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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั *งนี *มีวัตถุประสงค์ 1) เพื<อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ระดับการสนับสนุนทางสงัคม ระดับ
วฒันธรรมองค์กร ระดบัความสมดลุของชีวิตในการทํางาน และระดบัความสขุในการทํางาน ของพนกังานที<
ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งหนึ<ง 2) เพื<อเปรียบเทียบความสมดลุของชีวิตในการทํางาน และความสขุใน
การทํางาน โดยจําแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์ 3) เพื<อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตขุอง
ปัจจัยที<ส่งผลต่อความสุขในการทํางานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 4) เพื<อวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยที<ส่งผลต่อ
ความสขุในการทํางานของพนกังานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งหนึ<ง และ 5) เพื<อศกึษาอิทธิพลทางตรง
และทางอ้อมของปัจจยัที<สง่ผลต่อความสขุในการทํางานของพนกังานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งหนึ<ง   
กลุ่มเป้าหมายที<ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งหนึ<งจํานวน 95 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื<องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา การทดสอบ
ค่าเฉลี<ยประชากรสองชุด การวิเคราะห์ความแปรปรวน ค่าสมัประสิทธิZสหสมัพันธ์แบบเพียร์สนั และการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  ผลการวิจยัพบวา่ 1) ความคิดเห็นของพนกังานตอ่ความสขุในการทํางานอยู่
ในระดบัมาก 2) อายุที<ต่างกันมีสมดุลชีวิตการทํางานที<ต่างกัน  3) โมเดลที<พฒันาขึ *นมีความสอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 4) การสนบัสนุนทางสงัคมและวฒันธรรมองค์กร มีผลต่อความสขุในการทํางาน ผ่าน
สมดลุชีวิตการทํางาน และ 5) โมเดลประกอบด้วยตวัแปรที<มีอิทธิพลทางตรงต่อความสขุในการทํางาน ได้แก่ 
ปัจจยัสมดลุชีวิตการทํางาน และตวัแปรที<มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความสขุในการทํางาน คือ ปัจจยัการสนบัสนนุ
ทางสงัคม ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ซึ<งมีผลตอ่ความสขุในการทํางาน ผา่นปัจจยัสมดลุชีวิตการทํางาน 
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ABSTRACT  
 

This research aimed to: 1) study personal factors, social support level,  Organizational culture 
level, work-life balance level, and job happiness of employees working in a savings cooperative; 2) 
compare work-life balance and job happiness classified by demographic factors; 3) examine the 
compatibility of the causal model of factors affecting job happiness with empirical data; 4) analyze the 
path of factors affecting job happiness of employees working in a savings cooperative; and 5) study 
the direct and indirect influences of factors affecting job happiness of employees working in a savings 
cooperative. The target population used in this research was 95 employees working in a savings 
corporation.  A questionnaire was used as the data collection tool. Descriptive statistics, independent 
samples  t-test, analysis of variance, Pearson's product moment correlation coefficient, and structural 
equation modeling were used. The results showed that: 1) employees' opinions on job happiness were 
at a high level; 2) different age groups had different work-life balance; 3) the developed model was 
consistent with empirical data; 4) Social Support and Organizational Culture Influence Work 
Happiness Through Work Life Balance 5) the model consisted of variables that directly influenced job 
happiness, namely work-life balance; and variables that indirectly influenced job happiness, namely 
social support and organizational culture, which influenced job happiness through work-life balance. 

 
Keywords: Work Happiness, Social Support, Organizational Culture, Work Life Balance  
 
ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา  

ในการบริหารองค์กรให้เจริญก้าวหน้าและพฒันาได้อยา่งมีประสทิธิภาพนั *น ทรัพยากรมนษุย์มีสว่น
สําคญัในการผลกัดนัองค์กรให้ประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ<งถ้าองค์กรสามารถสร้างความสุข
ให้กับพนักงานในองค์กร ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ<มมากขึ *น (วรัญญา ดุษดี, 2560)  
ทําให้พนกังานอยากทํางานและใช้ศกัยภาพที<มีอยูใ่นการทํางานนั *นอยา่งเตม็ที< 

จากการศึกษาที<ผ่านมาพบว่าปัจจัยหนึ<งที<ทําให้พนักงานมีความสุขในการทํางานมากขึ *นก็คือ 
สมดลุชีวิตการทํางาน หากองค์กรสามารถทําให้พนกังานมีสมดลุชีวิตการทํางานแล้ว จะทําให้พนกังานใน
องค์การเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ<มขึ *นโดยการที<พนกังานสามารถแบ่งเวลาการทํางานและเวลา
ให้กบัครอบครัวได้ ทําให้เกิดสมัพนัธภาพที<ดีในครอบครัว ทําให้ทํางานได้อย่างมีความสขุ (วรรณิศา เชื *อชิน
วงศ์ และ ปานตา อภิรักษ์นภานนท์, 2568) 

ปัจจยัที<มีผลตอ่สมดลุชีวิตการทํางาน ได้แก่ ปัจจยัการสนบัสนนุทางสงัคม ซึ<ง Haber (2003 อ้างถงึ
ใน ไพศาล แย้มวงศ์, 2555) กลา่ววา่การสนบัสนนุทางสงัคม หมายถงึ การรับรู้ตอ่ความเอาใจใส ่ ความ
เคารพนบัถือและการให้ความช่วยเหลือซึ<งบคุคลรับรู้จากบคุคลอื<น การสนบัสนนุทางสงัคมอาจได้รับจากคู่
สมรส สมาชิกของครอบครัว เพื<อน เพื<อนบ้าน เพื<อนร่วมงาน ผู้ มีวิชาชีพด้านสขุภาพหรือแม้แตส่ตัว์เลี *ยง โดย
การสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้างาน เพื<อนร่วมงาน และครอบครัว จะสง่เสริมให้บคุลากรมีระดบัสมดลุ
ชีวิตการทํางานมากขึ *น (ปิยนาถ นวลละออง, 2555)  
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นอกจากนี *ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร เป็นอีกหนึ<งปัจจยัสําคญัที<ทําให้พนกังานมีความสมดลุชีวิตการ
ทํางาน Gordon (1999 อ้างถึงใน มัณฑนา อ่อนน้อม, 2558) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การทําให้พนักงาน
สามารถบริหารจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานและบริหารเวลาหลงัเลิกงานไปทํากิจกรรมอื<นได้ โดยจะทําให้
พนกังานมีสมดลุชีวิตเพิ<มมากขึ *น พร้อมที<จะปฏิบติังานให้บรรลเุปา้หมายขององค์การตอ่ไป (ณฏัฐณิชา อรุณ
เลิศรัศมี, 2553) งานวิจัยครั *งนี *ได้ศึกษาความสุขในการทํางานของพนักงานในองค์กร เพราะพนักงานมี
ความสําคญัเป็นอยา่งยิ<งตอ่การพฒันาองค์กร จากการทบทวนเอกสารข้างต้น ทําให้ผู้ วิจยัสนใจที<จะศกึษาวา่
พนกังานในองค์กรมีความสขุในการทํางานระดบัใด และยงัมีปัจจยัใดที<จะมีผลตอ่ความสขุในการทํางาน เพื<อ
นําข้อมลูที<ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาความสขุในการทํางานของพนกังานอยา่งเหมาะสมและ 
อนัจะสง่ผลทําให้องค์กรมีประสทิธิภาพและให้บรรลเุปา้หมายขององค์การ 

  
วัตถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื<อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ระดบัการสนับสนุนทางสงัคม ระดบัวฒันธรรมองค์กร ระดบัความ
สมดลุของชีวิตในการทํางาน และระดบัความสขุในการทํางาน ของพนกังานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์
แหง่หนึ<ง 

2. เพื<อเปรียบเทียบความสมดลุของชีวิตในการทํางาน และความสขุในการทํางาน โดยจําแนกตาม
ปัจจยัประชากรศาสตร์ 

3. เพื<อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตขุองปัจจยัที<สง่ผลต่อความสขุในการทํางานกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์  

4. เพื<อวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยที<ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของพนักงานที<ทํางานในสหกรณ์   
ออมทรัพย์แหง่หนึ<ง 

5. เพื<อศกึษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยัที<สง่ผลตอ่ความสขุในการทํางานของพนกังานที<
ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แหง่หนึ<ง 
 
นิยามศัพท์ 

1. พนกังาน หมายถงึ พนกังานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แหง่หนึ<ง 
2. การสนับสนุนทางสงัคม (Social Support) หมายถึง การรับรู้ต่อความเอาใจใส่ การได้รับความรัก 

ได้รับการยกย่องและความเคารพนับถือ การเห็นคุณค่าและการได้รับความช่วยเหลือ ประคบัประคองจาก
บคุคลในสงัคมในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นสิ<งของ แรงงาน การบริการ และการให้ข้อมลู ซึ<งรับรู้จากบคุคลอื<น   
การสนบัสนนุทางสงัคมอาจได้รับจากคูส่มรส สมาชิกของครอบครัว เพื<อนสนิท เพื<อนร่วมงาน และหวัหน้างาน 

 3. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง ค่านิยมและความเชื<อ รวมถึงรูปแบบ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที<ผู้ ปฏิบัติงานในองค์การได้ร่วมกันคิดค้น สะสม รวบรวมขึ *นมาจาก
ประสบการณ์ ผ่านกระบวนการเรียนรู้ขององค์การ และพฒันาขึ *นเป็นแบบแผน เกิดการยอมรับร่วมกนัและ
นําไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน สืบทอดจนเป็นธรรมเนียมปฏิบติัของแตล่ะองค์การ 

4. สมดลุชีวิตในการทํางาน (Work Life Balance) หมายถึง การที<บคุคลจดัเวลาได้อยา่งเหมาะสมและมี
ความสมดุลระหว่างเวลาสําหรับการทํางาน ครอบครัว และสงัคม โดยการมีเวลาว่างทํากิจกรรมร่วมกันใน
ครอบครัวและเข้าร่วมกิจกรรมอื<น ๆ ของสังคมนอกเหนือจากการทํางาน และสามารถแบ่งเวลาได้อย่าง
เหมาะสมตามสภาพความต้องการของตนเอง เกิดการเอื *อประโยชน์ร่วมกนัทั *งองค์การ ครอบครัว และตนเอง 
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5. ความสุขในการทํางาน (Work Happiness) หมายถึง การที<บุคคลได้ทําในสิ<งที<ตนเองรัก รู้สึก
สนกุสนานและศรัทธาในงานที<ทํา มีความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ประสบการณ์ที<ได้รับเกิดการสร้างสรรค์ใน
ทางบวกมากกวา่ทางลบ ทําให้เกิดการสร้างสรรค์ในสิ<งที<ดีงามบนพื *นฐานเชิงเหตผุลและศีลธรรม 

 
ขอบเขตการวจัิย 

ด้านเนื *อหาการวิจยัครั *งนี *มีตวัแปรประกอบด้วย ตวัแปรประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
รายได้ตอ่เดือน จํานวนสมาชิกในครัวเรือน การมีบตุร ระดบัการศกึษา อายงุาน  ตวัแปรต้น ได้แก่ วฒันธรรม
องค์กร และการสนบัสนนุทางสงัคม ตวัแปรคั<นกลาง ได้แก่ ตวัแปรความสมดลุชีวิตในการทํางาน ตวัแปร
ตาม ได้แก่ ความสขุในการทํางาน เก็บรวบรวมข้อมลูจากพนกังานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แห่งหนึ<ง 
จํานวน 95 คน ใช้เวลาในการวิจยัตั *งแตเ่ดือนธนัวาคม พ.ศ. 2567 ถงึ เดือนเมษายน พ.ศ. 2568 
 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจัิยทีmเกีmยวข้อง  

การวิเคราะห์เส้นทางปัจจยัที<ส่งผลต่อความสขุในการทํางานของพนกังาน: กรณีศึกษา สหกรณ์  
ออมทรัพย์แหง่หนึ<ง แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที<เกี<ยวข้อง มีรายละเอียดดงันี * 
แนวคดิเกีmยวกับความสุขในการทาํงาน 

ความสขุในการทํางาน หมายถึง การที<บคุคลได้ทําในสิ<งที<ตนเองรัก รู้สกึสนกุสนานและศรัทธาใน
งานที<ทํา มีความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ประสบการณ์ที<ได้รับเกิดการสร้างสรรค์ในทางบวกมากกวา่ทาง
ลบ ทําให้เกิดการสร้างสรรค์ในสิ<งที<ดีงานบนพื *นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม (พรรณิภา สืบสุข, 2548: 
เสาวรส ประเทืองชยัศรี, 2552)  

แนวคิดเกี<ยวกบัความสขุในการทํางาน Manion (2003)ได้กลา่วถงึองค์ประกอบของความสขุในการ
ทํางาน แบง่ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ดงันี * 
 1.  การติดต่อสมัพนัธ์ (Connection) หมายถึง เป็นพื *นฐานที<ทําให้เกิดความสมัพนัธ์ของพนกังาน
ในสถานที<ทํางาน โดยที<พนกังานมาร่วมกนัทํางาน เกิดสงัคมการทํางานขึ *น เกิดสมัพนัธภาพที<ดีกบัพนกังาน
ที<ปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ<งกนัและกนั การสนทนา พดูคยุอยา่งเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและ
ได้รับการช่วยเหลือจากผู้ ร่วมงาน เกิดมิตรภาพระหวา่งการปฏิบติังานกบับคุคลากรตา่ง ๆ 
 2.  ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันอย่างแน่น
เหนียวกบังาน โดยรับรู้ว่าตนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานให้สําเร็จ มีความยินดีในสิ<งที<เป็นองค์ประกอบของ
งาน กระตือรือร้นในการที<จะปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกทางบวกที<ได้ปฏิบัติงาน มีความเพลิดเพลิน 
สนกุสนานเมื<อได้ปฏิบติังาน และปรารถนาที<จะปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสขุเมื<อได้ปฏิบติังาน 
และภมิูใจที<ตนมีหน้าที<รับผิดชอบในงานนั *น   
 3.  ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองสามารถปฏิบติังานได้
บรรลตุามเป้าหมายที<กําหนดไว้โดยได้รับความสําเร็จในการทํางาน ได้รับมอบหมายให้ทํางานที<ท้าทายให้
สําเร็จ เกิดผลลพัธ์ในการทํางานในทิศทางบวก ทําให้รู้สึกมีคณุค่าในชีวิต เกิดความในการปฏิบติังานให้
ประสบความสําเร็จ มีความก้าวหน้า และทําให้องค์กรสามารถพฒันาได้  
 4.  การเป็นที<ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและความเชื<อถือ
จากบคุคลที<ร่วมงาน โดยบคุคลที<ร่วมงานจะได้รับรู้ถึงความพยายามที<เกี<ยวข้องกบังานที<ตนได้ปฏิบติัและ
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ได้รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน มีการแลกเปลี<ยนประสบการณ์กับ
บคุคลที<ร่วมงาน ตลอดจนได้ใช้ความรู้ความสามารถอยา่งตอ่เนื<อง  
 
แนวคดิเกีmยวกับการสนับสนุนทางสังคม 

การสนบัสนนุทางสงัคม หมายถึง การรับรู้ต่อความเอาใจใส่ การได้รับความรัก ได้รับการยกย่อง
และความเคารพนบัถือ การเห็นคณุคา่และการได้รับความช่วยเหลือ ประคบัประคองจากบคุคลในสงัคมใน
ด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นสิ<งของ แรงงาน การบริการ และการให้ข้อมูล ซึ<งบุคคลรับรู้จากบุคคลอื<น การ
สนบัสนนุทางสงัคมอาจได้รับจากคู่สมรส สมาชิกของครอบครัว เพื<อนสนิท เพื<อนร่วมงาน และหวัหน้างาน 
(ปิยนาถ นวลละออง, 2555; ไพศาล แย้มวงศ์, 2555) โดยแนวคิดการสนับสนุนทางสังคม ของ House 
(1981) กลา่วถงึองค์ประกอบของการสนบัสนนุทางสงัคม ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ลกัษณะ คือ  

1. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง ความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ การ
ดแูลเอาใจใส ่การได้รับความรักและความไว้วางใจ 

2. การสนับสนุนด้านวัสดุสิ<งของและบริการ (Instrumental Support) เป็นการช่วยเหลือ
บคุคลโดยตรงกบัความต้องการในเรื<องเกี<ยวกบังาน คอยให้ความช่วยเหลือในรูปแบบของเงิน วสัดสุิ<งของ
ตา่ง ๆ และแรงงาน 

3. การสนบัสนนุด้านข้อมลูขา่วสาร (Information Support) การช่วยเหลือที<ทําให้บคุคลได้รับ
ข้อมลูข่าวสาร ที<สามารถนําไปใช้ปฏิบติั หรือแก้ไขปัญหาที<เกิดขึ *นกับตนเองได้ เช่น การตกัเตือน การให้
คําปรึกษา การให้ความรู้และข้อเสนอแนะตา่ง ๆ 

4. การสนบัสนนุด้านการเปรียบเทียบและประเมินมลูคา่ (Appraisal Support) การช่วยเหลือ
ที<ทําให้บุคคลมีการประเมินเปรียบเทียบตนเองกบับุคคลอื<นในสงัคมเพื<อให้เกิดความเข้าใจว่ามีผู้ ที<อยู่ใน
สถานการณ์เดียวกนัที<ตนเองสามารถแลกเปลี<ยนความคิดเห็น และทําให้ทราบว่าการกระทําของตนเองอยู่
ในเกณฑ์มาตรฐานที<สงัคมนั *นกําหนดหรือไม่ เช่น การได้รับข้อมลูย้อนกลบั การเห็นพ้อง และการยอมรับ
พฤติกรรมผู้ อื<น เพื<อนําไปใช้ประเมินตนเองซึ<งจะทําให้เกิดความมั<นใจในการปฏิบติั 

 
แนวคดิเกีmยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

วฒันธรรมองค์กร หมายถงึ คา่นิยมและความเชื<อ รวมถงึรูปแบบพฤติกรรมของบคุลากรในองค์การ
ที<บคุลากรในองค์การได้ร่วมกนัคิดค้น สะสม รวบรวมขึ *นมาจากประสบการณ์ และผ่านกระบวนการเรียนรู้
ขององค์การและพัฒนาขึ *นเป็นแบบแผน รูปแบบพฤติกรรม เกิดการยอมรับร่วมกัน และนําไปใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบติังาน และการกําหนดรูปแบบพฤติกรรมของคนในองค์การ และนํามายึดถือปฏิบติัใน
องค์การสืบทอดกนัมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบติัในองค์การ อนัสง่ผลให้วฒันธรรมของแตล่ะองค์การแตกตา่ง
กนั (ณฏัฐณิชา อรุณเลศิรัสมี, 2553; มณัฑนา ออ่นน้อม, 2558) 

แนวคิดวฒันธรรมองค์กรของ Denison (1990)  ได้แบง่วฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ ดงันี * 
1. วฒันธรรมพนัธกิจ (Mission Culture) เป็นองค์การที<มีลกัษณะ คา่นิยม ความเชื<อ และวิธีการ

ทํางานที<มีการตกลงร่วมกนัในการกําหนดทิศทางของกลยทุธ ยทุธศาสตร์ ที<องค์การใช้ในภารกิจ มีการกําหนด
เปา้หมายและวตัถปุระสงค์ที<ชดัเจน ซึ<งมีความสอดคล้องและนํามาใช้เป็นกรอบในการดําเนินงาน มีวิสยัทศัน์
ที<แสดงให้เห็นวา่องค์การเป็นไปในทิศทางใดเพื<อสามารถสร้างแรงจงูใจให้แก่บคุลากร 
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2. วฒันธรรมด้านเอกภาพหรือด้านความสอดคล้องกนั (Consistency Culture) เป็นองค์การ
ที<มีลักษณะ ค่านิยม ความเชื<อและวิธีการทํางานที<มีการตกลงร่วมกันในการกําหนดค่านิยมหลัก มี          
การกําหนดแนวปฏิบติังานที<ชดัเจนเพื<อให้บคุลากรมีความเห็นเหมือนกนัและมีความร่วมมือประสานงาน
ของฝ่ายตา่ง ๆ ที<เหมือนกนัได้ดี  

3. วฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นองค์การที<มีลกัษณะ ค่านิยม ความ
เชื<อ และวิธีการทํางานที<ส่งเสริมให้บคุลากรมีส่วนเกี<ยวข้องและมีอํานาจตดัสินใจในหน้าที<ที<ตนรับผิดชอบ
ด้ายตนเองในการเข้าร่วมประชมุและการวางแผนสนบัสนนุ มีการทํางานเป็นทีม และให้ความสําคญัในการ
พฒันาสมรรถภาพ ความสามารถ และสง่เสริมความเจริญก้าวหน้าของบคุลากร 

4. วฒันธรรมการปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นองค์การที<มีลกัษณะ ค่านิยม ความเชื<อ 
และวิธีการทํางานที<ยืดหยุ่น มีการพัฒนากระบวนการในการทํางาน สร้างความเปลี<ยนแปลง มีวิธีการ
ทํางานที<ตอบสนองกับสิ<งแวดล้อมภายนอก เน้นการนําข้อมูลจากลูกค้าหรือผู้ รับบริการมาปรับปรุงการ
บริหารงาน และนํามาใช้ในการตดัสินใจ มีการสนับสนุนให้รางวลัแก่บุคลากรผู้สร้างนวตักรรม มีการให้
ความสําคัญในการสรุปงานและนํามาแลกเปลี<ยนกันเพื<อทําให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การโดยองค์การมี
โอกาสที<จะอยูร่อด เติบโต และมีการพฒันาขึ *น 

 
แนวคดิเกีmยวกับสมดุลชีวติในการทาํงาน 

สมดลุชีวิตการทํางาน หมายถึง การที<บคุคลสามารถจดัเวลาได้อย่างเหมาะสมและมีความสมดลุ
ระหว่างเวลาสําหรับการทํางาน ครอบครัว และสงัคม โดยมีเวลาว่างทํากิจกรรมร่วมกนัในครอบครัว และ
เข้าร่วมกิจกรรมอื<น ๆ ของสงัคมนอกเหนือจากการทํางาน และสามารถแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสมตาม
สภาพความต้องการของตนเอง เกิดการเอื *อประโยชน์ร่วมกนัทั *งองค์การ ครอบครัว และตนเอง (ณฎัฐณิชา 
อรุณเลศิรัศมี, 2553; เบญจภรณ์ ศรีแสงแก้ว, 2560)  

แนวคิดสมดุลชีวิตการทํางานของ Greenhaus et al. (2003 อ้างถึงใน กุณฑ์ชลี เพียรทอง และ
คณะ, 2560) กล่าวถึงองค์ประกอบของสมดลุชีวิตและการทํางานคือ การที<แต่ละคนให้ความผกูพนั ความ
พงึพอใจในบทบาทของงานและบทบาทของครอบครัวเทา่ ๆ กนั ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ลกัษณะ คือ  

1. ความสมดลุด้านเวลา (Time Balance) คือ การที<บุคคลให้ความสําคญักบัการแบ่งเวลาให้กบั
หน้าที<การงานและหน้าที<อื<นที<นอกเหนือจากงานเทา่ ๆ กนัอยา่งเหมาะสม 

2. ความสมดลุด้านความผูกพนัจิตใจหรือด้านการมีส่วนร่วม (Involvement Balance) คือ ความ
ยินดี เต็มใจของบคุคลในการทํากิจกรรมหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ทั *งด้านหน้าที<การงานและ
หน้าที<อื<นนอกเหนือจากงานเทา่ ๆ กนัอยา่งเหมาะสม 

3. ความสมดลุด้านความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) คือ ความรู้สกึพงึพอใจที<ได้รับในการทํา
หน้าที<ที<เกี<ยวข้องกบังานและหน้าที<อื<นนอกเหนือจากงานเทา่ ๆ กนัอยา่งเหมาะสม 
 
งานวจัิยทีmเกีmยวข้อง 

ชลิตา แดงนาวา และ ยกสมน เจ๊ะเฮง (2567)  ศกึษาวฒันธรรมองค์กรกบัความสขุในการทํางานที<
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ<น อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี  พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทํางาน โดยพนักงานมีความ
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ยืดหยุ่นและปรับปรุงวิธีการทํางานอย่างต่อเนื<อง รวมถึงการปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกที<
เปลี<ยนไป  

อานนท์ เกลี *ยงเกลา และ นิภา นริุทตัน์ (2565) ศกึษาปัจจยัสนบัสนนุทางสงัคมจากสถานที<ทํางาน
ที<ส่งผลต่อสมดุลชีวิต และการทํางานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมปริโตรเคมี ในกลุ่มบริษัท ABC 
จํากดั (มหาชน) พบวา่ การสนบัสนนุจากเพื<อนร่วมงาน และความมีอิสระในการทํางาน สง่ผลตอ่สมดลุชีวิต
และการทํางานทั *งด้านเวลา ด้านการมีสว่นร่วม และด้านความพงึพอใจ สว่นการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 
ส่งผลต่อสมดลุชีวิตการทํางาน เฉพาะด้านเวลาและด้านความพึงพอใจ ในขณะที<ภาระงานที<มากขึ *นและ
เกิดความขดัแย้งในบทบาทหน้าที< สง่ผลด้านรลบตอ่สมดลุเวลาเพียงด้านเดียวเทา่นั *น 

กลุธีรา ทองใหญ่ และคณะ (2556) ศกึษาความพงึพอใจในชีวิตของพนกังานธนาคาร: บทบาทของตวั
แปรคั<นกลาง ความสมดลุระหว่างชีวิตและการทํางาน พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากทีม การสนบัสนนุจาก
ครอบครัว และสวสัดิการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสมดลุการทํางาน และความพงึพอใจในชีวิต หาก
พนักงานสามารถบริหารจัดการการทํางานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม ก็จะก่อให้เกิดความสมดุล
ระหวา่งชีวิตและการทํางาน และก่อให้เกิดความพงึพอใจในชีวิต 

องัคณา ธนานภุาพพนัธุ์ และ ศภุชยั เหมือนโพธิZ (2565) ศกึษาปัจจยัที<สง่ผลต่อความสมดลุชีวิตการ
ทํางานบคุลากรครู สงักดัสํานกังานเขตพื *นที<การศึกษามธัยมศึกษานครปฐม เขต 9 พบว่า วฒันธรรมองค์กร 
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทกัษะทางสงัคม และ การสนบัสนนุทางสงัคมด้านการเปรียบเทียบและประเมิน
มลูคา่สง่ผลทางบวกตอ่สมดลุชีวิตการทํางานของบคุลากรครู 

วรรณิศา เชื *อชินวงศ์ และ ปานตา อภิรักษ์นภานนท์ (2568) ศกึษาความสมัพนัธ์สมดลุชีวิตสว่นตวั
กบัการทํางาน และการสนบัสนนุขององค์การตอ่ความสขุในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ปริมณฑลรอบกรุงเทพมหานคร พบว่า สมดลุชีวิตส่วนตวักับการทํางานและการสนบัสนุนขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลปริมณฑลรอบ
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที<ระดบั .01  

กนกอร ธรรมแสง และคณะ (2565) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมดุลชีวิตในการทํางานและ
ความสขุในการทํางานของนกักีฬาอาชีพ พบว่า สมดุลชีวิตการทํางานของนกักีฬาอาชีพมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความสขุในการทํางาน และสมดลุชีวิตการทํางานสามารถพยากรณ์ความสขุในการทํางานได้
ร้อยละ 22 

อรจิรา เนียมนาค และ วชัระ เวชประสิทธิZ (2568) ศึกษาวฒันธรรมองค์กรที<มีอิทธิพลต่อความสขุ
ในการทํางานและความภกัดีต่อองค์กรของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมอาหารในจงัหวดัสมทุรสงคราม 
พบวา่ วฒันธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความสขุในการทํางานและความภกัดีตอ่องค์กร  
 
สมมตฐิานการวจัิย 

สมมตฐิานทีm 1 ประกอบด้วย 2 สมมตฐิานย่อย  H1.1:  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที<ตา่งกนั 
มีผลตอ่สมดลุชีวิตการทํางานที<แตกตา่งกนั  H1.2: ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที<ตา่งกนัมีผลตอ่ความสขุ
ในการทํางานที<แตกตา่ง 

สมมติฐานทีm 2 ประกอบด้วย 5 สมมติฐานย่อย  H2.1: การสนบัสนนุทางสงัคมสง่ผลทางบวก
ต่อสมดุลชีวิตการทํางาน  H2.2: วฒันธรรมองค์กรส่งผลทางบวกต่อสมดุลชีวิตการทํางาน H2.3: สมดุล
ชีวิตการทํางานสง่ผลทางบวกตอ่ความสขุในการทํางาน H2.4: สมดลุชีวิตการทํางานเป็นตวัแปรคั<นกลางใน
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การรับอิทธิพลจากการสนับสนุนทางสงัคมส่งไปหาความสขุในการทํางานและเป็นตวัแปรคั<นกลางแบบ
บางสว่นที<สง่เสริมให้เกิดอิทธิพลทางบวกตอ่ความสขุในการทํางาน H2.5: สมดลุชีวิตการทํางานเป็นตวัแปร
คั<นกลางในการรับอิทธิพลจากวฒันธรรมองค์กรส่งไปหาความสขุในการทํางาน และเป็นตวัแปรคั<นกลาง
แบบบางสว่นที<สง่เสริมให้เกิดอิทธิพลทางบวกตอ่ความสขุในการทํางาน 

 
กรอบแนวคดิในการวจัิย  

ผู้ วิจยัศกึษาการวิเคราะห์เส้นทางปัจจยัที<สง่ผลตอ่ความสขุในการทํางานของพนกังาน : กรณีศกึษา 
สหกรณ์ออมทรัพย์แหง่หนึ<ง ดงัภาพ 1 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ระเบียบวธีิวจัิย 

การวิจยัครั *งนี *เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีระเบียบวิธีวิจยั ดงันี * 
1. ประชากร 

การรวบรวมข้อมลูทติุยภมิูจากการทบทวนวรรณกรรม ตลอดจนทฤษฎีและงานวิจยัที<เกี<ยวข้อง และ
เก็บข้อมลูปฐมภมิูจากแบบสอบถาม โดยประชากร คือ พนกังานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แหง่หนึ<งจํานวน  
95 คน สอดคล้องกับการกําหนดขนาดตัวอย่างที<เหมาะสมตามการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื<อ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ของ Hair et al. (2010 อ้างถึงใน รนกร สภุจินต์, 2567) ที<กลา่วว่า จํานวนที<เหมาะสม
สําหรับการวิเคราะห์ SEM อยูร่ะหวา่ง 10-20 เทา่ของตวัแปรสงัเกตได้ งานวิจยันี *มีตวัแปรสงัเกตได้ทั *งสิ *น 4 ตวั
แปรขนาดจงึเทา่กบั 40 – 80 คน ดงันั *น วิจยันี *จงึมีจํานวนครอบคลมุเกณฑ์ดงักลา่ว คือมีจํานวน 95 คน 

2. เครืmองมือในการวจัิย  
เครื<องมีอที<ใช้คือแบบสอบถาม แบง่เป็น 5 สว่น ได้แก่ ปัจจยัสว่นบคุคลจํานวน 8 ข้อ ปัจจยัวฒันธรรม

องค์กรจํานวน 17 ข้อ ปัจจยัการสนบัสนนุทางสงัคมจํานวน 17 ข้อ ปัจจยัสมดลุชีวิตการทํางานจํานวน 12 ข้อ 
ปัจจยัความสขุในการทํางาน จํานวน 17 ข้อ โดยมีขั *นตอนการสร้างเครื<องมือในการวิจยั ดงันี * 1) ศกึษาเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัที<เกี<ยวข้อง 2) นําข้อมลูที<ได้มาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 3) นําแบบสอบถามที<สร้าง
ขึ *นให้ผู้ทรงคณุวฒิุประเมินความเที<ยงตรงตามเนื *อหา (Content Validity) โดยใช้ค่าดชันีความสอดคล้องของ
ข้อคําถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) มีค่าเฉลี<ยรายข้อที<
มากกว่า 0.5 ขึ *นไป (ประสพชยั พสนุนท์, 2557) 4) นําแบบสอบถามที<ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคณุวฒิุไป
ทดลองใช้ (Try out) โดยนําไปทดสอบกบักลุม่ตวัอยา่งที<มีลกัษณะการทํางานคล้ายคลงึกนัจํานวน 30 ชดุ และ
นํามาวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธิZแอลฟ่าของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่ามีค่าความ

การสนับสนุนทางสังคม (SC) 
(House, 1981) 

 
 

วัฒนธรรมองค์กร (OC) 
(Denison, 1990 ) 

 

 
 

สมดุลชีวติการทาํงาน (WLB) 
(Greenhaus et al., 2003)    

 

ความสุขในการทาํงาน 
(WH) (Manion, 2003) 
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เชื<อมั<นอยูร่ะหวา่ง 0.63-0.91 ซึ<งมากกวา่ 0.6 (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550)  แสดงวา่คําถามมีความสอดคล้องกนั
ดี จงึนําแบบสอบถามที<ได้ไปเก็บข้อมลู 

3. การวเิคราะห์ข้อมูล 
บรรยายลกัษณะข้อมลูใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ความถี< คา่ร้อยละ คา่เฉลี<ย 

และสว่นเบี<ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้เกณฑ์การแปลผลของสทุธน ูศรีไสย์ (2551) สว่นการทดสอบสมมติฐาน 
ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) โดยการเปรียบเทียบค่าเฉลี<ยของกลุ่มตวัอย่างสองกลุ่มที<เป็น
อิสระต่อกัน (Independent Sample t-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนด้วยการทดสอบ ANOVA 
(Analysis of Variance) การตรวจสอบปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity)  ค่าสัมประสิทธิZ

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment) ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ไม่เกิน 0.8  (Hair et 
al.,1995)   

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure Equation Modeling : SEM)  พิจารณาจากค่า

ดชันีการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล ได้แก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (𝜒!) ไม่มีนยัสําคญั หรือ p > 0.05 
(Joreskog & Sorbom, 1985 อ้างถึงใน ณัฐธยาน์ บุญฤทธิZ และ จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์, 2566), ค่าไค-

สแควร์สัมพัทธ์ (𝜒!/𝑑𝑓) น้อยกว่า 2 (Byrne,1998 อ้างถึงใน รนกร สุภจินต์, 2567)  ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Goodness of Fit Index : GFI), มากกวา่ 0.90  และ คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องที<ปรับแก้
แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI) มากกวา่ 0.90 (Schumacker & Lomax, 2010 อ้างถึงใน 
รนกร สภุจินต์, 2567)  , คา่รากที<สองของคา่เฉลี<ยของสว่นเหลือคลาดเคลื<อนกําลงัสองของการประมาณคา่ 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) น้อยกว่า 0.05 (Schumacker & Lomax, 2010 
อ้างถึงใน รนกร สภุจินต์, 2567) และคา่ดชันีคา่รากที<สองของคา่เฉลี<ยกําลงัสองของสว่นเหลือ (Root Mean 
Square Residual : RMR) น้อยกว่า 0.05 (Joreskog & Sorbom, 1985 อ้างถึงใน ณฐัธยาน์ บญุฤทธิZ และ
จนัทรัศม์ ภติูอริยวฒัน์, 2566) มีค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) มากกว่า 0.95 สอดคล้องกบัเกณฑ์
ของ Kline (2011 อ้างถงึใน รนกร สภุจินต์, 2567)   
 

ผลการวจัิย 
ผู้ วิจยัได้แบง่การศกึษาออกเป็น 4 สว่น ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั ดงันี * 

วัตถุประสงค์ทีm 1  ประกอบด้วยผลการวิจยั 2 สว่น ดงันี * 
   1.1) ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

ผลการวิเคราะห์พบวา่กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 49 อายตํุ<ากวา่ 30 ปี ร้อยละ 40 
สมรสร้อยละ 50 รายได้ระหวา่ง 25,001-35,000 บาทตอ่เดือนร้อยละ 27 จํานวนสมาชิกในครัวเรือน 3-5 คน
ร้อยละ 53 ไมมี่บตุรร้อยละ 60 ระดบัการศกึษาปริญญาตรีร้อยละ 100 อายงุาน 1-5 ปี ร้อยละ 38 

1.2) ผลการศึกษาระดับความคดิเหน็ของปัจจัย 
การศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจัยด้านต่าง ๆ พบว่า ตวัแปรแฝงที<มีระดบัความคิดเห็นใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ความสขุในการทํางาน (X&= 4.05 S.D. = 0.331) รองลงมาคือ สมดลุชีวิต

การทํางาน (X&= 4.00 S.D. = 0.406) วฒันธรรมองค์กร (X&= 3.93 S.D. = 0.400) และการสนบัสนุนทาง

สงัคม (X&= 3.84 S.D. = 0.404) และคา่ความเบ้อยูร่ะหวา่ง -0.648 ถงึ -0.920 และคา่ความโดง่อยูร่ะหวา่ง 
0.539 ถงึ 1.424 แสดงวา่ข้อมลูของตวัแปรมีลกัษณะการแจกแจงแบบโค้งปกติ  



วารสารบริหารธรุกิจและสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามคําแหง 
ปีที< 8 ฉบบัที< 2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2568 

------------------------------------------------------------------------------ 
 

 114 

วัตถุประสงค์ทีm  2 เพื<อเปรียบเทียบความสมดุลของชีวิตในการทํางาน และความสุขในการทํางาน โดย
จําแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์  

ตาราง 1 การเปรียบเทียบความสมดลุของชีวิตในการทํางาน และความสขุในการทํางาน โดยจําแนกตาม
ปัจจยัประชากรศาสตร์  

  สมดลุของชีวิตในการทํางาน (WLB) ความสขุในการทํางาน (WH) 

 ปัจจยัสว่นบคุคล X" F X" F 

เพศ ชาย 4.01 0.033 4.04 2.279 
 หญิง 4.00  4.03  
 LGBTQ+ 3.94  4.44  

สถานภาพสมรส โสด 4.101 1.530 4.101 1.526 
 สมรส 3.998  3.998  

 

ตาราง 2 การเปรียบเทียบความสมดลุของชีวิตในการทํางาน และความสขุในการทํางาน โดยจําแนกตาม
ปัจจยัประชากรศาสตร์ 

 ปัจจยัสว่นบคุคล X" t X" t 

การมีบตุร มีบตุร 4.03 -0.493 4.03 -0.493 
 ไมมี่บตุร 4.06  4.06  

รายได้ตอ่เดือน 10,001 – 15,000 3.82 1.385 4.06 1.957 
 15,001 – 25,000  4.02  4.19  
 25,001 – 35,000  4.09  4.09  
 35,001 – 45,000  3.87  3.84  
 45,001 – 55,000  4.10  4.01  
 55,001 – 65,000 4.01  4.03  
 มากกวา่ 65,000 บาทขึ �นไป 3.53  3.89  

อาย ุ ตํ<ากวา่ 25  ปี 3.77 3.148** 4.07 1.683 
 26-30 ปี 4.21  4.18  
 31-35 ปี 4.21  4.19  
 36-40 ปี 3.99  3.93  
 41-45 ปี 3.87  3.86  
 46-50 ปี 4.08  4.02  
 51-55 ปี 4.00  4.03  
 56 ปีขึ �นไป 3.53  3.89  

สมาชิกในครอบครัว 1 คน 4.05 0.196 3.94 0.294 
 2 คน 4.07  4.04  
 3-5 คน 3.97  4.04  
 6-8 คน 4.02  4.08  

อายงุาน ตํ<ากวา่ 1 ปี  3.77 0.929 4.01 1.529 
 1-5 ปี 3.99  4.09  
 6-10 ปี  4.09  4.11  
 11-15 ปี 3.96  3.89  
 15 ปีขึ �นไป 3.90  3.95  

หมายเหต:ุ ** มีนยัสาํคญัที<ระดบั 0.01  
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ผลการวิจัย พบว่า อายุต่างกัน มีสมดุลชีวิตการทํางานแตกต่างกัน (นัยสําคญั 0.01)  จากการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่ากลุ่มอาย ุ26-30 ปี มีสมดลุชีวิตการทํางานมากกว่ากลุ่มที<อายตํุ<า
กว่า 25 ปี มากกว่ากลุ่มอายุ 41-45 ปี และมากกว่ากลุ่มอายุ 56 ปีขึ *นไป ส่วนตัวแปร เพศ สมาชิกใน
ครอบครัว อายงุาน รายได้เฉลี<ยต่อเดือน สถานภาพสมรส การมีบตุร ที<ต่างกนั มีสมดลุชีวิตการทํางานไม่
แตกต่างกนั  นอกจากนั *นตวัแปร เพศ อาย ุสมาชิกในครอบครัว อายงุาน รายได้เฉลี<ยต่อเดือน สถานภาพ
สมรส การมีบตุร ที<ตา่งกนั มีความสขุในการทํางานไมแ่ตกตา่งกนั  
วัตถุประสงค์ทีm 3 เพื<อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตขุองปัจจยัที<สง่ผลตอ่ความสขุในการ
ทํางานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ประกอบไปด้วยการตรวจสอบ  

3.1) การตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูล โดยตรวจสอบการแจกแจงแบบปกต ิและ
การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้าง  

ในการตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) โดยหาค่า
สมัประสิทธิZสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment)  พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร
ทุกตวัในโมเดลมีขนาดความสมัพนัธ์ตั *งแต่ 0.552 ถึง 0.793 ซึ<งมีความสมัพนัธ์กันไม่เกิน 0.8 แสดงว่าไม่
เ กิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Multicollinearity) (Hair et al., 1995) ดังนั *นตัวแปรจึงมี
ความสมัพนัธ์ที<เหมาะสมที<จะนําไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

3.2) การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของการวิเคราะห์
เส้นทางปัจจัยทีmส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของพนักงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โมเดลเชิงสาเหตทีุ<พฒันาขึ *นก่อนปรับแก้ พบวา่ โมเดลยงัไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลู

เชิงประจกัษ์ โดยดชันีการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบมีคา่ P = 0.000, คา่สถิติไค-สแควร์ (𝜒!) = 

19.778, ที<องศาอิสระ(df) = 2, 𝜒!/𝑑𝑓= 9.889, ค่าดัชนีความสอดคล้อง (GFI) = 0.913, ค่าดัชนีวัด
ระดบัความสอดคล้องที<ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.567, ค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) = 0.904, ค่า
รากที<สองของค่าเฉลี<ยของส่วนเหลือคลาดเคลื<อนกําลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.308, ค่า
ดชันีคา่รากที<สองของคา่เฉลี<ยกําลงัสองของสว่นเหลือ (RMR) = 0.015 

หลังปรับแก้โมเดลเชิงสาเหตุ พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า  

P = 0.918, ค่าสถิติไค-สแควร์ (𝜒!) = 0.011, ที<องศาอิสระ(df) = 1, 𝜒!/𝑑𝑓= 0.011, ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (GFI) = 1.000, ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้องที<ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.999, ค่าดชันีความ
สอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) = 1.000, ค่ารากที<สองของค่าเฉลี<ยของส่วนเหลือคลาดเคลื<อนกําลงัสองของการ
ประมาณคา่ (RMSEA) = 0.000, คา่ดชันีคา่รากที<สองของคา่เฉลี<ยกําลงัสองของสว่นเหลือ (RMR) = 0.000  

 
วัตถุประสงค์ทีm  4 เพื<อวิเคราะห์เส้นทางปัจจยัที<ส่งผลต่อความสขุในการทํางานของพนกังานที<ทํางานใน
สหกรณ์ออมทรัพย์แหง่หนึ<ง แสดงดงัภาพ 2 
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P= 0.918 Chi-Sqaure = 0.011, df = 1 
GFI = 1.000, AGFI = 0.999, CFI= 1.000, RMSEA = 0.000, RMR = 0.000 
ภาพ 2 โมเดลเส้นทางความสมัพนัธ์ปัจจยัที<มีอิทธิพลตอ่ความสขุในการทํางาน 

จากภาพ 2 พบว่า การสนบัสนนุทางสงัคมและวฒันธรรมองค์กรมีผลต่อความสขุในการทํางาน 
ผา่นสมดลุชีวิตการทํางาน 

 
วัตถุประสงค์ทีm 5 เพื<อศกึษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยัที<สง่ผลต่อความสขุในการทํางานของ
พนกังานที<ทํางานในสหกรณ์ออมทรัพย์แหง่หนึ<ง   

จากตาราง 2 พบว่า ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม (SC) และ วัฒนธรรมการทํางาน (OC) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรสมดลุชีวิตการทํางาน (WLB) ได้ร้อยละ 35.1 นอกจากนั *นเป็น
อิทธิพลของตวัแปรอื<น โดย ตวัแปรการสนบัสนนุทางสงัคม (SC) มีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวกต่อสมดลุชีวิต
การทํางาน (WLB) (DE=0.348)  และ ตัวแปรวัฒนธรรมการทํางาน (OC) มีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวกต่อ 
สมดลุชีวิตการทํางาน (WLB) (DE= 0.278)   

ตัวแปรการสนับสนุนทางสงัคม (SC) วัฒนธรรมการทํางาน (OC) และ สมดุลชีวิตการทํางาน 
(WLB) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความสุขในการทํางาน (WH) ได้ร้อยละ 10.1  
นอกจากนั *นเป็นอิทธิพลของตวัแปรอื<น  โดยตวัแปรสมดลุชีวิตการทํางาน (WLB) มีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวก
ตอ่ความสขุในการทํางาน (WH) (DE=1.061)  สว่นตวัแปรการสนบัสนนุทางสงัคม (SC) มีอิทธิพลโดยอ้อม
เชิงบวกต่อความสขุในการทํางาน (WH)  (IE=0.369)  และ ตวัแปรวฒันธรรมการทํางาน (OC) มีอิทธิพล
โดยอ้อมเชิงบวกตอ่ความสขุในการทํางาน (WH)  (IE= 0.295)   

ส่วนผลการพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัพบว่า สมมติฐานการวิจยัที< 2.1-2.4  มี
เส้นทางอิทธิพลที<สอดคล้องกบัสมมติฐานที<กําหนดไว้ ดงัตาราง 4 
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ตาราง 3  แสดงคา่พารามิเตอร์ของสมัประสทิธิZอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect : IE) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect : TE) 

ตวัแปรเหต ุ

ตวัแปรผล 

    สมดลุชีวิตการทํางาน (WLB)   ความสขุในการทํางาน (WH) 

DE IE TE DE IE TE 

การสนบัสนนุทางสงัคม (SC) 0.348** - 0.348** - 0.369** 0.369** 

วฒันธรรมองค์กร (OC) 0.278** - 0.278** - 0.295** 0.295** 

สมดลุชีวิตการทํางาน (WLB) - - - 1.061*** - 1.061*** 

คา่ความผนัแปร (R2) 0.351 0.101 

คา่สถิต ิ  P= 0.918, 𝜒!/𝑑𝑓=  0.011, GFI =   1.000, AGFI = 0.999, CFI= 1.000,  
              RMSEA = 0.000, RMR = 0.000 

หมายเหต ุ:  
1) *** มีนยัสาํคญัทางสถิตทีิ<ระดบั 0.001 ** มีนยัสาํคญัทางสถิตทีิ<ระดบั 0.01 *มีนยัสาํคญัทางสถิตทีิ<ระดบั 0.05 
2) R2 = คา่สมัประสทิธิ�การพยากรณ์ (Square Multiple Correlation)  

 
ตาราง 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิานการวิจยั  Standardized: B b S.E. C.R. P-value Mediator 

DE       

H2.1 SC à WLB 0.348 0.350 0.111 3.159 0.002**  

H2.2 OC à WLB 0.278 0.332 0.130 2.559 0.010**  

H2.3 WLB  à WH 1.061 0.864 0.134 6.431 0.000***  

             IE     
 

 

H2.4 SCàWLBà WH 0.369    0.000*** Partial 

H2.5 OCà WLBà WH 0.295    0.000*** Partial 

หมายเหต ุ:  
1) *** มีนยัสาํคญัทางสถิตทีิ<ระดบั 0.001 ** มีนยัสาํคญัทางสถิตทีิ<ระดบั 0.01 *มีนยัสาํคญัทางสถิตทีิ<ระดบั 0.05 
2) SC = การสนบัสนนุทางสงัคม OC = วฒันธรรมการทํางาน WLB = สมดลุชีวิตการทํางาน WH = ความสขุในการทํางาน 

จากตาราง 3 การสนบัสนนุทางสงัคม (SC) สง่ผลทางบวกตอ่สมดลุชีวิตการทํางาน (WLB)  อยา่ง
มีนยัสําคญัที<ระดบั 0.01 และวฒันธรรมองค์กร (OC) สง่ผลทางบวกตอ่สมดลุชีวิตการทํางาน (WLB)  อยา่ง
มีนยัสําคญัที<ระดบั 0.01  นอกจากนี * สมดลุชีวิตการทํางาน (WLB)   ยงัส่งผลทางบวกต่อความสขุในการ
ทํางาน (WH) อยา่งมีนยัสําคญัที<ระดบั 0.001 

ตวัแปรสมดลุชีวิตการทํางาน (WLB) เป็นตวัแปรคั<นกลางแบบบางส่วนที<มีนยัสําคญัทางสถิติที<
ระดบั 0.001 ในการรับอิทธิพลจากการสนับสนุนทางสงัคม (SC)  ส่งไปหาความสุขในการทํางาน (WH)  
นอกจากนี *ตวัแปร สมดลุชีวิตการทํางาน (WLB) ยงัเป็นตวัแปรคั<นกลางแบบบางสว่นที<มีนยัสําคญัทางสถิติ
ที<ระดบั 0.001 ในการรับอิทธิพลจากวฒันธรรมองค์กร (OC) สง่ไปหาความสขุในการทํางาน (WH) 
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สรุปและอภปิรายผล  
สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจยัตามสมมติฐานการวิจยั ดงันี * 

สมมตฐิานทีm 1 ประกอบด้วย 2 สมมตฐิานย่อย ได้แก่  
H1.1:  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที<ต่างกนัมีผลต่อสมดลุชีวิตการทํางานที<แตกต่างกนั พบว่ามี

เพียงที<อายุต่างกันที<มีสมดุลชีวิตการทํางานแตกต่างกัน  โดยกลุ่มอายุ 26-30 ปี มีสมดุลชีวิตการทํางาน
มากกวา่กลุม่อายตํุ<ากวา่ 25 ปี มากกวา่กลุม่อาย ุ41-45 ปี และมากกวา่กลุม่อาย ุ56 ปีขึ *นไป เนื<องจากกลุม่
อาย ุ26-30 ปี เป็นช่วงที<สามารถปรับตวัในการทํางานได้ดีกว่ากลุม่อายตํุ<ากว่า 25 ปี และยงัไม่มีภาระงาน
มากเท่ากลุ่มอายุที<ทํางานนานกว่า จนทําให้สมดุลชีวิตการทํางานลดน้อยลง ประเด็นนี *ไม่สอดคล้องกับ
การศกึษาขององัคณา ธนานภุาพพนัธุ์ และ ศภุชยั เหมือนโพธิZ (2565) ที<พบว่า เพศ รายได้ ต่างกนัมีสมดลุ
ชีวิตการทํางานแตกต่างกนั ส่วนอายทีุ<ต่างกนั มีสมดลุชีวิตการทํางานไม่ต่างกนั เนื<องจากบริบทองค์กรมี
ความแตกตา่งกนั 

H1.2 : ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที<ตา่งกนัมีผลตอ่ความสขุในการทํางานที<แตกตา่ง ผลการวิจยั
พบว่าตวัแปร เพศ อาย ุสมาชิกในครอบครัว อายงุาน รายได้เฉลี<ยต่อเดือน สถานภาพสมรส การมีบตุร ที<
ต่างกัน มีความสุขในการทํางานไม่แตกต่างกัน เนื<องจากความสุขในการทํางานขึ *นอยู่กับปัจจัยอื<น ๆ 
สอดคล้องกบัวรรณิศา เชื *อชินวงศ์ และ ปานตา อภิรักษ์นภานนท์ (2568) ซึ<งพบว่า ความสขุในการทํางาน
ขึ *นอยูก่บั สมดลุชีวิตการทํางาน และการสนบัสนนุจากองค์กร 
สมมตฐิานทีm 2 ประกอบด้วย 5 สมมตฐิานย่อย  ได้แก่ 

H2.1: การสนับสนุนทางสังคมส่งผลทางบวกต่อสมดุลชีวิตการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า การ
สนบัสนนุทางสงัคมจะทําให้พนกังานมีสมดลุชีวิตการทํางาน  ทั *งนี *เป็นเพราะหวัหน้างานและเพื<อนร่วมงาน
มีส่วนทําให้พนกังานมีสมดลุชีวิตการทํางานที<ดีขึ *น  สอดคล้องกบัแนวความคิดของ อานนท์ เกลี *ยงเกลา 
และ นิภา นริุทตัน์ (2565) ซึ<งกล่าวว่า การสนบัสนนุจากเพื<อนร่วมงานและหวัหน้างาน จะส่งผลต่อสมดลุ
ชีวิตการทํางานทั *งด้านเวลา ด้านการมีสว่นร่วม และด้านความพงึพอใจ เพราะหวัหน้างานมีบทบาทสําคญั
ในการบริหารจดัการและดแูลชีวิตความเป็นอยูข่องผู้ใต้บงัคบับญัชา ทั *งในเรื<องการทํางานและชีวิตสว่นตวั  

H2.2: วัฒนธรรมองค์กรส่งผลทางบวกต่อสมดุลชีวิตการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรม
องค์กรที<เหมาะสมจะทําให้พนักงานมีสมดุลชีวิตการทํางานที<ดีขึ *น ทั *งนี *เป็นเพราะวัฒนธรรมองค์กร 
สามารถทําให้พนกังานจดัสรรเวลาในการทํางานและการพกัผอ่นได้อยา่งเหมาะสม สอดคล้องกบัแนวความ 
คิดของ องัคณา ธนานภุาพพนัธุ์ และ ศภุชยั เหมือนโพธิZ (2565) ที<ระบวุ่าวฒันธรรมองค์กรส่งผลทางบวกต่อ
สมดลุชีวิตการทํางาน 

H2.3: สมดุลชีวิตการทํางานส่งผลทางบวกต่อความสุขในการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า การที<
พนักงานมีสมดุลชีวิตการทํางานจะทําให้พนักงานมีความสุขในการทํางาน ทั *งนี *เป็นเพราะพนักงานที<
สามารถบริหารจดัการชีวิตตนเองและครอบครัว รวมทั *งบริหารเวลาการทํางานและการเข้าร่วมกิจกรรมใน
สงัคม จะทําให้มีความสขุในการทํางานเพิ<มขึ *นได้ สอดคล้องกบัแนวความคิดที< กนกอร ธรรมแสง และคณะ 
(2565) กลา่ววา่ การมีสมดลุชีวิตการทํางานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความสขุในการทํางาน  

H2.4: สมดุลชีวิตการทํางานเป็นตัวแปรคั<นกลางในการรับอิทธิพลจากการสนับสนุนทางสงัคม 
สง่ไปหาความสขุในการทํางาน และเป็นตวัแปรคั<นกลางแบบบางสว่นที<สง่เสริมให้เกิดอิทธิพลทางบวกต่อ
ความสขุในการทํางาน  ผลการวิจยัพบวา่ การสนบัสนนุทางสงัคมจะทําให้พนกังานมีสมดลุชีวิตการทํางาน
ซึ<งสง่ผลตอ่ความสขุในการทํางาน  ทั *งนี *เป็นเพราะเมื<อหวัหน้างาน และเพื<อนร่วมงานสนบัสนนุการทํางาน 
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จะทําให้พนักงานสามารถบริหารเวลาในการทํางานได้ดีขึ *น ส่งผลทําให้ได้รับความสุขในการทํางาน 
สอดคล้องกบัแนวความคิดของลดัดาวลัย์ เพชรโรจน์ และคณะ (2556) ที<กล่าวว่า หากพนกังานสามารถ
บริหารจดัการการทํางานและชีวิตสว่นตวัได้อย่างเหมาะสมก็จะก่อให้เกิดความสมดลุระหวา่งชีวิตและการ
ทํางาน และก่อให้เกิดความพงึพอใจในชีวิต 

H2.5 : สมดลุชีวิตการทํางาน เป็นตวัแปรคั<นกลางในการรับอิทธิพลจากวฒันธรรมองค์กร สง่ไปหา
ความสขุในการทํางาน และเป็นตวัแปรคั<นกลางแบบบางสว่นที<สง่เสริมให้เกิดอิทธิพลทางบวกต่อความสขุ
ในการทํางาน  ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์กรจะมีผลตอ่สมดลุชีวิตการทํางาน ซึ<งสง่ผลตอ่ความสขุใน
การทํางาน ทั *งนี *เป็นเพราะเมื<อองค์กรมีวัฒนธรรมที<ดีจะช่วยทําให้พนักงานสามารถจัดสมดุลชีวิตการ
ทํางานให้เหมาะสม  ซึ<งส่งผลต่อความสุขในการทํางาน นับว่าสอดคล้องกับแนวความคิดของ อรจิรา  
เนียมนาค และ วชัระ เวชประสิทธิZ (2568) ซึ<งพบว่าวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสขุในการ
ทํางาน โดยฉพาะวฒันธรรมที<มุง่เน้นความสมัพนัธ์  

 

ข้อเสนอแนะ  
1. ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิยในครั�งนี �  

จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที<มีอิทธิพลต่อความสขุในการทํางาน ได้แก่ สมดลุชีวิตการทํางาน 
การสนับสนุนทางสังคม และวัฒนธรรมในองค์กร ตามลําดับ ดังนั *น องค์กรควรเพิ<ม 1) สมดุลชีวิตการ
ทํางาน โดยให้พนกังานได้มีเวลาทํากิจกรรมกบัครอบครัว  สามารถบริหารเวลาได้ตามแผนโดยไม่ต้องนํา
งานกลบัไปทําตอ่ที<บ้าน สามารถปรับเวลาการทํางานเพื<อจดัการเรื<องสว่นตวัได้  รวมถงึมีเวลาทํางานอดิเรก
หลงัเลิกงาน นอกจากนี * ยงัสามารถทํากิจกรรมกบัเพื<อนร่วมงานและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม  และมี
ส่วนร่วมในการปรับปรุงแผนการทํางาน ซึ<งจะทําให้พนักงานพึงพอใจกับงานที<ได้รับ และพึงพอใจที<จะ
ทํางานในองค์กรแห่งนี *ต่อไป 2) การสนบัสนนุทางสงัคมมีผลทําให้พนกังานมีสมดลุชีวิตการทํางานที<ดีขึ *น
ด้วย  โดยองค์กรสามารถสนับสนุนให้พนักงานแลกเปลี<ยนความคิดเห็นเกี<ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบติังานทั *งความสําเร็จและความผิดพลาด สถานการณ์ต่าง ๆ รอบตวั การรับมือกบัปัญหา นอกจากนี *
องค์กรควรสนับสนุนให้เพื<อนร่วมงานช่วยเหลือกันในการทํางาน ให้ข้อมูลข่าวสารสําหรับการนํามา
แก้ปัญหา และประกอบการตดัสนิใจ  ซึ<งจะทําให้พนกังานพฒันางานของตนให้ประสบความสําเร็จได้อยา่ง
ต่อเนื<อง มีผลทําให้พนักงานมีความสุข รู้ว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความภูมิใจในงานที<รับผิดชอบ รู้สึก
เพลิดเพลิน และรักในงานที<ทํา 3) การเพิ<มวัฒนธรรมในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรมีผลทําให้พนักงานมี
สมดลุชีวิตการทํางานที<ดี ส่งผลให้พนกังานมีความสขุ ดงันั *นผู้ นําองค์กรควรทําให้ทกุฝ่ายในองค์กรมีการ
รับรู้ เข้าใจทิศทาง และเป้าหมายการดําเนินงานขององค์การ โดยมีโอกาสได้กําหนดวิสยัทศัน์ ยทุธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ในการทํางานร่วมกัน และส่งเสริมให้พนักงานมีค่านิยมที<ดีร่วมกันในการทํางาน อีกทั *งเปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนในการกําหนดแผนงานและวิธีปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
เปา้ประสงค์ขององค์กร ตลอดจนเปิดโอกาสให้มีประชมุระหว่างหน่วยงานในการแก้ปัญหา สง่เสริมให้เกิด
ความร่วมมือ การประสานงาน และการทํางานเป็นทีม  

องค์ความรู้ใหม่ที<ได้จากงานวิจยั  การได้รับการสนบัสนนุจากสงัคม และการสร้างวฒันธรรมที<ดี
ในการทํางานนั *น จะทําให้พนกังานมีสมดลุชีวิตการทํางานเพิ<มขึ *น สามารถบริหารเวลาทํางาน และมีเวลา
ทํากิจกรรมร่วมกับครอบครัวและเพื<อนรวมงานได้อย่างเหมาะสม ทําให้พนกังานทํางานอย่างมีความสขุ 
เพราะรู้สกึวา่ตนเองเป็นที<ยอมรับ มีคณุคา่ ภาคภมิูใจในตนเอง รู้สกึเพลดิเพลนิ และรักในงานที<ทํา 
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2. ข้อเสนอแนะในงานวจัิยครั�งต่อไป 
เพื<อขยายผลจากการวิจยัครั *งนี * และเพิ<มความหลากหลายของข้อมลูเชิงลกึ การศกึษาในอนาคต 

นกัวิจยัควรพิจารณาประเด็นดงันี * 1) ศกึษาเปรียบเทียบความสขุในการทํางานระหว่างองค์การเอกชนและ
องค์การรัฐบาลว่ามีปัจจัยที<ส่งผลต่อความสุขในการทํางานที<เหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร  
2) ใช้เครื<องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบอื<น ๆ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื<อนําไปใช้ประกอบ
ผลการวิจยัได้อย่างครอบคลมุและกว้างขวางมากยิ<งขึ *น 3) ศกึษาปัจจยัเพิ<มเติมนอกเหนือจากความสขุใน
การทํางาน อาทิ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) ในการทํางาน  
เพื<อให้สามารถขยายขอบเขตของการศกึษา และเข้าใจปรากฏการณ์ที<เกี<ยวข้องได้อยา่งลกึซึ *งยิ<งขึ *น  
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