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Abstract 

 This study aimed to analyze the components through confirmatory factor analysis (CFA) and 

the structural equation model (SEM) of work-life balance (WLB), human resources perception 

(PHRM), and organizational citizenship behavior (OCB) toward job performance (JB) in low-cost 

airline ground service staff. A quantitative approach was employed in this study. A total of 205 

samples were collected using the questionnaire and the cluster sampling method on three low-cost 

airlines, with 70 samples each. CFA and SEM were the data analysis methods, and Cronbach’s 

alpha was 0.845. The results of this study found that WLB directly impacted OCB at 0.170. Also, 

WLB directly impacted JB at 0.270, while PHM affected OCB at 0.320. PHRM affected JB at 0.240. 

Finally, OCB influenced JB at 0.340. All hypotheses were accepted, including the structural equation 

model, which produced X2/Df = 1.773, CFI = 0.916, RMSEA = 0.049, RMR = 0.021, and TLI = 

0.910. The new bits of knowledge illustrated that the business needed to be aware of management 

in two aspects (i.e., internal management and employee management) to improve job performance. 
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บทคัดย่อ 
การศกึษานีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน และวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างสมดุลชีวิต

การทำงาน การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีด ีเพื่อเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริการภาคพื้นของสายการบินต้นทุนต่ำ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามกับตัวอย่างจำนวน 

210 ตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) จาก 3 สายการบินต้นทุนต่ำ กลุ่มละ 70 ตัวอย่าง 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการทดสอบสมการเชิงโครงสร้าง ผลการศึกษา พบว่า 

ความสมดุลในชีวิตการทำงานมีอิทธพิลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดใีนองค์กร เท่ากับ 0.170 ความสมดุล

ในชีวิตการทำงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.270 การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล

โดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร เท่ากับ 0.320 การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ผลการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.240 การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  

ในองค์กร เท่ากับ 0.340 ทุกสมมุติฐานยอมรับ รวมถึงโมเดลสมมติฐานใหผ้ลลัพธ์ท่ีดกีับข้อมูล โดยมี X2/Df = 1.773, 

CFI = 0.916, RMSEA = 0.049, RMR = 0.021 และ TLI = 0.910 ค่าดัชนีทั ้งหมดอยู่ในช่วงที่ยอมรับได้ตามเกณฑ์  

องค์ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ ้นจากการศึกษานี้คือองค์กรจะต้องมีการคำนึงถึงการบริหารจัดการใน 2 มิติหลัก ได้แก่  

มิติทางด้านการบริหารจัดการภายในองค์กร และการบริหารจัดการทางด้านพนักงานให้สอดคล้องเพื่อผลการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธภิาพภายในองค์กร 

 

คำสำคัญ: สมดุลชีวิตการทำงาน; การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์; พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี; ผลการปฏิบัติงาน;   

สายการบินตน้ทุนต่ำ 

 

บทนำ  
 ปัจจุบันธุรกิจสายการบินต้นทุนต่ำมีแนวโน้มในการแข่งขันที่สูงทั้งจากผู้ประกอบการสายการบินในประเทศ 

และต่างประเทศท่ีเห็นศักยภาพของตลาดและเข้ามาร่วมลงทุนในประเทศไทย (Charoensettasilp & Wu, 2013; Tanomsin 

& Chen, 2018; Saha, 2009) การทำงานของพนักงานบริการภาคพื้นมีส่วนสำคัญในการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

แรงจูงใจท่ีจะผลักดันใหพ้นักงานทำงานด้วยความกระตือรือร้นด้วยความสมัครใจ มีความพึงพอใจในการทำงาน ก่อเกิด

ความผูกพันต่อองค์กร พร้อมทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เกิดประสิทธิภาพในที่สุด สามารถตรวจวัดได้จากคุณภาพ

ผลผลิต ปริมาณงาน บรรยากาศในการทำงาน หากองค์กรใดท่ีพนักงานมีแรงจูงใจและความพึงพอใจน้อย องค์กรนั้นจะ

มีแต่ปัญหาเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา แต่องค์กรใดท่ีพนักงานแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีสูง มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ที่ดี และพนักงานมีสมดุลชีวิตกับการทำงานจะสามารถส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น จะทำให้องค์กร 

มีประสิทธภิาพในการทำงานสูงตามไปด้วย (Kankaew et al., 2021; Peters et al., 2010) 

สมดุลชีวิตกับการทำงาน (Work life Balance) เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดคุณภาพชีวิตการ

ทำงานท่ีด ี(Malik et al., 2020; Rawashdeh et al., 2016) ซึ่งองค์กรไม่ควรมองข้ามและควรใหค้วามสำคัญ เนื่องจาก
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เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อขีดความสามารถของพนักงาน Merrill and Merrill (2013) กล่าวถึงองค์ประกอบของชีวิต

คนท่ัวไป ประกอบด้วยสิ่งสำคัญ 5 ด้าน ได้แก่ การทำงาน ครอบครัว เวลา การเงิน และสติปัญญา (Bardoel & Drago, 

2016; Bloom et al., 2009; Byrne, 2005; Chan et al., 2016; Chiang et al., 2010) จากขอ้มูลข้างต้นจงึชี้ให้เห็นได้ว่า

การท่ีพนักงานมีสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานจะส่งผลดีท้ังตัวพนักงานและองค์กรทำใหอ้งค์กรหลายแห่งมีความ

ตระหนักถึง ความสำคัญของการส่งเสริมใหพ้นักงานมีสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานท่ีดี 

ในขณะท่ีการรับรู้ของพนักงานมีความสำคัญมากเนื่องจาก ถ้าการรับรู้ของพนักงานสอดคล้องไปในแนวทาง

เดียวกันกับสิ่งท่ีองค์กรคาดหวัง พนักงานย่อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตรงกับท่ีองค์กรต้องการ ก่อให้เกิดการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพภายในองค์กรขึ้น Uthaiwat et al. (2021) อธิบายบทบาทหน้าที่ของนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ว่ามีภารกิจและกิจกรรมซึ่งประกอบไปด้วย 6 กิจกรรมท่ีมีความสัมพันธ์กัน ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สุขภาพและความ

ปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ในขณะที่ Sawasdee and Wiroonratch (2014) 

ศกึษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่าต้องประกอบด้วยการออกแบบงานและการวเิคราะห์งาน การ

วางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนา การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ปัจจัยวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยระดับองค์กร โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

คือการใช้ประโยชน์บุคลากรซึ่งจัดได้ว่าเป็นสินทรัพย์อันมีค่าสูงสุดขององค์กรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

(Sokuma et al., 2022) การรับรู ้วิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย  4 กระบวนการ คือ 

กระบวนการสรรหาและการคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร และ 

ค่าตอบแทน ในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงในด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว การปรับตัวให้พร้อมรับกับ

สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสมของบุคลากรและองค์กรเป็นสิ่งสำคัญ การเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกเป็น

การเปลี่ยนแปลงท่ีทำใหก้ารดำเนินชีวิต พฤติกรรมของคนในองค์กรอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุขและทำให้ประสิทธิภาพ

ในปฏิบัติงานเกิดประโยชน์สูงสุด (Eldor & Vigoda, 2017; Markos & Sridevi, 2010) 

จากการศึกษาผ่านการทบทวนวรรณกรรม พบว่าที่ผ่านมายังมีงานวิจัยค่อนข้างน้อยที่กล่าวถึงองค์รวม

เกี่ยวกับความสมดุลของชีวติการทำงาน การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เพื่อเสริมสร้าง

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริการภาคพืน้ของสายการบินต้นทุนต่ำ (Beauregard & Henry, 2009; Fiernaningsih, 

2019; Nilawati et al., 2019; Pradhan et al., 2016; Raharjo et al., 2019) โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่ามกลางการแข่งขัน

ทางธุรกิจของสายการบินตน้ทุนต่ำในประเทศไทยในปัจจุบันท่ีมีการเพิ่มเท่ียวบินและเส้นทางการบินอย่างต่อเนื่อง การ

ท่ีพนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพสูงสุดจึงเป็นสิ่งสำคัญ ดังนั้น จึงมีความจำเป็นอย่างย่ิงท่ีจะสร้างองค์ความรู้

ใหม่เพื่อปรับใช้ในการพัฒนาองค์กร ซึ่งการจะใหอ้งค์กรก้าวหน้าและพัฒนาอย่างต่อเนื่องมีศักยภาพ จะต้องมีระบบ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ซึ่งจะรวมถึงการมีพนักงานที่ดีในองค์กรเพื่อเป็นตัวขับเคลื่อนให้การดำเนินงาน

บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ นอกจากนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการตัดสิ นใจและการปฏิบัติ 

ที ่เกี ่ยวข้องกับพนักงานทุกระดับในหน่วยงาน เพื ่อให้เป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลสำเร็จ  

ต่อเป้าหมายองค์กร กระบวนการต่าง ๆ ท่ีสัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทน 

สวัสดิการและผลประโยชน์เกื ้อกูล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  

ขององค์กร (Organization Citizenship Behavior) เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรมีให้แก่องค์กรนอกเหนือจากหน้าที่ที่ต้อง

รับผิดชอบ ซึ่งองค์กรไม่ได้กำหนดไว้และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคมความร่วมมือภายในองค์กร 
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(Genel & IYIGUN, 2020) ซึ่งผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กรทำให้หน่วยงานในองค์กรมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตให้สูงขึ้นเพื่อรองรับการเติบโตของธุรกิจสายการบินต้นทุนต่ำใน

อนาคต 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
1. เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสมดุลชีวิตการทำงาน การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีด ีและผลการปฏิบัติงาน 

2. เพื่อวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างสมดุลชีวิตการทำงาน การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีด ีเพื่อเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริการภาคพืน้ของสายการบินตน้ทุนต่ำ 

 

ขอบเขตการวิจัย  
ขอบเขตด้านเนื้อหา การใช้แนวคิดและทฤษฎีความสมดุลชีวิตกับการทำงาน การรับรู้ทรัพยากรมนุษย์ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร และประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน และเอกสารและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมุติฐานท่ี 1 ความสมดุลในชีวิตการทำงานมีอิทธพิลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดใีนองค์กร 

สมมุติฐานท่ี 2 ความสมดุลในชีวิตการทำงานมีอิทธพิลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 

สมมุติฐานท่ี 3 การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธพิลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดใีนองค์กร 

สมมุติฐานท่ี 4 การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธพิลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 

สมมุติฐานท่ี 5 การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธพิลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดใีนองค์กร  

ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริการภาคพืน้ของสายการบินต้นทุนต่ำในประเทศไทย

จำนวน 210 คน ประกอบด้วย สายการบินไทยแอร์เอเชีย สายการบินนกแอร์ และสายการบินไทยไลอ้อนแอร์ 

ขอบเขตด้านพื้นที่ ธุรกิจสายการบินต้นทุนต่ำที่ให้บริการขนส่งผู ้โดยสารทางอากาศในท่าอากาศยาน

นานาชาติดอนเมือง 

ขอบเขตด้านเวลา เก็บรวบรวมข้อมูล ตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ 2565 – พฤษภาคม พ.ศ.2565 เป็นระยะเวลา 

4 เดือน และระยะเวลาในการดำเนินการวจิัยรวมท้ังสิน้ 12 เดือน  

 

ทบทวนวรรณกรรม 
สมดุลชีวิตการทำงาน (Work-life balance) 

สมดุลชีวิตกับการทำงาน คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เป็นความสามารถในการบริหารของ

แต่ละบุคคล อันสามารถรักษาดุลยภาพในการจัดสรรบทบาทหน้าที่และภาระความรับผิดชอบของตนที่ดำรงอยู่ 

ท่ามกลางบทบาทที่หลากหลายในการดำเนินชีวิตระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิตส่วนตัวและครอบครัวให้สอด

ประสานสัมพันธ์กัน ซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลนั้นมีคุณภาพชีวิตท่ีด ีเกิดความพึงพอใจในชีวิต และการทำงาน ซึ่งความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทำงาน มีความหมาย ประกอบด้วยคำ 3 คำ คือ [1] งาน หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ เกี่ยวข้องการ

ทำงานตามเวลางานปกติและทำนอกเวลางาน [2] ชีวิต หมายถึง การใช้ชีวิตกับ ครอบครัว การมีอิสระในการใช้เวลา
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พักผ่อนส่วนตัว และ [3] สมดุล หมายถึง การแบ่งเวลาใหแ้ก่งานและชีวิตอย่างเหมาะสม ซึ่งความสมดุลนี้อาจมีความ

แตกต่างกันในแต่ละบุคคลแต่ละสถานการณ์ (Nair, Aston & Kozlovski, 2021) สอดคล้องกับ Brauner, Wöhrmann 

and Michel (2020) ที่อธิบายว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานเป็นการประเมินว่าทรัพยากรในการใช้ชีวิต 

ครอบครัวและทรัพยากรในการทำงาน มีความเพียงพอต่ออุปสงค์ในการใช้ชีวิตครอบครัวและการทำงานหรือไม่  

ดุลยภาพและกลมกลืนกันระหว่างชีวิตกับครอบครัวกับงานจะเกิดขึ้นเมื่อทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัวมีเพียงพอ

ต่ออุปสงค์ในการทำงานพร้อม ๆ กับทรัพยากรในการทำงานก็มีความเพียงพอต่ออุปสงค์ในการใช้ชีวิตครอบครัว 

สมดุลชีวิตการทำงานจึงเป็นความสามารถในการทำให้อุปสงค์สมดุลกับทรัพยากร พฤติกรรมและความรู้สึกที่ดีต่อ

การปฏิบัติงานและการแสดงออกถึงความรู ้ส ึกที ่ดีต่องานที่ ได้ร ับมอบหมาย เกิดความผูกพันต่อองค์กรและ

ผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อการทำงานท่ีดแีละมีการสร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง (Wong, 2020) 

การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์ (Human resources perception) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนการท่ีเกี่ยวข้องตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาคัดเลือก 

การบรรจุแต่งตั้ง การอบรมและพัฒนา เพื่อใหบุ้คลากรมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสม รวม

ไปจนถึงการสร้างหลักประกันให้แก่บุคลากรท่ีต้องพ้นจากการทำงานร่วมกับองค์กรใหส้ามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคม

ได้อย่างมีความสุข (Kehoe & Wright, 2013) วธิปีฏิบัติดา้นทรัพยากรมนุษย์ โดยใหค้รอบคลุมงานทางด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจัยหลายท่าน (Chi & Lin, 2011; Chuang & Liao, 2010; Gittell  

et al., 2010; Gong et al., 2010; Hsu et al., 2012) พบว่า การคัดเลือกคนเข้าทำงาน (Human Resource Selection) 

เป็นกระบวนการที่องค์กรจะใช้วิธีการและเครื่องมือในการคัดเลือกพนักงานที่มีคุณสมบัติ มีความรู้ ความสามารถ

ทักษะที่ตรงกับลักษณะงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training/ Development) เป็นกระบวนการที่จัดทำขึ้นอย่าง

เป็นระบบเพื่อเสริมสร้างสมรรถภาพทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมโดยผ่านประสบการณ์การเรียนรู้ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงานจึงสามารถกระตุ้นให้พนักงานพัฒนาตนเองและจะส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานขององค์กรในท่ีสุด การประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงานซึ่งกระทำอย่างสม่ำเสมอจะส่งผลให้พนักงาน

มีพันธะสัญญากับองค์กรและช่วยเพิ่มผลิตภาพขององค์กร (Albrecht et al., 2015) ถ้าองค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทน

และผลประโยชน์ที ่ด ึงดูดและพนักงานมีความพึงพอใจในสิ่งเหล่านั ้นก็จะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธภิาพ มีงานวิจัยหลายชิน้ได้รวมการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดงึดูดเข้าไวใ้นกลุ่มวิธปีฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร (Sudiardhita et al., 2018) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร (Organization citizenship behavior) 

เป็นพฤติกรรมที่ให้ผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือเกื้อกูลกันของพนักงานภายในองค์กร 

หรือการกระทำที่แสดงถึงค่านิยมขององค์กรอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว เป็นการ

แสดงออกด้วยความสมัครใจของพนักงาน โดยท่ีไม่มีเรื่องรางวัลหรือแรงจูงใจจากองค์กรมาเกี่ยวข้อง และยังไม่ได้เป็น

บทบาทท่ีองค์กรกำหนดไว้อีกด้วย ท้ังนี้ หากองค์กรได้ให้งานท่ีพนักงานพึงพอใจ มีการทำนุบำรุงพนักงานท่ีเป็นธรรม 

ได้รับแรงบันดาลใจจากผู้นำ และพนักงานเห็นว่างานที่ตนทำนั้นน่าสนใจก็จะทำให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  

(Podsakoff & MacKenzie, 2014) เมื ่อพนักงานมีพฤติกรรมดังกล่าวก็จะทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพและแข่งขัน  

ได้ดีกว่าเดิม (Tziner & Sharoni, 2014) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีต่อองค์กรนั้นมักเกิดมาจากความผูกพัน  

ต่อองค์กร หากบุคลากรได้ทำงานท่ีชอบหรือพอใจหรือรับรู้ถึงความยุติธรรมท่ีได้รับจากองค์กร จะเป็นแรงผลักดันให้

บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธภิาพ (Strobel et al., 2013) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ออกเป็น 
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5 ด้าน (Moh’d Futa & Abu Bakir, 2020) ซึ่งประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรม

ความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) พฤติกรรมความมีนำ้ใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

(Civic Virtue) พฤติกรรมความสำนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 

ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

องค์กรทุกแห่งต้องการงานที่ดี มีคุณภาพ จึงย่อมคาดหวังและปรารถนาอยากได้พนักงานที่มีคุณสมบัติ

พร้อมที่จะทำงานได้อย่างเต็มกำลังความสามารถ Certo (2000) ได้ให้คำนิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลว่า 

เป็นการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรประสิทธิผล จึงมุ่งทำให้เกิดการทำสิ่งที่ถูกต้อง  ในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีจะก่อใหเ้กิดผลดีมีประสิทธภิาพจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คือความสามารถ

ความชำนาญของผู้ปฏิบัติงาน และการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีนำไปสู่การใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี การปฏิบัติงาน

ท่ีมีประสิทธภิาพนั้นจึงมีความจำเป็นจะต้องคำนึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดข้ึนกับบุคคล

เสียก่อน ขณะที่ Veerasakkarun (2013) สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ 4 ข้อ ประกอบด้วย 

คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ ปริมาณงาน 

(Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสม

ตามที่กำหนด เวลา (Time) ที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงาน 

ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (Costs) ในการดำเนินงานท้ังหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธกีารคือจะต้องลงทุนน้อย

และใหไ้ด้ผลกำไรมากที่สุดจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น นำไปสู่กรอบแนวคิดการวจิัยดังรูปท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 โมเดลสมการเชิงโครงสร้างสมดลุชีวติการทำงาน การรับรูข้องทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการเปน็สมาชกิที่ดีในองค์กร 

ที่มีต่อผลการปฏบิัติงานของพนกังานบรกิารภาคพื้นของสายการบินต้นทุนต่ำ 
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H2 

H3 

H5 

H4 

สมดุลชีวติ 

การทำงาน 

 

การรับรูข้อง

ทรัพยากรมนุษย์ 

 

พฤติกรรมการเปน็

สมาชิกที่ดีในองค์กร 

 

ผลการปฏบิัติงาน 
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ผู้วิจัยทำการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การที่พนักงานจะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น สามารถเกิดได้

จากการมีสมดุลชีวิตการทำงานและการรับรู้ทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ซึ่งทั้ง 2 ปัจจัยจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีในองค์กรและส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริการภาคพื้นของสายการบินต้นทุนต่ำในประเทศไทย 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้มีการกำหนดแนวทางเพื่อนำไปสู่การศึกษาต่อไป 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 
การวิจัยนี้เป็นการทดสอบสมการเชิงโครงสร้างสมดุลชีวิตการทำงาน การรับรู ้ของทรัพยากรมนุษย์ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เพื่อเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริการภาคพื้นของสายการบินต้นทุนต่ำ 

ผ่านกระบวนการ 2 ข้ันตอน คือ การวเิคราะห์ค่าองค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) และการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการ

วเิคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้นประกอบไปด้วยพนักงานบริการภาคพื้นของสายการบินต้นทุน

ต่ำ จำนวน 210 คน โดยใช้การคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิด (Hair et al., 2010) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบกลุ่ม (Cluster Sampling) จากสายการบินไทยแอร์เอเชีย สายการบินนกแอร์ และสายการบินไทยไลอ้อนแอร์  

กลุ่มละ 70 ตัวอย่าง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย คือ แบบสอบถามที่จำแนกออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมดุลชีวติการทำงาน ส่วนท่ี 3 การรับรู้

ของทรัพยากรมนุษย์ ส่วนที่ 4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และส่วนที่ 5 ผลการปฏิบัติงาน โดยทั้ง 5 ส่วนเป็น

แบบสอบถามปลายปิด (Close-end Questionnaire) โดยผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 คน

ทำการตรวจสอบและนำมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC : Item Objective Congruence Index) ผลการทดสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.875 จากนั้นนำไปรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

จำลองซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จำนวน 30 คน และความน่าเชื่อถือ (Reliability) เพื่อทดสอบ         

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในการพิสูจน์ยืนยันได้ในเชิงประจักษ์ โดยค่าความสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach's alpha coefficient) แบบสอบถามมีค่าความเชื่อถือโดยรวมของแบบสัมภาษณ์เท่ากับ 0.826 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยประสานงานไปยังแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละสายการบิน พร้อมทั้งให้ข้อมูลรายละเอียด  

ในการทำแบบสอบถาม โดยจัดทำแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์และด่าเนินการเก็บข้อมูลภายใน 4 สัปดาห์ จากนั้น 

จึงนำแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาลงรหัส เพื่อเตรียมสำหรับการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยนำข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาทำการลงรหัสและประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป การ

วิเคราะห์เพื่อแสดงลักษณะของการแจกแจงข้อมูลของตัวแปรโดยใช้สถิติพรรณนาได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ การ

วิเคราะห์ค่าองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ด้วยการตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นการวิเคราะห์

องค์ประกอบค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity ค่าสถิติทดสอบสมมติฐานเมทริกซ์สหสัมพันธ์ เมทริกซ์เอกลักษณ์ 

(Identity matrix) การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model) 
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โดยประมาณค่าพารามิเตอร์ และใช้ค่าดัชนีต่าง  ๆ  เป็นค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดล 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ผลการวิจัย  
ผลการศกึษาจากปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 123 คน คิดเป็น

ร้อยละ 60 มีอายุอยู่ระหว่า 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.6 การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และ ปริญญาตรี  คิดเป็น

มากกว่าร้อยละ 50 และปัจจัยทางด้านประสบการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์  

การทำงานในช่วง 3-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.3 ตามลำดับ โดยสามารถแสดงค่าน้ำหนักมาตรฐาน และค่าความเท่ียง

ของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ดังตารางท่ี 1 

 

ตารางที่ 1 แสดงค่าน้ำหนกัมาตรฐาน และค่าความเที่ยงของตวัแปรแฝงและตัวแปรสงัเกตได้               (n=210) 

ตัวแปร Factor loading CR AVE 

สมดุลชวีิตการทำงาน  (WBL) 

     ปัจจัยความยืดหยุ่นในการทำงาน (FO) 0.746 0.82 0.62 

     จำนวนชั่วโมงการทำงาน (HW) 0.633 0.90 0.55 

     การแบ่งปันการทำงาน (JS) 0.361 0.73 0.58 

     การจัดการเวลาการทำงาน (TM) 0.696 0.68 0.60 

     ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (EE) 0.722 0.82 0.51 

     การทำงานเป็นทีม(TW) 0.720 0.87 0.59 

     การยกระดับชีวิตส่วนตัว ความปลอดภัย และความม่ันคง (PLS) 0.575 0.90 0.65 

การรับรู้ทรพัยากรมนุษย์(PHRM)    

     การฝึกอบรมและการพัฒนา (TP) 0.333 0.94 0.72 

     ค่าตอบแทน (CB) 0.523 0.93 0.72 

     การสรรหา และคัดเลือก (RS) 0.506 0.88 0.64 

     การประเมินผลการปฏบิัติงาน (PA) 0.858 0.91 0.65 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB)    

     พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (AL) 0.620 0.85 0.72 

     พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (CO) 0.385 0.81 0.71 

     พฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่ (CON) 0.598 0.82 0.74 

     พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CI) 0.702 0.86 0.79 

     พฤติกรรมความมีน้ำใจเป็นนักกีฬา (SS) 0.487 0.84 0.82 

ประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน (JP)    

     คุณภาพการทำงาน (QU) 0.580 0.88 0.64 

     ปรมิาณของงาน (QUA) 0.692 0.83 0.52 

     การดำเนินงานเสร็จทันเวลา (TL) 0.895 0.78 0.62 

     การที่ทำงานได้ตามเป้าหมาย (EP) 0.695 0.81 0.64 

     ความสามารถในการทำงานเฉพาะ (JT) 0.599 0.88 0.68 

แสดงค่าสถิติทดสอบความกลมกลืนของแบบจำลอง (CFA) 

X2/Df = 1.773, CFI = 0.916, RMSEA = 0.049, RMR = 0.021, and TLI = 0.910 (Hair et al., 2014; Schumacker & Lomax, 2010) 



   
  ปีที่ 17 ฉบับที่ 53 กรกฎาคม – สิงหาคม 2566 - TCI กลุ่มที่ 1 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปี 2564-2567

 
 

 

Rajapark Journal Vol. 17 No. 53 July – August 2023                                                         75 

ผลการศกึษาจากตารางท่ี 1 ตอบวัตถุประสงค์ท่ี 1 พบว่า การวเิคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน อันดับ 

ที่ 2 ของแบบจำลองมาตรวัดสมดุลชีวิตการทำงาน การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  

ในองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานภาคพื้นดิน พบว่าตัวแปรแฝงทั้ง 21 ตัวแปร มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบมาตรฐานเป็นบวก (Standardize Residuals) โดยตัวแปรแฝง 3 อันดับแรกได้แก่ การดำเนินงานเสร็จ

ทันเวลา (TL) มีค่าน้ำหนักมากที่สุด เท่ากับ 0.895 รองลงมาคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA) เท่ากับ 0.858 

และ ปัจจัยความยืดหยุ่นในการทำงาน (FO) เท่ากับ 0.746 ตามลำดับ ค่า AVE ของตัวแปรทั้งหมดอยู่ในช่วง 0.51–

0.82 สูงกว่า 0.50 และค่า CR อยู่ในช่วงระหว่าง 0.68 – 0.94 ซึ่งมีค่าสูงกว่า 0.70 ซึ่งเป็นช่วงท่ีแนะนำหรือยอมรับได้ 

จากนั้นผู้วิจัยจึงทำการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ซึ่งแสดงผลลัพธ์ดังตารางท่ี 2 

 

ตารางที่ 2 เกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

ค่าดัชนี เกณฑ์พิจารณา ค่าสถิต ิ ผลการพิจารณา 

    X2 /Df  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 2 1.773 ผ่านเกณฑ์ 

     CFI มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90-0.95 0.916 ผ่านเกณฑ์ 

     RMSEA น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 0.049 ผ่านเกณฑ์ 

    RMR น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 0.021 ผ่านเกณฑ์ 

     TLI มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90-0.95 0.910 ผ่านเกณฑ์ 

 

ผลการศกึษาจากตารางท่ี 2 พบว่า เมื่อพิจารณาค่าความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ แบบจำลองโครงสร้างประกอบด้วย 1) ความสมดุลในชีวิตการทำงาน (7 ตัวแปรแฝง) 2) การรับรู้ของ

ทรัพยากรมนุษย์ (4 ตัวแปรแฝง) 3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีด ีในองค์กร (5 ตัวแปรแฝง) 4) ผลการปฏิบัติงาน (5 

ตัวแปรแฝง) เส้นทางระหว่างแบบจำลองโครงสร้างทั้ง 5 แสดงในรูปที่ 2 สำหรับแบบจำลองสมการโครงสร้างนี้ถือ

เป็นแบบจำลองสมมติฐานของการศึกษานี้ โมเดลสมมติฐานให้ผลลัพธ์ที่พอดีกับข้อมูล  โดยมี X2/Df = 1.773, CFI = 

0.916, RMSEA = 0.049, RMR = 0.021 และ TLI = 0.910 ค่าดัชนีท้ังหมดอยู่ในช่วงท่ียอมรับได้ตามเกณฑ์ ดังตาราง

ท่ี 2 และแสดงถึงแบบจำลองโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hair et al., 2014; Schumacker 

& Lomax, 2010) เป็นไปตามสมมติฐานท่ีทดสอบ ดังนี้ 

ผลการตรวจสอบสมมุติฐานข้อที่ 1 (H1) ความสมดุลในชีวิตการทำงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดใีนองค์กร พบว่า ยอมรับสมมุติฐานท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 โดยขนาดของอิทธพิลมีค่าเท่ากับ 0.170 

ผลการตรวจสอบสมมุติฐานข้อที่ 2 (H2) ความสมดุลในชีวิตการทำงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการ

ปฏิบัติงาน พบว่า ยอมรับสมมุติฐานท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 โดยขนาดของอิทธพิลมีค่าเป็นบวกเท่ากับ 0.270 

ผลการตรวจสอบสมมุติฐานข้อที่ 3 (H3) การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดใีนองค์กร พบว่า ยอมรับสมมุติฐานท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 โดยขนาดของอิทธพิลมีค่าเท่ากับ 0.320 

ผลการตรวจสอบสมมุติฐานข้อท่ี 4 (H4) การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธพิลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน

พบว่า ยอมรับสมมุติฐานท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 โดยขนาดของอิทธพิลมีค่าเป็นบวกเท่ากับ 0.240 

ผลการตรวจสอบสมมุติฐานข้อที่ 5 (H5) การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดใีนองค์กร พบว่า ยอมรับสมมุติฐานท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 โดยขนาดของอิทธพิลมีค่าเท่ากับ 0.340 

ปรากฏตามรูปท่ี 2 
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ภาพที่ 2 สมการเชิงโครงสร้างสมดุลชีวิตการทำงาน การรับรูข้องทรัพยากรมนุษย์ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 

เพื่อเสริมสร้างผลการปฏบิัติงานของพนักงานบรกิารภาคพื้นของสายการบินตน้ทุนต่ำ 

  หมายเหตุ: *P<.05,**P<.01 , ตัวเลขจากค่าประมาณการ (estimate) 

 

อภิปรายผล 
จากผลการวจิัยสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

เมื ่อพิจารณาเกี่ยวกับองค์ประกอบที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานมีหลายปัจจัยที่สามารถทำให้เกิด

ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานท่ีมากขึ้น ซึ่งปัจจัยความสมดุลชีวิตการทำงาน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างสมดุลชีวิตการ

ทำงานและความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานส่วนใหญ่พบว่าสมดุลชีวิตการทำงานทำให้พนักงานมีความ 

พึงพอใจในการทำงานสูงข้ึน (Azeem & Akhtar, 2014) การมีสมดุลชีวิตการทำงานส่งผลใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์กร 

และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานท่ีดแีละมีการสร้างสรรค์ผลงานใหม้ีประสิทธภิาพอย่างต่อเนื่อง สิ่งสำคัญสำหรับความ

สมดุลชีวิตการทำงานประกอบไปด้วยปัจจัยทางด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน จำนวนชั่วโมงการทำงาน การแบ่งปัน

การทำงาน การจัดการเวลาการทำงาน การทำงานเป็นทีม การยกระดับชีวิตส่วนตัว ความปลอดภัย และความมั่นคง

สอดคล้องกับ Wood et al. (2020) พบว่าความสมดุลชีวิตการทำงานจะมีความสุขในชีวิตการทำงานมากกว่าการ

ทำงานที่ไม่มีสมดุลชีวิตการทำงาน ได้แก่ มีความสุขในการทำงานมากกว่า ( Joy in work) มีความพึงพอใจในอาชีพ

มากกว่า (Career satisfaction) มีความพึงพอใจในชีวิตมากกว่า (Life satisfaction) มีช ั ่วโมงการทำงานน้อยกว่า 

(Working hours and extra hours) มีความเครียดในงานน้อยกว่า (Job stress) มีความตั ้งใจจะหยุดงานน้อยกว่า 

(Intention to quit) มีสุขภาพกายและอารมณ์ดีกว่า (Emotion and physical wellbeing)  

การรับรู้ของทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย การฝึกอบรมและการพัฒนา ค่าตอบแทน การสรรหา และ

คัดเลือก และ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับ Al-khrabsheh, Abo-Murad and Bourini (2018)  

ที่กล่าวถึงการที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้จำเป็นต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ใหม้ีกระบวนการท่ีครอบคลุมเริ่มตั้งแต่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การอบรม

และพัฒนา เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน มีคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม โดยมีงานวิจัยสนับสนุนว่า  

การฝึกอบรมและการพัฒนาอย่างทั่วถึง ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและสามารถสร้างประสิทธิภาพ 

ให้แก่องค์กรได้ (Chi & Lin, 2011; Chuang & Liao, 2010) ในขณะที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติ

0.17 

0.27* 

0.32** 

0.24* 

0.34** 

สมดุลชีวติ 

การทำงาน 

การรับรูข้อง

ทรัพยากรมนุษย์ 

พฤติกรรมการเปน็

สมาชิกที่ดีในองค์กร 

ผลการ

ปฏบิัติงาน 
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หลายประการ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ ความสุภาพอ่อนน้อม ความสำนึกในหน้าที่ การให้ความร่วมมือ และ

ความมีนำ้ใจเป็นนักกีฬา  

สอดคล้องกับนักวิจัยหลาย ๆ  เรื่องกล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแบ่งออกเป็น 5 ด้าน 

ได้แก่ การทำงานของบุคลากรที่พิเศษเกินความคาดหมายจากหน้าที่ความรับผิดชอบในงานของบุคลากรนั้น ๆ ซึ่ง

องค์กรจะประสบความสำเร็จได้นัน้จำเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการทำงานดังกล่าว (Moh’d Futa & Abu Bakir, 

2020) และปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดี การปฏิบัติงาน ของแต่ละบุคคลจะมีผลงานที่มี

ประสิทธิภาพได้นั ้นต้องประกอบด้วยความสามารถ ความชำนาญ และสิ่งจูงใจให้ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายโดย

ประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นได้จากคุณภาพของงานปริมาณงานเวลาและค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ยัง

สอดคล้องกับ Prasopmoh (2021) กล่าวถึงองค์ประกอบประสิทธภิาพการปฏิบัติงานจะต้องมีคุณภาพสูง ปริมาณงาน

ที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามกำหนดเวลา 

การดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตามหลักการและเหมาะสมกับงาน 

 

สรุปผล 
 การศกึษานีเ้ป็นการศกึษาท่ีมุ่งเน้นไปยังพนักงานภายในองค์กรท่ีทำงานบริการภาคพืน้ของสายการบินต้นทุน

ต่ำ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน และเพื่อผลประโยชน์ทางด้านการบริหารจัดการขององค์กร  

สิ่งสำคัญท่ีควรตระหนักจากผลการศกึษาในครั้งนี้ ประกอบไปด้วยหลายปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญท่ีผ่านการ

ยืนยันแล้วว่าองค์ประกอบเหล่านี้จะเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการทำงานที่ดี ได้แก่ การ

ตระหนักรู้ถึงความสมดุลในชีวิตการทำงานของพนักงานทุกฝ่ายในองค์กรเพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดี สามารถให้

พนักงานส่งมอบการบริการท่ีได้มาตรฐาน ซึ่งสิ่งสำคัญท่ีทางองค์กรควรเข้าใจเกี่ยวกับความสมดุลในชีวิตการทำงาน

นั้น มีปัจจัยด้านความยืดหยุ่นในการทำงาน จำนวนชั่วโมงการทำงาน การแบ่งปันการทำงาน การจัดการเวลาการ

ทำงาน การลดความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ การทำงานเป็นทีม และการยกระดับชีวิตส่วนตัว เป็นสิ่งสำคัญที่องค์กร 

พึงตระหนัก สำหรับสิทธปิระโยชน์ท่ีเกิดขึน้กับพนักงาน  

 หากมองอีกในมุมมองทางด้านการบริหารจัดการ ทางองค์กรควรมีความตระหนักถึงการบริหารจัดการ  

ที่เป็นไปอย่างเป็นขั้นตอน และเพื่อให้กระบวนการดังกล่าวเกิดประสิทธิภาพและประโยชน์ อง ค์กรจำเป็นที่ต้อง

ดำเนินการผ่านกระบวนการด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา การบริหารจัดการค่าตอบแทน การสรรหา และ

คัดเลือกที่มีคุณภาพ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรมแก่พนักงานในองค์กร สิ่งเหล่านี้จะเป็นส่วนหนึ่ง  

ที่จะช่วยในการขับเคลื่อนพนักงานให้เกิดความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น ซึ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

หรือการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์กร  

 พนักงานจะมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่พึงประสงค์ที ่ทางองค์กรต้องการ  โดยพฤติกรรมเหล่านี้จะ

สามารถสร้างวัฒนธรรมขององค์กร ร่วมกันทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ขององค์กร ซึ่งพฤติกรรมที่สำคัญ

ประกอบด้วย พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ความสุภาพอ่อนน้อม ความสำนึกในหน้าท่ี การใหค้วามร่วมมือ และ

ความมีน้ำใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมเหล่านี้จะสามารถสร้างพื้นฐานการทำงานร่วมกันในองค์กรได้เป็นอย่างดี ซึ่ง

พฤติกรรม และปัจจัยอื่น ๆ ที่กล่าวมานั้นส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน รวมถึงประสิทธิภาพการทำงานที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ 

การสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดนีั้นไม่ใช่เพียงการส่งเสริมในด้านปัจจัยท่ีกล่าวมาเท่านั้น แต่จำเป็นต้องมีการพัฒนาใน

ด้านของคุณภาพการทำงาน ปริมาณของงานที่มอบหมาย การดำเนินงานเสร็จทันเวลา การทำงานได้ตามเป้าหมาย 
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และความสามารถในการทำงานเฉพาะเพื่อเป็นการสร้างประสิทธภิาพและประสิทธผิลของพนักงานในการปฏิบัติงาน 

ทางองค์กรจึงจำเป็นที่จะต้องมีการตระหนักรู้ถึงปัจจัยดังกล่าวเพื่อให้การบริหารจัดการขององค์กรเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายอันจะนำไปสู่ความสำเร็จในอนาคต 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  

เชิงนโยบาย 

1. หน่วยงานหรือองค์กรควรพิจารณาในแต่ละปัจจัย เช่น ปัจจัยด้านความสมดุลของชีวิตการทำงาน ทาง

องค์กรจะต้องคำนึงถึงปัจจัยที่สามารถสร้างความสมดุลของชีวิตการทำงานของพนักงานได้เพื่อให้ส่งผลที่ดีต่อ

พนักงานและยังส่งต่อไปยังผลการปฏิบัติงาน 

2. หน่วยงานหรือองค์กรควรพิจารณาในด้านการวางแผนการรับรู้ทรัพยากรมนุษย์นั้น เพื่อเป็นการวางแผน

ขององค์กรแหละหน่วยงานใหเ้กิดประสิทธภิาพในการบริหารจัดการจึงจำเป็นจะต้องตระหนักถึงกระบวนการบริหาร

จัดการในด้านต่าง ๆ ขึ ้น สร้างการตระหนักในการให้พนักงานรักองค์กรมากขึ้น และสร้างการอบรมและพัฒนา

พนักงานให้มีทักษะ เช่น การพัฒนาเพื่อยกระดับทักษะที่เรามีให้ดีกว่าเดิม (Up-skill) การสร้างทักษะขึ้นมาใหม่ 

ท่ีจำเป็นต่อการทำงาน (Re-skill) 

3. หน่วยงานหรือองค์กรควรพิจารณาในด้านการพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเพื่อเป็นการสร้าง

วัฒนธรรมขององค์กร และใหส้มาชิกขององค์กรนั้นมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร ดังนั้นองค์กรควรท่ีจะสร้าง

แบบแผนนโยบายเพื่อใหพ้นักงานมีเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

 เชิงวิชาการ 

1. การศกึษานีเ้ป็นเพียงการศกึษาเฉพาะพนักงานภาคพืน้สายการบินต้นทุนต่ำเท่านั้น ดังนั้น ข้อมูลอาจจะไม่

สามารถเป็นตัวแทนสำหรับหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะการบริหารท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น เพื่อใหม้ีโมเดลท่ีสามารถปรับ

ใช้ได้ทุกองค์กรควรมีการพัฒนาโมเดลท่ีสามารถปรับใช้ได้อย่างง่ายสำหรับองค์กรอ่ืน ๆ 

2. จำเป็นต้องมีการศกึษาตัวแปรอ่ืน ๆ หรือปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อใหโ้มเดลมีความหลากหลาย สามารถ

ปรับใช้ได้ทุกบริบท และสามารถสร้างองค์ความรู้ให้ให้เกิดขึน้ 

3. ควรมีการศึกษาการเจาะลึกข้อมูลในแต่ละองค์ประกอบเพื่อให้ เห็นภาพของข้อมูลที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

เนื่องจากแต่ละองค์ประกอบอาจจะมีปัจจัยย่อยมากกว่าท่ีมีการศกึษาในครั้งนี้ 

ข้อเสนอแนะการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

 ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับสมดุลชีวิตการทำงาน การรับรู ้ของทรัพยากรมนุษย์ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร และผลการปฏิบัติงานในบริบทอื่น ๆ เช่น ธุรกิจบริการประเภทอื่น หรือ

หน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ที่มีอัตราการการรับเข้าและลาออกอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีการพัฒนาของ

องค์กร อาจมีปัจจัยด้านอื่น ๆ  ที่สามารถสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีคุณภาพมากกว่าความสมดุลของ

การทำงานและชีวิตส่วนตัว หรือมีปัจจัยอื่น ๆ ที่สำคัญที่ทำให้เกิดประสิทธิภาพในองค์กร ทั้งนี้ การสร้างรูปแบบ

การศกึษาผ่านการวจิัยเชิงคุณภาพจะสามารถช่วยเติมเต็มข้อมูลท่ีหลากหลายในมิติอ่ืน ๆ เพิ่มมากขึ้นในการสนับสนุน

ข้อมูลในรูปแบบเชิงปริมาณซึ่งในส่วนนี้จะสามารถทำให้การวิจัยสามารถตอบปัญหาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงานได้มากขึ้นมากกว่าแนวคำถาม และผลการวจิัยในรูปแบบเชิงปริมาณ ดังนั้นการวจิัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษา

ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ร่วมด้วย รวมไปถึงรูปแบบการศกึษาผ่านการวจิัยเชิงคุณภาพในการศกึษาครั้งต่อไป 

 

องค์ความรู้ใหม่ 

 

สร้างพฤติกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 องค์ความรู้ใหม่ที่เกิดขึน้จากการวิจัย 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัยครั้งนีพ้บว่า องค์กรจะต้องมีการคำนึงถึงการบริหารจัดการใน 2 มิตหิลัก ได้แก่ 

มิติทางด้านการบริหารจัดการภายในองค์กร ที่จะต้องมุ่งเน้นทางด้านการบริหารจัดการ การวางแผน และกำหนด

เป้าหมาย กำหนดคุณลักษณะต่าง ๆ ของงานเพื่อเป็นการตั้งเป้าหมายให้ผลการปฏิบัติงานออกมามีประสิทธิภาพ

เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ และเพื่อเป็นการสื่อสารไปยังพนักงานให้เข้าใจตรงกันนั้น หน่วยงานหรือองค์กร

จะต้องมีการกำหนดการวางแผน และเป้าหมายใหช้ัดเจนในกระบวนการทำงาน การกำหนดคุณลักษณะของงานและ

เป้าหมายต่าง ๆ ท่ีจัดตัง้ข้ึน ท้ังนี้ในอีกมิตหินึ่งท่ีทางองค์กรพึงต้องบริหารจัดการและเพื่อใหเ้กิดความสมดุลแก่ท้ังสอง

ฝ่ายนั้นทางองค์กรจำเป็นท่ีจะต้องมีการการบริหารจัดการพนักงานเพื่อใหพ้นักงานรู้สึกถึงความเต็มใจท่ีจะทำงานให้มี

ประสิทธภิาพในด้านต่าง ๆ โดยมีการจัดการด้านผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะได้รับเพื่อใหพ้นักงานรู้สึกถึงความเอาใจใส่

ขององค์กร การสร้างชีวิตการทำงานท่ีสมดุลของพนักงานในองค์กรจึงควรท่ีจำเป็นท่ีจะต้องมีการจัดสรรในด้านต่าง ๆ 

รวมทั้งการปลูกฝังพฤติกรรมของพนักงานให้เกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กร สร้างความผูกพัน สร้างความจงรักภักดี

ต่อองค์กร เมื่อใดที่พนักงานรู้สึกถึงความเอาใจใส่ขององค์กรจะสามารถส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ซึ่งพนักงานจะสามารถถ่ายทอดผลการปฏิบัติงานออกมาได้อย่างมีประสิทธภิาพสำหรับองค์กรได้เป็นอย่างดี 

 

 

การบริหารจัดการภายในองค์กร 

• การฝึกอบรมและการพัฒนา 

• การกำหนดค่าตอบแทน 

• การสรรหา และคัดเลือกการ 

• การประเมินผลการปฏบิัตงิาน 

• กำหนดคุณภาพการทำงาน 

• กำหนดปรมิาณของงาน 

• กำหนดเวลาการเสร็จสิน้ของงาน 

• กำหนดเป้าหมาย 

• กำหนดความสามารถการทำงานเฉพาะ 
 

 

การบริหารจัดการพนักงาน 

• สร้างความยืดหยุ่นในการทำงาน  

• จำกัดจำนวนชั่วโมงการทำงาน 

• การแบ่งปันการทำงาน 

• ลดความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ 

• การทำงานเป็นทีม 

• การยกระดับชีวติส่วนตัวและความม่ันคง

ในชีวิต 

• สร้างพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

• สร้างพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 

• สร้างพฤติกรรมความสำนกึในหน้าที ่

• สร้างพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

• สร้างพฤติกรรมความมีน้ำใจเป็นนกักฬีา 

ผลการปฏบัิติงาน 
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