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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนีศ้ึกษาองค์ประกอบเชิงสำรวจของความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
พร้อมกับวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรและเพื่อนำไปใช้ในการกำหนดกลยุทธ์
ทางเลือกการสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทย มีขั้นตอนการวิจัย 
3 ขั้นตอน คือ ศึกษาองค์ประกอบของความสมดุลในชีวิตและการทำงานของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสำรวจ จากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 600 คน ต่อมาวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิตและการทำงาน
ของบุคลากร โดยสมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัวและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว จากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 
364 คน และกำหนดกลยุทธ์ทางเลือกการสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรโดยการสนทนากลุ่ม
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน พบว่า องค์ประกอบเชิงสำรวจของความสมดุลในชีวิตและการทำงาน มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน (2) องค์กรแห่งความสุข (3) การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน (4) ประสิทธิภาพ
ของการทำงานเป็นทีม และ (5) การบริหารจัดการเวลา ขณะที่ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิตและการทำงานคือการ
สนับสนุนทางสังคมที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้
ยังพบอีกว่าอายุต่างกันมีผลต่อความสมดุลในชีวิตและการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีกล
ยุทธ์ทางเลือกของการสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงาน พบว่า กลุ่มอายุ 50 ปีข้ึนไป ได้แก่ กลยุทธ์ “งานประสานเที่ยว” 
กลยุทธ์ “เรื่องเล่าจากพี่สู่น้อง” กลุ่มอายุ ระหว่าง 40-49 ปี ได้แก่ กลยุทธ์ “เราเลือกได้”  ลยุทธ์ “เสาเข็มชีวิต” กลุ่มอายุ 
ระหว่าง 30-39 ปี ได้แก่ กลยุทธ์ “วันแห่งความสุข” กลยุทธ์ “พลังมดสร้างเมือง” และกลุ่มอายุน้อยกว่า 30 ปี ได้แก่ กลยุทธ์ 
“เรียนเล่นเน้นความสุข” กลยุทธ์ “เวลาคุณค่า”   
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ABSTRACT 
The research aims to study the exploratory factors of work-life balance for employees in high 

performance organizations and to analyze factors impacting work-life balance of employees in order to 
use them to formulate the alternative strategies to construct work -life balance for employees in high 
performance organization in Thailand. The research consists of 3 processes that study the components of 
work-life balance of employees by using the statistics of exploratory factor analysis from 600 samples. 
Then analyze factors impacting work-life balance of the former representative samples by using multiple 
regression analysis and One-way ANOVA from 364 samples and also formulate the alternative strategies to 
construct the work-life balance for employees by focus group of 9 experts. The research revealed that 
the exploratory factors of work-life balance consisted of 5 components namely (1) Working environment 
(2) Happy organization (3) Operational knowledge improvement (4) Team work efficiency and (5) Time 
management. While factors impacting work-life balance revealed that the social support affected work-life 
balance for employees with the statistical significance at the level of .05. The research also revealed that 
age differences affected work-life balance with the statistical significance at the level of .05. The 
alternative strategies on work-life balance revealed that those aged over 50 years old were the "Work and 
travel" and "Stories told from elders to youngers" strategies. Those aged between 40-49 years old were 
the "Flexible work life" and "Foundation of life" strategies. Those aged between 30-30 years old were the 
"Happy day" and "Ant army builds a city" strategies and those aged under 30 years old were the "Happy 
work and play" and "Value of time" strategies. 
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บทนำ 
  สภาพการทำงานของคนในปัจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงไป
จากอดีตอย่างมาก ทำให้พนักงานส่วนใหญ่ต้องทุ่มเทเวลา
ให้กับการทำงานมากขึ้นและหนักขึ้น จนบางครั้งทำให้ไม่มี
เวลาสำหรับชีวิตความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัว 
ดังนั้น คนเราจะต้องจัดสรรแบ่งเวลางาน และชีวิตให้
เหมาะสม โดยทั่วไปงานและชีวิตส่วนตัวมักจะเป็นความ
ต้องการที่ขัดกันระหว่างองค์กรและพนักงาน องค์กรต้องการ
ให้พนักงานทุ่มเทกับการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะ
ที่พนั กงานต้องการใช้เวลากับ ชีวิตความเป็นอยู่และ
ครอบครัวอย่างมีความสุขงานและชีวิตจึงมีผลกระทบซึ่งกัน
และกัน (Glezer & Wolcott, 1999) เมื่อชีวิตครอบครัวมี
ผลกระทบต่องาน (Family Interference with Work--
FIW) หรืองานมี ผลกระทบต่อ ชีวิตครอบครั ว  (Work 
Interference with Family--WIF) ก่อให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างงานและครอบครัว (work-family conflict or 
family-work conflict) ส่งผลเสียต่อท้ังพนักงาน ครอบครัว 
และองค์กร เช่น ผลต่อชีวิตและครอบครัวพบว่า มีความ
เสี่ ย งด้ านสุ ขภ าพของพนั กงานสู งขึ้ น  กิ จกรรมและ
ความสัมพันธ์กับครอบครัวลดลง ความเครียดและความ
เหนื่อยล้าทางอารมณ์สูงขึ้น ผลต่อองค์กรพบว่า พนักงานมี
ความพึงพอใจในการทำงานลดลง อัตราการขาดงาน และ
การลาออกของพนักงานสูงขึ้น พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กรลดลง และมีผลผลิตต่ำลง (Allen, Herst, Bruck, & 
Sutton, 2000; Fu & Shaffer, 2001) ดังนั้น การที่ทั้งงาน
และชีวิตครอบครัวจะประสบความสำเร็จได้จะต้องมีความ
สมดุลซึ่งกันและกันระหว่างงานและชีวิตครอบครัว เมื่อ
พนักงานมีสมดุลชีวิตดีสุขภาพจิตก็ดีตาม ความร่วมมือใน
การทำงานก็จะสะดวกและง่ายขึ้น ความสำนึกในการอยู่
ร่วมกันเรียนรู้ร่วมกันเพื่อองค์กรก็จะเกิดขึ้น อันจะส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและทำให้องค์กรพัฒนา
ก้าวต่อไป  
 อ ง ค์ ก ร ส ม ร ร ถ น ะ สู ง  ( High Performance 
Organization ) หรือเรียกกันย่อ ๆ ว่า HPO นักวิชาการ

บ า ง ท่ า น เรี ย ก ว่ า อ ง ค์ ก ร ที่ เ ป็ น เลิ ศ  ( Excellent 
Organization) (Holbeche, 2005) ปัจจุบันมีหน่วยงาน
หลายแห่งทั้งภาคเอกชน เช่น กลุ่มธุรกิจโทรศัพท์เคลื่อนที่ใน
กลุ่มบริษัททรู บริษัท เอ็ม บี เค จำกัด(มหาชน) และภาครัฐ
ของไทยได้ให้ความสำคัญและนำเครื่องมือการบริหารต่าง ๆ 
มาพัฒนาหน่วยงานเพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
สำหรับในภาครัฐที่สำคัญ อาทิ กระทรวงพลังงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ และการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ได้ตั้ง
เป้าไว้อย่างชัดเจนในการที่จะผลักดันองค์กรให้กลายเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงให้ได้ โดยผู้บริหารของหน่วยงานได้ให้
ความสำคัญกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้เป็นอย่างมาก สำหรับ
ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง หมายถึ ง องค์กรที่
สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพดีเยี่ยมเป็นท่ียอมรับ มีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง มีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์
แ ล ะ ป รั บ ตั ว ต่ อ ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล ง ได้ เป็ น อ ย่ า งดี   
มีกระบวนการทำงานและการบริหารทุนมนุษย์และข้อมูล
สารสนเทศ และมีวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวยึดเหนี่ยว 
(สำนักงานปลัดกระทรวงพลังงาน , 2550; Collins, 2005; 
Linder & Brooks, 2004 ; Pettigrew & Whipp, 1991) 
เห็นได้ว่า ในอดีตเรามองว่าองค์กรที่มีสมรรถนะสูงคือองค์กร
ที่มีผลการดำเนินงานเป็นเลิศ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ , 
2561) มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่กระทบต่อการทำงาน
จากรอบด้านทุกมุมมองทำให้สามารถปฏิบัติภารกิจตาม
วัตถุประสงค์ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพงานที่ดี
เยี่ยมเป็นที่ยอมรับ (พสุ เดชะรินทร์ , 2550) แต่ปัจจุบัน
เนื่องจากโลกาภิวัตน์ บทบาทขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง
จำเป็นต้องมีคุณลักษณะที่เปลี่ยนแปลงไป (Miller, 2009) 
โดยเฉพาะในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้
พนักงานมีความพึ งพอใจและมุ่ งมั่ นต่ อความสำเร็ จ 
(Blanchard, 2007) และรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถสูง
ไว้กับองค์กรได้ (Buytendijk, 2006) 
 ประเด็นเรื่องความสมดุลในชีวิตและการทำงาน (Work 
Life Balance) ได้ แ ก่ ก า ร ได้ รั บ ค ว าม ส น ใจ ม าก ขึ้ น  
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จากภาครัฐและเอกชนของประเทศต่างๆทั่วโลก ได้แก่ 
เนเธอร์แลนด์ อิตาลี เดนมาร์ก สเปน ฝรั่งเศส ลิทัวเนีย 
นอร์เวย์ เบลเยียม เยอรมนี และสวีเดน (ปัทมาวรรณ จินดา
รักษ์ และสายสุนีย์ เกษม , 2562) ส่วนหนึ่งมาจากแนวโน้ม
และการเปลี่ยนแปลงในปัจจัยที่สำคัญหลายประการ เช่น 
ด้านเทคโนโลยีและการสื่อสารทำให้พนักงานทำงานโดยไม่
จำกัดสถานท่ีเวลาและสามารถทำงานได้หลากหลายอย่างใน
เวลาเดียวกันความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการ การทำ
ธุรกรรมได้ตลอด 24 ช่ัวโมง บทบาทของผู้หญิงในการ
ทำงาน ค่านิยมในการทำงานหนักเพื่อความมั่นคงหรือเพื่อ
ผลตอบแทนเพิ่ม รวมทั้งความต้องการความก้าวหน้าใน
อาชีพ เป็นแรงผลักดันให้การทำงานกินเวลานานกว่าเวลาที่
จะใช้กับตนเองและครอบครัว จนกลายเป็นเรื่องปกติ  
องค์กรเองก็ต้องดึงดูดและรักษาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไปนาน ๆ เหล่านี้ล้วนเป็น
สาเหตุให้องค์กรต้องมีการบริหารความสมดุลในชีวิตและการ
ทำงานให้ดีเพราะหากเกิดความไม่สมดุลแล้วอาจส่งผล
กระทบในด้านต่าง ๆ จนทำให้พนักงานรู้สึกไม่เป็นสุขกับ
ชีวิต และพร้อมที่จะลาออก เพื่อแสวงหาทางเลือกที่ดีกว่า 
ในส่วนของพนักงานเอง ถ้ามีดุลยภาพของการทำงานและ
การใช้ชีวิตส่วนตัว ผลที่ตามมา คือ จะดำรงชีวิตส่วนตัวและ
การงานราบรื่น มีความสำเร็จในระยะเวลาที่กำหนดส่งผลให้
เกิดความสุขในชีวิตและการทำงาน (Bardoel, 2003) ดังนั้น 
สำหรับองค์กรที่มีสมรรถนะสูงนั้นการบรรลุเป้าหมายที่
กำหนดยังไม่พอแต่องค์กรจะต้องมีระบบบริหารจัดการ
ภายในที่ดีด้วยจึงจะเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและเกิด
ความยั่งยืนในระยะยาว (de Waal, 2007) 
 องค์กรและบริษัทในปัจจุบันมีกลยุทธ์ที่ถูกพัฒนาตาม
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายนอกและภายในองค์กร เป็นแผนระยะสั้นและระยะยาว
ที่สามารถปรับได้ให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์การ
แข่งขันและเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นเพื่อ
ประสิทธิภาพเพื่อความอยู่รอดและความก้าวหน้าขององค์กร
ของหน่วยงานหรือของธุรกิจของตนในอนาคต (ณัฐพล ลีลา

วัฒนานันท์, 2555) หากกลยุทธ์ที่ได้รับความสำเร็จมาจาก
การวางแผนที่ดี และได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างชาญฉลาดเพราะสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นจริงมีความแตกต่างจากสิ่งที่คิดว่าสิ่งที่ได้รับ มีการ
ปรับแผนเมื่อเกิดเหตุการณ์ที่ ไม่คาดคิดเกิดขึ้น และมี
ทางเลือกให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงไป
เพื่อให้ประสบความสำเร็จตามแผนที่วาง ทำให้เกิดกลยุทธ์
ทางเลือกเพื่อให้ได้มาซึ่งกลยุทธ์ที่เหมาะสม (Thompson & 
Strickland, 1999) และมีทางเลือกในเชิงกลยุทธ์หลาย
ทางผ่านการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนโอกาสและอุปสรรค
และความเป็นไปได้ที่มีความเหมาะสมและเป็นแนวทางที่
สามารถสร้างความก้าวหน้าให้กับองค์กรได้ในที่สุด (จตุพร 
เสถียรคง, 2557) 
 จากแนวคิดที่ได้เสนอไปจึงเป็นสาเหตุให้สนใจศึกษากล
ยุทธ์ทางเลือกการสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงาน
ของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทย  
เพื่อศึกษาองค์ประกอบเชิงสำรวจของความสมดุลในชีวิต
และการทำงาน และปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิตและ
การทำงานของบุคลากรในองค์กรมีสมรรถนะสูงในประเทศ
ไทย เพื่อท่ีจะสามารถนำกลยุทธ์ทางเลือกนั้นมาใช้ประโยชน์
ในการเสริมสร้างเพิ่มพูนให้บุคลากรมคีวามสมดลุในชีวิตและ
การทำงาน ซึ่งจะทำให้บุคลากรมีความสุขเกิดความรักความ
พึงพอใจความผูกพันต่อองค์กร และเกิดการทำงานที่มี
คุณภาพ และประสิทธิภาพอันจะนำไปสู่เป้าหมายที่องค์กร
ได้วางไว้ และผู้วิจัยคาดว่าผลที่ได้รับจากการวิจัยในครั้งนี้จะ
ทำให้องค์กรค้นพบทางเลือกในการเพิ่มความเป็นองค์กรที่มี
สมรรถนะสูงที่สามารถพัฒนาปรับปรุงกระบวนการขีด
ความสามารถ ผลลัพธ์ และมีความเป็นเลิศในการบริหารการ
จัดการองค์กรที่ทัดเทียมระดับมาตรฐานโลก (TQA) 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจของความ
สมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากร ในองค์กรที่มี
สมรรถนะสูงในประเทศไทย  
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 2. เพื่อศึกษาปจัจัยที่มีผลต่อความสมดลุในชีวิตและการ
ทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศ
ไทย  
 3. เพื่อกำหนดกลยุทธ์ทางเลือกการสร้างความสมดุลใน
ชีวิตและการทำงานของบุคลากร ในองค์กรที่มีสมรรถนะสูง
ในประเทศไทย 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
ความสมดุลในชีวิตและการทำงาน  
 จากการศึกษาความหมายของความสมดุลในชีวิตและ
การทำงาน มีนักวิชาการให้ความหมายไว้ดังนี้ Edwards 
and Rothbard (2000) กล่าวว่า ความสมดุลในชีวิตและ
การทำงาน คือ การไม่มีความขัดแย้งในชีวิตการทำงาน 
(work life conflict) เนื่องจากโดยธรรมชาติแล้ว ถึงแม้จะมี
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานคนส่วนใหญ่อาจไม่
สามารถรับรู้ความสมดุลนั้นได้ แต่หากมีความไม่สมดุลหรือ
ความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับการทำงานก็จะสามารถรับรู้ได้
ง่ายกว่า เช่น เมื่อเกิดความรู้สึกเหนื่อยล้าจากงาน ไม่มี
ความสุขในงานหรือมีปัญหาในชีวิตครอบครัวที่เกิดจากงานก็
จะรู้สึกว่ามีความขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว จึงมี
ผู้ให้คำจำกัดความของความสมดุลในชีวิตและการทำงานโดย
มองในด้านความขัดแย้งในชีวิตการทำงาน สอดคล้องกับ 
Greenhaus and Collins, and Shaw (2003) ที่กล่าวว่า 
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานเป็นความสามารถในการ
จัดการบทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิตให้มี
ความพอเหมาะพอดีกัน (fit) หรือมีดุลยภาพ (equilibrium) 
และ Hyman and Summers (2004) ยังได้กล่าวถึงไว้ว่า
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานมีคำสำคัญ 3 คำ ได้แก่ 
“งาน” “ชีวิต” และ “สมดุล” คำว่า “งาน” เป็นการแบ่ง
เวลาให้แก่งานและชีวิตอย่างเหมาะสม ความสมดุลนี้อาจมี
ความแตกต่ างกัน ในแต่ละบุ คคลแต่ละสถานการณ์  
สอดคล้องกับ Hutton (2005) ที่กล่าวว่า ความสมดุลใน
ชีวิตและการทำงาน เป็นความสมดุลใน 3 ส่วน คือ สมดุล
ด้านเวลาที่ให้ระหว่างงานกับชีวิต (time balance) สมดุล

ด้ าน ก ารมี ส่ วน ร่ วม ใน งาน แล ะ ชี วิ ต  ( involvement 
balance) และสมดุลด้านระบบความพึงพอใจในงานและ
ชี วิ ต  (satisfaction balance)  แ ล ะ  Auer and Elton 
(2010) ที่ได้กล่าวว่า ความสมดุลในชีวิตและการทำงานไว้ว่า
เป็นเรื่องเกี่ยวกับการจัดการที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ระหว่างการทำงานและกิจกรรมอื่น ๆ ที่มีความสำคัญซึ่งควร
จะแบ่งงานต่าง ๆ ออกจากสิ่งอ่ืน ๆ อย่างเหมาะสม  
 จากความหมายข้างต้น สรุปความหมายของความ
สมดุลในชีวิตและการทำงานว่าเป็นการปรับปรุงรูปแบบการ
ดำเนินชีวิตของตนเองให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างชีวิตใน
การทำงานกับชีวิตส่วนตัว  รวมไปถึงการแบ่งเวลาให้
เหมาะสมระหว่างเรื่องงานกับเรื่องส่วนตัว เพื่อให้บุคคลนั้น 
ๆ มีโอกาศในการบริหารจัดการเวลาของตัวเอง และบริหาร
จัดการเวลางานที่ตนเองรับผิดชอบในสัดส่วนที่สมดุลกัน 
หากบุคลากรสามารถสร้างสมดุลภาพระหว่างชีวิตกับงานได้
ก็จะเกิดความสุข เกิดความพึงพอใจ ส่งผลให้เกิดการทำงาน
ที่มีประสิทธิภาพ และผลงานที่มีคุณภาพอันจะนำไปสู่
ความสำเร็จความก้าวหน้า และความมั่นคงขององค์กรใน
ที่สุด ผู้วิจัยจึงได้นำความหมายมาสรุปกรอบแนวคิดใน
การศึกษาถึงความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากร
ในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทย 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสมดลุในชีวิตและการทำงาน  
 จากการศึกษาแนวคิดและความสำคัญของความสมดุล
ในชีวิตและการทำงาน จะเห็นได้ว่า ความสมดุลในชีวิตและ
การทำงาน เป็นเรื่องความต้องการของมนุษย์ ซึ่งอธิบายได้
ด้วยทฤษฎีอย่างน้อย 3 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีลำดับขั้นความ
ต้ อ ง ก า ร  ( Maslow’s hierarchical theory of 
motivation) ท ฤษ ฎี  ERG แ ล ะ ท ฤษ ฎี แ ร งจู ง ใจ ขอ ง 
Herzberg ตามลำดับ ดังน้ี 
 1 . ท ฤษ ฎี ล ำดั บ ขั้ น ค ว าม ต้ อ งก า ร  (Maslow’s 
hierarchical theory of motivation) กล่าวถึงการที่บุคคล
มีความต้องการเรียงลำดับจากระดับพ้ืนฐานที่สุดไปยังระดับ
สูงสุด กรอบความคิดที่สำคัญของทฤษฎีนี้มีสามประการ คือ 
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ประการแรก บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการ โดยความ
ต้องการดังกล่าวมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม
ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูง
ใจ ส่วนความต้องการที่ได้รับการสนองตอบแล้วจะไม่เป็น
เหตุจูงใจอีกต่อไป ในเรื่องนี้ Maslow (1970) ได้อธิบายถึง
ความต้องการของมนุษย์ว่าเป็นลำดับทั้งหมด 5 ลำดับ (five 
general system of needs) ประกอบด้ วย  (1 ) ความ
ต้องการของมนุษย์โดยลำดับต่ำสุดเป็นความต้องการทาง
ร่างกาย (physiological needs) เป็ นความต้ องการที่
พื้นฐานของชีวิต ได้แก่ อาหาร ยา เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย 
(2) ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) เป็น
ความต้องการปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจใน
ชีวิต (3) ความต้องการทางสังคม (social needs) เป็นความ
ต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผูกพัน การได้รับ
การยอมรับเป็นสมาชิกในสังคม (4) ความต้องการเกียรติยศ
ช่ื อ เสี ย ง  (esteem needs) เป็ น ค วาม ต้ อ งก ารส ร้ า ง
สถานภาพของตัวเองให้สูงขึ้น มีความภูมิใจและสร้างการนับ
ถือมีเกียรติยศ และ (5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้
ชี วิ ต  (self-actualization needs) เป็ น ค วาม ต้ อ งก าร
ความสำเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง  
 2 .  ท ฤ ษ ฎี  ERG (ERG theory: Existence 
relatedness growth theory) ข อ ง  Clayton Alderfer 
(1972) เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการ
ตามลำดับขั้นของ Maslow โดย Alderfer  อธิบายว่า ความ
ต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ (1) ความ
ต้ อ งก ารด ำรงชี วิ ต  (Existence needs--E) เป็ น ค วาม
ต้องการที่จะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ โดยเปรียบเทียบกับ
การทำงานในองค์กรว่าปัจจัยพื้นฐานที่พนักงานต้องการ คือ 
เงินเดือน ค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพการ
จ้าง และเง่ือนไขการทำงาน เพื่อการตอบสนองความ
ต้องการดำรงชีวิต (2) ความต้องการมีความสัมพันธ์ทาง
สั งคม  (Relatedness needs--R) เป็ นความต้ องการมี
ปฏิ สั มพั น ธ์ กั น ในสั งคม  การ ได้ ค วาม เคารพนั บ ถื อ  
การยอมรับ และทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และ 

(3) ความต้องการก้าวหน้าเติบโต (Growth needs--G) เป็น
ความต้ องการสู งสุด  เช่น  ความสำเร็จ ใน ชีวิต  ความ
เจริญก้าวหน้า เปน็ต้น 
 3 . ท ฤ ษ ฎี แ ร ง จู ง ใ จ ข อ ง  Frederick Herzberg  
ซึ่ง Herzberg (1959) กล่าวถึงแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่ เกิด
ขึ้นมาจากแต่ละคน โดยมีปัจจัยที่สำคัญ 2 ด้าน ดังนี้ (1) 
ปัจจัยจูงใจ (motivation factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
งานโดยตรงเพื่ อกระตุ้น ให้ เกิดความ -พึ งพอใจในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบด้วย 
(1.1) ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล (1.2) การได้รับ
การยอมรับนับถือ (1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (1.4) 
ความรับผิดชอบ และ (1.5) ความก้าวหน้า และ (2) ปัจจัย
ค้ำจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจัยที่จะแรงจูงใจใน
การทำงานทางอ้อม ได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต การเลื่อนตำแหน่ง ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สถานะ
ของอาชีพ นโยบายและการบริหารจัดการ สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน เป็น
ต้น 
องค์ประกอบของความสมดุลในชีวิตและการทำงาน  
 สำหรับองค์ประกอบของความสมดุลในชีวิตและการ
ทำงานนั้น ได้มีผู้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานไว้หลายท่าน เช่น 
Walton (1974) ได้กำหนดองค์ประกอบที่เป็นตัวกำหนด
คุณ ภาพชีวิตการทำงาน ซึ่ งประกอบด้ วยคุณ สมบัติ   
8 ประการ ดังนี้ (1) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (2) 
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (3) การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล (4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
(5) การบูรณาการด้านสังคม (6) ธรรมนูญในองค์กร (7) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น และ (8) การ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม นอกจากนั้น Newstrom and 
Davis (1997) ยังได้กล่าวถึงองค์ประกอบของเกณฑ์ที่จะวัด
คุณภาพชีวิตการทำงานไว้ว่า (1) มีการติดต่อสื่อสารที่ดี     
(2) มีระบบผลตอบแทนที่เป็นธรรม (3) งานมั่นคงและพึง
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พอใจในงาน (4) มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (5) มีหน้าที่
รับผิดชอบในการทำงานมากขึ้น (6) มีการพัฒนาทักษะ (7) 
ลดความเครียดในการทำงาน และ (8) มีสัมพันธภาพที่ดีใน
การทำงาน  สอดคล้ อ งกั บ  Lewin, (1981) ได้ เสนอ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานไว้ 10 ประการ 
ดังนี้ (1) ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะได้รับ (2) เง่ือนไขของ
การทำงาน (3) เสถียรภาพของการทำงาน (4) การควบคุม
การทำงาน (5) การปกครองตนเอง (6) การยอมรับ (7) 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (8) วิธีพิจารณาการเรียกร้อง 
(9) ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู่ และ (10) ความอาวุโส 
และยังเป็นไปตามแนวคิดของ Huse and Cummings 
(1985) ที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้วยที่สำคัญของคุณภาพ
ชีวิต ในการทำงานมี  8 ด้ าน ดั งนี้  (1) ค่ าตอบแทนที่
เหมาะสมและเป็นธรรม คือ การได้รับรายได้ที่เพียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐานที่บุคลากรรู้สึกว่ามีความเหมาะสม
และเป็นธรรม (2) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ และ
ปลอดภัย คือ การที่บุคลากรปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย  
(3) การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน คือ 
การที่บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง
จากงานที่ทำ (4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน คือ การที่
บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้เลื่อน
ตำแหน่ง และการที่บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในงาน (5) 
ความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์กร คือ การที่บุคคลมีสัมพันธภาพท่ีดี
กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา เกิดการยอมรับซึ่งกันและ
กัน มีบรรยากาศความเป็นมิตร (6) ลักษณะการบริหารงาน 
คือ การมีความยุติธรรมในการทำงาน มีการปฏิบัติต่อ
บุคลากร อย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิ 
การเป็นปัจเจกบุคคลบรรยากาศองค์กรมีความเสมอภาค
และยุติธรรม (7) ความสมดุลในชีวิตและการทำงาน คือ การ
ที่บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตการ ทำงานและชีวิต
ส่วนตั วมีอิ สระจากงาน มี ช่วงเวลาคลายเครียดจาก
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบและ (8) ความภาคภูมิใจในองค์กร
คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความภูมิใจที่ได้ทำงานใน

องค์กรที่มีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรมีความรับผิดชอบต่อ
สังคมในเรื่องต่าง ๆ และ Cascio (1998) กล่าวถึงประเด็น
สำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคคลในสถาบันการ
ทำงานสหรัฐอเมริกา ต้องประกอบไปด้วยปัจจัย 8 ประการ 
คือ (1) ความร่วมมือ ของลูกจ้าง (2) การพัฒนาอาชีพ (3) 
การแก้ไขปัญหา (4) การส่งเสริมสุขภาพกายของพนักงาน 
(5) ความมั่นคงของงาน (6) การส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยในการทำงาน (7) ค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน และ 
(8) ความภูมิใจในองค์กร 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยจึงสรุปองค์ประกอบของความสมดุลในชีวิตและการ
ทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศ
ไทยได้ 10 ตัวแปร ได้แก่ (1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม (2) การพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (3) ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร (4) การส่งเสริม
สุขภาพกายของพนักงาน (5) การรู้จักการผ่อนคลายตนเอง 
(6) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (7) สภาพแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะ และปลอดภัย (8) การรับรู้เกี่ยวข้องนโยบายของ
องค์กร (9) ประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีม และ (10) 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ   
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี โดยได้ดำเนินการ
ตามวิธีการวิจัยโดยแบ่งเป็น 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบเชิงสำรวจของความ
สมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรมี
สมรรถนะสูงในประเทศไทย โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากร
ในองค์กรในประเทศไทยในกลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมีที่ผ่าน
เกณฑ์รางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality 
Class--TQC) ปี พ.ศ. 2558-2560 ของสถาบันเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ รวมทั้งสิ้น 7 องค์กร จำนวน 600 คน กำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 10 เท่าของตัวแปร จากตัวแปร
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มี
สมรรถนะสูงในประเทศไทยจำนวน 60 ตัวแปร (Comrey & 
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Lee, 1992; Field, Miles, & Field, 2012; MacCallum, 
Browne, & Sugawara, 1 9 9 6 ; Tabachnick & Fidell, 
2007) โดยใช้สถิติ  ดังนี้  (1) ร้อยละ (percentage) (2) 
ค่าเฉลี่ย (Mean--M) และ (3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation--SD) และการวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
ส ถิ ติ เ ชิ ง อ นุ ม า น  (quantitative statistic inferential 
analysis) โด ย ใ ช้ วิ ธี ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ เ ชิ ง ส ำ ร ว จ  EFA 
(Exploratory Factor Analysis) แ ล ะ ห มุ น แ ก น แ บ บ 
Varimax  
 ตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิต
และการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงใน
ประเทศไทย โดยกำหนดกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรใน
องค์กรในประเทศไทย ในกลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมีที่ผ่าน
เกณฑ์รางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality 
Class--TQC) ปี พ.ศ. 2558-2560 ของสถาบันเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ รวมทั้งสิ้น 7 องค์กรจำนวน 364 คน โดยเปิด
ตารางกำหนดขนาดตัวอย่างของ ศิริชัย กาญจนวาสี , 
ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ และดิเรก ศรีสุโข (2559) เพื่อศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิตและการทำงาน โดยใช้
สถิติ ดังนี้ (1) ร้อยละ (Percentage) (2) ค่าเฉลี่ย (Mean--
M) (3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation--SD) 
และการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสถิติเชิงอนุมาน (Quantitative 
Statistic Inferential Analysis) โดยใช้การวิเคราะห์สมการ
ถดถอยชนิ ด ตั วแปรหลายตั ว  (Multiple Regression 
Analysis) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน -ทางเดียว 
(One-way ANOVA) ในการทดสอบและวิเคราะห์ความ
แต กต่ า งระห ว่ า งค่ า เฉลี่ ย แต่ ล ะคู่ โด ย ใช้  Post-Hoc 
Comparison ด้ ว ย วิ ธี  LSD (Least Significance 
Difference) 
 ตอนที่ 3 การกำหนดและประเมินกลยุทธ์ทางเลือกการ
สร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรใน
องค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทย ประชากรที่ใช้ใน
ขั้นตอนนี้  คือ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ได้แก่ 
ผู้เช่ียวชาญ นักวิชาการ ผู้บริหาร ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร

บุคคลในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทย จำนวน 9 
คน เพื่อกำหนดกลยุทธ์ทางเลือกการสร้างความสมดลุในชีวิต
และการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงใน
ประเทศไทย โดยใช้วิธีการการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 

ผลการวิจัย 
  ตอนที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบเชิงสำรวจของ
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรมี
สมรรถนะสูง  เมื่อทำการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นพบว่า 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร ทั้ง 60 ตัวไม่เป็นเมทริกซ์
เอกลักษณ์ นั่นคือ ตัวแปรทั้ง 60 ตัวมีความสัมพันธ์กันเพียง
พอที่จะสามารถนำมาวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไปได้  
(Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 
42935.996, df =1770, and Sig.= .000)  แ ล ะ เ มื่ อ
พิจารณารายตัวแปรพบว่า ค่าความเพียงพอของการเลือก
ตัวอย่างโดยรวม (MSA) มีค่าเท่ากับ. 894 และค่าพิสัยของ
ค่าความพอเพียงของการเลือกตัวอย่าง (MSA) ของตัวแปร
ทั้ง 60 ตัวแปรมีค่าเท่ากับ 0.99-0.90 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 
ทุกค่า แสดงว่าตัวแปรทุกตัวที่นำมาศึกษามีความสัมพันธ์อัน
เพียงพอท่ีจะสามารถนำมาใช้ในการวิเคราะห์ การตรวจสอบ
ความเหมาะสมของข้อมูลเกี่ยวกับความสมดุลในชีวิตและ
การทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสงูในประเทศ
ไทย พบว่า ค่า Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีค่าเท่ากับ 
.89 และได้ค่านัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ .000 ซึ่งเป็นค่าที่
น้อยกว่า .05 แสดงว่า ข้อมูลในแต่ละปัจจัยของความสมดุล
ในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะ
สูงในประเทศไทยดังกล่าว มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
เหมาะสมที่ จะวิ เคราะห์องค์ประกอบต่ อไปได้  (Hair, 
Tatham, Anderson, & Black, 1998, p. 99) แ ล ะ ค่ า 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
= KMO ที่ได้มานี้มากกว่า .50 และเข้าสู่ 1.000 ซึ่งบ่งช้ีให้
ทราบว่าข้อมูลมีความเหมาะสมการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากร  

แบบสอบถาม จำนวนข้อคำถาม (ตัวแปร) KMO 
Bartlett’s Test Sphericity 
Approx. 
Chi-square 

df Sig. 

ความสมดุลใน
ชีวิตและการ
ท ำ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

60 .89 42935.996 1170 .000 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรความสมดุล

ในชีวิตและการทำงานของบุคลากร พบว่า ตัวแปรที่นำมา
ศึกษาทั้งหมด 60 ตัวแปรนำมาสร้างองค์ประกอบที่สำคัญ
ได้ 11 องค์ประกอบโดยพิจารณา จำนวนองค์ประกอบ
จากค่า Eigen values ที่มีค่ามากกว่า 1.00 ตามกฎของ 
Kaiser อีกทั้งสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรทั้ง 
60  ต ัวแปรได ้ในร ้อยละ  78.721 ผลการว ิเคราะห ์
องค์ประกอบเมื่อหมุนแกนโดยวิธีแวริแมกซ์แล้ว พบว่า 

องค์ประกอบที ่ 1 อธ ิบายความแปรปรวนได้ร ้อยละ 
31.756 องค์ประกอบที่ 2 อธิบายความแปรปรวนได้ร้อย
ละ 14.107 และองค์ประกอบที่ 3 อธิบายความแปรปรวน
ได้ร้อยละ 6.598 ทั้งนี้ จำนวนองค์ประกอบที่เหมาะสม
พิจารณาได้จากลำดับที่องค์ประกอบของข้อมูลจริงที่มีค่า 
E igen  va lues ส ูงกว ่าลำด ับที ่ขอ งองค ์ป ระกอบที ่
โปรแกรมจำลองขึ้น ทำให้ผลการวิเคราะห์ได้องค์ประกอบ
จำนวน 11 องค์ประกอบ ดังตาราง 2 

 
ตาราง 2 ค่าสถิติหลังการสกัดองค์ประกอบ  
Compone

nt 
Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of 
Squared Loadings 

Rotation Sums of 
Squared Loadings 

 Total 

% of 
Varian
ce 

Cumulati
ve % Total 

% of 
Varian
ce 

Cumulati
ve % 

Tot
al 

% of 
Varian
ce 

Cumulati
ve % 

1 19.054 31.756 31.756 19.054 31.756 31.756 1 19.054 31.756 

2 8.464 14.107 45.863 8.464 14.107 45.863 2 8.464 14.107 

3 3.959 6.598 52.461 3.959 6.598 52.461 3 3.959 6.598 

4 3.090 5.149 57.611 3.090 5.149 57.611 4 3.090 5.149 

5 2.554 4.257 61.868 2.554 4.257 61.868 5 2.554 4.257 

6 2.438 4.064 65.932 2.438 4.064 65.932 6 2.438 4.064 

7 1.928 3.213 69.144 1.928 3.213 69.144 7 1.928 3.213 

8 1.756 2.927 72.072 1.756 2.927 72.072 8 1.756 2.927 
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       9 1.442 2.404 74.476 1.442 2.404 74.476 9 1.442 2.404 

      10 1.359 2.266 76.741 1.359 2.266 76.741 10 1.359 2.266 

      11 1.188 1.980 78.721 1.188 1.980 78.721 11 1.188 1.980 

      12 .994 1.657 80.377             

      13 .884 1.473 81.850             

       … … … …       

      60 .032 .053 100.000             

 
เมื ่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ ์คะแนนองค์ประกอบ

มาตรฐาน  (factor standardized coefficient) ตั ้งแต่ 
.02 ขึ้นไป ที่ใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาให้เป็นตัวแปรสำคัญ
เพื่อนำไปสร้างองค์ประกอบเชิงสำรวจของความสมดุลใน
ชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูง
ในประเทศไทย พบว่า มี 49 ประเด ็น ผู ้ว ิจ ัยกำหนด
องค์ประกอบเชิงสำรวจ ของความสมดุลในชีวิตและการ
ทำงานของบุคลากรในองค์กรที ่มีสมรรถนะสูง โดยจะ
คัดเลือกเฉพาะองค์ประกอบที่มีตัวแปรมากกว่า 5 ตัวแปร
ขึ้นไป คัดเลือกองค์ประกอบที่ตัวแปรมากกว่า 5 ตัวแปร 
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ดังนี้  

องค ์ป ระก อบ ที ่ 1  ม ีข ้อ ค ำถ าม ที ่ม ีค ่าน ้ำห น ัก
องค์ประกอบมากกว่า .02 จำนวน 15 ข้อคำถามโดยมีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .511-.875 และกำหนด
ช่ือองค์ประกอบที่ 1 ว่า “สภาพแวดล้อมในการทำงาน”  

องค ์ป ระก อบ ที ่ 2  ม ีข ้อ ค ำถ าม ที ่ม ีค ่าน ้ำห น ัก
องค์ประกอบมากกว่า .20 จำนวน 11 ข้อคำถามโดยมีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .486-.888 จึงได้กำหนด
ช่ือองค์ประกอบที่ 2 ว่า “องค์กรแห่งความสุข”  

องค ์ป ระก อบ ที ่ 3  ม ีข ้อ ค ำถ าม ที ่ม ีค ่าน ้ำห น ัก
องค์ประกอบมากกว่า .20 จำนวน 6 ข้อคำถามโดยมีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .564-.803 จึงได้กำหนด
ช่ือองค์ประกอบที่ 3 ว่า “การพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน”  

องค์ ป ระก อบ ที่  4  มี ข้ อ ค ำถ าม ที่ มี ค่ าน้ ำห นั ก
องค์ประกอบมากกว่า .20 จำนวน 6 ข้อคำถาม โดยมีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .598-.777 จึงได้กำหนดชื่อ
องค์ประกอบท่ี 4 ว่า “ประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีม” 
และ 

อ งค์ ป ร ะก อ บ ที่  5  มี ข้ อค ำถามที่ มี ค่ าน้ ำห นั ก
องค์ประกอบมากกว่า .20 จำนวน 6 ข้อคำถามโดยมีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .51-.86 จึงได้กำหนดช่ือ
องค์ประกอบท่ี 5 ว่า “การบริหารจัดการเวลา” 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลในชีวิต

และการทำงาน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X  = 
3.53) โดยจำแนกเป็นรายข้อได้  ดังนี้  ด้านองค์กรแห่ง

ความสุขมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก ( X  = 3.73) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(X = 3.63) ด้านประสิทธิภาพของการทำงานเป็นทีมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X  = 3.45) ด้านการพัฒนา
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและการบริหาร
จัดการเวลาตามลำดับ และเมื่อทำการเปรียบเทียบระดับ
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มี
สมรรถนะสูงในประเทศไทย จำแนกตามปัจจัยอายุ โดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA 
พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรใน
องค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทยที่มีอายุแตกต่างกันมี
ระดับความสมดุลในชีวิตและการทำงานโดยภาพรวม อยู่ใน
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ระดับมาก และจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากร
ในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทยที่มีอายุแตกต่าง
ก ัน  ม ีระด ับความสมด ุล ในช ีว ิตและการทำงานของ
บ ุคลากรในองค ์กรที ่ม ีสมรรถนะส ูงในประ เทศไทย 
แตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 โดยปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสมดุลในชีวิตและการ
ทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศ

ไทยมากที ่ส ุด ค ือ  การสน ับสนุนทางสังคม (X4) ม ีค ่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.65 รองลงมา ได้แก่ การ
จัดการตนเอง (X3) การจัดการปัญหาแบบมุ ่งป ัญหา 
(X2)และ พฤติกรรมการทำงานที่มีประสิทธิผล (X1) มีค่า
สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.63, 0 .61 และ 0.56 
ตามลำดับ รายละเอียดดังตาราง 3 

 
ตาราง 3  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านปัจจัย และระหว่างตัวแปรความสมดุลในชีวิตและการทำงานของ
บุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทย 
 

  X1 X2 X3  X4 Y 

พฤติกรรมการทำงานท่ีมีประสิทธิผล (X1) 1         

การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา (X2) .63* 1       

การจัดการตนเอง (X3) .63* .66* 1     

การสนับสนุนทางสังคม (X4) .61* .64* .66* 1   

ความสมดุลในชีวิตและการทำงาน (Y) .56* .61* .63* .65* 1 

*p  .05 
ดั งนั้ น ตั วแป รปั จ จั ยพ ฤติ ก รรมการท ำงาน ที่ มี

ประสิทธิผล  ปัจจัยการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา ปัจจัย
การจัดการตนเอง และปัจจัยการสนับสนุนทางสังคมผลต่อ
ความสมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่มี
สมรรถนะสูงในประเทศไทย 

ตอนที่ 3 การกำหนดกลยุทธ์ทางเลือกการสร้างความ
สมดุลในชีวิตและการทำงาน โดยการวิเคราะห์ เนื้อหา 
(content analysis) จากการสนทนากลุ่ม สามารถกำหนด
กลยุทธ์ทางเลือกการสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงาน
ของบุคลากรในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในประเทศไทย ได้ 4 
กลุ่ม (1) กลุ่มที่อายุ 50 ปีขึ้นไป แบ่งได้ 2 กลยุทธ์ คือ (1.1) 
กลยุทธ์ “งานประสานเที่ยว” (work and travel) ซึ่งเป็น
กลยุ ท ธ์ที่ เน้ น เรื่ อ งขอ งการท ำงาน  โดยสอดแทรก  

การท่องเที่ยว เพื่อให้บุคลากรในวัยนี้ รู้สึกผ่อนคลาย และได้
ทำกิจกรรมไปพร้อม ๆ กับการทำงาน ไม่เกิดความจำเจ ทำ
ให้คนวัยนี้ได้เปลี่ยนบรรยากาศในการทำงาน เป็นการลด
ความเครียดและเพิ่มความสุข และ (1.2) กลยุทธ์ “เรื่องเล่า
จากพี่ สู่ น้ อง” เป็ นกลยุทธ์การถ่ ายทอดองค์ความรู้  
(knowledge sharing) ของผู้ที่มีองค์ความรู้ มีประสบการณ์ 
มีความรู้ในเชิงปฏิบัติการณ์ (know how) ถ่ายทอดผ่าน
รูปแบบต่าง ๆ ทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เพื่อ
รักษาองค์ความรู้นั้นๆ ไว้ หรือเพื่อการต่อยอดองค์ความรู้
เพื่อความก้าวหน้าขององค์กรในอนาคต (2) กลุ่มอายุ
ระหว่าง 40-49 ปี แบ่งได้ 2 กลยุทธ์ คือ (2.1) กลยุทธ์ “เรา
เลือกได้” (flexible work life) ซึ่งเป็นกลยุทธ์การทำงาน
แบบยืดหยุ่นที่องค์กรให้อิสระกับพนักงานในการเลือกเวลา
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ทำงาน เลือกวันหยุด หรือรวบวันหยุดหลายๆ วัน เพื่อให้มี
วันลามากขึ้นกว่าเดิม ตลอดจนการที่องค์กรมีการออกแบบ
สถานที่ทำงานให้มีความยืดหยุ่นสูง (agile workplaces) 
หรือมีบรรยากาศเสมือนทำงานที่บ้าน และ (2.2) กลยุทธ์ 
“เสาเข็มชีวิต” เป็นกลยุทธ์การสร้างความมั่นคงในชีวิต 
(stability in life) เป็นการสร้างความรู้ เกี่ยวกับเรื่องการ
ลงทุนและการวางแผนทางการเงินในรูปแบบต่าง ๆ โดย
องค์กรติดต่อกับสถาบันการเงินให้ช่วยบริหารหนี้ และการ
เตรียมความพร้อม ในการศึกษาต่อโดยบริษัทอาจมี
ทุนการศึกษาไว้รองรับรวมทั้งมีระบบการเรียนแบบ e-
learning หรือการเรียนผ่านระบบออนไลน์ (3) กลุ่มอายุ
ระหว่าง 30-39 ปี แบ่งได้    2 กลยุทธ์ คือ (3.1) กลยุทธ์วัน
แห่ งความสุข (happy day) เป็นกลยุทธ์ที่ ให้พนักงาน
สามารถเลือกวันหยุดพิเศษ นอกเหนือวันหยุดตามกฎหมาย 
เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสทำกิจกรรมกับครอบครัว เช่น วัน
เกิด และองค์กรอาจมีการกำหนดนโยบายในการติดตามงาน
ในวันหยุด หรือในเวลาส่วนตัวนอกเวลาทำงานอย่างชัดเจน 
โดยออกเป็นกฎระเบียบ รวมทั้ งการจัดสถานที่  และ
โปรแกรมการออกกำลังกายให้พนักงานกลุ่มอายุนี้เพื่อผ่อน
คลาย และเพื่อสุขภาพ และ (3.2) กลยุทธ์ “พลังมดสร้าง
เมือง” เป็นแผนกลยุทธ์การสร้างทีม (team building) ที่
องค์กรควรจัดขึ้นเพื่อพัฒนาทักษะของพนักงานในวัยนี้ ใน
การทำงานเป็นทีมร่วมกับพนักงานคนอื่นหรือในแผนกอื่น 
โดยองค์กรอาจทำเป็นรูปแบบของโปรแกรมการฝึกอบรม
หรือรูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ ตลอดจนการจัดกิจกรรมจิต
อาสาในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม
และสิ่งแวดล้อมขององค์กร (CSR) ให้พนักงานวัยนี้ได้มีส่วน
ร่วม และ (4) กลุ่มอายุน้อยกว่า 30 ปี แบ่งได้ 2 กลยุทธ์ คือ 
(4.1) กลยุทธ์ “เรียนเล่นเน้นความสุข” ซึ่งเป็นกลยุทธ์ใน
การเรียน ผ่านการเล่น (learning by playing) เพื่อจูงใจคน
ในวัยนี้ที่มีความถนัดในการใช้เทคโนโลยี องค์กรสามารถ
จัดการเรียนรู้ ผ่านแอปพลิเคชันต่าง ๆ  เพื่อการเรียนรู้และ
ทำกิจกรรม เช่น สร้างระบบการเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศผ่าน ระบบมือถือ สอนงาน ฐานการเล่นเกม ที่

พนักงานทุกคนสามารถเข้าร่วมเล่นได้ ทั้งนี้องค์กรสามารถ
ตั้งรางวัลเพื่อเป็นการตอบแทนพนักงานผู้ที่ เล่นเกมได้  
นอกจากนี้องค์กรสามารถจัดตั้งรางวัลเพื่อยกย่อง ตอบแทน
พนักงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น รางวัลสำหรับคนไม่ขาดงาน 
รางวัลสำหรับผู้ที่ทุ่มเทในการทำงาน และ (4.2) กลยุทธ์ 
“เวลาคุณค่า” ที่เป็นกลยุทธ์ที่องค์กรนำเวลามาใช้ให้เป็น
ประโยชน์กับพนักงานวัยนี้อย่างไม่จงใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้
ถ่ายทอดทางอ้อม เพื่อไม่ให้ดูเป็นทางการมากจนเกิดความ
น่าเบื่อหรือต่อต้าน ยกตัวอย่างเช่น การเชิญผู้บริหารมาดื่ม
กาแฟตอนเช้ากับพนักงานเพื่อลดช่องว่างระหว่างวัยและ
ตำแหน่ง หรือการจัดงานสังสรรค์ในวันศุกร์ หรือการเชิญ
บุคลากรจากภายนอกที่มีช่ือเสียง หรือประสบความสำเร็จ
มาแบ่งปันประสบการณ์ในประเด็นที่ไม่เกี่ยวกับงาน เพื่ อ
สร้างความแปลกใหม่ตื่นเต้นให้แก่พนักงานกลุ่มอายุนี้ โดย
กิจกรรมสำหรับคนกลุ่มนี้จะต้องไม่ใช้เวลานาน แต่อาจต้อง
ทำบ่อย ๆ และใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารแบบอื่นร่วมด้วย
เพื่อดึงดูดความสนใจ 

 
อภิปรายผล 
 กลยุทธ์ทางเลือกของการสร้างความสมดุลในชีวิตและ
การทำงานของบุคลากร กลุ่มอายุ 50 ปีขึ้นไปเป็นกลยุทธ์ที่
เป็นทางเลือกของคนกลุ่มนี้จะเน้นเรื่องของการพักผ่อนและ
ผ่อนคลายจากการทำงานในรูปแบบของการท่องเที่ยว
ผสมผสานการทำงาน เพื่อเปลี่ยนบรรยากาศในการทำงาน
รูปแบบเดิม เพื่อเพิ่มความสุขและลดความเครียดจากการ
ทำงาน และกลยุทธ์ท่ีเป็นอีกหนึ่งทางเลือกคือการให้คนกลุ่ม
นี้ได้ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กับคนรุ่นหลังหรือคน
กลุ่มอื่น ๆ เนื่องจากคนกลุ่มนี้มีองค์ความรู้และมากด้วย
ประสบการณ์อันทรงคุณค่าแก่องค์กร ดังนั้นการทำให้คน
กลุ่มนี้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีเวลาในการพูดคุย สังสรรค์
และพักผ่อนบ้างนั้นจะสามารถสร้างสมดุลในชีวิตของคน
กลุ่มนี้ได้อีกทางหนึ่ง เป็นไปตามแนวคิดของ Blanchard 
(2007) ที่กล่าวว่า องค์กรสมรรถนะสูงเป็นองค์กรที่สามารถ
สร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง ในขณะที่พนักงานมีความ

99



 

 

Research and Development Journal Suan Sunandha Rajabhat University 

Vol. 12 No.2 (July-December) 2020 

 

 

เน้นความเป็นวัง ปลูกฝังองค์ความรู้ ยึดมั่นคุณธรรมให้เชิดชู เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่สากล 

พึงพอใจ และมีความมุ่งมั่นต่อความสำเร็จสูง (de Sivatte, 
Gordon, Rojo, and Olmos,(2015)) เพ ร า ะ น โย บ า ย
เกี่ยวกับความสมดุลในชีวิตและการทำงานไม่ชัดเจน ส่งผล
ให้หัวหน้างานต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและบริหาร จัดการ
ความสมดุลให้เกิดขึ้นเองตามสถานการณ์ต่าง ๆ ส่วนกลุ่ม
พนักงานนั้นต้องการความยุติธรรมในทางจริยธรรมทางธุรกิจ 
และผลกระทบต่อครอบครัว ซึ่งงานวิจัยสามารถเป็นแนว
ทางการบริห ารบทบาทหน้ าที่ ในการใช้ ชีวิตส่ วนตั ว 
ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 
 โดยกลยุทธ์ทางเลือกของการสร้างความสมดุลในชีวิต
และการทำงานในกลุ่มอายุ ระหว่าง 40-49 ปี สำหรับคน
กลุ่มนี้ เนื่องจากเป็นวัยที่มุ่ งมั่นต่อการทำงาน มีความ
รับผิดชอบทั้งในองค์กรและครอบครัว กลยุทธ์ทางเลือกจึง
เป็นเรื่องของความยืดหยุ่นในการทำงาน เวลา หรือสถานที่
ทำงานที่สามารถตอบสนองความต้องการของเขาทั้งในด้าน
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้เนื่องจากคนกลุ่มนี้
จะต้องเติบโตไปเป็นผู้บริหารรุ่นใหม่ขององค์กร ดังนั้นกล
ยุทธ์ทางเลือกอีกอย่างหนึ่งจึงเป็นการสร้างความมั่นคงใน
ชีวิตให้พวกเขาไม่ว่าจะเป็นการให้องค์ความรู้เกี่ยวกับเรื่อง
งาน การจัดการงาน การวางแผนการเงิน การให้การศึกษา
ในเรื่องที่เขาสนใจ เป็นต้น ซึ่งหากองค์กรมีการวางกลยุทธ์
เล่านี้ไว้ให้พวกเขา คนกลุ่มนี้จะรู้สึกว่าชีวิตในการทำงานของ
พวกเขานั้นมีความสมดุลทั้งในการทำงานและการดำเนิน
ชีวิต (Buytendijk, (2006)) เนื่องจากองค์กรสมรรถนะสูง 
คือ องค์กรที่สามารถเข้าใจ และเข้าถึงการตลาดก่อนองค์กร
อื่น สามารถรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถสูง และสามารถ
รับมือกับแรงกดดันต่าง ๆ จากภายในและภายนอกองค์กร
ได้ดี (Au and Ahmed, (2016)) เพราะสาเหตุของความไม่
สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานในปัจจุบันส่วนใหญ่เกิดจาก
วัฒนธรรมการทำงานที่เน้นปริมาณ เวลาปฏิบัติงาน และ
หน้าที่ความรับผิดชอบในงานปัจจุบัน และได้เสนอแนวทาง 
การในการสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงานคือ การ
อำนวยความสะดวกในการทำงานทั้งด้านปฏิบัติงานและ

คุณภาพชีวิตของพนักงานและการเพิ่มผลตอบแทนและ
สวัสดิการให้มีความหลากหลาย 

ต่อมากลยุทธ์ทางเลือกของการสร้างความสมดุลในชีวิต
และการทำงานกลุ่มอายุระหว่าง 30-39 ปี เนื่องจากคนกลุ่ม
นี้เป็นวัยที่กำลังสร้างครอบครัว ดังนั้น องค์กรควรคำนึงถึง
กลยุทธ์ที่ เน้นให้ความสำคัญกับครอบครัว กิจกรรมที่
สามารถทำร่วมกันได้ทั้งครอบครัว ควรให้ความสำคัญกับ
เวลาส่วนตัวของพวกเขา ไม่เบียดเบียนเวลาพักผ่อนหรือ
วันหยุด ควรมีการกำหนดระเบียบข้อบังคับเรื่องของการ
ทำงานนอกเวลา หรือการทำงานในวันหยุดอย่างชัดเจน งด
การติดตามงานหรือสั่งงานในเวลาส่วนตัวเพื่อให้พวกเขาได้มี
อยู่กับครอบครัวหรือเวลาส่วนตัวนั่นเอง นอกจากน้ีกลยุทธ์ที่
นำมาใช้กับคนเหล่านี้อาจจะต้องเน้นของการทำงานเป็นทีม
เพื่อเตรียมความพร้อมในการบริหารงานในหน้าที่ของพวก
เขา และจัดกิจกรรมต่างๆเพื่อลดความเห็น-แก่ตัว เช่น การ
ทำกิจกรรมจิตอาสาร่วมกับชุมชนหรือองค์กรอื่น ๆ เป็นไป
ตามแนวคิดของ Holbeche (2005) ที่ เห็ นว่า  องค์ กร
สมรรถนะสูงเป็นองค์กรที่เน้นการแก้ไขปัญหา และมีการ
จัดการในลักษณะสนับสนุนและกระตุ้นให้เกิดการมอบพลัง
ให้กับพนักงาน และมีการตรวจสอบ ในระดับที่เหมาะสม 
นอกจากนี้ ยังกล่าวเพิ่มเติมอีกว่า องค์กรแบบสมรรถนะสูง
จะให้ความสำคัญกับการแก้ปัญหา องค์กรจะมีการบรรลุผล
การปฏิบัติงานสูงอย่างยั่งยืนได้ พนักงานและผู้บริหารต้อง
ทำงานร่วมกันมีความผูกพันกัน มีเป้าหมายในการทำงาน
อย่างเดียวกัน มีการเลื่อนไหลของข้อมูลในองค์กร และมี
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ ดี  (Russo et al., (2016)) 
เพราะสาเหตุความไม่ความสมดุลในชีวิตและการทำงานส่วน
ใหญ่ คือ วัฒนธรรมการทำงานที่เน้นปริมาณงาน เวลาการ
ปฏิบัติงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน ตามลำดับ 
แนวทางในการสร้างความสมดุลในชีวิตและการทำงานที่
กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าสำคัญที่สุด คือ การอำนวยความสะดวก
ในการทำงาน ด้วยการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานที่
บ้านแทนการทำงานในหน่วยงานสำหรับงานบางประเภท 
การจัดให้มีสถานที่รับเลี้ยงบุตรก่อนวัยเรียนของผู้ปฏิบัติงาน 
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การจัดให้มี เครื่องมืออุปกรณ์การทำงานที่ทันสมัยและ
เพียงพอต่อการทำงาน แต่ละลักษณะงานท่ีแม้จะไม่สามารถ
แก้ปัญหาสาเหตุความสมดุลระหว่างชีวิตและการโดยตรง 
แต่ก็ช่วยให้บุคลากรมีความผ่อนคลายจากการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบันได้ 

ถัดมาคือกลยุทธ์ทางเลือกของการสร้างความสมดุลใน
ชีวิตและการทำงานกลุ่มอายุน้อยกว่า 30 ปี คนกลุ่มนี้เป็น
คนรุ่นใหม่ที่มีความรู้ความสามารถที่หลากหลายทั้งในด้าน
ความรู้เฉพาะทางที่ได้ศึกษามาผนวกกับความรู้เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ ดังนั้น กลยุทธ์ที่องค์กร
ควรนำมาใช้กับคนกลุ่ มนี้ ควรเป็ นกลยุทธ์ที่ มี ความ
หลากหลาย ท้ังการเรียนรู้และการเล่นกิจกรรมผ่านช่องทาง
ต่าง ๆ ทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว การสร้างกิจกรรมที่
นำเอาเทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้และการให้รางวัลจากการ
ทำกิจกรรมต่าง ๆ ที่ได้จัดขึ้นในองค์กร การออกแบบรางวัล
ที่มีความหลากหลาย เช่น การเอารางวัลไปแลกเป็นวันหยุด 
เป็นต้น ทั้ งนี้  กลยุทธ์เรื่องของการแบ่ งปันเวลาก็ เป็น
สิ่งจำเป็นของคนกลุ่มนี้ เพราะเขายังมีประสบการณ์ทำงาน
ไม่มากนัก ดังนั้น การแบ่งปันเวลามาพูดคุย มาทำกิจกรรม
ร่วมกันของเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารมา
พูดคุย พบปะหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
หรือเชิญบุคคลภายนอกมาให้แง่คิดแก่พวกเขา เพื่อการสร้าง
แนวคิดในการทำงานและสร้างสมดุลในชีวิตในการทำงาน
ของพวก เขาเป็ น ไปตามแนวคิ ดของ Collins (2005) 
กล่าวถึงองค์กรที่ยิ่งใหญ่ที่มีผลงานสูง การมีความผูกพัน
อย่างเหนียวแน่น เป็นส่วนหนึ่ งที่ทำให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จ องค์กรเหล่านี้จะมุ่งหน้าไปสู่อนาคตระยะยาว
จะมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดยมีวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัว
ยึดเหนี่ยวทำให้พนักงานมีค่านิยมร่วมกัน (Rosen, (2010)) 

เพราะกลุ่มที่จะบริโภคสื่อต่อวันมากที่สุด ได้แก่ กลุ่มเจเนอ
เรช่ันแซด รองลงมา คือ เจเนอเรช่ันวาย และเจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ตามลำดับ ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ การใช้
อินเทอร์เน็ต ฟังเพลง เล่นเกมส์ การคุยโทรศัพท์ การ
สนทนาออนไลน์ การส่งข้อความอีเมล และการดูโทรทัศน์ 
อีกทั้งผลการวิจัยนี้สามารถแสดงให้เห็นว่าคนกลุ่มเจเนอ
เรช่ันแซดมีการใช้อินเทอร์เน็ต ฟังเพลง เล่นเกมส์ และ
สนทนาออนไลน์เป็นอันดับแรก ๆ ซึ่งแตกต่างกับ เจเนอ
เรช่ันเบบี้บูมเมอร์สเป็นอย่างมากที่มีอัตราการบริโภคสื่อใน
ลำดับที่ต่ำ อีกทั้งคนในเจเนอเรช่ันวายช่ืนชอบที่จะทำ
กิจกรรมหลาย ๆ อย่างพร้อมกัน ซึ่งแตกต่างกับเจเนอเรช่ัน-
เอ็กซ์ที่ช่ืนชอบการทำกิจกรรมเพียงอย่างเดียว และไม่ชอบ
ความวุ่นวาย ทำให้มีความจำเป็นท่ีจะเรียนรู้พฤตกิรรมคนใน
ยุคเทคโนโลยีและดิจิตอล หรือเจเนอเรชั่นแซด เพื่อทำความ
เข้าใจและนำไปพัฒนารูปแบบการทำงาน เพื่อลดปัญหาการ
ทำงานของคนในแต่ละรุ่นที่ต้องทำงานร่วมกันในองค์กร 
(National Master, 2010) 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย โดยองค์กรที่มีสมรรถนะ
สูงควรมีนโยบายที่ เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนส่งเสริมความ
สมดุลในชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กร โดยการ
กำหนดนโยบายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และจัดให้มีกิจกรรม
ต่างๆให้สามารถดำเนินไปได้อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ผู้ รับผิดชอบด้ าน
ทรัพยากรมนุษย์ควรนำแนวนโยบายไปสู่การปฏิบัติจริงโดย
องค์กรที่มีสมรรถนะสูงสามารถนำข้อค้นพบท่ีเป็นกลยุทธ์ทุก
ช่วงอายุไปกำหนดเป็นกิจกรรมดำเนินการเพื่อให้เกิดความ
สมดุลในชีวิตและการทำงานได้จริงในองค์กร 

 
 
 
 

 
 

 
 

101



 

 

Research and Development Journal Suan Sunandha Rajabhat University 

Vol. 12 No.2 (July-December) 2020 

 

 

เน้นความเป็นวัง ปลูกฝังองค์ความรู้ ยึดมั่นคุณธรรมให้เชิดชู เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่สากล 

references 
Alderfer, Clayton P. (1 9 7 2 ) .  Existence 

Relatedness and Growth. New York: 
Free Press. 

Allen, T. D., Herst, D. E. L., Bruck, C. S., & Sutton, 
M. (2 0 0 0 ) .  Consequences associated 
with work-to-family conflict: A review 
and agenda for future research. 
Journal of Occupational Health 
Psychology, 5, 278-308. 

Au, W. C., & Ahmed, P. K. (2016). Relationships 
between superior support, work role 
stressors and work-life experience. 
Personnel Review, 45(4), 782-803. 

Auer, J., & Elton, J. (2010). Work, life and health 
study. Adelaide, Australia: University of 
South Australia. 

Bardoel, E. A. (2 0 03 ). The provision of formal 
and informal work-family practices: 
The relative importance of 
institutional and resource dependent 
explanations versus managerial 
explanations. Women in Management 
Review, 18(1/2), 7-19. 

Blanchard, K. H. (2 0 0 7 ) .  Leading at a higher 
level: Blanchard on leadership and 
creating high performing organizations. 
Upper Saddle River, NJ: Pearson. 

Buytendijk, F. (2006). Five key to building high 
performance organization. Business 
Performance Management, 4(1), 24-30. 

Cascio, W. F. (1998). Managing human resources: 
Productivity, quality of work life, 

profits (5 th ed., International ed.). 
Boston: Irwin McGraw-Hill. 

Collins, J. C. (2 0 0 5 ). Good to great. New York: 
Harper Audio. 

Comrey, A. L., & Lee, H. B. (1992). A first course 
in factor analysis (2 nd ed.). Hillsdale, 
NJ: L. Erlbaum Associates. 

de Sivatte, I., Gordon, J. R., Rojo, P., & Olmos, R. 
(2015). The impact of work-life culture 
on organizational productivity. 
Personnel Review, 44(6), 883-905. 

de Waal, A. A. (2 0 0 7 ) The characteristics of a 
high performance organization. 
Business Strategy Series, 8(3), 179-185. 

Edwards, J. R., & Rothbard, N. P. (2 0 0 0 ) . 
Mechanisms linking work and family: 
Clarifying the relationship between 
work and family constructs. Academy 
of Management Review, 25, 178-199. 

Field, A. P., Miles, J., & Field, Z. (2 0 1 2 ) . 
Discovering statistics using R. Thousand 
Oaks, CA: Sage. 

Fu, C. K., & Shaffer, M. A. (2001). The tug of work 
and family: Direct and indirect 
domain-specific determinants of work-
family conflict. Personnel Review, 30(5), 
502-522. 

Glezer, H., & Wolcott, I. (1999). Work and family 
life: Reciprocal effects. Family Matters, 
52, 69-75. 

Greenhaus, J. H., Collins, K. M., & Shaw, J. D. 
(2 0 0 3 ) .  The relation between work-
family balance and quality of life. 

102



 

 

Research and Development Journal Suan Sunandha Rajabhat University 

Vol. 12 No.2 (July-December) 2020 

 

 

เน้นความเป็นวัง ปลูกฝังองค์ความรู้ ยึดมั่นคุณธรรมให้เชิดชู เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่สากล 

Journal of Vocational Behavior, 6 3 ( 3 ) , 
510-531. 

Herzberg, F. Mausner, B. and Synderman, B.B. 
(1 9 5 9 ) . The Motivation to work. New 
York: John Willey & Sons 

Holbeche, L. (2 0 0 5 ) .  The high performance 
organization: Creating dynamic 
stability and sustainable success. 
Boston: Butterworth-Heinemann. 

Huse, E. F., & Cummings, T. G. (1 9 8 5 ) . 
Organization development and 
change (3rd ed.). St. Paul, MN: West. 

Hutton, A. (2 0 0 5 ) .  The case for work/life 
balance: Closing the gap between 
policy and practice. Christchurch, New 
Zealand: Hudson Highland Group.  

Hyman, J., & Summers, J. (2 0 0 4 ) .  Lacking 
balance?: Work-life employment 
practices in the modern economy. 
Personnel Review, 33(4), 418-429. 

Jutuporn Sathiankhong. (2 0 1 4 ) .  Strategy for 
successin the management of 
thaipublic sector. Doctor of Philosophy, 
Burapha University. 

Lewin, D. (1981). Collective bargaining and the 
quality of work life. Organizational 
Dynamics, 10(2), 37-53. 

Linder, J. C., & Brooks, J. D. (2004). Transforming 
the public sector. Outlook, 3, 74-83. 

MacCallum, R. C., Browne, M. W., & Sugawara, H. 
M. (1 9 9 6 ) .  Power analysis and 
determination of sample size for 
covariance structure modeling. 
Psychological Methods, 1(2), 130-149. 

Maslow, A. H. (1970). Motivation and personality 
(2nd ed.). New York: Harper & Row. 

Miller, C. A. (2009). Nursing for wellness in older 
adults (5 th ed.). Philadelphia, PA: 
Wolters Kluwer Health. 

National Master. (2010). Thailand Population  
Pyramid for 2010. Retrieved November    
28,2018, from 
http://www.nationalmaster.com/country/
th/Age_distribution 

Nattapol Leelawattana. (2012). What is strategy.  
Bangkok: Business Opportunity Cente. 

Newstrom, J. W., & Davis, K. (1 9 9 7 ) . 
Organizational behavior: Human 
behavior at work (1 0 th ed.). Boston: 
McGraw-Hill. 

Office of the Permanent Secretary for Energy. 
(2007). High Performance Organization. 
Bangkok: Author. 

Pattamawan Jindarak and Saisunee Kasem. 
(2019). Balance between life and work 
with a variety of age groups. Executive 
Journal, 39 (1), 3-11 

Pasu Decharin. (2007). Organization of cultural 
learning. Manager Weekend, 20(1064), p. 
5. 

Pettigrew, A. M., & Whipp, R. (1 9 9 1 ). Managing 
change for competitive success. 
Cambridge, MA: B. Blackwell. 

Russo, M., Shteigman, A., & Carmeli, A. (2 0 1 6 ) . 
Workplace and family support and 
work-life balance: Implications for 
individual psychological availability 

103



 

 

Research and Development Journal Suan Sunandha Rajabhat University 

Vol. 12 No.2 (July-December) 2020 

 

 

เน้นความเป็นวัง ปลูกฝังองค์ความรู้ ยึดมั่นคุณธรรมให้เชิดชู เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่สากล 

and energy at work. The Journal of 
Positive Psychology, 11(2), 173-188. 

Sirichai Kanjanawasee, Taweewat Pitayanoo, & 
Derek Srisukho. (2 0 1 6 ) .  Selection of 
suitable statistics for social science 
research (7 th ed.). Bangkok: 
Chulalongkorn University Press. 

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2 0 0 7 ) .  Using 
multivariate statistics (5 th ed). Boston: 
Pearson. 

Thailand Productivity Institute. (2 0 1 8 ) .  Value-
Added Productivity Indicators. Bangkok: 
Author. 

Thompson, A. A., Jr., & Strickland, A. J., III. (1999). 
Strategic management: Concepts and 
cases (1 1 th ed.). Boston: Irwin McGraw 
Hill. 

Walton, R. E. (1 9 74 ). Improving the quality of 
work life. Harvard Business Review, 15(5), 
12-16. 

104


