้ัน ในอนาคต ควรมีการศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน

อยางตอเน่ืองเชนกัน เพ่ือศึกษาระดับและสาเหตุการเปล่ียนแปลงความสุขในการทํางานของพนักงาน และแนวทางการรักษา

หรือยกระดับใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางานสูระดับสูงสุด เน่ืองจากความสุขในการทํางานของพนักงานเปนความรูสึก

ช่ัวขณะหน่ึงจากที่พนักงานสัมผัสหรือไดรับจากองคการ ซ่ึงสามารถอธิบายเพ่ิมเติมโดยอางอิงตามทฤษฎีแลกเปล่ียนทาง

สังคม (Social Exchange Theory) วา พนักงานจะมีความเต็มใจและต้ังใจทํางานอยางหนักและพรอมปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางานเพ่ือตอบแทนองคกรท่ีสรางความรูสึกม่ันคงปลอดภัยในการทํางานใหกับพวกเขา แตในทางตรงกันขาม หาก

พนักงานรูสึกวา ตนเองขาดความม่ันคงในงานก็จะมีความวิตกกังวล และรูสึกวา ตนเองกําลังอยูภายใตสถานการณท่ีตึงเครียด

และกดดัน ทายท่ีสุดก็จะเปนอุปสรรคตอความสําเร็จขององคกร (Staufenbiel & König, 2010) อีกท้ังยังสงผลใหพนักงาน

มีความสุขในการทํางานลดลงหรือไมมีความสุขในการทํางานจนอาจจะลาออกจากงานไปในท่ีสุด ซ่ึงจะนําไปสูปญหาการ

ขาดแคลนแรงงานตอไปในอนาคต
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