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บทคัดย่อ
รูปแบบที่เปลี่ยนแปลงไปในสถานที่ทำ�งานซึ่งมีความหลากหลายทาง

วัฒนธรรมองค์กรนั้น ส่งผลต่อการดำ�เนินงานและความสามารถขององค์การ
ในปัจจุบัน โดยเฉพาะในประเทศไทยที่มีการพึ่งพาแรงงานต่างด้าวเป็นจำ�นวน
มาก บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาและเปรียบเทียบระดับการ
รับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชาและความสุขในการทำ�งานของพนักงาน
ของพนักงานสัญชาติไทยและเมียนมา และ 2) ศึกษาผลกระทบของการรับรู้
การใช้อำ�นาจตามตำ�แหน่งกับอำ�นาจจากตัวบุคคลท่ีมีผลต่อความสุขในการ
ทำ�งานของพนักงานสัญชาติไทยและเมียนมา ซ่ึงใช้เทคนิคการแปลแบบย้อน
กลบั เพือ่ตรวจสอบความสอดคลอ้งกันของภาษาไทยและภาษาเมยีนมาทีใ่ชใ้น
แบบสอบถามซึง่เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลูผลการวิจยัพบวา่ ความ
สุขในการทำ�งานของพนักงานสัญชาติเมียนมาสูงกว่าไทยอย่างมีนัยสำ�คัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยการรับรู้การใช้อำ�นาจจากตัวบุคคลส่งผลต่อความสุข
ในการทำ�งานมากกว่าการรับรู้การใช้อำ�นาจตามตำ�แหน่งมีความเหมือนกันท้ัง
พนักงานสัญชาติไทยและเมียนมา

การรับรู้การใช้อ�ำนาจของผู้บังคับบัญชากับความสุขในการท�ำงาน:
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการสัญชาติไทยและเมียนมา
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	 	 	 ระดับปฏิบัติการ

Abstract
The changing faces of working in multi-cultural contexts may have an impact on survival 

benefits of the present-day organizations in general. In particular, Thailand’s workforce these 
days depends largely on foreign labors and this may have an effect on competence of the 
organization. The objectives of this study were: 1) to evaluate and compare the level of 
perceived leader power and happiness at work amongst Thai and Myanmar employees, and 2) 
to determine the effect of perceived leader position power and personal power to happiness 
at work of Thai and Myanmar employees. The back translation technique was also used to 
validate the equivalence of both Myanmar and Thai languages in the questionnaire used as 
a research tool. The result revealed that the happiness at work of Myanmar employees is 
statistically significant at the level of 0.05 higher than that of Thai employees. In addition, 
the perceived leader personal power had greater effect on happiness at work than the 
perceived leader position power in both Thai and Myanmar employees.

Keywords:	Perception of Leader Power, Position Power, Personal Power, Happiness at Work,  
			   Non-Managerial Employee

บทนำ�
	 ในปัจจุบันหลายองค์การได้เล็งเห็นว่า การท่ีจะทำ�ให้ 
องค์การอยู่รอดและก้าวทันต่อโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง 
รวดเร็วได้นั้น จำ�เป็นต้องเริ่มจากการพัฒนาบุคลากรใน 
องค์การก่อน แล้วจึงขยายไปสู่การพัฒนาในระดับองค์การ 
(Smith-Ruig, 2008) หากคนหรือกลุ่มคนที่มารวมตัวกัน 
เพื่อปฏิบัติงานนั้น ถูกหล่อหลอมมาจากสภาพแวดล้อม 
ในอดีตที่ต่างกันแล้ว ก็ย่อมเกิดความหลากหลายด้าน 
คุณลักษณะส่วนบุคคลและลักษณะทางความคิด โดย 
ความหลากหลายดังกล่าว จะยิ่งเห็นได้ชัดเจนมากขึ้น 
หลังการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN community)  

อย่างเป็นทางการตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2559  
กล่าวคือ เมื่อมีแรงงานต่างชาติเข้ามาทำ�งานในประเทศ 
มากขึ้น (โดยเฉพาะแรงงานชาวเมียนมาที่เข้ามาทำ�งาน 
ในประเทศไทยยังคงมีปริมาณที่มาก: รายละเอียดปรากฏ 
ในตารางที่ 1) ซึ่งมีการกระจายตัวอยู่ทั่วประเทศไทยทั้ง 
ในเขตชนบทและเขตเมือง โดยจะส่งผลให้องค์การต่างๆ  
มีความหลากหลายของพนักงานขึ้น หากองค์การไม่ได ้
มีการบริหารจัดการที่ดีแล้ว ก็จะส่งผลให้การทำ�งาน 
ไม่ราบรื่น และไม่เป็นอันหนึ่งอันเดียว อันนำ�ไปสู่ปัญหา 
ในด้านต่างๆ ได้ (Nimnual, 2013)
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ตารางที่ 1	จำ�นวนแรงงานสัญชาติเมียนมาที่ได้รับอนุญาตทำ�งานในประเทศไทย ตามพระราชบัญญัติการทำ�งานของ 
	 คนต่างด้าว พ.ศ. 2551 (ข้อมูล ณ เดือนตุลาคม 2561)

ประเภทแรงงานต่างด้าว จำ�นวน (คน)

1. คนต่างด้าวตลอดชีพ -

2. คนต่างด้าวมาตร 59 ประเภททั่วไป 1,859

3. คนต่างด้าวมาตรา 59 พิสูจน์สัญชาติ (เดิม) 838,900

4. คนต่างด้าวมาตรา 59 นำ�เข้าตาม MOU 396,394

5. คนต่างด้าวมาตรา 62 ประเภทส่งเสริมการลงทุน 168

6. คนต่างด้าวมาตรา 63 ประเภทชนกลุ่มน้อย 4,283

7. คนต่างด้าวมาตรา 64 (คนต่างด้าวที่เข้ามาทำ�งานในลักษณะไป-กลับหรือตามฤดูกาล) 2,616

รวมทั้งหมด 1,244,220

ที่มา: Foreign Workers Administration Office (2018)

	 อย่างไรก็ตาม หนึ่งในปัจจัยที่จะช่วยผลักดันให้คน 
ในองค์การที่มีความแตกต่างทางคุณลักษณะทำ�งาน 
ร่วมกันได้อย่างราบรื่นเป็นอันหน่ึงอันเดียวและเป็น 
ไปในทิศทางเดียวกันได้นั ้น คือ “อำ�นาจ (power)”  
เน่ืองจากผู้ท่ีมีอำ�นาจจะสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ของบุคคลอื่น และหากผู้มีอำ�นาจได้รับการยอมรับจาก 
คนในองค์กรแล้ว ก็ย่อมที่จะทำ�ให้สามารถโน้มน้าวและ 
ชักจูงให้คนต่างๆ ในองค์กรมีพฤติกรรมการทำ�งานที่เป็น 
ไปในทิศทางเดียวกัน (Bateman & Snell, 2017) โดย  
Robbins and Judges (2010) ยังได้กล่าวเพิ่มเติมอีกว่า 
ผู้นำ�และอำ�นาจเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมาก  
ทั้งนี้ อำ�นาจเป็นสิ่งจำ�เป็นที่จะต้องรู้จักวิธีใช้ให้ถูกต้อง 
และเหมาะสม การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชานั้น จัดได้ 
ว่าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ กล่าวคือ หากผู้บังคับบัญชา 
ใช้อำ�นาจอย่างเหมาะสม ก็จะเกิดผลสำ�เร็จตามความ 
ต้องการ ในทางตรงข้ามหากผู้บังคับบัญชาใช้อำ�นาจใน 
ทางที่ไม่เหมาะสม ก็อาจส่งผลกระทบทางลบต่อผู้ใต้- 
บังคับบัญชา ทั้งในด้านสุขภาพกายและสุขภาพจิต และ 
อาจทำ�ให้บุคคลน้ันไม่มีความสุขในการทำ�งานก็เป็นได้  
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า การใช้อำ�นาจของผู้บังคับ 
บัญชานั้นน่าจะมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำ�งาน 
ของพนักงาน

	 ในส่วนของการทำ�งานนั้น พนักงานต้องมีความสุข 
ในการทำ�งาน ซึ ่งเป็นประเด็นที ่ทำ�ให้มีส่วนผลักดัน 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำ�งาน โดยมีงานวิจัย 
หลายงานที่ ได้กล่าวถึงเรื่องดังกล่าวไปในแนวทาง 
เดียวกันว่า พนักงานหรือบุคลากรที่มีความสุขในการ 
ทำ�งานจะมีผลปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ทั้งยังส่งผลให ้
เพื่อนร่วมงานหรือผู้ที่อยู่ ใกล้ชิดมีความสุขไปด้วย  
(Manion, 2003) คนที่มีความสุขหรือองค์การที่ม ี
บรรยากาศแห่งความสุขจะมีพลังอันยิ่งใหญ่ในการ 
สร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น การเพิ่มผลผลิต การเพิ่ม 
คุณภาพ เพิ่มความพึงพอใจของลูกค้า สามารถปรับตัว 
ได้ดี มีความยืดหยุ่นสูง ลดการสูญเสีย ลดการขาดหรือ 
ลางาน ลดอุบัติเหตุและโรคจากการทำ�งาน เป็นต้น  
(Chawasiriwong, 2007; De Waal, 2018; Diener & 
Biswas-Diener, 2008; Vincent-Hoper, Muser, &  
Janneck, 2012; Wright, Cropazano, & Meyer,  
2004)
	 สำ�หรับการรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชาต่อ 
ความสุขในการทำ�งานนั้น เป็นเรื่องที่สามารถเชื่อมโยง 
กับการทำ�งานในหลากหลายวัฒนธรรมได้ อันเน่ืองมาจาก 
การที่ประเทศไทยเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN community) ซึ ่งม ีแรงงานต่างประเทศ 
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ภายใต้กลุ่มประเทศประชาคมอาเซียนเข้ามาทำ�งานใน 
ประเทศไทยเป็นจำ�นวนมาก โดยเฉพาะในอุตสาหกรรม 
แปรรูปอาหารทะเลที่ต้องอาศัยแรงงานไทยและแรงงาน 
ต่างประเทศ โดย Chamratrithirong, Holumyong,  
and Apipornchaisakul (2011) พบว่า พนักงานระดับ 
ปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลใน 
จังหวัดสมุทรสาคร ซึ ่งเป็นหนึ่งในจังหวัดที่มีแรงงาน 
ต่างด้าวจากเมียนมามากที่สุดจังหวัดหนึ่งในประเทศไทย 
ต้องทำ�งานภายใต้นโยบาย การบังคับบัญชา วัฒนธรรม  
ตลอดจนบรรยากาศภายในองค์การของกลุ่มอุตสาหกรรม 
ดังกล่าว อาจส่งผลต่อการรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับ 
บัญชาและความสุขของพนักงานแตกต่างกันก็เป็นได้ 
โดยเฉพาะพนักงานสัญชาติไทยและพนักงานสัญชาติ 
เมียนมาที่ต้องทำ�งานร่วมกัน การศึกษาในครั้งนี้ จึงต้อง 
การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการรับรู้การใช้ 
อำ�นาจของพนักงานไทยที่เป็นคนชาติเดียวกับผู้บังคับ 
บัญชา กับการรับรู้การใช้อำ�นาจของพนักงานเมียนมา 
ที่มีความแตกต่างด้านสัญชาติจากผู้บังคับบัญชา
	 จากเหตุผลข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาและ 
เปรียบเทียบระดับการรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชา 
และความสุขในการทำ�งานของพนักงานสัญชาติไทยและ
เมียนมา ตลอดจนทำ�การศึกษาถึงผลกระทบของการ 
รับรู้การใช้อำ�นาจตามตำ�แหน่งกับอำ�นาจจากตัวบุคคล 
ที่มีผลต่อความสุขในการทำ�งานของพนักงานสัญชาติ
ไทยและเมียนมา ซึ่งงานวิจัยนี้มีความแตกต่างจากงาน
วิจัยอื่นๆ ในอดีตที่ทำ�การศึกษาในกลุ่มประชากรเพียง
สัญชาติใดสัญชาติหนึ่งเท่านั้น โดยผู้วิจัยคาดว่า ผลที่ได้
จะนำ�ไปใช้ประโยชน์กับกลุ่มอุตสาหกรรมทั้งในด้านการ
บริหารองค์การ การใช้อำ�นาจที่เหมาะสม การบริหาร
ความหลากหลาย (diversity management) ในบริบท
ประชาคมอาเซียน เพื่อนำ�ไปสู่แนวทางการสร้างความ
สุขของพนักงานในองค์การที่มีความหลากหลายด้าน 
เชื้อชาติ

การทบทวนวรรณกรรม
	 จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารข้อมูลทฤษฎี  
ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชากับความสุข 
ในการทำ�งาน: กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สัญชาติไทยและเมียนมา กลุ ่มอุตสาหกรรมแปรรูป 
อาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร ผู ้วิจัยขอนำ�เสนอ 
รายละเอียดตามลำ�ดับหัวข้อดังนี้
	 1.	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการรับรู้ใช้อำ�นาจ
ของผู้บังคับบัญชา
		  1.1	 ความหมายของอำ�นาจ
		  นักทฤษฎี นักวิจัย และผู้วิจัยท่ีเคยศึกษาเร่ืองการ 
ใช้อำ�นาจ (power) ส่วนใหญ่ได้ให้ความหมายคำ�จำ�กัด 
ความไปในทางเดียวกันว่า อำ�นาจ คือ ความสามารถของ 
บุคคลหรือกลุ่มคนในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  
ความคิดทัศนคติของบุคคลอื่นให้ เป็นไปตามที่ตน 
ต้องการ ดังที่ได้กล่าวไว้ตามแนวคิดของ Bateman and  
Snell (2017), Buapong (2004), Cherrington (1994),  
Daft and Lane (2005), French and Raven (1959),  
Luthans (1989), Nimpanich (2004), Saritwanit  
(2009), และ Yulk (2006), ในขณะที่ Lussier and  
Achua (2007) ได้ให้ความหมายของอำ�นาจว่า อำ�นาจ 
ไม่ได้เป็นเพียงความสามารถในการมีอิทธิพลของผู้นำ� 
เหนือผู้ตามเพียงอย่างเดียว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Muchinsky (2000) ที่กล่าวว่า อำ�นาจของผู้นำ�มิได้เป็น 
อำ�นาจผู้นำ�มีอิทธิพลต่อลูกน้องเท่านั้น แต่ยังเป็นอิทธิพล 
ท่ีส่งผลต่อเพื่อนร่วมงานหัวหน้างานและบุคคลอื่นที่อยู่ 
ภายนอกองค์การด้วย นอกจากนี้ Kesakorn (2006)  
ได้ให้คำ�จำ�กัดความของอำ�นาจในมุมมองท่ีต่างจาก 
นักวิจัยท่านอื่น กล่าวคือ อำ�นาจเป็นสิ่งที่ซ่อนเร้นภายใน 
ของผู้นำ� พร้อมที่จะให้ผู้นำ�ได้นำ�ไปใช้ โดยผู้นำ�จะได้รับ 
อำ�นาจจากหน่วยงานหรือองค์การและมีสิทธิใช้อำ�นาจ 
ภายในขอบเขตที่หน่วยงานสนับสนุน
		  ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสรุปว่า อำ�นาจ หมายถึง ศักยภาพ 
หรือความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลหน่ึงที่มี 
อิทธิพลต่อบุคคลอื่นท่ีส่งผลให้บุคคลนั้นมีพฤติกรรม  
ทัศนคติ ความคิดเห็น ค่านิยมเป็นไปตามที่ผู้มีอำ�นาจ 
ต้องการ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ผู้มีอำ�นาจได ้
วางไว้ ท้ังน้ี ผู้ท่ีมีอำ�นาจมีสิทธิใช้อำ�นาจกับผู้ท่ีอยู่ใต้อำ�นาจ 
ได้ภายในขอบเขตที่หน่วยงานหรือองค์การสนับสนุน
		  1.2 ประเภทของอำ�นาจ
		  French and Raven (1959) และ Luthans  
(1989; 2008) ได้แบ่งอำ�นาจเป็น 5 ประเภท ดังนี้
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		  1)	 อำ�นาจการให้รางวัล (reward power)  
แหล่งที่มาของอำ�นาจประเภทนี้ มาจากความสามารถ 
ของบุคคลที่สามารถควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาและให้ 
รางวัลแก่บุคคลเหล่านั้น โดยที่ผู้ที่ได้รับรางวัลต้องเห็น 
คุณค่าของรางวัลน้ันๆ เป็นลักษณะการเสริมแรงทางบวก 
(positive reinforcement) เช่น การจ่ายค่าตอบแทน 
ที่สูงขึ้น การเลื่อนตำ�แหน่ง การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์  
การมอบหมายงานที่ชอบ การเพิ่มความรับผิดชอบ การ 
ให้เครื่องมือหรืออุปกรณ์การทำ�งานชิ้นใหม่ การยกย่อง 
ชมเชย การยอมรับในความรู้ความสามารถของผู้ใต้บังคับ 
บัญชา เป็นต้น ซึ่งโดยทั่วไปแล้วจะส่งผลให้ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาทุ่มเทให้กับการทำ�งานที่เพิ่มขึ้น
		  2)	 อำ�นาจการลงโทษ (coercive power) แหล่ง 
อำ�นาจประเภทนี้ มาจากความเกรงกลัวผู้บังคับบัญชาที่ 
มีความสามารถในการใช้อำ�นาจลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา  
หรืออย่างน้อยที่สุดก็สามารถข่มขู่บุคคลอื่นให้เชื่อว่าจะ 
ได้รับบทลงโทษ เช่น การไล่ออก การตัดเงินเดือน การ 
ลดตำ�แหน่ง การลดวันลา การใช้วาจากล่าวตักเตือน การ 
ทำ�ให้รู้สึกว่าจะไม่มีใครรักใคร่ชอบพอ เป็นต้น ซึ่งโดย 
ทั่วไปแล้ว จะเป็นการหยุดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค ์
ของผู้ใต้บังคับบัญชา
		  3)	 อำ�นาจในสิทธิ (legitimate power) เป็น 
อำ�นาจท่ีบุคคลได้รับสิทธิอันชอบธรรมจากบุคคลกลุ่มหน่ึง 
หรือจากองค์การเพื่อให้มีอิทธิพลต่อผู้อื่นโดยผู้อื่นจะรู้สึก 
ว่าเขามีหน้าที่ที ่จะต้องยอมรับอำ�นาจประเภทนี้ โดย 
อำ�นาจในสิทธิจะมีส่วนเก่ียวข้องกับตำ�แหน่งหรือกฎ 
ข้อบังคับที่ผู้ถือครองตำ�แหน่งได้รับเป็นตัวกำ�หนด ซึ่งผู ้
ถือครองตำ�แหน่งอาจจะได้รับสิทธิในรูปแบบอื่นที่ไม่ได้ 
เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรือการลงโทษก็ได้
		  4)	 อ ำ�นาจจากความน ่าน ับถ ือ (referent  
power) เป็นอำ�นาจที ่เกิดจากการมีบุคลิกภาพที่น่า 
ดึงดูดใจ มีความน่าเชื่อถือจนเกิดการยอมรับและปฏิบัต ิ
ตาม ซ่ึงอำ�นาจประเภทน้ีจัดเป็นอำ�นาจท่ีเกิดจากตัวบุคคล 
(personal power) แต่อำ�นาจการให้รางวัล การลงโทษ 
และอำ�นาจในสิทธินั้น ไม่จำ�เป็นต้องคำ�นึงถึงเรื่องภาพ
ลักษณ์เหล่านี้ เพราะเป็นอำ�นาจที่เกิดจากตำ�แหน่ง
		  5)	 อำ�นาจจากความเชี่ยวชาญ (expert power)  
เป็นอำ�นาจที่เกิดจากการยอมรับนับถือในความรู้ความ 
สามารถ ความเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง หรืองานสาขานั้นๆ  

เป็นอย่างดี โดยอำ�นาจประเภทนี้จะมีมากหรือน้อย 
ขึ้นอยู่กับตัวผู้มีอำ�นาจเอง โดยผู้อื่นต้องรับรู้ถึงความ 
น่าเชื่อถือ ความน่าไว้วางใจ และความสัมพันธ์ในงาน 
เสียก่อน จึงจะทำ�ให้เกิดอำ�นาจประเภทนี้ ซึ่งจัดเป็น 
อำ�นาจที่เกิดจากตัวบุคคล (personal power) 
		  จากการแบ่งอำ�นาจออกเป็น 5 ประเภทข้างต้น  
สามารถกล่าวได้ว่า การให้รางวัลการลงโทษและอำ�นาจ 
ในสิทธินั้น จัดเป็นอำ�นาจที่ได้มาจากองค์การ (position  
power) ส่วนความน่านับถือและความเชี่ยวชาญนั้นเป็น 
อำ�นาจที่ได้มาจากตัวของบุคคล (personal power)  
โดยผู้วิจัยได้ใช้แนวคิด French and Raven (1959) และ  
Luthans (1989; 2008) ในการทำ�วิจัยครั้งนี้ เนื่องจาก 
เป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง  
มีการกล่าวถึงความน่าเชื่อถือของแนวคิดดังกล่าวจาก 
นักวิชาการหรือนักทฤษฎีคนอื่นๆ อีกทั้งยังได้มีการนำ� 
แนวคิดดังกล่าวมาใช้ในผลงานทางวิชาการท่ีได้รับการ 
ยอมรับอย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน (Bateman & Snell,  
2017; Daft, 2018; Robbins & Judge, 2010)

	 2.	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสุขในการ
ทำ�งาน
		  2.1	 ความหมายของความสุขในการทำ�งาน
		  นักทฤษฎี นักวิชาการ และนักวิจัยที่ศึกษาเรื่อง 
ความสุขส่วนใหญ่ ได้ให้ความหมายคำ�จำ�กัดความของ 
ความสุขในการทำ�งานไปในทางเดียวกันว่า ความสุขใน 
การทำ�งาน คือ ความรู้สึกทางบวกในงานที่ตนทำ�อยู่ ม ี
ความสนุกสนาน กระตือรือร้น ยินดีที่จะทำ�งานนั้นให ้
สำ�เร็จ มีความรู้สึกพึงพอใจในสภาพแวดล้อม ทั้งในเรื่อง 
ของการทำ�งาน เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนสถานที่ทำ�งาน 
อันจะนำ�ไปสู่ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดความภาคภูมิใจ 
ในตนเอง สุขภาพกายและใจดี และเกิดความผูกพันต่อ 
องค์การ (De Waal, 2018; Diener, 2003; Diener &  
Biswas-Diener, 2008; Erdogan, Bauer, Truxillo, & 
Mansfield, 2012; Lyubomirsky, 2001; Manion,  
2003; Wright et al., 2004; Zelenski, Murphy, &  
Jenskins, 2008) โดยความสุขในการทำ�งานยังหมาย 
รวมถึงความชอบและความศรัทธาในงานที่ทำ� และความ 
พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ีตนได้รับซึ่งจะส่งผลต่อ 
อารมณ์ และหากพนักงานมีความรู้สึกทางอารมณ์ใน 
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ทางบวกมากกว่าความรู้สึกทางลบแล้ว ก็จะทำ�ให้เกิด 
การสร้างสรรค์สิ่งที่ ดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและ 
ศีลธรรม รู้สึกสนุกสนานและศรัทธาในงานที่ทำ� และม ี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจนเกิดการสร้างสรรค์ 
ในทางบวก
		  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของความสุขใน 
การทำ�งานเพื่อใช้ในงานวิจัยนี้ว่า เป็นการรับรู้ของบุคคล 
ที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน ประสบการณ์การ 
เรียนรู้ ความสัมพันธ์ที่ดี เกิดเป็นความผูกพันและการ 
เป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนได้กระทำ�ในสิ่ง 
ท่ีตนรัก จนเกิดความยินดีและความพึงพอใจ ทำ�ให้ผลงาน 
มีประสิทธิภาพมีแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานและ 
ปรารถนาที่จะตั้งใจทำ�งานในองค์การต่อไป
		  2.2	 องค์ประกอบของความสุขในการทำ�งาน 
		  Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทำ�งาน
ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้
		  1)	 ด ้านการติดต่อส ัมพันธ ์ (connection)  
หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลใน 
องค์การที่ตนได้ร่วมปฏิบัติงาน มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
ติดต่อพูดคุยอย่างเป็นมิตร เป็นทั้งผู้ให้และผู้รับความ 
ช่วยเหลือจากเพื ่อนร่วมงาน มีสังคมการทำ�งานที ่ด ี
มีความปรารถนาดีต่อกัน และก่อให้เกิดความรู ้สึกที ่
เป็นสุข ทั ้งยังเป็นพื ้นฐานที ่ทำ�ให้เกิดความสัมพันธ ์
ระหว่างบุคลากรในสถานที่ทำ�งานอีกด้วย
		  2)	 ด้านความรักในงาน (love at the work)  
หมายถึง การรับรู้ถึงความรักและความผูกพันกับงาน 
อย่างเหนียวแน่น รู้ว่าตนเองมีภาระหน้าที่ที่ต้องปฏิบัต ิ
ให้เสร็จลุล่วง มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของ 
งาน มีความกระตือรือร้น มีความสุขและปรารถนาที่จะ 
ได้ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความรู้สึกภูมิใจในที่ตนมีหน้าที ่
รับผิดชอบในงาน
		  3)	 ด้านความสำ�เร็จในงาน (achievement)  
หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถของตนที่ทำ�ให้งาน 
สำ�เร็จตามที่ได้รับมอบหมาย มีอิสระในการทำ�งาน การ 
ได้ทำ�งานที่ท้าทายให้สำ�เร็จผลลัพธ์จากการทำ�งานเป็น 
ไปในทางบวกทำ�ให้รู้สึกถึงความมีคุณค่านำ�มาซึ่งความ 
ภาคภูมิใจในการทำ�งาน
		  4)	 ด ้านการเป ็นที ่ยอมร ับ (recognition)  
หมายถึง การรับรู ้ว่าตนได้รับการยอมรับและเป็นที ่

น่าเชื่อถือในหน่วยงาน ทั้งจากเพื่อนร่วมงานผู้ใต้บังคับ 
บัญชาและผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานรับรู้ถึงความพยายาม 
ของตนที่มีต่องานมีความคาดหวังที่ดีและไว้ใจในการ 
ปฏิบัติงานของตน ได้ร่วมแลกเปลี ่ยนประสบการณ ์
ด้านการทำ�งานภายในหน่วยงาน ตลอดจนได้ใช้ความรู ้
ความสามารถในการทำ�งานอย่างต่อเนื่อง 
		  ทั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกที่จะประยุกต์ใช้แนวคิดดังกล่าว 
ข้างต้นในการศึกษา เนื่องจากแนวคิดดังกล่าวได้รับการ 
ยอมรับ ประกอบกับมีความเหมาะสมกับบริบทของ 
การทำ�วิจัยครั้งนี้ เนื่องจากสามารถวัดได้ครอบคลุมกับ 
ประเด็นการศึกษาตามขอบเขตของการศึกษาที่ ได้ 
กำ�หนดไว้ในวัตถุประสงค์
		  จากการศึกษาผลงานของนักวิชาการงานวิจัย 
ต่างๆ พบว่า การใช้อำ�นาจแต่ละประเภทมีความสัมพันธ์ 
กับพฤติกรรมและทัศนคติของผู ้ใต้บังคับบัญชา เช่น  
ความสุขในการทำ�งาน (happiness at work) ความ 
พึงพอใจในงาน (job satisfaction) ความผูกพันต่อ 
องค์การ (organization commitment) เป็นต้น โดย 
การให้รางวัลอำ�นาจในสิทธิหรืออำ�นาจตามตำ�แหน่ง  
อำ�นาจความน่านับถือ และอำ�นาจความเชี่ยวชาญ ม ี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับทั้งความสุขและความพึงพอใจ 
ในการทำ�งาน ในขณะที่อำ�นาจในการลงโทษมีความ 
สัมพันธ์ทางลบกับความสุขและความพึงพอใจในการ 
ทำ�งาน (Burns, 2000; Erdogan et al., 2012; Pfeffer,  
1992)
		  อย ่างไรก ็ตาม ในการศ ึกษานี ้ผ ู ้ว ิจ ัยได ้ต ั ้ ง 
สมมติฐานว่า การรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชา 
และความสุขในการทำ�งานของกลุ่มพนักงานที่ทำ�งานใน 
อุตสาหกรรมเดียวกันในประเทศไทยที่มีสัญชาติท่ี 
แตกต่างกัน (กลุ่มคนท่ีมีสัญชาติไทยและสัญชาติเมียนมา) 
น่าจะมีความที่แตกต่างกัน แต่ความสัมพันธ์ระหว่างการ 
รับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชากับความสุขในการ 
ทำ�งานนั้น น่าจะเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งสองสัญชาติ  
โดยผู้วิจัยตั้งสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้
		  สมมติฐานที ่  1 ความสุขในการทำ�งานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูป 
อาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร สัญชาติไทยและ 
พนักงานสัญชาติเมียนมามีความแตกต่างกัน
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		  สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การใช้อำ�นาจส่งผลต่อ 
ความสุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
(ในภาพรวม) ในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล 
ในจังหวัดสมุทรสาคร
		  สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การใช้อำ�นาจตัวบุคคล 
และการรับรู้การใช้อำ�นาจตามตำ�แหน่งส่งผลต่อความ 
สุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (สัญชาต ิ

ไทย) ในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัด 
สมุทรสาคร ที่แตกต่างกัน
		  สมมติฐานที่ 4 การรับรู้การใช้อำ�นาจตัวบุคคล 
และการรับรู้การใช้อำ�นาจตามตำ�แหน่งส่งผลต่อความ 
สุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (สัญชาต ิ
เมียนมา) ในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลใน 
จังหวัดสมุทรสาคร ที่แตกต่างกัน

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบวิจัยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

วิธีการวิจัย
	 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 
research) มีรูปแบบวิจัยเชิงสำ�รวจ (survey research)  
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
เพื่อการวิจัยใช้ระเบียบวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive  
method) และวิเคราะห์ข้อมูลสถิติโดยใช้โปรแกรม 
สำ�เร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล
	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
	 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการสัญชาติ 
ไทยและสัญชาติเมียนมาที่ทำ�งานในกลุ่มอุตสาหกรรม 

แปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร จำ�นวน 400 
คน โดยทำ�การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (quota sampling) 
แบ่งเป็นพนักงานไทย 200 คน และพนักงานเมียนมา  
200 คน โดยผู้วิจัยเห็นว่า การเก็บข้อมูลจากพนักงาน 
สัญชาติไทยและเมียนมา อย่างละ 200 คนนั้น มีความ 
เหมาะสมเนื่องจากในปัจจุบันไม่สามารถระบุจำ�นวน 
ประชากรของพนักงานทั้ง 2 สัญชาติในพื้นที่ขอบเขต 
การศึกษาได้ (unknown population) เนื่องจากใน 
พื้นท่ีดังกล่าวมีจำ�นวนของพนักงานระดับปฏิบัติการของ 
ทั้ง 2 สัญชาติที่ไม่คงที่อันเกิดจากสาเหตุหลายประการ  
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เช่น แรงงานประจำ�และแรงงานรายวัน แรงงานที่ทำ�การ 
ลงทะเบียนและแรงงานที่ไม่ได้ทำ�การลงทะเบียนอย่าง 
เป็นทางการ เป็นต้น จึงทำ�ให้ไม่สามารถระบุจำ�นวน 
กลุ่มตัวอย่างในเชิงสัดส่วนได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช ้
วิธีการกำ�หนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ  
Yamane (1973) ที่ได้คำ�นวณขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม 
ต่อจำ�นวนประชากรที่มากกว่า 100,000 ที่ระดับความ 
เชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 
5 ไว้อยู่ท่ีไม่น้อยกว่า 400 ตัวอย่าง ท้ังน้ี แนวทางดังกล่าว 
มีความเหมาะสมตามแนวคิดดังกล่าวข้างต้น เนื่องจาก 
กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มนั้น มีความคล้ายคลึงกันในบริบท 
หลายอย่าง กล่าวคือ เป็นพนักงานที่ทำ�งานในระดับ 
ปฏิบัติการเหมือนกัน อยู่ในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน 
ทั้งยังทำ�งานอยู่ในพื้นที่เดียวกัน 
	 2.	ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย
		  2.1		 การรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชา  
ใช้แนวคิดอำ�นาจ 2 ประเภทหลัก ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ด้าน 
ตามแนวคิดของ French and Raven (1959) โดยผู้วิจัย 
ได้แบ่งอำ�นาจออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ได้แก่ อำ�นาจ 
ตามตำ�แหน่ง (position power) และอำ�นาจจาก 
ตัวบุคคล (personal power) 
		  2.2		 ความสุขในการทำ�งาน (happiness at  
work) ตามแนวคิดของ Manion (2003) แบ่งเป็น 4 ด้าน 
คือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (connection) ด้านความ 
รักในงาน (love at the work) ด้านความสำ�เร็จในการ 
ทำ�งาน (achievement) และด้านการเป็นที ่ยอมรับ  
(recognition)
	 3.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 ผู ้ว ิจัยได้รวบรวมเอกสาร และศึกษางานวิจัยที ่
เก่ียวข้องแล้วสร้างแบบสอบถามให้เข้ากับบริบท โดยแบ่ง 
แบบสอบถามเป ็น 3 ส ่วน ได ้แก่ ส่วนที่  1 คือ  
แบบสอบถามการรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชา  
จำ�นวน 16 ข้อ โดยครอบคลุมนิยาม และคำ�จำ�กัดความ 
ของการรับรู้การใช้อำ�นาจทุกด้าน ได้แก่ การให้รางวัล  
การลงโทษ อำ�นาจตามตำ�แหน่ง ความน่านับถือ และ 
ความเชี่ยวชาญ ส่วนที่ 2 คือ แบบสอบถามความสุข 
ในการทำ�งาน จำ�นวน 20 ข้อ ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์  
ความรักในงาน ความสำ�เร็จในการทำ�งาน และการเป็น 
ที่ยอมร ับ และส่วนที ่  3 ค ือ แบบสอบถามข้อม ูล 

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน และสถานภาพ 
สมรส
	 การตอบแบบสอบถามในส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2 นั้น  
จะใช้เกณฑ์มาตราวัดแบบลิเคิร์ท (likert scale) โดย 
เกณฑ์การประเมินค่าจะแบ่งเป็น 5 ระดับ ตั ้งแต่ 1  
(ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 2 (ไม่เห็นด้วย) 3 (ไม่แน่ใจ) 4  
(เห็นด้วย) และ 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง)
	 4.	การทดสอบเครื่องมือ
	 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (content  
va l id i ty )  ใช ้ เทคน ิค  IOC ( I tem Object ive  
Congruence Index) โดยตรวจสอบว่าข้อคำ�ถามที ่
เก่ียวกับการรับรู้การใช้อำ�นาจ และความสุขในการทำ�งาน 
ที่สร้างขึ้นมานั้น ตรงกับวัตถุประสงค์ คำ�นิยามที่กำ�หนด 
ไว้หรือไม่ ซึ่งผลจากการตรวจสอบโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 คน  
พบว่า แบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่า  
0.5 (ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำ�ถามอยู่ระหว่าง  
0.67-1.0) ซึ่งจัดอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Rovinelli &  
Hambleton, 1977)
	 หลังจากน้ัน ผู้วิจัยได้นำ�แบบสอบถามไปทดสอบก่อน 
ใช้จริง (pre-test) กับกลุ่มตัวอย่างจริงที่เป็นพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล 
ในจังหวัดสมุทรสาคร สัญชาติไทย จำ�นวน 30 คน โดย 
ผู้วิจัยได้ทำ�การวิเคราะห์ข้อคำ�ถามด้วยการวิเคราะห์ 
ปัจจัย (factor analysis) เพื ่อให้เกิดความเที่ยงตรง 
ของการเป็นตัวแทนของตัวแปรอิสระ โดยค่าน้ำ�หนัก 
องค์ประกอบ (factor loading) ของอำ�นาจตำ�แหน่ง  
ประกอบด้วยข้อคำ�ถามจำ�นวน 10 ข้อ อยู ่ระหว่าง  
0.611-0.887 และอำ�นาจจากตัวบุคคล ประกอบด้วย 
ข้อคำ�ถามจำ�นวน 6 ข้อ โดยมีค่า factor loading อยู ่
ระหว่าง 0.528-0.824 โดยจะพบว่า มีค่าเกิน 0.5 ทุกข้อ 
คำ�ถาม ซึ่งจัดอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Hair, William,  
Babin, & Anderson, 2014) หลังจากนั้นผู้วิจัยนำ�ข้อมูล 
ที่ได้มาหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (reliability)  
ด้วยการหาค่าความสัมพันธ์ของคะแนนในแต่ละข้อกับ 
คะแนนข้อคำ�ถามทั ้งหมด (corrected item-total  
correlation) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา  
(Cronbach alpha coefficient) จากการทดสอบ 
พบว่า ระดับ Cronbach’s alpha มีค่าเกิน 0.70 ในทุก 
ตัวแปร ซึ่งจัดอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Drost, 2011;  
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Lance, Butts & Michels 2006; Nunnally, 1978)  
โดยค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรอิสระ เท่ากับ 0.807 และ  
0.865 ในขณะที่ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรตามเท่ากับ  
0.916 เนื่องจากการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงเปรียบเทียบ 
ระหว่างพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรม 
แปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร สัญชาติไทย 
และสัญชาติเมียนมา ผู้วิจัยจึงได้นำ�แบบสอบถามแปล 
เป็นภาษาเมียนมา ด้วยเทคนิคการแปลแบบย้อนกลับ  
(back translation) ซึ่งเป็นเทคนิคสำ�หรับการวิจัยข้าม 
วัฒนธรรมที่ได้รับความนิยมมากที่สุด เนื่องจากมีการ 
ตรวจสอบคุณภาพของการแปล โดยผู้เชี่ยวชาญทางด้าน 
การแปลภาษาที่มีการรับรองงานแปล จำ�นวน 2 ท่าน  
ทำ�การแปลจากภาษาไทยเป็นภาษาเมียนมา (forward  
translation) และแปลจากภาษาเมียนมาเป็นภาษาไทย  
(backward translation) เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 
ของเน้ือหาว่าข้อคำ�ถามทั้งฉบับภาษาไทยและภาษา 
เมียนมานั้น ไม่มีความแตกต่างกันด้านเนื้อหา (content  
equivalence) ซึ ่งหมายความว่า แบบสอบถามที่ได ้
กำ�หนดขึ้นนั้นสามารถใช้ได้กับกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม  
(Sawasdipanich & Tiansawad, 2011)
	 5.	การวิเคราะห์ข ้อมูล และสถิต ิท ี ่ใช ้ในการ 
วิเคราะห์ข้อมูล ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี้
		  5.1		 ค ่าความถี ่  (frequency) และร ้อยละ  
(percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม 
ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน และสถานภาพสมรส
		  5.2		 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (standard deviation) และการแจกแจง 
ความถี่ของข้อมูลใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคะแนน
		  5.3		 การทดสอบทีแบบกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระ 
ต่อกัน (independent sample t-test) เพ่ือเปรียบเทียบ 
หาความแตกต่างระหว่างพนักงานคนไทยและพนักงาน
คนเมียนมา โดยกำ�หนดระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่ 0.05
		  5.4		 การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ  
(multiple regression analysis) เพื่อพยากรณ์ตัวแปร 
อิสระมากว่า 1 ตัวแปรที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม 1 ตัวแปร  
โดยทำ�การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นด้านความสัมพันธ์ 
กันเองของตัวแปรอิสระ (multicollinearity) โดย 
วิเคราะห์จากค่า Variance Inflation Factor (VIF)  
หรือค่าพิกัด (Tolerance) ซึ่งเกณฑ์การตรวจสอบเป็น 

ดังนี ้ คือ ค่า VIF ที ่เหมาะสมไม่ควรเกิน 10 และค่า  
Tolerance นั้นไม่ควรน้อยกว่า 0.2 (Hair et. al, 2014)

ผลการศึกษา
	 1.	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
	 จำ�นวนผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิง 
ไม่แตกต่างกันมากนัก โดยเพศชาย มีจำ�นวน 189 คน  
คิดเป็นร้อยละ 47.30 และเพศหญิง จำ�นวน 211 คน  
คิดเป็นร้อยละ 52.70 โดยกลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง  
21 –30 ปี มากที่สุด คือ จำ�นวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ  
39.30 กลุ่มตัวอย่างเกือบครึ่งหนึ่ง มีอายุงานระหว่าง  
1–5 ปี จำ�นวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 45.80 และ 
ประมาณครึ ่งหนึ ่งมีสถานภาพโสด จำ�นวน 208 คน  
คิดเป็นร้อยละ 52.00
	 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาพบว่า กลุ่ม 
ตัวอย่างมีระดับการรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชา 
และระดับของความสุขในการทำ�งานอยู่ในระดับสูง  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และ 3.89 ตามลำ�ดับ โดย 
องค์ประกอบย่อยของการรับรู้การใช้อำ�นาจทุกตัวอยู่ 
ในระดับสูงทั้งหมด อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาพบว่า 
อำ�นาจจากตัวบุคคลจะมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอำ�นาจตาม 
ต ำ�แหน่ง โดยมีค ่าเฉลี ่ยเท ่าก ับ 3.94 และ 3.89  
ตามลำ�ดับ ส่วนองค์ประกอบย่อยของความสุขในการ 
ทำ�งานนั ้น ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การติดต่อ 
สัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.02 รองลงมา คือ  
การเป็นที่ยอมรับที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 ซึ่งมีค่าใกล้เคียง 
กับอันดับสาม ได้แก่ ความรักในงานที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.93 และอันดับที่สี่ คือ ความสำ�เร็จในการทำ�งานที่ม ี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที ่ 3.89 โดยทุกองค์ประกอบย่อยจัดอยู่ใน 
ระดับสูงทั้งหมด
	 อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาตามสัญชาติแล้วพบว่า  
กลุ่มตัวอย่างทั้งสัญชาติไทยและเมียนมามีการรับรู้การ 
ใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชาและความสุขในการทำ�งาน 
อยู ่ในระดับสูงเหมือนกัน โดยกลุ ่มตัวอย่างสัญชาต ิ
เมียนมาจะมีค่าเฉลี่ยในการรับรู้การใช้อำ�นาจและ 
ความสุขในการทำ�งานท่ีสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างสัญชาติไทย  
ซึ่งเมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของการรับรู้การ 
ใช้อำ�นาจแล้วพบว่า ทั้งกลุ่มตัวอย่างสัญชาติไทยและ 
เมียนมามีการรับรู้อำ�นาจจากตัวบุคคลสูงกว่าอำ�นาจ 
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ตามตำ�แหน่งเหมือนกัน ในขณะที่องค์ประกอบย่อยของ 
ความสุขในการทำ�งานน้ันพบว่า กลุ่มตัวอย่างสัญชาติไทย 
จะมีองค์ประกอบด้านการติดต่อสัมพันธ์ที่มีค่าเฉลี่ย 
สูงที ่สุด ในขณะที่กลุ ่มตัวอย่างสัญชาติเมียนมาจะม ี
องค์ประกอบด้านการเป็นที่ยอมรับที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
	 2.	ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 สมมติฐานที่ 1 ความสุขในการทำ�งานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล 

ในจังหวัดสมุทรสาคร สัญชาติไทยและพนักงานสัญชาต ิ
เมียนมามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ  
โดยผลการทดสอบพบว่า ระดับของความสุขในการทำ�งาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัญชาติไทย มีค่าเฉลี่ย  
3.77 ในขณะท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการ สัญชาติเมียนมา 
มีค่าเฉลี่ย 4.01 นั้น มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญ 
ทางสถิติที่ 0.05 จึง ยอมรับสมมติฐานที่ 1 ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2	ผลการทดสอบค่าความเป็นอิสระต่อกัน (independent sample t-test) ของความสุขในการทำ�งาน 
	 จำ�แนกตามสัญชาติ

สัญชาติ จำ�นวน
ค่าเฉลี่ย 
(mean)

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD)

t P-value

ไทย 200 3.77 0.577
-4.647* 0.000

เมียนมา 200 4.01 0.439

*มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 สมมติฐานที ่ 2 การรับรู ้การใช้อำ�นาจส่งผลต่อ 
ความสุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัด 

สมุทรสาคร ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานโดยการใช้วิธีการ 
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซึ่งผลที่ได้จากการวิเคราะห์ 
ได้แสดงไว้ในตารางที่ 3

ตารางที่ 3	การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ของการรับรู้การใช้อำ�นาจที่มีต่อความ 
	 สุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัด 
	 สมุทรสาคร (พนักงานสัญชาติไทยและพนักงานสัญชาติเมียนม่า)

Model B t
Adjusted
R Square P-value

Collinearity Statistics

Tolerance VIF

(Constant) 1.485 11.225*

0.474

0.000

อำ�นาจจากตัวบุคคล 0.316 8.147* 0.000 0.512 1.953

อำ�นาจตามตำ�แหน่ง 0.299 6.511* 0.000 0.512 1.953

* มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากข้อมูลท่ีได้จากตารางท่ี 3 ผู้วิจัยได้ทำ�การพิจารณา 
ค่า VIF ซึ่งพบว่า องค์ประกอบทั้งสองมีค่าน้อยกว่า 10  
และค่า Tolerance มีค่ามากกว่า 0.2 ซึ่งเป็นไปตาม 
เกณฑ์ที่ได้กำ�หนดไว้ แสดงว่ากลุ่มองค์ประกอบไม่เกิด 
ปัญหาทางความสัมพันธ์กันเองของตัวแปร โดยอำ�นาจ 
จากตัวบุคคลและอำ�นาจตามตำ�แหน่งส่งผลต่อความสุข 

ในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สัญชาติไทย 
และสัญชาติเมียนมา ที่ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ  
0.05 จึง ยอมรับสมมติฐานที่ 2 ซึ่งสามารถสรุปผลการ 
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยวิเคราะห์ผลกระทบของ 
ปัจจัยด้านการรับรู้การใช้อำ�นาจท่ีมีต่อความสุขในการ 
ทำ�งาน ในรูปแบบสมการได้ดังนี้
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	 สมการดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่า อำ�นาจจาก 
ตัวบุคคลมีอิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งานมากกว่า 
อำ�นาจตามตำ�แหน่ง โดยอำ�นาจทั้งสองประเภทอธิบาย 
ความผันแปรของความสุขในการทำ�งานอยู่ที่ร้อยละ  
47.10

	 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การใช้อำ�นาจส่งผลต่อความ 
สุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่ม
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร 
สัญชาติไทย ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานโดยการใช้วิธีการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ซึ่งผลที่ได้จากการวิเคราะห์ได้
แสดงไว้ในตารางที่ 4

ตารางที่ 4	การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ของการรับรู้การใช้อำ�นาจที่มีต่อ 
	 ความสุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการสัญชาติไทย ในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล 
	 ในจังหวัดสมุทรสาคร

Model

Unstandardized
Coefficients t

Adjusted
R Square

P-value

Collinearity Statistics

B Tolerance VIF

(Constant) 1.351 6.975*

0.458

0.000

อำ�นาจจากตัวบุคคล 0.324 5.199* 0.000 0.461 2.171

อำ�นาจตามตำ�แหน่ง 0.316 4.294* 0.000 0.461 2.171

* มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 ข้อมูลจากตารางที่ 4 ผู้วิจัยได้ทำ�การพิจารณาค่า  
VIF ซึ่งพบว่าองค์ประกอบทั้งสองมีค่าน้อยกว่า 10 และ  
ค่า Tolerance มีค่ามากกว่า 0.2 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ ์
ที่ได้กำ�หนดไว้ แสดงว่ากลุ่มองค์ประกอบไม่เกิดปัญหา 
ทางความสัมพันธ์กันเองของตัวแปร และอำ�นาจจาก 
ตัวบุคคลและอำ�นาจตามตำ�แหน่งส่งผลต่อความสุข 
ในการทำ�งานของพนักงานฯ สัญชาติไทย ท่ีระดับนัยสำ�คัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยอำ�นาจจากตัวบุคคลส่งผล 
มากกว่าอำ�นาจตามตำ�แหน่ง จึง ยอมรับสมมติฐานที่ 3 	
ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดย 
วิเคราะห์ถึงผลกระทบของปัจจัยด้านการรับรู้การใช้ 
อำ�นาจที่มีต่อระดับความสุขในการทำ�งาน ในรูปแบบ 
สมการได้ดังนี้
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	 สมการดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่า อำ�นาจจาก 
ตัวบุคคลมีอิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งานมากกว่า 
อำ�นาจตามตำ�แหน่ง โดยอำ�นาจทั้งสองประเภทอธิบาย 
ความผันแปรของความสุขในการทำ�งานอยู่ที่ร้อยละ  
45.58

	 สมมติฐานที่ 4 การรับรู้การใช้อำ�นาจส่งผลต่อความ 
สุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่ม 
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร  
สัญชาติเมียนมา ผู ้วิจัยทดสอบสมมติฐานโดยการใช ้
วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซึ่งผลที่ได้จากการ 
วิเคราะห์ได้แสดงไว้ในตารางที่ 5

ตารางที่ 5	การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ของการรับรู้การใช้อำ�นาจที่มีต่อ 
	 ความสุขในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการสัญชาติเมียนมา ในกลุ ่มอุตสาหกรรมแปรรูป 
	 อาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร

Model

Unstandardized
Coefficients t

Adjusted
R Square

P-value

Collinearity Statistics

B Tolerance VIF

(Constant) 1.806 9.863*

0.434

0.000

อำ�นาจจากตัวบุคคล 0.284 6.033* 0.000 0.608 1.644

อำ�นาจตามตำ�แหน่ง 0.262 4.697* 0.000 0.608 1.644

* มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 ข้อมูลจากตารางที่ 5 ผู้วิจัยได้พิจารณาค่า VIF ซึ่ง 
พบว่า องค์ประกอบทั้งสองมีค่าน้อยกว่า 10 และค่า  
Tolerance มีค่ามากกว่า 0.2 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ได ้
กำ�หนดไว้ แสดงว่ากลุ่มองค์ประกอบไม่เกิดปัญหาทาง 
ความสัมพันธ์กันเองของตัวแปร โดยอำ�นาจจากตัวบุคคล 
และอำ�นาจตามตำ�แหน่งส่งผลต่อความสุขในการทำ�งาน 

พนักงานฯ สัญชาติเมียนมา ที่ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่  
0.05 ในขณะที่อำ�นาจจากตัวบุคคลส่งผลมากกว่าอำ�นาจ 
ตามตำ�แหน่งจึง ยอมรับสมมติฐานที่ 4 ซึ่งสามารถสรุป 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยวิเคราะห์ถึงผล 
กระทบของปัจจัยด้านการรับรู้การใช้อำ�นาจท่ีมีต่อระดับ 
ความสุขในการทำ�งาน ในรูปแบบสมการได้นี้

	 สมการดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่า อำ�นาจจาก 
ตัวบุคคลมีอิทธิพลต่อความสุขในการทำ�งานมากกว่า 
อำ�นาจตามตำ�แหน่ง โดยอำ�นาจทั้งสองประเภทอธิบาย 
ความผันแปรของความสุขในการทำ�งานอยู่ที่ร้อยละ  
43.34

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 1.	ความสุขในการทำ�งาน
	 จากการศึกษาความสุขในการทำ�งานของกลุ่ม 
ตัวอย่างทั้งสัญชาติไทยและสัญชาติเมียนมาพบว่า  
ค่าเฉลี่ยความสุขในการทำ�งานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
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เท่ากับ 3.89 และหากพิจารณาโดยจำ�แนกเป็นสัญชาต ิ
แล้วพบว่า พนักงานสัญชาติเมียนมามีความสุขในการ 
ทำ�งานมากกว่าพนักงานสัญชาติไทย โดยค่าเฉล่ียความสุข 
ของพนักงานเมียนมาเท่ากับ 4.01 ในขณะที่พนักงานไทย 
เท่ากับ 3.77 โดยผลการวิจัยดังกล่าวนี้เป็นการต่อยอด 
ทางวิชาการในผลการศึกษาของ Kattiyawara (2011)  
และ Pimonratanakan and Sungrugsa (2017) ที่ได้ 
สรุปไว้ว่า แรงงานชาวเมียนมาส่วนใหญ่มักจะได้ทำ�งาน 
ที่แรงงานไทยไม่นิยมทำ�งานที่มีความเสี่ยงอันตราย  
สกปรก ทำ�ยาก หรือค่าแรงต่ำ� แต่คนเมียนมาก็ไม่เลือก 
งาน ยังคงพยายามทำ�งานที่ได้รับมอบหมาย มีความ 
ภาคภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมายโดยสาเหตุสำ�คัญ 
ประการหน่ึงท่ีแรงงานชาวเมียนมาย้ายถิ่นมาอยู่ใน 
ประเทศไทยนั้น ก็เพื่อหางานสร้างรายได้ส่งเงินกลับบ้าน  
เป็นแรงงานท่ีดีที่ตรงกับความต้องการของนายจ้าง  
แม้จะต้องแลกกับการสูญเสียโอกาสในเรื ่องต่างๆ ที ่
แรงงานต่างด้าวเมียนมาคนหนึ่งพึงได้รับ เช่น สิทธ ิ
ประกันสังคม (กรณีเข้ามาทำ�งานในประเทศอย่างถูก 
กฎหมาย) เป็นต้น ทั้งนี้ ก็เพื่อความมั่นคงปลอดภัยทั้ง 
ทางกายภาพจิตใจ และสามารถดำ�รงชีวิตทำ�งานอยู่ใน 
ประเทศไทยได้อย่างมีความสุข
	 จากผลการศึกษาข้างต้นที่แสดงให้เห็นถึงความสุข 
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการสัญชาติเมียนมาอยู่ใน 
ระดับสูงกว่าพนักงานในระดับปฏิบัติการสัญชาติไทย  
ซึ่งเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อนายจ้าง โดยจะทำ�ให ้
องค์การนายจ้างเกิดความมั่นใจได้ว่าแรงงานสัญชาติ 
เมียนมาที่มีความสำ�คัญต่อภาคอุตสาหกรรมและมีอยู่ 
เป็นจำ�นวนมากในประเทศไทย (Chamratrithirong,  
Holumyong, & Apipornchaisakul, 2011) ยังคงม ี
ความสุขในระดับที่สูงมาก ซึ่งจะเป็นผลดีต่อการเจริญ 
เติบโตของภาคอุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานเป็นหลัก (labor  
intensive) เช่น อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล  
เป็นต้น โดยแนวทางในการที่จะรักษาระดับทางความสุข 
ของพนักงานทั้งสัญชาติไทยและสัญชาติเมียนมาจะได้ 
กล่าวในลำ�ดับต่อไป
	 2.	การรับรู้การใช้อำ�นาจของผู้บังคับบัญชา
	 จากการพิจารณาค่าเฉลี่ยของการรับรู้การใช้อำ�นาจ 
ของผู้บังคับบัญชาพบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการสัญชาติไทยและสัญชาติเมียนมามีการรับรู้ 

อำ�นาจจากตัวบุคคล (personal power) มากกว่า 
อำ�นาจตามตำ�แหน่ง (position power) แสดงให้เห็นว่า 
พนักงานท้ังสัญชาติไทยและสัญชาติเมียนมามีการรับรู้ 
ถึงอำ�นาจที่มาจากตัวผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าอำ�นาจ 
ตามตำ�แหน่ง ซึ่งอำ�นาจจากตัวบุคคลในที่นี้ หมายถึง  
ความน่านับถือและอำ�นาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ  
ในขณะที่อำ�นาจตามตำ�แหน่ง หมายถึง การให้รางวัล  
การลงโทษ และอำ�นาจในสิทธิ โดยผลการศึกษาที่ได ้
เป็นไปในทิศทางเดียวกับแนวคิดและผลการศึกษาที่ได้ 
แสดงไว้โดย Burns (2000), Erdogan et al. (2012) และ  
Pfeffer (1992) ที่ศึกษาเรื่องการจัดลำ�ดับการใช้อำ�นาจ  
5 ประเภทของหัวหน้า พบว่า อำ�นาจความเชี่ยวชาญจะ 
ถูกจัดลำ�ดับเป็นอำ�นาจท่ีมีความสำ�คัญอันดับหนึ่งหรือ 
สองเสมอ โดยผลการศึกษาดังกล่าวยังสอดคล้องกับ 
งานวิจัยในประเทศไทยที่ได้ทำ�การศึกษาโดย Buapong  
(2004), Kaimeepetch (2008), Leerueng (2010)  
และ Thoranitayakul (1998) 
	 จากผลการศึกษาเปรียบเทียบในกลุ่มพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีสัญชาติแตกต่างกันแสดงให้เห็นว่า 
การรับรู้การใช้อำ�นาจของพนักงานสัญชาติไทยกับ 
สัญชาติเมียนมาเป็นไปในทางเดียวกัน คือ พนักงาน 
ระดับปฏิบัติการสัญชาติไทยและสัญชาติเมียนมาจะ 
รับรู้การใช้อำ�นาจจากตัวบุคคลของผู้ บังคับบัญชา 
มากกว่าอำ�นาจตามตำ�แหน่ง อีกทั้งผลกระทบของการ 
รับรู้การใช้อำ�นาจจากตัวบุคคลท่ีมีต่อความสุขในการ 
ทำ�งาน ยังมากกว่าผลกระทบของการรับรู้การใช้อำ�นาจ 
จากตำ�แหน่งท่ีมีต่อความสุขในการทำ�งานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ ซึ่งองค์การสามารถนำ�ประเด็นดังกล่าว 
ไปใช้ประโยชน์ในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ได้ ดังเช่น ในเรื่องของการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ทักษะ 
ด้านต่างๆ ของบุคลากรนั้น ควรเริ ่มต้นจากพนักงาน 
ระดับผู้บังคับบัญชาก่อนโดยการส่งเสริมให้ผู้บังคับ 
บัญชาเกิดการเรียนรู้ เพิ่มพูนทักษะความสามารถความ 
เชี ่ยวชาญในเรื ่องต่างๆ โดยเฉพาะในเรื ่องที ่ตนต้อง 
รับผิดชอบ และเป็นผู้นำ�ที่ดี จนทำ�ให้คนรอบข้างเกิด 
การยอมรับในความสามารถความเชี่ยวชาญนั้นๆ ซึ่งจะ 
ทำ�ให้ผู้บังคับบัญชามีอำ�นาจจากตัวบุคคล (อำ�นาจที่มา 
จากความเชี่ยวชาญและอำ�นาจที่มาจากการนับถือ)  
มากขึ้น ซึ่งผลการศึกษานี้มีความสอดคล้องกับแนวทาง 
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การพัฒนาผู้บริหารในระดับต่างๆ ที่ได้กล่าวไว้ว่า การ 
พัฒนาทักษะความเชี ่ยวชาญเฉพาะทาง (technical  
skill) มีความจำ�เป็นสำ�หรับการสร้างความยอมรับของ 
ผู้บังคับบัญชาระดับต้น (first-line manager) ที่จะต้อง 
ทำ�งานใกล้ชิดกับพนักงานที่ไม่ได้เป็นผู้บริหาร (non- 
managerial employee) (Daft, 2018) ซ่ึงในการศึกษา 
นี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรม 
แปรรูปอาหารทะเลในจังหวัดสมุทรสาคร เนื่องจากการ 
ที่ผู้บังคับบัญชาระดับต้นมีหน้าที่หลักในการนำ�แนว 
นโยบายและแนวทางปฏิบัติที่ได้กำ�หนดขึ้นโดยผู้บริหาร 
ระดับสูง (top-level manager) และผู้บริหารระดับกลาง 
(middle-level manager) ไปสู่การปฏิบัติจริงร่วมกับ 
การกำ�กับดูแลพนักงานที่ ไม่ได้เป็นผู้บริหารในการ 
ปฏิบัติงาน ทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะทางจะช่วยทำ�ให้ 
การปฏิบัติงานมีความราบรื่น สามารถให้คำ�ปรึกษาใน 
งานเฉพาะด้านกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ชัดเจน ซึ่งจะนำ�ไป 
สู่การได้รับการยอมรับจากพนักงานที่ไม่ได้เป็นผู้บริหาร 
ในที่สุด 
	 นอกจากน้ี การพัฒนาบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธ์ 
ที ่ดี ยังคงเป็นอีกแนวทางในการส่งเสริมให้พนักงาน 
ระดับผู้บังคับบัญชาสามารถแสดงออกถึงพฤติกรรม 
ในทางบวก โดยในท้ายที่สุดแล้ว หากผู้บังคับบัญชาม ี
อำ�นาจด้านนี้แล้วผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะมีแนวโน้มที่จะ 
ยอมรับ เชื ่อมั ่น ไว้วางใจ และปฏิบัติตามคำ�สั ่งหรือ 
คำ�แนะนำ�ของผู้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ อันจะส่งผล 
ต่อความสุขในการทำ�งานของพนักงานในท่ีสุด ซ่ึงแนวทาง 
ดังกล่าวน้ีมีความเป็นเอกลักษณ์ของสังคมตะวันออก  
(โดยเฉพาะเอเชีย) ที ่มีค่านิยมแบบการมุ ่งเน้นความ 
สำ�คัญ (relationship orientation) ที่ให้ความสำ�คัญ 
กับเรื่องจิตใจ มีความเกรงใจ ให้เกียรติ มีน้ำ�ใจ เห็นใจ  
สำ�รวม มีการบริหารแบบพี ่น้อง และเน้นการแก้ไข 
ปัญหาแบบไม่เป็นทางการมากกว่าการใช้กฎระเบียบ ซึ่ง 
เป็นการแสดงออกเพื่อการปรองดอง (Wedchayanon,  
2002; Andres & Siengthai, 2009) ดังนั้น ฝ่ายพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์สามารถนำ�ผลการศึกษาไปช่วยในการ 
ออกแบบกระบวนการพัฒนาผู้บังคับบัญชาระดับต้น  
ด้านสมรรถนะหรือบุคลิกภาพในหัวข้อดังกล่าวอย่าง 
ถูกต้อง ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดความสุขในการทำ�งานของ 

พนักงาน และในท้ายที่สุดแล้วก็จะนำ�ไปสู่ผลลัพธ์ใน 
ด้านบวกขององค์การ

ข้อจำ�กัดในการวิจัยและเสนอแนะสำ�หรับการศึกษา 
ในอนาคต
	 1.	 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสัญชาติเมียนมาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย
เท่านั้น ดังนั้น การศึกษาในอนาคตควรเปรียบเทียบกลุ่ม
ตัวอย่างระหว่างคนเมียนมาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย
กับคนเมียนมาท่ีอยู่ท่ีสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา 
เพื่อจะได้ค่าระดับความสุขท่ีใกล้เคียงกับความเป็นจริง 
มากที่สุด และทำ�ให้ทราบว่าพื้นฐานระดับความสุขของ 
เมียนมาที่มีอยู่แล้วนั้น เพื่อที่จะได้นำ�มาเปรียบเทียบกับ
พนักงานสัญชาติเมียนมาที่ทำ�งานอยู่ในประเทศไทยได้
	 2.	 การวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะประเด็นด้านความสุข
ในการทำ�งานของพนักงานระดับปฏิบัติการสัญชาติ
เมียนมาท่ีเกิดจากการรับรู้อำ�นาจเพียงประเด็นเดียว 
เท่านั้น อย่างไรก็ตาม จากการศึกษางานวิจัยอื่นๆ พบว่า 
สวัสดิการขั้นพื้นฐาน เช่น ระบบประกันสุขภาพ กองทุน 
ประกันสังคม การสนับสนุนในเรื ่องของที ่อยู ่อาศัย  
เป็นต้น จัดเป็นอีกปัจจัยที ่จะส่งผลต่อความสุขของ 
แรงงานต่างด้าวที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย ดังนั้น การ 
ศึกษาในอนาคตจึงควรศึกษาเรื่องของสวัสดิการของ 
แรงงานต่างด้าวในประเทศไทย ตลอดจนเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างระหว่างสวัสดิการของแรงงานไทยและ
แรงงานต่างด้าว
	 3.	 การวิจัยนี้มุ่งเน้นการศึกษาเปรียบเทียบเฉพาะ 
พนักงานสัญชาติเมียนมาเท่านั้น แต่ยังไม่ครอบคลุมถึง 
พนักงานสัญชาติอื่นๆ ที่มีอยู่หลากหลายในประเทศไทย  
ดังนั้น การศึกษาที่ต่อยอดจากงานวิจัยนี้ ควรจะทำ�การ 
ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการรับรู้การใช้ 
อำ�นาจของผู้บังคับบัญชากับความสุขในการทำ�งานของ 
พนักงานเมียนมาที่เป็นชนกลุ่มน้อย ตลอดจนพนักงาน 
เช้ือชาติอื่นในประเทศสมาชิกประชาคมอาเซียนเพื่อ
เป็นประโยชน์ในการพัฒนาการบริหารองค์การที่มี
ความหลากหลายทางเชื้อชาติภายในภูมิภาคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน
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	 sưksa ̄ phanaknga ̄n ro ̄ngræ ̄m hæ ̄ng nưng  
	 na i  K rung The ̄p Maha ̄  Nakho ̜ ̄n  [The  
	 r e l a t i on sh i p  be tween  t he  b i g  f i v e  
	 personality, perception of leader power and  
	 joy at work: A case study of employees of a  
	 hotel in Bangkok] (Master’s independent  
	 study, Thammasat University).
Lussier, R. N., & Achua, C. F. (2007). Leadership:  
	 Theory, application, skill development.  
	 Ohio: South-Western College.
Luthans, F. (1989). Organizational behavior  
	 (5th ed.). New York: McGraw-Hill.
Luthans, F. (2008). Organizational behavior  
	 (11th ed.). Boston: McGraw-Hill.
Lyubomirsky, S. (2001). Why are one people  
	 happier than others? The role of cognitive  
	 and motivational process in well-being.  
	 American Psychologist, 56(3), 239-249.
Manion, J. (2003). Joy at work: Creating a positive  
	 workplace. Journal of Nursing Administration,  
	 33(12), 652-655.
Muchinsky, P. M. (2000). Psychology applied to 
	 work: An introduction to industrial and  
	 organizational psychology (6th ed.). CA:  
	 Wadsworth/Thomson Learning.
Nimnual, N. (2013). Ka ̄nbo ̜ ̄r iha ̄n c ̌hatka ̄n  
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