
Research Article

ความสุขของแรงงานไทย: การวิเคราะหคุณคาการจัดการครอบครัว
ในการสนับสนุนดาน ทรัพยากร (การเงิน และความรู) สุขภาพ และอารมณ

THAI WORKFORCES’ HAPPINESS: AN ANALYSIS 
OF FAMILY MANAGEMENT VALUE ON RESOURCES 

(FINANCE AND KNOWLEDGE), HEALTH, AND EMOTIONAL SUPPORT

กรกฎ หอมตระกูล1* นภาพร ขันธนภา2 และ ระพีพรรณ พิริยะกุล3

Korakod Homtrakul1*, Napaporn Kuntanapa2 and Rapepun Piriyakul3

สาขาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย กรุงเทพมหานคร ประเทศไทย1*, 2

ภาควิชาวิทยาการคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยรามคําแหง3

Department of Management, Faculty of Business Administration, Southeast Asia University, Bangkok, Thailand1*, 2

Department of Computer Science, Faculty of Science, Ramkhamhaeng University, Thailand3

korakodj@yahoo.com1*

Received: 2019-09-12

Revised: 2019-10-17

Accepted: 2019-10-19

บทคัดยอ

 การที่แรงงานจะสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพตองอาศัยปจจัยสนับสนุนจากจุดเริ่มตน

คือครอบครัวและตามมาดวย องคการที่ทํางาน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดดุลยภาพงานและชีวิตที่เหมาะสม 

ดังนั้นการบริหารทุนมนุษยขององคการจึงทําความเขาใจและบริหารแรงงานที่ตอบสนองไปถึง

ครอบครัวของแรงงาน ดวยเหตุผลนี้จึงนํามาสูการศึกษาคร้ังน้ีโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย

ที่สนับสนุนจากครอบครัวใน 3 ดาน คือ ดานทรัพยากร ดานสุขภาพ และดานอารมณท่ีมีอิทธิพลตอ

ความสุขของแรงงานไทย โดยมีปจจัยคั่นกลางคือ การจัดการดานดุลยภาพงานและครอบครัว 

การศึกษาใชขนาดตัวอยาง 300 คนจากหัวหนาครัวเรือนที่ทํางานในอุตสาหกรรมคาปลีกใน

กรุงเทพมหานคร และใชแผนการสุมตวัอยางแบบหลายขัน้ตอน ผลการศกึษาพบวา ปจจยัการแบงปน

ดานอารมณเปนจดุแขง็ในการจดัการของครอบครัวไทย สวนอกีสองปจจยั คอื ดานทรัพยากร (การเงนิ

และความรู) และดานสุขภาพมีอิทธิพลเชิงบวกแตยังไมมีนัยสําคัญ ดังนั้นองคการจึงควรกําหนด
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นโยบายในการสนับสนุนใหพนักงานมีความสามารถเพิ่มรายไดและมีการจัดการทางการเงินท่ีดี เชน 

การทําบัญชีในครัวเรือน การสงเสริมความรูดานสุขภาพ ซึ่งเปนพื้นฐานของความสุขในครัวเรือน

อันนําไปสูทรัพยากรที่ดีขององคการคือ การมีพนักงานท่ีมีความสุขในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ

คําสําคัญ: การแบงปนความรู ดุลยภาพงาน ดุลยภาพครอบครัว ความสุขของแรงงานไทย

ABSTRACT

 The ability to work with quality depends on the supporting factors from the family and 

the organization for achieving work-life balance. Therefore, the organization must manage the 

workforce based on understanding and responding to the family of the employees as well. 

For this reason, it is leading to this study with the objectives of studying factors that support 

the family in three aspects which are in term of resources, health and emotions that affect the 

happiness of Thai workforces which have work and family balance as intermediate factors. 

We applied multistage sampling design with sample size 300 from employees who work in 

retail industry in Bangkok province. The study indicated that emotional sharing factors are 

the strength of management of Thai families. The other two factors are resources and health 

sharing are less significant than emotional sharing. Organizations should set policies to 

encourage employees are able to increase their incomes and have well financial management 

such as household accounting, promoting health knowledge in every dimension which leads 

to good resources of the organization.

Keywords: knowledge sharing, work balance, family balance, happiness of Thai workers

บทนํา

 องคการสวนใหญเผชิญปญหาการ

ทํางานของพนักงานที่ไมมีประสิทธิภาพหรือ

อัตราการคงอยูของพนักงานตํ่าทําใหองคการ

ไมสามารถบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว 

การบริหารงานในองคการใหมีประสิทธิภาพ

นอกจากทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการ

ทํางาน สรางแรงจูงใจและสรางความผูกพันใน

องคการ (Boonchokcharoensri, 2015) จําเปน

ต องสร างความสุขในการทํางานใหเกิดขึ้น

เปนลําดับแรก โดยการทํางานอยางมีความสุข

เร่ิมตนจากครอบครัวซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานในการ

สั่งสมทักษะทางอารมณและปญญารวมถึง

ทัศนคติ วิธีการจัดการกับปญหา และสราง

ความเชื่อมั่น การบริหารในครอบครัวจึงเปน
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ปฐมบททีจ่ะสรางแรงงานทีม่คีณุภาพเขาสูตลาด

แรงงานและสงผลตอหนวยงานที่รับแรงงาน

เหลานั้นเขาไปทํางาน ดังนั้นการไดแรงงานท่ีมี

คุณคาและมูลคา สามารถทํางานรวมกับผูอื่น

และมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน มีความ

รับผิดชอบใหความชวยเหลือผู อื่น และชอบ

การมีสวนรวมในการแกไขปญหาตาง ๆ จึงเปน

ปจจัยที่มีคุณภาพและกอใหเกิดประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีความรักงาน 

มีความผูกพันกับองค การและมีความรู สึก

ภาคภูมิใจเมื่อประสบความสําเร็จในการทํางาน 

นอกจากนี้หากองคการตองการรักษาทรัพยากร

บุคคลที่มีความรู ความสามารถใหอยูกับองคการ

ตอไป จําเปนที่จะตองมีการจัดการใหบุคลากร

มคีวามสมดลุในการทาํงานและในชวีติครอบครวั 

(Pongatichat, 2007) ซึง่ประกอบดวยความสมดลุ

ชีวิตและการทํางานดานความพึงพอใจ ดาน

ความผูกพนัทางจติใจ และดานเวลา (Pianthong 

et al., 2017) จากสาเหตดุงักลาว การศกึษาปจจยั

ทางดานครอบครัวที่สนับสนุนความสุขในการ

ทํางานของแรงงานไทย จึงเปนเรื่องที่สําคัญ ทั้งนี้ 

การจัดการครอบครัวที่ดีเปนสวนสําคัญที่สงผล

ถึงดุลยภาพชีวิตกับงานที่ดีของแรงงาน ซึ่งเปน

ประเด็นที่สําคัญและนําไปสูการสรางแรงงาน

ที่มีคุณภาพดีทั้งทางกายภาพและใจ และเมื่อ

แรงงานดังกล าวไปอยู ในองคการก็จะเป น

ทรัพยากรที่มีคุณภาพสรางความมั่นคงใหกับ

องคการนั้น ๆ 

วัตถุประสงคของการวิจัย

 1. เพือ่ศกึษาการแบงปนดานทรัพยากร

ของสมาชกิในครอบครัว การแบงปนดานการดแูล

สุขภาพของสมาชกิในครอบครัว การแบงปนดาน

อารมณของสมาชิกในครอบครัว ความสามารถ

ในการจดัการดลุยภาพงาน ความสามารถในการ

จัดการดุลยภาพครอบครัว และความสุขของ

แรงงานไทย

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลคั่นกลางของการ

จัดการดุลยภาพงานและการจัดการดุลยภาพ

ครอบครัว

สมมติฐาน

 H1: การแบงปนดานทรัพยากรจะมี

อิทธิพลตอการจัดการดุลยภาพงาน

 H2: การแบงปนดานทรัพยากรจะมี

อิทธิพลตอการจัดการดุลยภาพครอบครัว

 H3: การแบงปนดานสขุภาพจะมอีทิธพิล

ตอการจัดการดุลยภาพงาน

 H4: การแบงปนดานสขุภาพจะมอีทิธพิล

ตอการจัดการดุลยภาพครอบครัว

 H5: การแบงปนดานอารมณจะมอีทิธพิล

ตอการจัดการดุลยภาพงาน

 H6: การแบงปนดานอารมณจะมอีทิธพิล

ตอการจัดการดุลยภาพครอบครัว

 H7: การจัดการดุลยภาพงานมีอิทธิพล

ตอความสุขของแรงงานไทย

 H8: การจัดการดุลยภาพครอบครัว

มีอิทธิพลตอความสุขของแรงงานไทย
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ขอบเขตของการวิจัย

 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงาน

ที่เปนหัวหนาครัวเรือนที่ทํางานในอุตสาหกรรม

คาปลีกในกรงุเทพมหานคร โดยใชขนาดตวัอยาง 

300 คน และวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน

 2. ปจจัยที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

บุพปจจัย ไดแก การแบงปนดานทรัพยากรของ

สมาชิกในครอบครัว ประกอบดวยปจจัย ลําดับ

ที่สองคือ ทรัพยากรที่จับตองได และทรัพยากรที่

จบัตองไมได การแบงปนดานสขุภาพ การแบงปน

ดานอารมณ ปจจัยคั่นกลาง คือ ความสามารถ

ในการจัดการดุลยภาพงาน และการจัดการ

ดุลยภาพครอบครัว และปจจัยตาม คือ ความสุข

ของแรงงานไทย

 3. ระยะเวลาทีท่าํการวิจยั ผูวิจยักาํหนด

เก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม ในชวงเดือน

มิถุนายน 2562 ถึงเดือนกรกฎาคม 2562

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

 ความสุขของแรงงานไทยเปนปจจัย

สําคัญอันดับแรกในการบริหารงานในองคการ

เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษยจะทําให

องคการประสบความสําเร็จไดอยางรวดเร็ว 

เพราะเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนองคการ 

แมวาจะมีการวางแผนที่ดีโดยกําหนดกลยุทธ

การบริหารและนโยบายตาง ๆ อยางชัดเจน

เพ่ือสนับสนุนการทํางาน แตถาพนักงานยังมี

ปญหาสวนตัวอันสืบเนื่องจากครอบครัว ก็จะ

ทํางานดวยความกังวลใจ และไมสามารถ

ทํางานไดอย างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการ

ไมสนองตอบตอการมีสวนรวมในการทํางาน 

ทั้งนี้อิทธิพลจากครอบครัวนับเปนปจจัยพื้นฐาน

ในการสั่งสมทักษะทางอารมณและปญญา

รวมถึงทัศนคติ วิธีการจัดการกับปญหา และ

สรางความเชือ่มัน่ โดยเฉพาะอยางยิง่ถาพนกังาน

ผูน้ันเปนผูนําของครอบครัว ดังน้ันเมื่อพนักงาน

มีความสุขในการทํางานสงผลใหการขาดงาน

ลดลง (absenteeism) อัตราการลาออกของ

พนักงานลดลง (low turnover) และการรักษา

พนักงานใหอยูกับองคการไดนาน (employee 

retention) ก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน

และเกิดความผูกพันกับองคการ (Aaron, C. & 

Ronit, G., 2007; Armstrong-Stassen, M. 

& Cameron, S., 2005) สามารถนําพาองคการ

ใหประสบความสําเร็จตรงตามเปาหมายที่องคการ

กําหนดไว ไดแก การเพิ่มความสามารถในการ

ทํากําไร การเพิ่มความสามารถในการชําระหนี้ 

และการจดัการสินทรพัยใหมปีระสิทธภิาพโดยใช

ความสามารถและความพยายามอยางเต็มท่ี

เพื่อใหงานขององคการประสบความสําเร็จ

(Phengnaren, 2004) ซึ่งเมื่อบุคคลมีความ

รูสึก และมีทัศนคติท่ีดีตอองคการก็จะสงผลใหมี

ความสุขในการทํางาน

 การแบ งป นด านทรัพยากรของ

สมาชิกในครอบครัว (RS)

 ทรัพยากรเปนปจจัยพื้นฐานที่จะใช

ในการขับเคลื่อนใหสามารถดําเนินงานไปตาม

วัตถุประสงคได ไมวาจะเปนทรัพยากรมนุษย 

เงินทุน และปจจัยอื่น ๆ ที่จะตองนํามาใชใน

กระบวนการดําเนินงานทุกชนิดตั้งแตการผลิต

จนถึงการบริหาร โดยสามารถแบงเปนทรัพยากร

ท่ีจบัตองได (tangible resources) และทรัพยากร

ท่ีจับตองไมได (intangible resources) 
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 การแบ งป นทรัพยากรที่จับต องได  

(Tangible resources: TR) รายได การใชจาย 

การออมและการแบงปนเงินเปนมิติที่สําคัญ

ของครอบครัวซึ่งสงผลตอความสัมพันธสวนตัว 

การสมรส และครอบครัว (Voydanoff, 1990) 

โดยคณุภาพชวีติของครอบครวัขึน้กบัความสามารถ

ในการพึ่งพาตนเองทางการเงิน ความรอบคอบ

ในการใชจายเงิน และรายไดของครอบครัว 

(Hibbert & Beutler, 2001) ซึ่งสอดคลองกับ

การวิจัยที่ระบุวาหนี้ของผูบริโภค เชน บัตรเครดิต 

มีบทบาทอยางมากในการทําลายคุณภาพชีวิต

ของครอบครัว (Dew, 2007)

 การแบงปนทรัพยากรที่จับตองไมได 

(Intangible resources: IR) ความสามารถ 

(capabilities) เปนทรัพยากรที่จับตองไมได 

ซึ่งถือเปนแหลงที่มาของความสําเร็จ เพราะไม

สามารถหาซื้อไดงาย (Molloy & Barney, 2015) 

โดยความสามารถของบุคคลเปนสิ่งสําคัญท่ี

สามารถเปล่ียนทรัพยากรเหลานี้ใหเปนความ

ไดเปรียบในการแขงขัน หากคนในครอบครัว

มคีวามรู มขีอมลูขาวสารทีถ่กูตอง ชดัเจนจะทาํให

เกดิความไดเปรยีบและโอกาสการพฒันาครอบครวั 

เนื่องจากความรู  เป นสินทรัพย ทางป ญญา 

(intellectual assets) ที่ไมสามารถวัดและนับ

ออกมาเปนตัวเลขที่ชัดเจนได ถือเปนทรัพยสิน

ท่ีจับตองไมได (intangible assets) ซึ่งจะตองไดรับ

การเอาใจใส ดูแลมากกวาทรัพยสินที่จับตองได 

(tangible assets) 

 การแบงปนดานการดแูลสุขภาพของ

สมาชิกในครอบครัว (HS)

 สุขภาพเปนปจจัยสําคัญหนึ่งในสาม

อันดับแรก (นอกจากภาวะเศรษฐกิจและความ

สัมพันธในครอบครัว) ที่ทําใหคนไทยมีความสุข 

(Gray, 2012) สอดคลองกับผลการตอบสนอง

ตอความเครียดจากการทํางานบอยคร้ังหรือ

มากเกินไป จะสงผลกระทบตอระบบภูมิคุมกัน

บกพรอง เกดิปญหาสุขภาพ ไมวาสุขภาพรางกาย

หรือสุขภาพจิตใจ และมีผลกระทบทางลบตอ

ความสุข (Pais-Ribeiro, 2012) นอกจากนี้ยังพบวา

ความสุขมีความสัมพันธกับท้ังสุขภาพจิตและ

สุขภาพกาย (Nan et al., 2014) และเปนปจจัยหนึ่ง

ท่ีสําคัญแหงความสุข 

 การแบงปนดานอารมณของสมาชิก

ในครอบครัว (ES)

 ความสมดุลระหวางการทํางานเพื่อ

ความสุขของพนักงานเป นประเด็นสําคัญ

ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

โดยความสขุจากการทาํงานขึน้กบัความสามารถ

ของบุคคลในการจัดการกับความตองการของงาน

และครอบครวั ซึง่ขึน้กบัประเภทของงาน องคการ

ที่ทํางาน และบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และ

วัฒนธรรมของแตละบุคคล นอกจากน้ีความสุข

ท่ีเกิดจากการทํางานท่ีพบมากท่ีสุดไดรับอิทธิพล

มาจากผูบงัคบับญัชา เพือ่นรวมงาน และนโยบาย

ขององคการ ซึ่งการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

เปนปจจัยสําคัญมากในการลดความเครียด

ในท่ีทํางาน (Kirmeyer & Lin, 1987) นอกจากน้ี

ความสุขท่ีเกิดจากปจจัยท่ีไมเกี่ยวของกับงาน

อันเนื่องมาจากคูสมรส สมาชิกในครอบครัว และ

เพื่อน โดยคูสมรสเปนปจจัยท่ีสนับสนุนทางบวก

ที่สําคัญและสงผลตอการประเมินความสุขใน

ชีวิต (Kim & Ling, 2001) และความขัดแยงที่
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ปที่ 15 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2563)

เกิดขึน้จากการทาํงานและทีไ่มใชงาน (ครอบครวั) 

จะสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิต (Greenhaus 

& Beutell, 1985; Voydanoff, 2005) 

 ความสามารถในการจดัการดลุยภาพ

งาน (WRK)

 การวัดความสมดุลระหวางงานและ

ครอบครัวครอบคลุมถึงบุคคลสามารถทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพและพอใจในบทบาท

การทํางานและครอบครัว ดังนั้นจึงกอใหเกิด

ค ว า ม ส ม ดุ ล ร ะ ห ว  า ง ง า น แ ล ะ ค ร อ บ ค รั ว 

(Greenhaus & Powell,2006 ) การมีชีวิตท่ี

สมดุลระหวางการใชชีวิตกับครอบครัว และ

การใชชีวิตในที่ทํางานนั้น แตละบุคคลจะตอง

สามารถกระจายหรอืแบงทรพัยากรของแตละคน

เชน พลังงาน เวลา และความมุงมั่น เพื่อใช

ในแตละบทบาทในแตละมิติของชีวิตไดและ

กอใหเกิดความพึงพอใจในที่ทํางานและที่บาน

โดยกอใหเกดิความขดัแยงนอยทีสุ่ด (Pongatichat, 

2007; Noon & Blyton, 2007)

 ความสามารถในการจดัการดลุยภาพ

ครอบครัว (LFE)

 ในปจจุบันถึงแมวามีจํานวนแรงงาน

เพิ่มขึ้นแตปญหาแรงงานที่สําคัญ คือ ความ

กดดันดานเวลา ซึ่งตองรับผิดชอบงานที่บาน

และตอบสนองความคาดหวังในการทํางาน

ที่สูงขึ้น จึงตองทํางานมากข้ึน (Glass & Finley, 

2002; van der Lippe, 2007) ความไมตรงกัน

ระหวางครอบครวัและบทบาทการทาํงานอาจเปน

ผลเสียตอทั้งพนักงานและนายจาง จากการ

ทบทวนวรรณกรรมพบวา ระดับความเครียดและ

ความรูสึกเหนื่อยหนายที่สูงข้ึน สงผลตอระดับ

ความพึงพอใจ ประสิทธิภาพการทํางาน และ

ความมุ งมั่นขององคการลดลง รวมท้ังการ

ขาดงานเพิ่มขึ้นเนื่องจากเกิดความขัดแยงระหวาง

งานและครอบครัว (Eby, Casper, Lockwood, 

Bordeaux, & Brinley, 2005) ดังน้ันการสราง

สมดุลระหวางครอบครัวและการทํางาน ตองมี

นโยบายในการทํางานที่ชัดเจนโดยคํานึงถึงชีวิต

การทํางาน และออกแบบใหเกิดความยืดหยุน

มากขึ้นในการกําหนดตารางเวลา (Pianthong, 

2017) เพื่อช วยในการทํางานและการดูแล

บุคคลตาง ๆ ภายในครอบครัว นอกจากน้ี

ยังตองใหการสนับสนุนทางอารมณ โดยคํานึงถึง

ภาวะผูนําและวัฒนธรรมขององคการ (Lapierre 

& Allen, 2006) 

ระเบียบวิธีวิจัย

 รูปแบบการวจิยัเปนการวจิยัเชงิปริมาณ

ประกอบดวย การวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยัน (confirmatory factor analysis) และ

การทดสอบเพื่อยืนยันตัวแบบ (confirmatory 

model analysis) โดยในตัวแบบมีปจจัยลําดับ

ที่ 2 

 ขนาดตัวอยาง คํานวณจาก Westland 

(2010) n ≥ 50*r2 – 450*r + 1100 ซึง่ในงานวจิยันี้

ประกอบดวย indicators = 33 และ latent = 6 

ไดจํานวนตัวอยางอยางนอยที่สุดคือ 300 คน 

โดยใชแผนการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 

โดยขั้นตอนที่ 1 ใชวิธีสุมแบบงายในตราสินคา

รานคาปลีกในกรุงเทพมหานคร 5 ตราสินคา 

ขั้นตอนท่ี 2 ใชวิธีสุมแบบงาย 5 เขตจาก 50 เขต

ในกรุงเทพมหานคร ขั้นตอนท่ี 3 สุมแบบงาย
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โดยสุ มรานคาปลีกขนาดเล็กเขตละ 4 ร าน 

รานคาปลีกขนาดใหญเขตละ 2 ราน ข้ันตอนท่ี 4 

สุมแบบงายโดยสุมพนกังานในรานคาปลกีขนาด

เล็กมารานละ 3 คน และ 6 คนในรานคาปลีก

ขนาดใหญ โดยไดจํานวนตัวอยางกลุมละ 30 คน 

รวมเปน 300 คน 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล

 สรุปผลการวิจัย

 สวนที่ 1 พื้นฐานทางประชากรศาสตร

และการทาํงาน พบวา กลุมตวัอยางเปนเพศหญงิ

มากกวาเพศชายโดยมีสัดสวนคิดเปนรอยละ 59 

กลุมอายุมากกวา 45 ป มีจํานวนมากที่สุดถึง

ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและขนาดตัวอยาง

ตราสินคารานคาปลีก

เซเวน อีเลฟเวน 5 เขต * 4 ราน * 3 คน 60 

เทสโก โลตัส 5 เขต * 4 ราน * 3 คน 60

ท็อปส ซุปเปอรมารเก็ต 5 เขต * 2 ราน * 6 คน 60

ฟูดแลนด  5 เขต * 2 ราน * 6 คน 60

บิ๊กซี   5 เขต * 2 ราน * 6 คน 60

                                 รวมทั้งสิ้น 300

การสุมตัวอยาง จํานวนตัวอยาง (คน)

 การสรางเครื่องมือเพื่อเก็บขอมูลเครื่องมือ 

ดาํเนนิการดงันีส้รางแบบสอบถามทีพ่ฒันามาตรวัด

จากวรรณกรรมและใชมาตรวัดแบบ 5 ระดับ

ที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทานโดยผานการวิเคราะห

คา IOC เทากบั 1 และนาํไปทดสอบเพือ่ตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงเชงิมาตรวดัผลการทดสอบดวยคา

Cronbach’s Alpha ไดคามากกวา 0.7 ทกุรายการ

โดยมีคาระหวาง 0.737 ถึง 0.887 สถิติที่ใช

วิเคราะหประกอบดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิแหงความผันแปร 

และการทดสอบตวัแบบใชสมการโครงสรางแบบ 

covariance based 

รอยละ 64 และกลุมตัวอยางมีสถานภาพสมรส 

คิดเปนรอยละ 63 สวนใหญมีการศึกษาในระดับ

อนุปริญญา ปริญญาตรีคิดเป นร อยละ 69 

รองลงมาคือระดับสูงกวาปริญญาตรีคิดเปน

รอยละ 29 โดยมีลักษณะการครอบครองที่อยู

อาศัยสวนใหญเปนบานสวนตัวโดยมีสัดสวน

สูงสุดถึงรอยละ 90 รายไดของครัวเรือนเฉล่ีย

มากท่ีสุดตั้งแต 35,000 บาท คิดเปนรอยละ 83 

รองลงมาคือ 25,001 - 35,000 บาท คิดเปน

รอยละ 8 โดยสวนใหญมีขนาดของครัวเรือน

จํานวน 4 - 6 คน คิดเปนรอยละ 48 รองลงมา คือ 

ขนาดครัวเรือนจํานวน 1-3 คน คิดเปนรอยละ 46 

ครัวเรือนสวนใหญมีสมาชิกในครัวเรือนที่ตอง
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อุปการะสูงถึงรอยละ 82 และมีจํานวนสมาชิก

ในครวัเรอืนทีต่องอปุการะจาํนวน 1 - 2 คน คดิเปน

รอยละ 74 รองลงมาคือจํานวน 3 - 4 คน คิดเปน

รอยละ 22 ในดานภาระหนี้สิน หนวยตัวอยาง

สวนใหญไมมีภาระหนี้สินคิดเปนรอยละ 55 

แตสําหรับผู ที่มีภาระหนี้สินสวนใหญเปนหนี้

ในระบบมากกวาหนี้นอกระบบ 

 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหของปจจัย

ที่ศึกษา การแบงปนดานทรัพยากร (RS) ดาน

สุขภาพ (HS) ดานอารมณ (ES) การจัดการ

ดานดุลยภาพงาน (WRK) การจัดการดาน

ดุลยภาพครอบครัว (LFE) และความสุขของ

แรงงานไทย (HPE) เพื่อตอบวัตถุประสงคขอ 1 

และ 2

 จากตารางท่ี 2 พบวา ปจจัยอิสระ คือ

RS, HS และ ES โดยปจจัย ES มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด

แลวยงัมคีาสัมประสิทธิค์วามผันแปรตํา่ท่ีสุดดวย 

ในสวนของปจจยัคัน่กลาง คอื (WRK) และ (LFE) 

มขีนาดใกลเคยีงกันในดานคาเฉลีย่ แตปจจยั WRK 

มีคะแนนเกาะกลุมมากกวา สวนปจจัย (HPE) 

มีคาเฉล่ียในระดับมากและคาสัมประสิทธิ์แหง

ความผันแปรเพียงรอยละประมาณ 16

 สวนท่ี 3 เพื่อศึกษาตัวแบบสมการ

โครงสราง การแบงปนดานทรัพยากร (RS) 

ดานสุขภาพ (HS) ดานอารมณ (ES) สงผลตอ

การจัดการดานดุลยภาพงาน (WRK) การจัดการ

ดานดลุยภาพครอบครวั (LFE) และนาํไปสูความสขุ

ของแรงงานไทย (HPE) เพื่อตอบวัตถุประสงค

ปจจัย

การแบงปนดานทรัพยากร (RS) 3.99 0.706 0.177 มาก
การแบงปนดานสุขภาพ (HS) 4.22 0.704 0.167 มาก
การแบงปนดานอารมณ (ES) 4.31 0.652 0.151 มาก
ดุลยภาพงาน (WRK)  4.28 0.583 0.136 มาก
ดุลยภาพครอบครัว (LFE) 4.27 0.677 0.159 มาก
ความสุขของแรงงานไทย (HPE) 4.27 0.671 0.157 มาก

คาเฉล่ีย
สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

สัมประสิทธิ์

แหงความผันแปร
แปลผล

ตารางที่ 2 คาสถิติของแตละปจจัยในภาพรวม
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ขอ 2 และสมมติฐาน ซึ่งประกอบดวย 2 ขั้นตอน คือ

1) การทํา confirmatory factor analysis เพื่อยืนยัน

การจัดกลุมตัวแปรเชิงประจักษในแตละปจจัย

 ผลการทดสอบ Chi-Square/df = 3.38 

Normed Fit Index (NFI) = 0.953 Parsimony 

Normed Fit Index (PNFI) = 0.839 Comparative 

Fit Index (CFI) = 0.967 Root Mean Square 

Residual (RMR) = 0.0406 Goodness of Fit 

Index (GFI) = 0.858 จัดวาความเหมาะสมของ

ตัวแบบในการวิเคราะหปจจัยไมมีการทับซอน

ใชไดในระดับพอใชคอนขางดี

ภาพที่ 1 การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA: confirmatory factor analysis)
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ปที่ 15 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2563)

 2. การทดสอบตัวแบบตามกรอบแนวคิด

ของการศึกษา

  ผลการทดสอบ Chi-Square/df 

= 3.18 Normed Fit Index (NFI) = 0.955 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.838 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.970 Root 

Mean Square Residual (RMR) = 0.0453 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.850 จัดวา

ความเหมาะสมของตัวแบบในการแบงปจจัย

อยูในระดับดี

ภาพ 2 ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางปรับความกลมกลืน
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 จากตารางที ่3 พบวา ผลการทดสอบดวย

ดัชนีมาตรฐานตามหลักการของ SEM แบบ 

covariance based จาํนวน 7 คา อยูในระดบั good

4 คา และ moderate 2 คา สวนคา P = 0.000 

ไมใชทั้งนี้เนื่องจากการใชคา p - value > 0.05 

เปนการตรวจสอบความเหมาะสม มักใชไมคอยได

ดวยเหตุผลที่คาดังกลาวมักจะไมเสถียร ข้ึนกับ

สาเหตุสองประการคือ ความซับซอนของตัวแบบ 

(จาํนวนตวัแปรเชงิประจกัษและตวัแปร construct) 

และขนาดตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหโดยทั่วไป

คา p-value > 0.05 มัก ไมใชกันในการตัดสิน 

(Schlermelleh-Engel et al. (2003); Vandenberg 

(2006)) สรุปผลวาตัวแบบอยูในระดับ พอใช

คอนขางดี

ตารางที่ 3 คาดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมที่นิยมใชจากการวิเคราะหตัวแบบตามกรอบแนวคิด

ดัชนี

Chi Square

Degree of Freedom

X2 / df

RMSEA

P value

CFI 

GFI

AGFI

RMR 

949.50

298

3.18

0.075

0.000

0.970

0.858

0.871

0.045

 - 

 - 

<= 5.00 Good

< 0.08 Good

> 0.05 

> 0.90 Good

> 0.90 Moderate

> 0.90 Moderate

< 0.05 Good

-

-

Wheaton et al. (1997)

MacCallum et al. (1996)

Hu &Bentler (1999)

Sharma et al. (2005)

Sharma et al. (2005)

Diamantopoulos & Siguaw (2000)

คา คามาตรฐาน อางอิง
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ปที่ 15 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2563)

ความสัมพันธ

RS -> WRK

RS -> LFE

HS -> WRK

HS -> LFE

ES -> WRK

ES ->LFE 

WRK->HPE

LFE -> HPE

หมายเหตุ:  *p = .05, **p = 0.01, ***p = 0.001  

0.138

0.299*

0.451**

0.296*

0.138

0.208

0.458***

0.475***

1.849

1.968*

3.055**

2.272*

1.849

1.537

6.764***

7.459***

ไมสนับสนุน

สนับสนุน

สนับสนุน

สนับสนุน

ไมสนับสนุน

ไมสนับสนุน

สนับสนุน

สนับสนุน

สัมประสิทธิ์ t-test สรุปผล

ตารางที่ 4 สัมประสิทธ์ิ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติ t ในการวิเคราะห

 จากตารางที่ 4 พบวา สามารถแบง

ผลการทดสอบได 2 ประเภทคือ 4.1 ผลการ

ทดสอบที่สนับสนุนสมมติฐาน คือ การแบงปน

ดานทรัพยากร (RS) และการแบงปนดานสขุภาพ 

(HS) สงผลเชิงบวกตอการจัดการดุลยภาพ

ครอบครัว (LFE) ดวยระดับนัยสําคัญ และ

การแบงปนดานสุขภาพ (HS) สงผลเชิงบวกตอ

การจัดการดุลยภาพงาน (WRK) ดวยระดับ

นัยสําคัญยิ่ง นอกจากนี้ การจัดการดุลยภาพงาน 

(WRK) และการจดัการดลุยภาพครอบครวั (LFE) 

ส งผลเชิงบวกตอความสุขของแรงงานไทย

ดวยระดับนัยสําคัญอยางยิ่ง 4.2 ผลการทดสอบ

ที่ไมสนับสนุนสมมติฐาน คือ การแบงปนดาน

ทรัพยากร (RS) และการแบงปนดานอารมณ 

(ES) ไมสงผลตอการจดัการดลุยภาพงาน (WRK) 

และการแบงปนดานอารมณ (ES) ไมสงผลตอ

การจัดการดุลยภาพครอบครัว (LFE) 

 อภิปรายผลการวิจัย

 ผลการศึกษาอิทธิพลของการแบงปน

ด  า น ท รั พ ย า ก ร ต  อ ก า ร จั ด ก า ร ดุ ล ย ภ า พ

ครอบครัว น้ีสนับสนุนทฤษฎีฐานทรัพยากร 

(resource base view theory) ในสวนของ

การแบ งป นด านทรัพยากรของสมาชิกใน

ครอบครัวท่ีชวยสนับสนุนการแบงปนทรัพยากร

โดยเฉพาะทรัพยากรที่ไมสามารถจับตองได

ในด านการเรียนรู ของสมาชิกในครอบครัว

เพื่อก อให เกิดสินทรัพย ทางปญญาอันเป น

แหลงท่ีมาของความสําเร็จและความไดเปรียบ

ในการแขงขัน การแบงปนดานสุขภาพโดย



197
Phranakhon Rajabhat Research Journal (Humanities and Social Sciences)

Vol.15 No.1 (January - June 2020)

สงเสริมใหครอบครัวมีสุขภาพกายและใจที่ดี

มีผลตอการจัดการดุลยภาพงานและดุลยภาพ

ค ร อ บ ค รั ว  ซึ่ ง เ มื่ อ พ นั ก ง า น มี สุ ข ภ า พ ที่ ดี

ท้ังกายและใจ มีความพรอมในการทํางานและ

นําไปสูความรักในการทํางาน ทําใหบุคลากร

คงอยูกับองคกรนาน (Greenhaus & Powell, 

2006) และถือเปนปจจัยสําคัญที่ส งผลตอ

ความสุข (Lobos et al., 2016)

 สํ า ห รั บ ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า อิ ท ธิ พ ล ข อ ง

การแบงปนดานอารมณ ขอมูลเชิงประจักษ

ในงานวจิยันีไ้มสนบัสนนุการจดัการดลุยภาพงาน

และดุลยภาพครอบครัว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ในเรือ่งความแตกตางทางวัฒนธรรม (Lim, 2016) 

โดยพบวาความแตกตางทางวัฒนธรรมสงผล

ตอการแสดงออกทางอารมณ โดยวัฒนธรรม

ตะวันตกมีการแสดงออกทางอารมณสูงและ

สนับสนุนให มีการแสดงออกทางอารมณ  

นอกจากนี้วัฒนธรรมไทยมีศาสนาพุทธเปน

ศาสนาประจําชาติ โดยศาสนาพุทธสอนให

แตละบุคคลสํารวม สงผลใหมีการแสดงออกทาง

อารมณนอยโดยควบคุมและระมัดระวังตนใหอยู

ในขอบเขตของความถูกตองและเหมาะสมทั้งทาง

กาย วาจา และใจ โดยควบคุมตนในการแสดง

ทาทีไมใหเกิดการกระทบกระทั่งกับบุคคลอื่น 

รวมถึงการระมัดระวังในการวางตนทางอิริยาบถ 

และการแสดงออกทางอากัปกิริยามารยาท 

ตลอดจนการยับยั้งวาจาอันเปนโทษ และพูดแต

ความเปนจริง นอกจากนี้ยังสอนใหไมคิดทําราย

ผูอืน่ มสีตเิทาทนัและทาํแตส่ิงทีด่แีละเกดิประโยชน 

เกิดสุข และบุญกุศล (Saengswag, 2002) 

ขอเสนอแนะ

 1. ขอเสนอแนะดานการประยุกตใช

องคความรูจากการวิจัย

  การนําผลการวจิยัน้ีสามารถนําไปใช

ประโยชนในเชิงการจัดการดานทรัพยากรมนุษย

ขององคกร จากขอมูลกลุมตัวอยางสวนใหญ

มาจากครอบครัวขนาดกลางและมีหน้ีสินครัวเรือน

มากกวารอยละ 70 ส่ิงท่ีองคการท้ังหลายท่ี

พนักงานกลุ มนี้ทํางานจะตองกําหนดกลยุทธ

ทางดานทรัพยากรมนุษย คือ การสงเสริม

ใหความรูในการจัดการการเงินภายในครัวเรือน

เชน สอนการทําบัญชีครัวเรือน ในสวนของการ

จัดการดานสุขภาพเปนประเด็นสําคัญที่องคกร

ธุรกิจตองสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพของ

พนักงานทั้งในดานความรูและการออกกําลังกาย

วิธีการบริโภคที่ถูกหลักโภชนาการ เพื่อนําความรู

เหลานี้กลับไปจัดการและแบงปนกับสมาชิก

ในครัวเรือน นอกจากนี้ยังควรมีการสงเสริมความรู

ในดานตาง ๆ ไปยังครอบครัวของพนักงาน

ในลักษณะการดําเนินธุรกิจ โดยมีความรับผิดชอบ

ตอสังคมและสิ่งแวดลอม (Corporate Social 

Responsibility: CSR) ขององคกร ซึ่งกลยุทธ

ทางดานทรัพยากรมนุษยดังกลาวจะสงผลตอ

ผลประกอบการขององคกรโดยผานตัวพนักงาน

ในดานความสุขในครอบครัว และนํามาซึ่งความสุข

ในการทํางาน ทําใหบคุลากรคงอยูกบัองคกรนาน 

(Greenhaus & Powell, 2006) 

 งานวิจัย น้ี มีการขยายผลจากทฤษฎี

ฐานทรัพยากรท่ีกล าวว าทรัพยากรองค กร

แบงเปนส่ิงท่ีจับตองได เชน ปจจัยทางการเงิน

หรือสินทรัพยอยางอื่น และสิ่งที่จับตองไมได
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เชนความรู สมรรถนะในแตละดานของพนักงาน 

หรือองคกร แตเมื่อนําทฤษฎีมาประยุกตศึกษา

กับการจัดการในหนวยขององคกรขนาดเล็ก

ที่สุดคือครอบครัว พบวาการสนับสนุนปจจัย

ทางอารมณ (emotional support) ซึ่งเปน

ทรัพยากรในตัวบุคคลสามารถที่จะสงผลตอคน

รอบขางทั้งในระดับครอบครัวหรือระดับธุรกิจ 

ซึ่งในสวนนี้อาจยังไมมีการนิยามวาปจจัยทาง

อารมณ เปนทรัพยากรที่จับตองไมได ทั้งนี้

เพราะปจจัยทางอารมณมีความแตกตางกับ

ปจจัยทางความรูที่สรางไดงายกวาโดยวิธีการ

จัดการความรู แตปจจัยทางอารมณมีความ

ซบัซอนกวาและสรางยากกวา นอกจากนีง้านวจิยันี้

ยังแบงแยกปจจัยการจัดการดุลยภาพงาน และ

การจัดการดุลยภาพครอบครัวออกจากกัน

เพื่อใหทราบถึงระดับอิทธิพลของปจจัยทั้งสอง

ที่สงผลตอความสุขของแรงงานไทยไดอยาง

ชัดเจน โดยพบวาตัวแปรที่ทําหนาที่ส งผาน

การแบงปนดานทรัพยากร สุขภาพ และอารมณ

ไปยังความสุขของแรงงานไทย คือ การจัดการ

ดลุยภาพงาน และการจดัการดลุยภาพครอบครวั 

สามารถเป นป จจัยส  งผ  านแบบสมบู รณ  

(complete mediation) โดยทั้งสองปจจัยมีระดับ

อิทธิพลที่ใกลเคียงกัน ดังนั้นผลลัพธการศึกษา

ในงานนี้ เป นการขยายผลทางทฤษฎีโดยใช

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดความ

สมดุลในการทํางานและการใชชีวิตไดอยางมี

ประสิทธิภาพในบริบทของแตละบุคคล

 2. ขอเสนอแนะดานการตอยอดงานวจิยั

  งานวิจัยครั้งนี้เปนงานที่เนนศึกษา

เฉพาะพนักงานท่ีอาศัยอยู  ในเขตกรุงเทพ-

มหานครและปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมคาปลีก

เพื่อใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน งานวิจัย

น้ีจึงยังขาดในสวนของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน

ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและภาคธุรกิจ

บริการ ดังน้ันเพื่อใหไดความรูตามกรอบแนวคิด

วิจัยให กว างขึ้น ควรเพิ่มเติมโดยศึกษากับ

กลุมพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและ

ภาคธุรกิจบริการที่มีลักษณะการทํางานแตกตาง

กนัดวย นอกจากนีค้วรขยายการศกึษาเพิม่ในการ

จัดการดุลยภาพงานและการจัดการดุลยภาพ

ครอบครัวมีความสัมพันธกันอยางไร กลาวคือ 

ถาเพิ่มการจัดการดุลยภาพงานใหสูงขึ้นจะทําให

การจัดการดุลยภาพครอบครัวสูงขึ้นหรือไม 

เน่ืองจากงานวิจัยน้ีพบวาการจัดการดุลยภาพงาน

และการจัดการดุลยภาพครอบครัวมีลักษณะ

ความสัมพันธยอนกลับ หรือความสัมพันธแบบ

สองทิศทาง (non-recursive model)
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