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บทคัดย่อ

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อน�ำเสนอความสมดุลชีวิตกับงานและปัจจัยที่มี

อทิธพิลต่อสมดลุชวิีตกบังานของแรงงานในภาคอตุสาหกรรมและภาคบรกิาร ใช้การ

วจิยัเชงิปริมาณและหน่วยในการวเิคราะห์เป็นระดบัปัจเจก คือ แรงงานทีท่�ำงานใน

ภาคอตุสาหกรรมและภาคบรกิาร จงัหวัดขอนแก่น จ�ำนวน 397 รายทีสุ่ม่มาด้วยวธิี

การสุ ่มแบบชั้นภูมิจากสถานประกอบการขนาดต่างๆ เก็บรวบรวมข้อมูลเม่ือ

พฤษภาคม-กรกฎาคม 2561 ด้วยแบบสอบถาม วเิคราะห์ข้อมลูด้วยสถติิพรรณนา

และใช้สถติถิดถอยโลจสิตกิทวนิาม เพือ่หาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อสมดลุชีวติกบังานของ

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและภาคบรกิาร 

1บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์เร่ือง “สมดุลชีวิตกับงานของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและ

ภาคการบริการ จังหวัดขอนแก่น” หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมวิทยา ได้รับทุนสนับ 

สนุนจากศนูย์วจิยัและฝึกอบรมเพือ่ส่งเสรมิคณุภาพชวีติคนวยัแรงงาน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยั

ขอนแก่น
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ผลการวจิยัพบว่า แรงงานท่ีท�ำงานในภาคอตุสาหกรรมและภาคบรกิารส่วนใหญ่

เป็นหญงิร้อยละ 75.3 อยู่ในช่วง Generation Y (19-38 ปี) ร้อยละ 59.7 เป็นผูท้ี่

สมรสแล้วและอยูด้่วยกันกบัคูส่มรสร้อยละ 43.1 และมากกว่าครึง่หนึง่มรีะดบัการ

ศกึษาต�ำ่กว่ามธัยมศกึษาตอนปลาย ทัง้นีร้้อยละ 74.1 ท�ำงานในสถานประกอบการ

ไม่เกนิ 10 ปี และกว่าครึง่หนึง่ของแรงงานมชีัว่โมงการท�ำงานมากกว่า 8 ช่ัวโมงซึง่

เกินกว่าที่กฎหมายแรงงานก�ำหนด แรงงานมีสมดุลชีวิตกับงาน ที่ประเมินผ่านข้อ

ค�ำถาม 24 ข้อ อยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 76.6 และร้อยละ 17.1 ประเมนิว่า

ตนเองมสีมดลุชีวิตกบังานในระดบัต�ำ่ (Mean = 71.0 S.D. = 8.6) และพบว่าปัจจยัที่

มีอิทธิพลต่อสมดุลชีวิตกับงานของแรงงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ได้แก่ อาย ุระยะเวลาการท�ำงานในสถานประกอบการ ชัว่โมงการท�ำงานต่อวนั และ

การได้รบัสนบัสนนุทางสงัคม ทัง้นีต้วัแปรอสิระทัง้หมดทีน่�ำมาวเิคราะห์อธบิายการ

ผนัแปรของสมดลุชวิีตกบังานของแรงงานได้ร้อยละ 29.1 (R2  = 0.291) 

ค�ำส�ำคัญ: สมดุลชีวิตกับงาน, แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและภาคการบริการ, 

การได้รับสนับสนุนทางสังคม, ความผูกพันในสถานประกอบการ, ความคาดหวัง

ประโยชน์ตอบแทน
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Abstract

This article aims to examine factors influencing the work-life balance 

of industrial and service labours in Khon Kaen province, Thailand. The 

quantitative research methodology was utilized. The unit of analysis 

was individual level. The samples were 397 labours selected by

systematic random sampling. The questionnaire was used as the tool 

for data collection in the workplaces. Data were collected from May 

to July 2018. Data were processed by binary logistic regression

analysis to find Influencing factors to the work-life balance of

industrial and service labours.

The results show that most industrial and service labours were 

female (75.3%), aged 19-38 years old, or so-called the generation

Y (59.7%). Among the samples, 43.1 per cent were married and lived 

with a spouse. More than half had a formal education level lower than 

high school. As high as 74.1 percent of sample had less than 10 year 
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experience working in industrial and service sectors and more than 

haft spent over 8 hours per day at work, that is, longer than regulated 

by labour law. Regarding individual work-life balance, the results

indicated the majority having medium and low level of balance at 76.6 

and 17.1 per cent, respectively. Four factors significantly influenced 

the work-life balance of labours - age, working session in organization, 

working hours per day, and social support. All independent variables 

can explain the variation of the work-life balance 29.1 percentages.

(R2 = 0.291)

Keywords: Work-life balance, Industrial and service labours, Social 

support, Engagement, Expected benefits
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บทน�ำ

ชวีติการท�ำงานทีด่ขีองแรงงาน เป็นเรือ่งทีไ่ด้รบัความสนใจเป็นอย่างมากในการ

ศึกษาของประเทศตะวันตก มาตั้งแต่ ค.ศ. 1960 โดยเห็นว่าแรงงานควรแบ่งเวลา

ในการใช้ชีวิตส่วนตัวและการท�ำงานอย่างเหมาะสม หรือที่เรียกว่า สมดุลชีวิต

กับงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงานของแรงงาน และเป็นการรักษา

ทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร (Jungtrakun, 2010, p. 8) สมดลุชวีติกบังานของแรงงาน

ในประเทศไทย จึงเป็นเรื่องที่ควรให้ความส�ำคัญเช่นกัน เนื่องจากเดิมประเทศไทย

เป็นสังคมเกษตรกรรม เมื่อมีการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศต้องพึ่งพาการผลิต

และการให้บริการในด้านต่างๆ มคีวามต้องการแรงงานในภาคอตุสาหกรรมและภาค

การบริการจึงเพ่ิมสูงขึ้น ส่งผลให้แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและภาคการบริการ

เพิ่มมากขึ้น ประกอบกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้งแต่ฉบับที่ 4 

(พ.ศ. 2520-2524) เป็นต้นมาได้เน้นนโยบายการฟื้นฟูเศรษฐกิจของประเทศ โดย

มุ่งขยายการผลิต ปรับปรุงโครงสร้างอุตสาหกรรม กระจายอุตสาหกรรมออกจาก

ส่วนกลาง และสนบัสนนุอตุสาหกรรมการเกษตรและการกระจายอตุสาหกรรมไปสู่

ชนบท (Raengsuwan, 1998, p. 32) และมีนโยบายส่งเสริมการลงทุน (The Thai 

Board of Investment; BOI) และนโยบายส่งเสรมิธรุกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

(Small and Medium Enterprises; SMEs) ที่มุ่งเน้นการขยายฐานการผลิตด้าน

อุตสาหกรรมและการบริการไปยังภูมิภาคต่างๆ ของประเทศ (Ministry of

Industry, 2016) แต่ก็พบว่าแรงงานที่ท�ำงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตใช้เวลา

ในการท�ำงานเฉลีย่สปัดาห์ละ 47.7 ชัว่โมง ภาคการบรกิารและการค้าเฉลีย่สปัดาห์

ละ 46.9 ชั่วโมง ซึ่งสูงกว่าชั่วโมงการท�ำงานของผู้มีงานท�ำทั่วไปที่ใช้เวลาในการ

ท�ำงานเฉลี่ยสัปดาห์ละ 44.7 ชั่วโมง (National Statistical Office, 2017)

จังหวัดขอนแก่น เป็นจังหวัดหนึ่งที่เป็นศูนย์กลางด้านการพัฒนาเศรษฐกิจทั้ง

ภาคอุตสาหกรรมและภาคการบริการ ท�ำให้มีแรงงานที่ท�ำงานในภาคอุตสาหกรรม

และภาคบรกิารจ�ำนวนมาก แต่ด้วยการท�ำงานของแรงงานต้องอยูใ่นสภาพแวดล้อม



128

Vol. 12 No. 1 (2019): January - June

การท�ำงานที่เป็นระบบ อยู่ในกฎเกณฑ์ ข้อบังคับของสถานประกอบการที่ท�ำงาน 

การท�ำงานที่เป็นช่วงเวลาหรือที่เรียกว่า การท�ำงานเป็นกะ การท�ำงานแข่งกับเวลา

และเครื่องจักรกล เพื่อตอบสนองก�ำลังการผลิตและความต้องการของระบบ

เศรษฐกิจ ท�ำให้แรงงานต้องท�ำงานอย่างหนัก (Akakulanan, 2011, p. 13) ตลอด

จนการท�ำงานต่อเน่ืองท่ียาวนาน สภาพการท�ำงานของแรงงานข้างต้นอาจท�ำให้

แรงงานขาดสมดุลชีวิตกับงานได้ ซ่ึงผลเสียมิได้เกิดเฉพาะกับตัวแรงงานเท่านั้น

ยงัเกดิขึน้กับครอบครวัของแรงงานในเรือ่งการมปีฏสิมัพนัธ์กบัคนในครอบครวัด้วย 

(Noobhut, 2011, p. 72) และแรงงานบางส่วนมีคุณภาพชีวิตด้านร่างกาย

ด้านจิตใจ และด้านสังคมที่ไม่เหมาะสม (Chaorungrot, 2015, p. 19) 

ดงันัน้ การท�ำความเข้าใจเกีย่วกบัความสมดลุชีวติกบังานของแรงงานและปัจจยั

ที่มีอิทธิพลต่อสมดุลชีวิตกับงานของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ

จงึมวีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาความสมดุลชวิีตกบังานของแรงงานในภาคอตุสาหกรรม

และภาคบริการ จังหวัดขอนแก่น และเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสมดุล

ชีวิตกับงานของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ จังหวัดขอนแก่น

จะท�ำให้ได้องค์ความรูท้ีใ่ช้เป็นแนวทางในการส่งเสรมิให้แรงงานสามารถสร้างสมดลุ

ชวีติกบังานของตนเอง อกีทัง้องค์ความรูด้งักล่าวจะเป็นข้อมลูให้กรมสวสัดกิารและ

คุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมดุลชีวิตกับงาน

ของแรงงานต่อไป 

ในการวจิยันีใ้ช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Method) มหีน่วยใน

การวเิคราะห์ข้อมูล (Unit of Analysis) เป็นหน่วยระดบัปัจเจก (Individual Unit) 

คือ แรงงานไทยในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ เขตอ�ำเภอเมืองจังหวัด

ขอนแก่น ที่ท�ำงานในสถานประกอบการที่ผ่านการตรวจแรงงาน โดยส�ำนักงาน

สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดขอนแก่นเม่ือปี พ.ศ. 2560 พื้นที่วิจัยได้แก่ 

สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ ที่ตั้งอยู่ใน 18 ต�ำบล อ�ำเภอ

เมือง จังหวัดขอนแก่น ประชากรของการวิจัยคือ แรงงานไทยที่ท�ำงานในภาค
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อตุสาหกรรม ในเขตอ�ำเภอเมอืง จงัหวดัขอนแก่น จ�ำนวน 26,094 คน และแรงงาน

ในสถานประกอบการภาคบริการ ในเขตอ�ำเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น จ�ำนวน 

27,902 คน รวมแรงงานทัง้สิน้ 53,996 คน (Department of Labour Protection 

and Walfare, 2017) เมื่อค�ำนวณได้ขนาดตัวอย่าง 397 ราย (Yamane, 1973) 

ด�ำเนินการสุ ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ ่มแบบช้ันภูมิ (Stratification Random

Sampling) 

เครื่องมือวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามท่ีพัฒนาข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน

การท�ำงาน ปัจจยัด้านสงัคม และสมดลุชวีติกบังานซึง่แบบสอบถามดงักล่าวได้ผ่าน

การตรวจสอบความถูกต้องเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเที่ยงตรงเชิง

โครงสร้าง (Construct Validity) จากผูท้รงคณุวฒุ ิผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.จรมัพร 

โห้ล�ำยอง ศูนย์วิจัยความสุขคนท�ำงานแห่งประเทศไทย สถาบันวิจัยประชากรและ

สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล แล้วจึงน�ำไปทดลองใช้กับแรงงานภาคอุตสาหกรรมและ

ภาคบรกิารในจงัหวดัขอนแก่นทีมิ่ใช่กลุม่ตวัอย่าง จากนัน้น�ำมาวิเคราะห์หาค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของค

รอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชือ่มัน่ (Reliability) 0.864 

ซึง่เป็นค่ายอมรบัได้ เพราะมค่ีาเท่ากบัหรือมากกว่า 0.75 (Saiyhod, 2000) จึงถอืว่า

แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพ สามารถน�ำไปเก็บข้อมูลต่อไปได้

ตวัแปรตามในการวจิยันี ้ได้แก่ สมดุลชวีติกบังานของแรงงานครอบคลมุ 3 ด้าน

ได้แก่ ด้านงานแทรกแซงชีวิตส่วนตัว ด้านชีวิตส่วนตัวแทรกแซงงาน ด้านงานและ

ชวีติส่วนตวัส่งเสรมิซึง่กนัและกนั ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 24 ข้อ ซึง่ตวัแปรนี ้มกีาร

วัดเป็นอันตรภาคชั้น (Interval Scale)

ตวัแปรอสิระประกอบด้วย ปัจจยัคณุลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายปัุจจบุนั 

สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ปัจจัยด้านการท�ำงาน ได้แก่ ต�ำแหน่งงาน 

รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการท�ำงานในสถานประกอบการ และชั่วโมงการท�ำงาน
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ต่อวัน ปัจจัยด้านจิตวิทยาสังคม ได้แก่ การได้รับสนับสนุนทางสังคม ความผูกพัน

ในสถานประกอบการ และ ความคาดหวังประโยชน์ตอบแทน

ตัวแปรที่มีระดับการวัดตัวแปรเป็นนามบัญญัติ (Nominal Scale) ได้แก่ เพศ 

ผู้วิจัยก�ำหนดให้เพศชายและเพศทางเลือก เข้าสู่การวิเคราะห์ สถานภาพสมรส 

ก�ำหนดให้สถานภาพไม่มคีูส่มรสเข้าสูก่ารวเิคราะห์ ระดบัการศกึษา ก�ำหนดให้ระดบั

การศกึษาอนปุริญญา/ปวส. และสงูกว่าเข้าสูก่ารวเิคราะห์ และต�ำแหน่งงาน ก�ำหนด

ให้ต�ำแหน่งหวัหน้างานเข้าสูก่ารวเิคราะห์ ส่วนตวัแปร อายปัุจจบุนั รายได้ต่อเดอืน 

ระยะเวลาการท�ำงานในสถานประกอบการ ช่ัวโมงการท�ำงานต่อวัน การได้รับ

สนบัสนนุทางสงัคม ความผกูพนัในสถานประกอบการ และ ความคาดหวงัประโยชน์

ตอบแทน มีระดับการวัดตัวแปรเป็นอันตรภาคชั้น 

การวิจัยนี้มีสมมติฐานการวิจัยว่าความสมดุลชีวิตกับงานของแรงงานในภาค

อตุสาหกรรมและภาคการบรกิาร จงัหวดัขอนแก่น น่าจะขึน้อยูก่บัปัจจัยคณุลักษณะ

ส�ำคัญของแรงงาน ปัจจัยด้านการท�ำงาน และปัจจัยด้านจิตวิทยาสังคม 

ความสมดลุชวีติกบังานของแรงงานในภาคอตุสาหกรรมและภาคการบรกิาร 

จังหวัดขอนแก่น

ในสังคมทุนนิยม หรือที่เรียกว่า Capitalism ของ Marx (1884) พยายามที่จะ

บริหารจัดการ ควบคุม ดูแลชีวิต และเวลาของมนุษย์ เนื่องจากการควบคุมเวลา 

เทียบเท่ากับการควบคุมระบบได้ เวลาของมนุษย์ในระบบ Capitalism แบ่งเป็น

2 ส่วน คือ เวลาท�ำงาน (Work Time) เป็นเวลาท่ีแรงงานออกมาท�ำงานเพื่อรับ

ค่าจ้างในระบบอุตสาหกรรม และ เวลาในการใช้ชีวิต (Life Time) เป็นเวลาที่

แรงงานใช้พกัผ่อน ฟ้ืนฟรู่างกาย ก่อนกลบัไปท�ำงาน (Prechayapat, 2014, p. 80) 

แรงงานจึงจ�ำเป็นต้องมีความสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท�ำงาน

Fisher-McAuley et al. (2003) ได้แบ่งองค์ประกอบของสมดุลชีวิตการท�ำงาน

ประกอบด้วย 3 ด้านคือ 1) ด้านงานแทรกแซงชีวิตส่วนตัว หมายถึง งานมีอิทธิพล
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เกีย่ว ข้องกบัชวิีตส่วนตวั ท�ำให้เกดิผลเสยีต่อรปูแบบการใช้ชวีติส่วนตวั 2) ด้านชวีติ

ส่วนตวัแทรกแซงงาน หมายถงึ ชวีติส่วนตวัมอีทิธพิล เกีย่วข้องกบัการท�ำงาน ท�ำให้

เกดิผลเสยีต่อรูปแบบการท�ำงาน และ 3) ด้านงานและชีวติส่วนตวัส่งเสรมิซ่ึงกนัและ

กัน หมายถึง ชีวิตส่วนตัวและการท�ำงานส่งเสริม เกื้อหนุน สนับสนุนกัน ท�ำให้เกิด

ผลดีทั้งชีวิตส่วนตัวและการท�ำงาน  การแบ่งเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัว (ตนเอง 

ครอบครวั สงัคม) และการท�ำงานอย่างเหมาะสม จะช่วยให้แรงงานลดความเครยีด

จากการท�ำงาน มีปฏิสัมพันธ์กับครอบครัวมากขึ้น  และมีความเชื่อมโยงกับ

ประสิทธิภาพการผลิตและการบริการ ยังเป็นการรักษาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร

ได้ด้วย (Guest, 2002) ในการวจิยันีใ้ช้แนวทางของ Fisher-McAuley et al. (2003) 

จึงก�ำหนดนิยาม สมดุลชีวิตกับงาน ว่าหมายถึง การที่แรงงาน แบ่งเวลาในการใช้

ชีวิตส่วนตัว (ตนเอง ครอบครัว สังคม) และการท�ำงานอย่างเหมาะสม ซึ่งประกอบ

ด้วย 3 แนวทางข้างต้น

คุณลักษณะส�ำคัญของแรงงาน

ผลการวจิยัพบว่า แรงงานส่วนใหญ่เป็นหญงิร้อยละ 75.3 อยูใ่นช่วง Generation 

Y (19-38 ปี) ร้อยละ 59.7 อายุเฉลี่ยของแรงงาน 35.4 ปี เป็นผู้ที่สมรสแล้วและอยู่

ด้วยกันกับคู่สมรสร้อยละ 43.1 เป็นที่น่าสังเกตว่าแรงงานมีสถานภาพโสดร้อยละ 

38.0 แรงงานมีระดับการศึกษาต�่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลายมากกว่าครึ่ง (ร้อยละ 

55.2) ทั้งนี้แรงงานส่วนใหญ่มีภูมิล�ำเนาในเขตอ�ำเภอเมืองจังหวัดขอนแก่น ร้อยละ 

59.7 ก็แสดงให้เห็นว่าแรงงานกลุ่มนี้ได้ท�ำงานอยู่ในเขตภูมิล�ำเนา 

ปัจจัยด้านการท�ำงาน

เมื่อพิจารณาด้านการท�ำงานพบว่า แรงงานราว 1 ใน 5 เท่านั้นที่ท�ำงานใน

ต�ำแหน่งหวัหน้า (ร้อยละ 22.4) ส่วนใหญ่ท�ำงานในต�ำแหน่งปฏิบตักิารร้อยละ 77.6 

โดยแรงงานร้อยละ 65.2 มรีายได้ต่อเดือนระหว่าง 9,001-15,000 บาท ซึง่อาจเป็น
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เพราะมีระดับการศึกษาต�่ำกว่าปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ และกว่าร้อยละ 74.1 

ท�ำงานในสถานประกอบการมาน้อยกว่า 10 ปี เป็นที่น่าสังเกตว่า กว่าครึ่งหนึ่งของ

แรงงานมีชั่วโมงการท�ำงานมากกว่า 8 ชั่วโมง และมีผู้ที่ท�ำงานมากกว่า 12 ชั่วโมง

ต่อวันร้อยละ 8.8 ซึ่งเป็นจ�ำนวนชั่วโมงที่สูงกว่ากฎหมายก�ำหนด จึงกล่าวได้ว่า

แรงงานกลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มที่ท�ำงานหนักอาจน�ำไปสู่สมดุลชีวิตกับงานได้ยาก

ปัจจัยด้านจิตวิทยาสังคม

ผลการวิจัยพบว่า แรงงานได้รับสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนทาง

ด้านอารมณ์ การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุนด้านการช่วยเหลือ

ในการกระท�ำกจิกรรมการท�ำงานและการใช้ชวีติ จากกลุม่คน 3 ระดบั (ระดบักว้าง 

ระดับกลุ่มเครือข่าย และระดับแคบ) ตามแนวคิดของ Gibson (1991) อยู่ในระดับ

ปานกลาง ร้อยละ 61.6 มีเพยีงร้อยละ 25.8 ทีไ่ด้รบัสนบัสนนุทางสงัคมอยูใ่นระดับ

สงู โดยแรงงานได้รับสนบัสนนุมากและมากทีส่ดุจากชมุชนทีแ่รงงานอาศยัอยูม่คีวาม

ปลอดภัยเป็นอย่างดี หัวหน้างานพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ ให้ค�ำปรึกษาเมื่อแรงงาน

ต้องการค�ำแนะน�ำในการท�ำงาน และคนในครอบครัวของแรงงานเข้าใจสภาพการ

ท�ำงานและคอยส่งเสริมสนับสนุนให้ท�ำงานได้อย่างเต็มที่ ร้อยละ 77.5 92.0 และ 

95.0 ตามล�ำดับ 

ด้านความผูกพันในสถานประกอบการพบว่า แรงงานแสดงออกถึงความผูกพัน

กับสถานประกอบการทั้ง 3 ด้านได้แก่ Say Stay Strive ตามแนวคิดของ Hewitt 

(2013, p. 8) ในระดับปานกลาง ร้อยละ 61.9 เป็นท่ีน่าสังเกตว่าราว 1 ใน 5

(ร้อยละ 23.0) ของแรงงานที่มีความผูกพันกับสถานประกอบการในระดับสูง ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะแรงงานกลุม่ตวัอย่างมรีะยะเวลาท�ำงานในสถานประกอบการไม่นาน 

คือ น้อยกว่า 10 ปี ทั้งนี้แรงงานสะท้อนว่า แรงงานมีความผูกพันในสถาน

ประกอบการมากที่สุดและมาก คือ เมื่อบุคคลอื่นกล่าวถึงสถานประกอบการอย่าง

เสียหาย แรงงานจะรีบชี้แจงให้ข้อมูลที่ถูกต้องทันที แรงงานรู้สึกรักและภูมิใจใน
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สถานประกอบการ และแรงงานต้องการให้สถานประกอบการประสบความส�ำเร็จ

และก้าวหน้า ร้อยละ 93.2 94.5 และ 97.0 ตามล�ำดับ 

ในด้านความคาดหวังประโยชน์ตอบแทนพบว่า แรงงานมีความคาดหวัง

ประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดับสูงร้อยละ 68.9 โดยมีประเด็นส�ำคัญคือ แรงงานมี

ความคาดหวังประโยชน์ตอบแทนในระดับมากและมากที่สุด ในประเด็นการได้รับ

การยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน แรงงานคาดหวังค่าจ้าง เงินเดือน ที่เพิ่มขึ้น 

ตามระยะเวลาการท�ำงานในสถานประกอบการ และแรงงานคาดหวงัความมัน่คงใน

อาชีพจากการท�ำงาน ร้อยละ 91.7 92.2 และ 92.5 ตามล�ำดับ

สมดุลชีวิตกับงานของแรงงาน 

สมดุลชีวิตกับงานในภาพรวม 3 ด้าน พบว่าแรงงานมีสมดุลชีวิตกับงานอยู่ใน

ระดับปานกลางร้อยละ 76.6 รองลงมาคือมีสมดุลชีวิตกับงานอยู่ในระดับต�่ำ

ร้อยละ 17.1 และพบว่า แรงงาน มีงานแทรกแซงชีวิตส่วนตัว ในระดับเป็นประจ�ำ

และบ่อยคร้ัง ในประเด็น ภาระหน้าท่ีในการท�ำงาน ท�ำให้แรงงานไม่มีเวลาว่างไป

พบปะสังสรรค์กับเพื่อน แรงงานใช้เวลาในการท�ำงานมากเกินไป ท�ำให้ได้ร่วม

กิจกรรมกับคนในครอบครัวน้อยลง และแรงงานมีความสุขทุกครั้ง เม่ือได้ท�ำ

กิจกรรมอื่นๆ นอกจากการท�ำงาน คิดเป็นร้อยละ 30.5 31.2 และ 46.1 ตามล�ำดับ

ด้านชีวิตส่วนตัวแทรกแซงงาน แรงงานยอมให้ชีวิตส่วนตัวแทรกแซงงานเป็น

ประจ�ำและบ่อยครั้ง ในประเด็น แรงงานลาหยุดงานบ่อยๆ เนื่องจากมีปัญหา

ครอบครัวที่ต้องไปจัดการ แรงงานต้องดูแลครอบครัว จนท�ำให้ขาดโอกาสไปร่วม

อบรมพัฒนาตนเอง ท่ีจะน�ำมาใช้เป็นประโยชน์ในการท�ำงาน และแรงงานต้อง

ท�ำงานล่วงเวลามากขึ้น เพื่อน�ำเงินมาสร้างความสะดวกสบายให้ครอบครัว คิดเป็น

ร้อยละ 11.6 15.9 และ 40.3 ตามล�ำดับ

ส่วนด้านงานและชีวิตส่วนตัวส่งเสริมซึ่งกันและกัน แรงงานมีงานและชีวิต

ส่วนตวัส่งเสรมิซึง่กนัและกนัในระดับบ่อยครัง้และเป็นประจ�ำ ในประเดน็ครอบครวั
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ของแรงงานเข้าใจ และสนบัสนนุการท�ำงานทัง้ในและนอกเวลางาน ครอบครวัของ

แรงงานแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบในครอบครัวอย่างชัดเจน ท�ำให้สามารถท�ำงาน

ได้อย่างเต็มที่ และแรงงานท�ำงานอย่างสุดความสามารถ จึงได้ผลงานที่มีคุณภาพ 

คิดเป็นร้อยละ 73.1 78.3 และ 83.1 ตามล�ำดับ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต ่อความสมดุลชีวิตกับงานของแรงงานในภาค

อุตสาหกรรมและภาคการบริการ จังหวัดขอนแก่น

การได้รับสนบัสนนุทางสงัคม เป็นแนวคดิทีม่พีืน้ฐานมาจากการศกึษาทางสังคม

จิตวิทยา โดยเชื่อว่ามนุษย์เกิดมาไม่ได้อยู่คนเดียวในสังคม ต้องมีการติด ต่อ พบปะ 

มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นเสมอ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นที่หลากหลาย ท�ำให้เกิด

เป็นเครือข่ายทางสังคม (Social Network) ขึ้น โดยเครือข่ายทางสังคมจะแสดงให้

เห็นการติดต่อและสื่อสารกันท�ำให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร สร้างความ

คุ้นเคย ท�ำให้มีโอกาสที่จะช่วยเหลือเก้ือกูลกัน โดยเป็นการสนับสนุนทางด้าน

อารมณ์ การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุนด้านการช่วยเหลือใน

การกระท�ำกิจกรรมการท�ำงานและการใช้ชีวิต โดยรวมถึงทรัพย์สินเงินทองและ

สิง่ทีไ่ม่ใช่ทรพัย์สนิเงนิทอง (House, 1981) นอกจากน้ี Gibson (1991) ได้แบ่งการ

สนับสนุนทางสังคมออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับกว้าง อาจวัดได้จากความ

สัมพันธ์สถาบันในสังคม การเข้าร่วมกลุ่มต่างๆ และการด�ำเนินวิถีชีวิตในสังคม

2) ระดับกลุ่มเครือข่าย เฉพาะเจาะจงถึงกลุ ่มบุคคลท่ีมีสัมพันธภาพกันอย่าง

สม�่ำ เสมอ เช่น กลุ่มเพื่อน ชนิดของการสนับสนุนในระดับนี้คือ การให้ค�ำแนะน�ำ

การช่วยเหลือ ด้านวัตถุความเป็นมิตรและการสนับสนุนด้านอารมณ์ หรือจาก

หวัหน้างาน เป็นต้น และ 3) ระดบัแคบหรอืระดบัลกึ เป็นการพจิารณาความสมัพนัธ์

ของบคุคลทีม่คีวามใกล้ชดิสนทิสนมกนัมากทีส่ดุ จะมคุีณภาพของความสมัพันธ์กัน

มากแหล่งของการสนับสนุนในระดับนี้ ได้แก่ คู่สมรส บุตร สมาชิกครอบครัว

การวิจัยนี้ให้ความหมายของการได้รับสนับสนุนทางสังคมของแรงงาน ในด้าน
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การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุน

ด้านการช่วยเหลือในการกระท�ำกิจกรรมการท�ำงานและการใช้ชีวิต จากกลุ่มคน

3 ระดับได้แก่ ระดับกว้าง ระดับกลุ่มเครือข่าย และระดับแคบ ตามแนวคิดของ

Gibson (1991)

ความผกูพนัในสถานประกอบการ แนวคิดความผกูพนัในองค์กรได้รบัการกล่าว

ถึงในฐานะเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงกับผลิตภาพของสถานประกอบการ ท�ำให้แรงงานเกิด

แรงผลักดัน แรงจูงใจ และกระตุ้นให้พร้อมที่จะอุทิศตน เพื่อปฏิบัติงานให้กับสถาน

ประกอบการอย่างสุดความสามารถ (Baupeng, 2011, p. 10) นอกจากนี้ Hewitt 

(2013) กล่าวถงึประสบการณ์ทีเ่กดิข้ึนในทีท่�ำงาน (Work Experience) ทีท่�ำให้เกดิ

ผลลัพธ์จากความผูกพันในสถานประกอบการที่ส�ำคัญ 3 ประการ คือ 1) พนักงาน

ที่มีความผูกพันต่อสถานประกอบการจะต้องพูด (Say) ถึงสถานประกอบการใน

ด้านดี พนักงานจะไม่ร่วมต�ำหนิไปด้วยกับคนอื่นเมื่อมีผู้กล่าวถึงสถานประกอบการ

ไม่ดี แต่จะพยายามพูดถึงสิ่งที่ดีของสถานประกอบการ 2) ยังคงต้องการท�ำงานกับ

สถานประกอบการอยู่อีก (Stay) ไม่มีความคิดท่ีจะย้ายหรือเปลี่ยนงานไปท�ำที่อื่น 

แม้จะถูกทาบทามและเสนอค่าตอบแทนให้สูงกว่าที่ได้รับ แต่ก็ไม่สนใจไม่คิดจะไป

ไหน 3) พยายามสร้างสรรค์สิ่งดีๆ (Strive) ให้กับสถานประกอบการไม่รีรอที่

เปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อสร้างผลงาน ท่ีดีขึ้นให้กับสถานประกอบการอย่างต่อเนื่อง

ด้วย ความผกูพนัเป็นความหมายที่ลึกซึ้ง ต้องการเหน็สถานประกอบการอยูร่อดได้

และเติบโตอย่างยั่งยืน

การวิจัยนี้ให้ความหมายของความผูกพันในสถานประกอบการ หมายถึงการที่

แรงงานแสดงออกถึงความผูกพันในสถานประกอบการทั้ง 3 ด้านได้แก่ Say Stay 

Strive ตามแนวคิดของ Hewitt (2013)

ความคาดหวังประโยชน์ตอบแทน จากแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยน

มองพฤติกรรมของมนุษย์ในสังคมว่าเป็นผลมาจากการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึง

กันและกันของบุคคล มีข้อสมมุติฐานในการแลกเปลี่ยนทางสังคมกล่าวคือ ในการ
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มีความสัมพันธ์กับผู้อื่น มนุษย์จะแสวงหาผลประโยชน์จากความสัมพันธ์นั้นเสมอ 

(Blau, 1964) โดยแต่ละบุคคลจะค�ำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดที่ตนเองจะได้รับใน

ลักษณะที่มีการไต่ตรองไว้ก่อนให้คุ้มค่ากับทุนท่ีทุ่มเทลงไป จากการมีปฏิสัมพันธ์

น้ันๆ โดยผลประโยชน์ท่ีได้รบัอาจเป็นวตัถสิุง่ของเงนิทอง หรอืสิง่ท่ีไม่เป็นวตัถสุิง่ของ

ก็ได้ อาทิ ความปลอดภัย การได้รับข้อมูลข่าวสาร เป็นต้น ซึ่งที่กล่าวมาเป็นสิ่งท่ี

จ�ำเป็นในการด�ำเนินชีวิตของมนุษย์ทุกคน จึงเป็นสิ่งบังคับให้บุคคลต้องติดต่อและ

ด�ำรงความสัมพันธ์ระหว่างกันที่จะเป็นผลประโยชน์ต่อตนเองไว้

การวิจัยนี้ได้ให้ความหมายของความคาดหวังประโยชน์ตอบแทนของแรงงาน 

หมายถึง การที่แรงงานได้ใช้ก�ำลังแรงกายในการท�ำงาน เพื่อแลกเปลี่ยนกับค่าจ้าง

หรือเงินเดือน และเวลาในการพักผ่อนส่วนตัวและใช้เวลากับครอบครัวหลังการ

ท�ำงาน และสวัสดิการหรือสิทธิต่างๆ ที่พึงได้รับจากการท�ำงานเพื่อส่งเสริมการมี

สมดุลชีวิตกับงานของแรงงาน

อนึ่งจากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่า ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับสมดุลชีวิต

กับงานของแรงงาน ประกอบด้วย สถานภาพสมรส การสนับสนุนทางสังคม

(Padmasiri, 2016) เพศ อายุปัจจุบัน ระดับการศึกษา ชั่วโมงการท�ำงานต่อวัน 

ระยะเวลาการท�ำงานในสถานประกอบการ (Nuanlaong, 2012; Gray, 2016; 

Noobhut, 2011; Holumyong, 2017) 

เมื่อน�ำตัวแปรมาวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกทวินาม พบว่า มีตัวแปรอิสระบางตัว

เท่านั้นที่มีอิทธิพลต่อสมดุลชีวิตกับงานของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและ

ภาคบริการดังนี้ (ตารางที่ 1) 

1) อายุป ัจจุบัน มีอิทธิพลต่อสมดุลชีวิตกับงานของแรงงาน โดยมีค ่า

ความน่าจะเป็นของการเกิดสมดุลชีวิตกับงาน (Odd Ratio) = 1.079 หมายความ

ว่าเมือ่แรงงานมอีายเุพิม่ขึน้ 1 ปีแรงงานจะมสีมดลุชีวติกบังานเพิม่ขึน้ 1.079 หน่วย 

ซึง่ผลการศกึษานีแ้ตกต่างจากงานศกึษาของ Nuanlaong (2012, p. 119) ทีพ่บว่า

แรงงานที่มีอายุแตกต่างกันจะมีสมดุลชีวิตการท�ำงานไม่ต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นไปได้
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ว่าแรงงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง Generation Y ซ่ึงได้ปรับตัวไปกับชีวิตที่ต้อง

เป็นแรงงานแล้ว

2) ระยะเวลาการท�ำงานในสถานประกอบการ มีอิทธิพลเชิงลบต่อสมดุลชีวิต

กับงานของแรงงาน โดยมีค่าความน่าจะเป็นของการเกิดสมดุลชีวิตกับงาน

(Odd Ratio) = -0.941 หมายความว่าเมื่อแรงงานมีระยะเวลาการท�ำงานในสถาน

ประกอบการเพ่ิมขึ้น 1 ปี แรงงานจะมีสมดุลชีวิตกับงานลดลง 0.941 หน่วย

ซึ่งสอดคล้องกับงานศึกษาของ Holumyong (2017, p. 97) ที่พบว่าแรงงานใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตท่ีมีอายุงานมากกว่า มีแนวโน้มของสมดุลชีวิตกับ

การท�ำงานต�ำ่กว่าแรงงานทีม่อีายุงานน้อยกว่า ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะวา่เมือ่ท�ำงานใน

สถานประกอบการยาวนานขึ้น มีความช�ำนาญในงานมากขึ้น จึงมีโอกาสท�ำงาน

ล่วงเวลามากขึ้น 

3) ชั่วโมงการท�ำงานต่อวัน มีอิทธิพลเชิงลบต่อสมดุลชีวิตกับงานของแรงงาน 

โดยมีค่าความน่าจะเป็นของการเกิดสมดุลชีวิตกับงาน (Odd Ratio) = -0.696 

หมายความว่าเมื่อแรงงานมีชั่วโมงการท�ำงานเพิ่มขึ้น 1 ชั่วโมง แรงงานจะมีสมดุล

ชีวิตกับงานลดลง 0.696 หน่วย สอดคล้องกับงานศึกษาของ Noobhut (2011,

p. 104) ทีพ่บว่า ช่ัวโมงการท�ำงานเฉลีย่ของแรงงานมคีวามสมัพนัธ์กบัสาเหตคุวาม

ไม่สมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน 

4) การได้รับสนับสนุนทางสังคม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสมดุลชีวิตกับงานของ

แรงงาน โดยมีค่าความน่าจะเป็นของการเกิดสมดุลชีวิตกับงาน (Odd Ratio)

= 1.128 หมายความว่าเมื่อแรงงานได้รับการสนับสนุนทางสังคมเพิ่มขึ้น 1 หน่วย

แรงงานจะมีสมดุลชีวิตกับงานเพิ่มข้ึน 1.128 หน่วย ทั้งนี้เมื่อแรงงานได้รับการ

สนับสนุนในด้านต่างๆ ท่ีจ�ำเป็นต่อการใช้ชีวิตและการท�ำงาน จะท�ำให้แรงงาน

ท�ำงานได้อย่างเต็มที่ (House, 1981) ผลการศึกษานี้ สอดคล้องกับ Chaorungrot 

(2015, p. 98) ทีพ่บว่าการสนบัสนนุจากองค์กรทีท่�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกบั

ความสมดลุชวีติกบัการท�ำงาน และงานศกึษาของ Yokying (2016) พบว่าครอบครวั
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ของแรงงานทีม่ผีูส้งูอายอุาศัยอยูด้่วย ผูส้งูอายมุส่ีวนช่วยในการดูแลงานบ้าน ท�ำงาน

บ้าน ท�ำให้แรงงานสามารถท�ำงานได้อย่างเตม็ทีแ่ละมเีวลาในการใช้ชีวติส่วนตวัเพิม่

ขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าเม่ือแรงงานได้รับการสนับสนุนจากแหล่งต่างๆ ที่

เหมาะสม จะท�ำให้แรงงานพบปัญหาในการท�ำงานและการใช้ชีวิตส่วนตัวน้อยลง 

ส่งผลให้แรงงานสามารถท�ำงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

ทัง้นีต้วัแปรอสิระทัง้หมด ทีน่�ำมาวเิคราะห์สามารถอธบิายการผันแปรของสมดลุ

ชีวิตกับงานของแรงงานได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยอธิบายได้

ร้อยละ 29.1 (R2 = 0.291) (ตารางที่ 1) 

ในส่วนของตัวแปรเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน รายได้

ต่อเดือน ความผูกพันในสถานประกอบการ ความคาดหวังประโยชน์ตอบแทน

พบว่าไม่มอีทิธพิลต่อสมดลุชวีติกบังานของแรงงาน อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05 จึงเป็นข้อค้นพบส�ำคัญที่แตกต่างจากงานศึกษาเรื่องอื่น ซึ่งสามารถอภิปราย

ข้อค้นพบนี้ได้ว่า แรงงานที่ท�ำงานในภาคอุตสาหกรรมและภาคการบริการมีชั่วโมง

การท�ำงานที่ยาวนาน ต้องท�ำงานแข่งกับเวลา และอยู่ภายใต้กฏระเบียบข้อบังคับ

ของสถานประกอบการ ท�ำให้ขาดความยืดหยุ่นในการท�ำงาน แรงงานต่างมีหน้าที่

การท�ำงานที่ต้องรับผิดชอบและต้องเผชิญกับแรงกดดันในการท�ำงานเหมือนกัน 

(Purohit, 2013, p. 36) ไม่ว่าแรงงานจะมีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

รายได้ต่อเดอืนหรอืต�ำแหน่งงานใด และเมือ่แรงงานเลอืกทีจ่ะเข้าไปท�ำงานในสถาน

ประกอบการ แรงงานต้องยอมรับในค่าตอบแทน สวัสดิการหรือประโยชน์ที่จะได้

รับจากสถานประกอบการ เท่าท่ีสถานประกอบการก�ำหนดไว้ให้เท่านั้น อีกทั้ง

แรงงานรุน่ใหม่ทีอ่ยูใ่น Generation Y ส่วนใหญ่มักให้ความส�ำคญักบัอสิระและชวีติ

ส่วนตวั ขณะเดียวกนักต้็องการความท้าทายในชวีติและอาชพีการท�ำงาน (Edward, 

2010, p. 178) จึงท�ำให้แรงงานไม่มีความผูกพันกับสถานประกอบการและจะ

ตัดสินใจเปลี่ยนงานใหม่ทันทีเมื่อสถานประกอบการอื่นยื่นข้อเสนอค่าตอบแทน

ที่มากกว่า (ตารางที่ 1) 	
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ตารางที่ 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมดุลชีวิตกับงานของแรงงาน

	 ตัวแปร			   B          S.E.           Sig.         Exp (B)

ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล				  

	 เพศชาย(1)	           	            0.246	 0.313	  0.432	      1.278

	 เพศทางเลือก(1)	            1.190	 0.707	  0.092	      3.288

	 อายุปัจจุบัน	            0.076	 0.017	  0.000	      1.079

	 สถานภาพสมรส(2)	            0.487	 0.264	  0.066	      1.627

	 ระดับการศึกษา(3)	            0.047	 0.265	  0.859	      1.048

ปัจจัยด้านการท�ำงาน				  

	 ต�ำแหน่งงาน(4)	           -0.224	 0.346	 0.518	      0.800

	 รายได้ต่อเดือน	            0.000	 0.000	 0.518	      1.000

	 ระยะเวลาการท�ำงาน

	 ในสถานประกอบการ          -0.061	 0.022	 0.006	      0.941

	 ชั่วโมงการท�ำงานต่อวัน       -0.362	 0.087	 0.000	      0.696

ปัจจัยด้านจิตวิทยาสังคม				  

การได้รับสนับสนุนทางสังคม            0.121        0.029         0.000       1.128 

ความผูกพันในสถานประกอบการ       0.022        0.030         0.468       1.022

ความคาดหวังประโยชน์ตอบแทน      -0.036        0.023         0.120       0.964

ค่าคงที ่                       	           -3.205       1.668         0.055       0.041

R2 = 0.291   Sig. of F = 0.000

หมายเหต ุกลุ่มอ้างอิง ได้แก่ (1) เพศหญิง (2) สถานภาพมีคู่สมรส (3) ระดับการศึกษา

	  ต�่ำกว่าอนุปริญญา (4) ต�ำแหน่งปฏิบัติการ
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สรุปผลการวิจัย	

จากผลการวิจัยพบว่า แรงงานมีสมดุลชีวิตกับงานอยู่ในระดับปานกลางเป็น

ส่วนใหญ่ มเีพยีงส่วนน้อยทีม่สีมดลุชวีติกับงานอยูใ่นระดบัสงู ดงันัน้จงึควรมกีารส่ง

เสริมให้แรงงานมีสมดุลชีวิตกับงานในระดับสูงมากขึ้น 

ทัง้น้ีความสมดุลชวีติกบังานของแรงงานในภาคอตุสาหกรรมและภาคการบรกิาร 

พบทัง้แรงงานยอมให้ด้านงานแทรกแซงชวีติส่วนตวั แต่กย็งัได้รบัการสนบัสนนุทาง

สงัคมและการช่วยเหลอืทีด่จีากครอบครวัและสงัคมทัง้ในทีท่�ำงานและในชมุชน และ

แรงงานมีด้านชีวิตส่วนตัวแทรกแซงงาน จนบางครั้งก็ขาดโอกาสพัฒนาตนเองใน

การท�ำงาน นอกจากนีส้มดลุชวีติกบังาน ด้านงานและชวีติส่วนตวัส่งเสรมิซึง่กนัและ

กนัพบว่า ครอบครวัของแรงงานแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในครอบครวัอย่างชดัเจน 

ท�ำให้สามารถท�ำงานได้อย่างเต็มที่

ข้อเสนอแนะ	

จากผลการศึกษาข้างต้น หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต

แรงงาน ควรจะได้ใส่ใจและสร้างกลไกให้แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและภาคการ

บรกิาร ให้มสีมดลุชวีติในระดับสงูเพิม่ขึน้ ท้ังในระดบับคุคลและสถานประกอบการ 

โดยสร้างความตระหนกัให้เกดิข้ึนกับการแรงงานให้ท�ำงานอย่างเหมาะสมกบัชัว่โมง

ท�ำงาน ไม่มุง่หวงัค่าตอบแทนจากชัว่โมงท�ำงานจนเกนิไปจนท�ำให้งานแทรกแซงชวีติ

ส่วนตัว ซึ่งอาจกระทบต่อครอบครัวได้

ในส่วนของสถานประกอบการ ควรให้ความส�ำคัญกับการสร้างความสมดุลชีวิต

กับงานของแรงงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการผลิตและยังรักษาแรงงานไว้กับ

องค์กร สถานประกอบการควรจัดชั่วโมงท�ำงานให้แรงงานอย่างเหมาะสม

ไม่หนักหน่วงจนเกินไป ให้แรงงานมีเวลาเหลือไปท�ำกิจกรรมที่ชอบหรือใช้เวลาอยู่

กับครอบครัวให้มากขึ้น
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อนึ่งผลวิจัยพบว่า การสนับสนุนทางสังคมช่วยให้แรงงานมีสมดุลชีวิตกับงานได้

ดี ดังนั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและสถานประกอบการควรให้ความส�ำคัญในการ

หนุนเสริมให้ครอบครัวแรงงานได้ช่วยเหลือให้แรงงานมีสมดุลชีวิตกับงานใน

ระดับสูง ตลอดจนสถานประกอบการควรจะได้ใช้กลไกที่มีอยู่ในส่วนของหัวหน้า

งานได้ช่วยเหลือสนับสนุนให้แรงงานมีสมดุลชีวิตกับงานได้เพิ่มขึ้น เพื่อสร้างสมดุล

ชวีติกบังานให้เกดิกับแรงงานในภาคอตุสาหกรรมและภาคการบรกิาร Holumyong 

(2017) การส่งเสริมสมดุลชีวิตการท�ำงานนั้น ถือเป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญของการ

พฒันาคณุภาพชวิีตแรงงานให้สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ มศีกัยภาพ

ในการผลักดันองค์กรและประเทศให้ก้าวหน้าได้ 

กิตติกรรมประกาศ

งานวิจัยน้ีส�ำเร็จลงได้ด้วย ได้รับทุนสนับสนุนจากศูนย์วิจัยและฝึกอบรมเพื่อ

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนวัยแรงงาน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคการบริการ 

จังหวัดขอนแก่น ท่ีเล็งเห็นถึงประโยชน์จากการวิจัย และให้ความอนุเคราะห์

ประสานงานในการเก็บข้อมูลเป็นอย่างดีจึงขอขอบพระคุณไว้ที่น้ี ขอขอบพระคุณ

แรงงานภาคอุตสาหกรรมและภาคการบริการกลุ่มตัวอย่างทุกท่าน ที่ให้ความร่วม

มือให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยนี้
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