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Abstract 
The purpose of this study was to develop a causal model of work-life balance affecting the 
employees’ effective work behavior of the automotive parts manufacturers in the Eastern 
Thailand. Mixed methods research was employed. For quantitative method, data were 
collected from 676 employees of 50 automotive part manufactures by questionnaire. SPSS for 
windows was used for rudimentary data analysis. LISREL was used for analyzing the goodness of 
fit of model. In terms of qualitative method, data were collected from employees by open-ended 
questions and from mangers, employees and employees’ family members by in-depth interview 
and focus group. The content analysis was used to analyze the data.The results revealed that: (1) 
the proposed model was modified to fit the data and chi-square value and goodness of fit indices 
of model was acceptable:  ²   =49.07,  df= 37, p-value = .09, GFI = .99, AGFI =  .97,  SRMR = .02, 
RMSEA=    . 02,  and CN = 824.92, (2) self-management, family support, and organizational support 
did not have direct effect on effective work behavior, but they had indirect effect on effective 
work behavior through work-life balance, and (3) self-management  and organizational support 
had indirect effect on effective work behavior through problem focused coping.The qualitative 
result corresponded with the quantitative one. The additional qualitative results revealed that: (1) 
personality, upbringing, socialization, and organizational culture had effect on work-life balance, 
and (2) intrinsic motivation, work expertise, organizational culture, cooperation, co-worker 
relationships, communication, and physical and mental health had effect on effective work 
behavior. 
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รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อ 
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 

ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย * 
 

ศยามล  เอกะกุลานันต์ ** 
 
บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เขตภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย ใช้การวิจัยแบบวิธีผสม วิธีเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ จํานวน 676 คน จากโรงงานทั้งหมด 50 แห่ง วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นด้วย
โปรแกรม SPSS for Windows และวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์ด้วยโปรแกรม LISREL วิธี
เชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานโดยใช้คําถามปลายเปิด  วิธีการสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้บริหาร พนักงาน และสมาชิกครอบครัวของพนักงาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีวิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจัยพบว่า  (1) 
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์หลังจากการปรับมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าสถิติ   2 

=49.07, df=37,   p-value = .09, GFI = .99,  AGFI =  .97  ,  SRMR = .02, RMSEA = .02, CN = 824.92  (2) การ
บริหารจัดการตนเอง การสนับสนุนจากครอบครัว และการสนับสนุนจากองค์การไม่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ แต่ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
(3) การบริหารจัดการตนเองและการสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ผ่านการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา สําหรับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  พบผลที่สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
และยังพบผลเพ่ิมเติมว่า (1) บุคลิกภาพ การอบรมเลี้ยงดู การถ่ายทอดทางสังคม รวมถึงวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต (2) แรงจูงใจภายในตน ความเช่ียวชาญในงาน วัฒนธรรมองค์การ ความร่วมมือร่วมใจใน
งาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การติดต่อสื่อสาร รวมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตน้ันส่งผลต่อพฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 
คําสําคัญ:  สมดุลระหว่างงานและชีวิต   พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ                                            
             การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา    การบริหารจัดการตนเอง     การสนับสนุนทางสังคม 
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ผลจากวิกฤติเศรษฐกิจโลกและการชะลอตัว

ของเศรษฐกิจในประเทศไทย ในช่วงปี พ  .ศ  .  2552 ที่
ผ่านมา ทําให้ธุรกิจยานยนต์และผู้ประกอบการช้ินส่วน
รถยนต์ของไทยต้องประสบกับสภาวะการชะลอตัวใน
ด้านการผลิต และยอดขายที่ลดลงอย่างต่อเน่ือง ส่งผล
ให้การลงทุนต่างๆ ลดลง ธุรกิจยานยนต์และ
ผู้ประกอบการช้ินส่วนรถยนต์ของไทยต่างได้พยายาม
แสวงหากลยุทธ์เพ่ือใช้ในการประคับประคองธุรกิจของ
ตนให้รอดพ้นจากวิกฤตนี้ ด้วยวิธีการต่างๆ หลาย
ประการ เช่น การลดต้นทุนวัตถุดิบ การรักษาระดับ
คุณภาพและความเช่ือถือของตัวสินค้าที่ผลิต ทั้งน้ีเพ่ือ
เรียกความเช่ือถือไว้วางใจของลูกค้าที่มีต่อองค์การและ
ต่อสินค้าให้คืนกลับมาโดยเร็ว (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 
2552)   

การแก้ปัญหาเพ่ือมุ่งสร้างภาพลักษณ์และ
ความมั่นใจจากบุคคลภายนอกองค์การเพียงด้านเดียว
ของธุรกิจยานยนต์และผู้ประกอบการช้ินส่วนรถยนต์
อาจไม่เพียงพอและไม่สามารถแก้ปัญหาได้อย่างย่ังยืน 
การใส่ใจกับบุคคลที่อยู่ภายในองค์การของตนก็มีส่วน
สําคัญมากด้วยเช่นกัน  เพราะไม่เพียงแต่ผู้บริโภค
สินค้าของธุรกิจเท่าน้ันที่จะรู้สึกขาดความเช่ือมั่นไว้ใจ
ต่อองค์การแล้ว พนักงานซึ่งเป็นกําลังสําคัญของธุรกิจก็
ได้รับผลกระทบจากวิกฤตการณ์ดังกล่าวเช่นกัน  
พนักงานต้องเผชิญกับสภาวะความไม่มั่นคงของธุรกิจ
ยานยนต์และกระแสความไม่แน่นอนในการจ้างงาน มี
การปรับลดคนงาน  และปรับลดเงินเดือน พนักงาน
ส่วนที่เหลืออยู่ต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับองค์การท่ีมี
ความคาดหวังสูงขึ้น ต้องใส่ใจ มุมานะ อุตสาหะ ทุ่มเท
กายใจและเวลาให้กับการทํางานมากย่ิงขึ้น  ทั้งน้ีเพ่ือ
การบรรลุเป้าหมายของทั้งองค์การ คือ องค์การอยู่รอด
และเป้าหมายของตน คือ การได้รับการจ้างงานต่อไป   

การทํางานในลักษณะดังกล่าวน้ีย่อมเสี่ยงต่อ
ภาวะของการขาดสมดุลระหว่างงานและชีวิต ดังเห็นได้
จากตัวอย่างสถานการณ์แรงงานชาวแคนนาดาใน
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนเมื่อ 10 ปีก่อน ซึ่งได้รับ
ผลกระทบจากกา รป รับลดขนาดองค์ ก า ร อัน
เน่ืองมาจากภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าส่งผลให้แรงงานตก
อยู่ในสภาวะขาดสมดุลระหว่างงานและชีวิต เน่ืองจาก
ต้องทํางานในวันหยุดสุดสัปดาห์ มีช่ัวโมงการทํางานที่
ยาวนานมากขึ้น เวลาในส่วนอ่ืนของชีวิตน้อยลง เกิด
ความเครียดและความวิตกกังวล เกิดปัญหาด้าน
สุขภาพ และปัญหาด้านสัมพันธภาพระหว่างคนใน
ครอบครัว (Duxbury et al., 2003)  

มีผลงานวิจัยที่ยืนยันให้เห็นชัดเจนว่าการขาด
ภาวะสมดุลระหว่างงานและชีวิตน้ันส่งผลกระทบ
ในทางลบต่อบุคคลและองค์การ  ผลต่อบุคคล คือ 
พนักงานเกิดปัญหาด้านสุขภาพ มีความเครียดและ
ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์สูงขึ้น และระดับความพึง
พอใจในชีวิตลดลง ส่วนผลต่อองค์การ คือ พนักงานมี
ความพึงพอใจในการทํางานลดลง อัตราการขาดงาน
และการลาออกสูงขึ้น มีความผูกพันต่อองค์การลดลง 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานลดตํ่าลง (Fu & 
Shaffer, 2001) ในทางกลับกันได้มีการศึกษา
ผลกระทบในทางบวกของการมีภาวะสมดุลระหว่าง
งานและชีวิต พบว่า หากพนักงานมีการทํางานและชีวิต
ที่สมดุลจะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจ เพ่ิมขวัญกําลังใจใน
การทํางาน และเพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์การ ลด
ความกดดันในการทํางาน ลดอัตราการลาออกและ
อุบัติเหตุ ก่อให้เกิดความต้ังใจในการทํางาน ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์การ (Forsthy & 
Polzer-Debruyne, 2007) ดังน้ัน จึงจําเป็นอย่างย่ิงที่
องค์การควรใส่ใจ ตระหนักถึงความสําคัญ และส่งเสริม
ให้พนักงานในองค์การของตนมีความสมดุลของทั้งชีวิต
และการทํางานอยู่ในระดับที่เหมาะสม  เอ้ือต่อการทํา
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ให้เกิดพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ นํามาซึ่ง
การสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับองค์การต่อไป  

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่า มี
ปัจจัยหลายประการท่ีส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิต เช่น ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ การสนับสนุนจาก
องค์การและหัวหน้างาน ปริมาณงาน และการควบคุม
การทํางาน และปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ การสนับสนุน
จากครอบครัว ภาระครอบครัว การจัดตารางเวลา
ทํางานและความเครียดจากการทํางาน (Warner, 
2005)  ส่วนปัจจัยอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อสมดุลระหว่างงาน
และชีวิต คือ  รูปแบบของการจัดการกับปัญหา 
(Coping style) (Rotondo et al., 2003) 
ความสามารถบริหารจัดการตนเองในด้านต่างๆ 
(Warner, 2005) เป็นต้น  

จากสภาพการณ์ที่เสี่ยงต่อการเกิดสภาวะการ
ขาดสมดุลระหว่างงานงานและชีวิตของแรงงานไทยใน
ธุรกิจยานยนต์และผู้ประกอบการช้ินส่วนรถยนต์ของ
ไทย ประกอบกับหลักฐานทางวิชาการที่ผู้วิจัยได้ศึกษา 
ทําให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาว่า มีปัจจัยใดที่ส่งผลต่อ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต  และปัจจัยเหล่าน้ันรวมถึง
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร ทั้งน้ีเลือก
ศึกษากับกลุ่มผู้ผลิต ช้ินส่วนยานยนต์ในเขตภาค
ตะวันออกของประเทศไทย เน่ืองจากเป็นที่ ต้ังของ
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ขนาดใหญ่
ของประเทศไทย  โดยผู้วิจัยคาดหวังว่าผลการวิจัยจะ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ความรู้ทางแนวคิด
ทฤษฎีเก่ียวกับความสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิต 
และพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพให้เกิดความ
ชัดเจนมากข้ึน อันจะนําไปสู่การวางแผนในเชิงปฏิบัติที่มี
ความชัดเจนและเฉพาะเจาะจงมากย่ิงขึ้น  เกิดประโยชน์ใน
เชิงการบริหารจัดการ ในการท่ีผู้บริหารโรงงานผู้ผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์จะใช้ข้อมูลจากงานวิจัยเป็นแนวทางในการส่งเสริม

สมดุลระหว่างงานและชีวิตของพนักงาน รวมถึงสนับสนุนให้
พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งใน
ด้านการบริหารจัดการและสร้างบรรยากาศในการทํางานที่ทํา
ให้พนักงานเกิดความสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิตที่
เหมาะสม และมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีและเหมาะสม
ภายหลังสภาวะวิกฤตของอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ อัน
จะนําไปสู่การพัฒนาชีวิตและการทํางานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือพัฒนา
รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่
มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานผลิตช้ินส่วนยาน
ยนต์ โดยมีวัตถุประสงค์ย่อย คือ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
การสนับสนุนจากครอบครัว การสนับสนุนจากองค์การ 
การบริหารจัดการตนเอง การจัดการปัญหาแบบมุ่ง
ปัญหา และสมดุลระหว่างงานและชีวิตว่าส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์หรือไม่ 
อย่างไร  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผู้วิจัยกําหนดกรอบแนวความคิดจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับ
ตัวแปรต่างๆ โดยพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างกัน
จนสามารถกําหนดเป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งน้ี ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1   กรอบแนวคิดในการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 

1. สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่งผลทางตรง
ต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

2. การจัดการกับปัญหาแบบมุ่งปัญหาส่งผล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 3. การบริหารจัดการตนเองส่งผลทางตรงต่อ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต  

4. การบริหารจัดการตนเองส่งผลทางตรง
แ ล ะ ท า ง อ้ อ ม ต่ อ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ทํ า ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
 5. การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางตรง
ต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต  

6. การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางตรง
แ ล ะ ท า ง อ้ อ ม ต่ อ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ทํ า ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
 7. การสนับสนุนจากครอบครัวส่งผลทางตรง
ต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต  
 

 8. การสนับสนุนจากครอบครัวส่งผลทางตรง
แ ล ะ ท า ง อ้ อ ม ต่ อ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ทํ า ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและชีวิต  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ี ใช้วิธีวิจัยแบบวิธีผสม (Mixed 
methods research)  

วิธีเชิงปริมาณ  
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจําที่ 

ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยาน
ยนต์ซึ่งต้ังอยู่ในนิคมอุตสาหกรรม เขตภาคตะวันออก
ของประเทศไทย รวม  676 คน จากโรงงาน
อุตสาหกรรม 50 แห่ง ในการกําหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างครั้งน้ีพิจารณาจากเกณฑ์การยอมรับได้ของ
การวิเคราะห์สถิติด้วยโปรแกรม LISREL ซึ่งขนาดที่
กําหนดถือเป็นขนาดตัวอย่างที่อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 
(Tabachnick & Fidell, 2007: 613)  ใช้วิธีการสุ่ม
แบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) เริ่ม
จากการสุ่มจังหวัด  และสุ่มนิคมอุตสาหกรรมด้วย

การสนับสนุนจากครอบครัว  

สมดุลระหว่างงาน 
และชีวิต 

 

การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา 
 

 

การสนับสนุนจากองค์การ 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

การบริหารจัดการตนเอง 
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วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) และ
สุ่มโรงงานอุตสาหกรรมด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน 
(Stratified Sampling) จากน้ันสุ่มพนักงานในแต่ละ
โรงงานให้ได้ครบตามจํานวนที่กําหนดไว้ 

รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามประมาณค่า 
6 ระดับ รวม 158 ข้อ ประกอบด้วย แบบสอบถาม 7 
ตอน ตอนท่ี 1 ข้อคําถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวัดพฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ  มี 4 องค์ประกอบ คือ 
ความมีจิตสํานึกและอุดมการณ์ในการทํางาน ความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่และวินัยในการทํางาน ความ
เช่ือมั่นในตนเองและความอุตสาหะในการทํางาน 
และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีวิจารณญาณใน
การทํางาน ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดสมดุล
ระหว่างงานและชีวิต มี 3 องค์ประกอบ คือ สมดุล
ระหว่างงานและชีวิตด้านเวลา สมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตด้านความผูกพันทางจิตใจ และสมดุลระหว่าง
ง านและ ชี วิ ต  ด้ า นคว าม พึ งพอ ใ จ  ตอนที่  4   
แบบสอบถามวัดการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา 
ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดการบริหารจัดการตนเอง 
มี 3 องค์ประกอบ คือ การติดตามตนเอง การ
ประเมินตนเอง และการเสริมแรงตนเอง ตอนที่ 6   
แบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองค์การ มี 3 
องค์ประกอบ คือ การสนับสนุนจากองค์การ การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน และการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงาน ตอนท่ี 7  แบบสอบถามวัดการ
สนับสนุนจากครอบครัว  มี 2 องค์ประกอบ คือ การ
สนับสนุนในเร่ืองทั่วไป และการสนับสนุนในเรื่องที่
เจาะจง  ในแบบสอบถามตอนที่  2   3   6  และ 7  
ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากนิยามปฏิบัติการซึ่งพัฒนามาจาก
แนวคิด ทฤษฎีที่ เก่ียวข้อง สําหรับแบบสอบถามใน
ตอนที่  4  และ 5  นําแบบสอบถามของนักวิชาการ
ท่านอ่ืนมาปรับใช้   

ทั้งน้ี แบบสอบถามตอนที่ 2 ถึง 7 ได้ผ่าน
การตรวจสอบความเที่ ย งตรง เ ชิ ง เ น้ื อหาโดย
ผู้ เ ช่ี ย ว ช าญและก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ คุ ณภ าพ ด้ ว ย
กระบวนการทางสถิติ มีค่าสถิติผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
โดยมีค่าความเช่ือมั่นแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ารายด้าน 
อยู่ระหว่าง .772-.966  และค่าอํานาจจําแนกของข้อ
คําถามรายข้อ (Item-discrimination หรือ D Index 
หรือ ค่า t) อยู่ระหว่าง .404-.858   

สําหรับตัวแปรพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ เป็นตัวแปรเดียวที่อยู่ในหลักเกณฑ์ที่จะ
นํามาวิ เคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของ
เครื่ องมื อวัดได้  คือ  มีองค์ประกอบมากกว่า 3 
องค์ประกอบ(Bollen, 1989: 244) ในที่น้ีพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพมี 4 องค์ประกอบ ดังน้ันจึง
นําไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า องค์ประกอบทั้ง 4 เป็นองค์ประกอบที่
สามารถร่ วมกัน ช้ี วั ดพฤติกรรมการทํ างานที่ มี
ประสิทธิภาพได้ 

วิธีเชิงคุณภาพ  
ในการรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมี 

วัตถุประสงค์เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่นํามาสนับสนุน
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ และเป็นข้อมูลพ้ืนฐานที่ใช้ใน
การกําหนดแนวทางส่งเสริมสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตและพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงานในโรงงานผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ผู้วิจัยเก็บ
รวบรวมข้อมูลจาก  2 แหล่ง แหล่งแรกมาจากคําถาม
ปลายเปิดในแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณ และแหล่งที่สองจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-Depth Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus 
group)  จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 3 กลุ่ม   คือ กลุ่ม
ของพนักงาน กลุ่มของผู้บริหาร และกลุ่มสมาชิก
ครอบครัวของพนักงาน จํานวนรวมท้ังสิ้น 19 คน  ใน
จํานวน 19 คนน้ีมาจากการสุ่มแบบหลายข้ันตอน 
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เริ่มจากสุ่มจังหวัด สุ่มนิคมอุตสาหกรรม ด้วยวิธีสุ่ม
แบบแบ่งกลุ่ม และสุ่มโรงงานอุตสาหกรรมด้วยวิธีสุ่ม
แบบแบ่งช้ัน ต่อจากน้ันสุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการสุ่ม
แบบเจาะจง โดยหากผู้ให้ข้อมูลท่านใดไม่สะดวก สุ่ม
ใหม่ต่อไปเรื่อยๆ จนกว่าจะได้ผู้ให้ข้อมูลครบตาม
จํานวนที่ต้องการ โดยการสัมภาษณ์น้ันใช้กรอบการ
สัมภาษณ์ ซึ่งมีประเด็นคําถามกว้างๆ เป็นแนวทางใน
การต้ังคําถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์
เน้ือหา (Content analysis)  และตรวจสอบคุณภาพ
ของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ด้วยวิธีการตรวจสอบ
สามเส้าแบบข้อมูล (Data triangulation) โดย
กําหนดผู้ ใ ห้ข้อมูลสําคัญจากหลายแหล่ง (กลุ่ม
พนักงาน กลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มสมาชิกครอบครัว
ของพนักงาน) และวิธีการตรวจสอบความถูกต้องของ
ข้อมูลโดยบุคคลผู้ให้สัมภาษณ์อีกครั้ง (Member 
check)  

ผลการวิจัย 
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งน้ีส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จํานวน 420 คน คิดเป็นร้อยละ 62.1 มี
อายุระหว่าง 28 - 37 ปี จํานวน 349 คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 287 
คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 สมรสแล้ว จํานวน 327 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.4 ยังไม่มีบุตร จํานวน 364 คน คิด
เป็นร้อยละ 53.8 มีภูมิลําเนาอยู่อยู่ต่างจังหวัด 
จํานวน 582 คน คิดเป็นร้อยละ 86.1 พักอาศัยบ้าน
เช่า/ห้องเช่า/หอพัก จํานวน 393 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.1 ระยะเวลาในการเดินทางระหว่างที่พักและที่
ทํางานประมาณ 1-30 นาที จํานวน 322 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.7 มีอายุงานในบริษัทตํ่ากว่า 5 ปี จํานวน 
399 คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 มีรายได้ต่อเดือน
ประมาณ 10,000 - 19,999 บาท จํานวน 342 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.6 และต้องทํางานล่วงเวลาทั้งใน

วันปกติและวันหยุด จํานวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.7 

ผลการทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน
ในโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ตามสมมติฐานไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งหมายความว่า
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่สร้างขึ้นยังไม่
สามารถนํามาอธิบายพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานผลิตช้ินส่วนยาน
ยนต์ได้ ผู้วิจัยจึงได้ปรับรูปแบบความสัมพันธ์ใหม่ โดย
พิจารณาจากค่ า ดั ช นี การปรั บ  (Modification 
indices) และการไม่มีนัยสําคัญทางสถิติของค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล รวมทั้งความเป็นไปได้ในเชิง
ทฤษฎีนํามาเป็นเกณฑ์ประกอบในการปรับรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ให้สอดคล้องเหมาะสมมากข้ึน และยอมให้ความ
คลาดเคลื่อนในการวัดมีความสัมพันธ์กัน  

สรุปเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มี
การเปลี่ยนแปลงหลังจากการปรับ คือ ลดเส้นอิทธิพล
ทางตรงระหว่างการบริหารจัดการตนเอง 
การสนับสนุนจากองค์การ และการสนับสนุนจาก
ค ร อ บ ค รั ว กั บ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ทํ า ง า น ที่               
มีประสิทธิภาพ  และเพ่ิมเส้นอิทธิพลระหว่างการ
บริหารจัดการตนเองและการสนับสนุนจากองค์การ
กับการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา 

ผลการทดสอบความสอดคล้องของ 
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพหลังจากการปรับรูปแบบความสัมพันธ์  
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พบว่า มีค่าสถิติ ² = 49.07, df = 37,  p-value = 
.09, GFI = .99, AGFI = .97, SRMR = .02,  
RMSEA = .02 และ CN = 824.92 แสดงให้เห็นว่า
ค่าสถิ ติทุกค่าผ่านเกณฑ์การพิจารณา แสดงว่า
รูปแบบความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยแสดงรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร รวมถึงค่าอิทธิพลมาตรฐานของตัวแปรเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปรผล ดังภาพประกอบ 2  และ
ตาราง 1  

จากภาพประกอบ 2 และตาราง 1 สรุปค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานซึ่งแสดงอิทธิพลทางตรง
และทางอ้อมระหว่างตัวแปรสาเหตุกับตัวแปรผล โดย
จัดกลุ่มนําเสนอตามสมมติฐาน ดังน้ี 
 1. จากสมมติฐานท่ี 1 พบว่า สมดุลระหว่าง
งานและชีวิตมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .23  
ดังน้ันจึงสนับสนุนสมมติฐานข้อน้ี  

2. จากสมมติฐานที่ 2 พบว่า การจัดการกับ
ปัญหาแบบมุ่งปัญหาส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิภาพอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.71 ดังน้ันจึงสนับสนุนสมมติฐานข้อน้ี 

3. จากสมมติฐานที่ 3 พบว่า การบริหาร
จัดการตนเองส่งผลทางตรงต่อสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .72 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อนี้ 

4. จากสมมติฐานที่ 4 ไม่พบว่า การบริหาร
จัดการตนเองส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานที่
มีประสิทธิภาพ แต่พบอิทธิพลทางอ้อม โดยพบว่า 
การบริหารจัดการตนเองส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงาน

และชีวิตและผ่านการจัดการกับปัญหาแบบมุ่งปัญหา
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .44 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อน้ีเพียงบางส่วน  
 5. จากสมมติฐานที่ 5 พบว่า การสนับสนุน
จากองค์การส่งผลทางตรงต่อสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .46 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อน้ี 

6. จากสมม ติฐ านที่  6 ไ ม่ พบ ว่ า  การ
สนับสนุนจากองค์การส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ แต่พบอิทธิพลทางอ้อม โดย
พบว่าการสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพผ่านการจัดการ
ปัญหาแบบมุ่งปัญหาและสมดุลระหว่างงานและชีวิต
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .08 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อน้ีเพียงบางส่วน 

7. จากสมมติฐานที่ 7 พบว่า การสนับสนุน
จากครอบครัวส่งผลทางตรงต่อสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .13 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อน้ี 
 8. จากสมม ติฐ านที่  8 ไ ม่ พบ ว่ า  การ
สนับสนุนจากครอบครัวส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ แต่พบอิทธิพลทางอ้อม 
โดยพบว่าการสนับสนุนจากครอบครัวส่งผลทางอ้อม
ต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพผ่านสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .01 ดังน้ันจึง
สนับสนุนสมมติฐานข้อนี้เพียงบางส่วน 
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ภาพประกอบ 2  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 

การทํางานที่มีประสิทธิภาพหลังจากที่ปรับแล้ว 
 

การสนับสนุน 
จากองค์การ 

พฤติกรรมการทํางานท่ี
มีประสิทธิภาพ 

หัวหน้างาน 

องค์การ 

สมดุลระหว่าง 
งานและชีวิต 

การสนับสนุน 
จากครอบครัว 

การบริหาร 
จัดการตนเอง 

เวลา 

มุ่งแก้ปัญหา 

ทั่วไป 

เจาะจง 

การติดตามตนเอง 

การประเมินตนเอง 

การเสรมิแรงตนเอง 

ความพึงพอใจ 

ความมีจิตสํานึกและ 
อุดมการณ์ในการทํางาน 

ความรับผิดชอบต่อหน้าที ่
และวินัยในการทาํงาน 

ความเช่ือมั่นในตนเองและ 
ความอุตสาหะในการทาํงาน 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ       
ความมีวิจารณญาณในการทํางาน 

เพื่อนร่วมงาน 

.23 .46 

.13 

.72 

.71 

.73 

.15 

การจัดการปัญหา 
แบบมุ่งปัญหา 

.26 

.18 

.28 

.90 

.85 

.55 
.25 

.71 

.88 

.05 

.54 

.22 

.25 

.98 
.63 

ความผูกพันทางจิตใจ 

R2 =.97 

R2 =.79 

R2 =.60 

.74 

.82 

.72 

.15 

.95 

.45 

.12 

.29 

.75 

.10 

.46 

.74 

.75 

.02 

.37 

.60 

.40 
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ตาราง  1  ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างตัวแปรสาเหตุกับ        
            ตัวแปรผล 
 
ตัวแปรสาเหตุ  ตัวแปรผล 

อิทธิพล การจัดการ
ปัญหาแบบมุ่ง

ปัญหา 

สมดุล
ระหว่างงาน
และชีวิต 

พฤติกรรม       
การทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 

สมดุลระหว่างงานและชีวิต 
 

ทางตรง 
ทางอ้อม 
รวม 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

.23 *  
- 

.23 *  
การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา  
 

ทางตรง 
ทางอ้อม 
รวม 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

.71 * 
- 

.71*  
การบริหารจัดการตนเอง 
 

ทางตรง 
ทางอ้อม 
รวม 

.73 *  
- 

.73 *  

.72 *  
- 

.72 *  

- 
.44 *  
.44 *  

การสนับสนุนจากองค์การ  
 

ทางตรง 
ทางอ้อม 
รวม 

.15 *  
- 

.15 *  

.46 *  
- 

.46 *  

- 
.08 *  
.08 *  

การสนับสนุนจากครอบครัว 
 

ทางตรง 
ทางอ้อม 
รวม 

- 
- 
- 

.13 *  
- 

.13 *  

- 
.01 *  
.01 *  

R²  .60 .97 .79 
* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 

7. จากสมมติฐานที่ 7 พบว่า การสนับสนุน
จากครอบครัวส่งผลทางตรงต่อสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .13 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อน้ี 
 8. จากสมมติฐานที่ 8 ไม่พบว่า การสนับสนุน
จากครอบครัวส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานที่
มีประสิทธิภาพ แต่พบอิทธิพลทางอ้อม โดยพบว่าการ
สนับสนุนจากครอบครัวส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและ

ชีวิตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .01 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อน้ีเพียงบางส่วน 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วย

วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่มกับกลุ่ม
ผู้บริหาร พนักงานและครอบครัวของพนักงาน และ
ข้อมูลจากคําถามปลายเปิดจากแบบสอบถาม ใน
ภาพรวมทั้งสามกลุ่มมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า 
รูปแบบการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา การบริหาร
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จัดการตนเอง การสนับสนุนจากองค์การ และการ
สนับสนุนจากครอบครัวเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อสมดุล
ระหว่างงานและชีวิต และปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ี รวมถึง
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน ซึ่งทั้งสามกลุ่มน้ีมี
ประเด็นที่เห็นแตกต่างกันในด้านปริมาณความถ่ีของ
ข้อมูลที่ถูกเสนอในแต่ละปัจจัย โดยข้อมูลที่ถูกเสนอ
เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งเสริมสมดุลระหว่างงานและชีวิตมาก
ที่สุดในกลุ่มของผู้บริหาร คือ องค์การควรที่จะมี
นโยบายด้านการบริหารเวลาที่ชัดเจน ส่วนในกลุ่มของ
พนักงาน คือ การเพ่ิมผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสม 
และจัดสวัสดิการด้านที่เอ้ือประโยชน์ต่อสมาชิกใน
ครอบครัวของพนักงาน และในกลุ่มของครอบครัวของ
พนักงาน คือ การมีส่วนช่วยแบ่งเบาภาระต่างๆ ภายใน
บ้าน  

สําหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
ทํางานที่มีประสิทธิภาพในกลุ่มของผู้บริหาร ข้อมูลที่
เสนอมากที่สุดคือ องค์การสามารถช่วยสนับสนุน
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพได้โดยการจัด
สวัสดิการ เช่น โบนัส เบ้ียขยัน ค่ารักษาพยาบาล วัน
ลาหยุด ที่ เหมาะสมและเท่าเทียมกัน ในกลุ่มของ
พนักงาน ข้อมูลที่ถูกเสนอมากที่สุดคือ รายได้หรือ
ค่าตอบแทนและการเลื่อนขั้นตําแหน่งขั้นเงินเดือนที่
เหมาะสมกับภาระงานและค่าครองชีพในปัจจุบัน 
สําหรับกลุ่มครอบครัวของพนักงาน ข้อมูลที่ถูกเสนอ
มากที่สุดคือ คือ การช่วยเหลือแบ่งเบาภาระงานต่างๆ 
ภายในบ้าน  

นอกจากน้ี ข้อค้นพบเพ่ิมเติมจากข้อมูลเชิง
คุณภาพ ซึ่งแตกต่างไปจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตน้ัน ในกลุ่มพนักงานและผู้บริหารเห็นตรงกันว่า 
สมดุลระหว่างงานและชีวิตยังขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยส่วนตัวของพนักงาน  

และในส่วนที่ทั้งสองกลุ่มเห็นต่างกัน คือ ใน
กลุ่ มผู้ บ ริ ห าร เ ห็น ว่ าพฤ ติกรรมการทํ า ง านที่ มี
ประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับการอบรมเลี้ยงดู การถ่ายทอด
ทางสังคมจากครอบครัว สถาบันการศึกษา และจากที่
ทํางาน  ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ และ
ทักษะในงาน ส่วนในกลุ่มพนักงานเห็นว่า พฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับแรงจูงใจภายใน
ตน  ความร่วมมือร่วมใจในงาน สัมพันธภาพระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (การ
มอบหมายงานที่ชัดเจน การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน) รวมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิต  
อภิปรายผลการวิจัย 

ผู้วิจัยนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัย โดย
อธิบายตามขนาดของอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อตัวแปรตามต่างๆ ดังน้ี 

1. ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อสมดุลระหว่าง
และชีวิต 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลทางตรงต่อสมดุล
ระหว่างงานและชี วิต  ไ ด้แ ก่  การสนับสนุนจาก
ครอบครัว การสนับสนุนจากองค์การ และการบริหาร
จัดการตนเอง โดยท่ีการบริหารจัดการตนเองเป็นตัว
แปรท่ีมีอิทธิพลมากที่สุด  ผลที่พบน้ีมีความสอดคล้อง
กับแนวคิดของเวลเซอร์ (Velsor, 2003) ที่กล่าวว่า
บุคคลที่มีการบริหารจัดการตนเองได้ดีจะมีส่วนช่วยให้
บุคคลน้ันเป็นผู้ที่ผสมผสานงานและชีวิตส่วนตัวได้
อย่างสมดุล  และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยในอีก
หลายเร่ือง เช่นงานวิจัยของมูนาและแมนซอร์ (Muna 
& Mansour, 2007) และของแมคคานัส  (McCanus, 
2009) ที่ยืนยันว่าทักษะในการควบคุมตนเองและการ
บริหารจัดการตนเองเป็นส่วนสําคัญที่ก่อให้เกิดความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต และงานวิจัยของอินทร
คําแหง (Intarakamhang, 2010) พบในทํานอง
เดียวกันว่า การฝึกอบรมให้สามารถบริหารจัดการ
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วิกฤตชีวิตของตนเอง รวมทั้งได้รับการสนับสนุนจาก
สังคมในขณะเดียวกัน จะทําให้บุคคลรับรู้ว่าตนมีวิกฤต
ในชีวิตน้อยลง  เกิดความสุข ความพอใจในชีวิต และ
ความสมดุลในชีวิต นอกจากน้ีผลการวิจัยครั้งน้ียัง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่เสนอว่าการรู้จัก
วางแผนระยะยาว (PDCA) ให้กับตนเองทั้งในเรื่องงาน
และเร่ืองส่วนตัวจะทําให้สามารถแยกแยะได้ว่าเมื่อไหร่
ควรทําอะไรและทําอย่างไร จะนํามาซึ่งภาวะสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตในที่สุด 
 สําหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตเป็นอันดับสองถัดจากการบริหาร
จัดการตนเองคือการสนับสนุนจากองค์การ โดยมี
อิทธิพลอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าองค์การมี
ส่วนช่วยในการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเกิด
สมดุลระหว่างงานและชีวิตเช่นกัน ดังที่ ไอเซนเบอร์
เกอร์ (Eisenberger et al., 1986) กล่าวไว้ว่า การที่
บุคคลรับรู้ถึงความห่วงใย ใส่ใจและดูแลจากองค์การท่ี
ได้ร่วมงานอยู่จะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงานและ
อารมณ์ทางบวก ลดความเครียด ซึ่งถือเป็นลักษณะ
หน่ึงของบุคคลที่มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิต คือ
การมีความผูกพันทางจิตใจและมีความพึงพอใจ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวทางการส่งเสริมสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตที่ได้จากข้อมูลเชิงคุณภาพที่ว่า หากองค์การ
ต้องการให้พนักงานเกิดสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
องค์การควรให้ผลตอบแทนที่สอดคล้องกับภาระงาน
และค่าครองชีพ รวมทั้งควรจัดสวัสดิการท่ีเอ้ือต่อคนใน
ครอบครัวของพนักงานด้วย เน่ืองจากเห็นว่าการดูแล
ด้านสวัสดิการและรายได้ที่ไม่เพียงพอจะทําให้เกิดการ
ทะเลาะเบาะแว้งหรือหย่าร้างกันได้ นอกจากน้ี จาก
การศึกษาของมาร์ซินคัสและคณะ (Marcinkus et al., 
2007) และของธานาคูด่ีและคณะ  (Thanacoody et 
al., 2009)   พบผลในแนวทางเดียวกันว่า หาก
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานให้การสนับสนุนจะส่งผล

ให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น เกิดความรู้สึกดี
และพอใจกับชีวิต เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน  

และเมื่อหากพิจารณาต่อไปถึงองค์ประกอบ
ของการสนับสนุนจากองค์การจะพบว่าอิทธิพลของการ
สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีบทบาทสําคัญมากกว่า
การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์การ 
เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานมักเป็นผู้ที่พนักงานมีความ
ใกล้ชิดสนิทสนมมากที่สุด เป็นผู้ที่มีปฏิสัมพันธ์และมี
โ อ ก า ส ท่ี จ ะ พู ด คุ ย แ ล ก เ ป ลี่ ย น ค ว า ม คิ ด เ ห็ น 
ปรึกษาหารือ และให้การช่วยเหลือเก้ือกูลกันทั้งในเรื่อง
งานและเร่ืองส่วนตัว  ดังน้ันจึงเป็นไปได้ว่าสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตจะย่ิงมากขึ้นหากได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน   
 นอกจากน้ี ปัจจัยเชิงสาเหตุอีกปัจจัยหน่ึงซึ่ง
พบว่ามีอิทธิพลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิตคือการ
สนับสนุนจากครอบครัว จากการศึกษาของเคอร์แรน
และบัคลี่ (Kirrane & Buckley, 2004) และของลิริโอ
และคณะ (Lirio et al., 2007) พบว่าการรับรู้ถึงการ
สนับสนุนจากคู่สมรส สมาชิกในครอบครัวและเพ่ือนๆ 
จะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต
ครอบครัวและความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน  

อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้ต้ังข้อสังเกตประเด็น
หน่ึงถึงผลวิจัยว่า แม้ว่าการได้รับการสนับสนุนจาก
ครอบครัวจะมีอิทธิพลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต
แต่ขนาดอิทธิพลก็ไม่สูงมากนัก เน่ืองจากพนักงานส่วน
ใหญ่ไม่ได้เป็นบุคคลในพ้ืนที่ ที่พักอาศัยขณะทํางานจะ
เป็นที่อยู่แบบช่ัวคราว คือ การเช่าบ้านเช่า เช่าหอพัก 
และจะกลับบ้านในวันหยุด เป็นเช่นน้ีสลับกันไปเป็น
ประจํา และหากมีเรื่องไม่สบายใจจะใช้การโทรศัพท์คุย
กับครอบครัว จึงอาจเป็นไปได้ที่จะเกิดความเคยชินกับ
การทํางานในสภาพที่ต้องห่างไกลจากครอบครัวบ่อยๆ   
ดังน้ัน จึงเป็นเหตุผลหน่ึงที่ทําให้อิทธิพลของครอบครัว
ส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิตของพนักงานบ้าง 
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แต่ไม่มากนัก  เมื่อเทียบกับการสนับสนุนจากองค์การ
และการบริหารจัดการตนเอง 
 2. ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางาน
ที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ สมดุลระหว่างงานและชีวิต 
และการจัดการปัญหาแบบมุ่ งปัญหา ตัวแปรที่มี
อิทธิพลมากท่ีสุดคือ การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา 
ทั้ง น้ีอธิบายได้ว่าเมื่อบุคคลเผชิญกับปัญหา การ
ดําเนินการที่มุ่งจะจัดการกับปัญหาถือได้ว่ามีส่วนช่วย
ให้บุคคลสามารถกระทําตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้
สําเร็จและเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ สอดคล้องกับการศึกษาของเบเลย์
และไฮเลย์ (Bailey & Hailey, 2006)  ผลการวิจัย
พบว่ารูปแบบในการจัดการปัญหาแบบมุ่งแก้ปัญหาจะ
ช่วยลดความวิตกกังวลและส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรม
การทํางาน  

นอกจากน้ี พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพรองลงมาคือ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต โดยมีอิทธิพลไม่สูงมากนัก  
ทั้งน้ีผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า ความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตน้ันเอ้ือประโยชน์ต่อการเพ่ิม
ปริมาณและคุณภาพของผลงาน (Hudson initiative, 
2005) และตรงกับผลงานวิจัยของฟอรสธีย์และโพล
เซอร์ ดีบรูฟน์ (Forsthy & Polzer-Debruyne, 2007) 
และของมูร์  (Moore, 2007)   

ทั้งน้ี การที่อิทธิพลของการจัดการปัญหาแบบ
มุ่งปัญหานั้นมีมากกว่าความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
อาจเน่ืองมาจากการจัดการกับปัญหาแบบมุ่งปัญหา
เป็นคุณลักษณะที่เก่ียวข้องกับความสามารถซึ่งสัมพันธ์
กับผลสําเร็จของการทํางานโดยตรง กล่าวคือ บุคคลท่ี
มีการจัดการกับปัญหาแบบมุ่งปัญหา มีแนวโน้มที่จะ
ปรับความคิดและพฤติกรรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และ

เกิดช่องทางที่จะประสบความสําเร็จในการทํางาน จึง
เป็นไปได้ที่คุณลักษณะของบุคคลเช่นน้ีจะทําให้เกิด
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ อันได้แก่ ความ
มีจิตสํ า นึกและอุดมการณ์ในการทํางาน  ความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความ
อุตสาหะในการทํางาน ความคิดสร้างสรรค์ และความมี
วิจารณญาณ ได้รับอิทธิพลจากการจัดการปัญหาแบบ
มุ่งแก้ปัญหามากกว่าสมดุลระหว่างงานและชีวิต และ
เหตุผลอีกประการที่อาจเป็นไปได้ คือ จากข้อมูลเชิง
คุณภาพซึ่ ง ระ บุ ว่ า ด้วยผลกระทบที่ มาจากการ
สภาวการณ์ของธุรกิจประเภทน้ีซึ่งกําลังอยู่ระหว่างการ
ปรับฟ้ืนตนเองภายหลังเผชิญภาวะวิกฤตของเศรษฐกิจ
ที่ตกตํ่าทั่วโลก ส่งผลให้องค์การมีการปรับลดขนาด
องค์การเพ่ือลดต้นทุนโดยมีการปลดพนักงานออกจาก
การทํางานและลดช่ัวโมงการทํางานในช่วงปีที่ผ่านมาน้ี 
ทําให้พนักงานรู้สึกว่าการที่ตนยังมีงานทําอยู่ในทุกวันน้ี
เป็นสิ่งที่ดีอยู่แล้ว ถึงแม้จะรู้สึกว่าตนเองมีความสมดุล
ในเร่ืองของงานและชีวิตไม่มากนัก แต่ยังคงต้องแสดง
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับหน่ึง
เพ่ือให้ตนมีโอกาสได้ทํางานต่อไป แต่อย่างไรก็ตาม
สมดุลระหว่างงานและครอบครัวเป็นเรื่องของสภาพ
จิตใจซึ่งยังคงเป็นสิ่งที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล การ
ที่บุคคลจะทํางานดีไม่ดีน้ันส่วนหน่ึงยังคงขึ้นอยู่กับ
สภาพของจิตใจบ้างไม่มากก็น้อย ดังน้ันจึงเป็นอีก
เหตุผลหน่ึงที่ทําให้อิทธิพลของความสมดุลระหว่างและ
ชีวิตมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
แต่อาจมีไม่มากนักเมื่อเทียบกับการจัดการปัญหาแบบ
มุ่งปัญหา 

สํ าหรั บการบริ หาร จัดการตน เอง  การ
สนับสนุนจากองค์การ และการสนับสนุนจากครอบครัว
น้ัน ไม่พบอิทธิพลทางตรงที่มีต่อพฤติกรรมการทํางาน
ที่มีประสิทธิภาพ  การไม่พบนัยสําคัญดังกล่าวอาจมา
จากเหตุผลหลายประการ 



Journal of Behavioral Science   Vol. 17 No. 2    July 2011                                                                          ISSN  1686-1442 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีที่ 17 ฉบับท่ี 2   กรกฎาคม 2554 98 

ประการแรก มีความเป็นได้จากข้อมูลการ
สัมภาษณ์ ซึ่งผู้ให้ข้อมูลกล่าวว่าจากสถานการณ์ทาง
เ ศ รษฐ กิ จ โ ลกที่ ส่ ง ผ ล ต่ อกา ร เ คลื่ อ น ไหวขอ ง
อุตสาหกรรมยานยนต์โดยส่วนใหญ่ในด้านการปรับ
โครงสร้างองค์การโดยมีการปรับลดจํานวนพนักงานน้ัน
ส่งผลต่อสภาวะจิตใจของพนักงาน การทํางานในแต่ละ
วันในช่วงเวลาน้ีจะมีความกังวลว่าตนจะเป็นผู้ที่ถูกคัด
ช่ือออก ถูกลดปริมาณงานหรือถูกลดเงินเดือนหรือไม่  
การทํางานในสภาพการณ์เช่นน้ีทําให้พนักงานเกิด
ความรู้ สึ ก ไม่ มั่ นคงปลอดภัย  ดั ง น้ันถึ งแม้ จะมี
ความสามารถในด้านการบริหารจัดการตนเองที่ ดี 
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และจากครอบครัว 
อาจ ไม่ นํ า ไปสู่ ก า ร มีพฤ ติกรรมการ ทํ า ง านที่ มี
ประสิทธิภาพได้โดยตรง แต่หากกับขึ้นอยู่ภาวะของ
จิตใจร่วมด้วย   

ประการที่สอง การที่หน่วยงานประเภทน้ีส่วน
ใหญ่ เ ป็นองค์การข้ามชาติที่ มีการลงทุนร่ วมกับ
ชาวต่างชาติ เช่น ญี่ ปุ่น อเมริกา ไต้หวัน เป็นต้น 
พนักงานอาจได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมการทํางาน
จากกลุ่มคนกลุ่มน้ี  ซึ่งมุ่งเน้นการทํางานให้ได้ตาม
เ ป้ าหมาย  มี ความมุ่ ง ง าน  ต้ั ง ใ จ  ข ยัน  และใ ห้
ความสําคัญกับงานเป็นอย่างย่ิง  พนักงานโดยส่วนใหญ่
น่าจะได้รับการถ่ายทอดวัฒนธรรมการทํางานใน
ลักษณะน้ีมาเป็นของตนด้วยเช่นกัน ดังน้ันการทํางาน
ให้กับหน่วยงานจึงทําด้วยความรู้สึกเต็มใจที่จะทํา และ
มีความพึงพอใจกับสิ่งที่เป็นอยู่แม้ว่าจะต้องทํางานมาก
ขึ้นก็ตาม ซึ่งลักษณะความเต็มใจและความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นน้ีเป็นตัวบ่งช้ีของการมีสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตน่ันเอง ดังน้ันจึงอาจสรุปได้ว่าพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ จึงไม่ ไ ด้ขึ้นอยู่ กับการที่
พนักงานน้ันมีทักษะในการบริหารจัดการตนเองได้ดี 
และการได้รับสนับสนุนจากองค์การและจากครอบครัว
โดยตรง  

ประการที่สาม หากพิจารณาถึงองค์ประกอบ
ของสมดุลระหว่างงานและชีวิตน้ันพบว่าองค์ประกอบ
ด้านของการแบ่งเวลาเป็นตัวช้ีวัดความสมดุลที่มีค่า
อิทธิพลไม่มากนัก การตัดสินว่าจะสมดุลหรือไม่น้ัน จึง
ขึ้นอยู่สมดุลระหว่างงานและชีวิตด้านความผูกพันทาง
จิตใจ และด้านความพึงพอใจมากกว่า   ดังน้ันจึงอาจ
กล่าวสรุปได้ว่าสมดุลของงานและชีวิตในที่น้ีมีแนวโน้ม
ที่จะตัดสินจากความเต็มใจที่จะกระทําสิ่งต่างๆ ตามที่
เป็นอยู่ และรู้สึกพอใจกับชีวิตในปัจจุบันมากกว่าตัดสิน
ที่การแบ่งเวลาให้กับงานและชีวิตส่วนอ่ืนรวมถึง
ครอบครัวให้มีสัดส่วนเวลาที่พอๆ กัน จึงเป็นไปได้ว่า
การบริหารจัดการตนเอง การสนับสนุนจากครอบครัว 
การสนับสนุนจากองค์การ  ไม่ส่ งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการทํางานแต่ส่งผลทางอ้อมผ่านสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตซึ่งประเมินที่ความรู้สึกเต็มใจและ
ความพึงพอใจ  หรืออ ธิบายไ ด้ ว่ าพนักงานจะมี
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพได้น้ัน จะต้องมี
งานและชีวิตที่มีความสมดุลกัน น่ันคือความเต็มใจและ
พึงพอใจในสิ่งที่เป็นอยู่ 
 3. ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการจัดการ
ปัญหาแบบมุ่งปัญหา 
 เมื่อพิจารณาถึงผลการวิจัยที่พบเพ่ิมเติม พบ
อิทธิพลทางตรงของการบริหารจัดการตน และการ
สนับสนุนจากองค์การท่ีมีต่อการจัดการปัญหาแบบมุ่ง
ปัญหา หรือในความหมายอีกนัยหน่ึงที่เช่ือมโยงไปสู่ตัว
แปรพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ คือ การ
บริหารจัดการตนเองและการสนับสนุนจากองค์การ
ส่ ง ผ ล โ ด ย อ้ อ ม ต่ อ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ทํ า ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพผ่านการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา  

ทั้ ง น้ีการที่การบริหารจัดการตนเองมีผล
ทางตรงต่อการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา หรือส่งผล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพผ่าน
การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา อธิบายได้ว่าพนักงาน
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ที่มีทักษะในการบริหารจัดการตนเองในระดับสูง มี
ลักษณะที่สําคัญคือ มักจะเป็นผู้ซึ่งตรวจสอบติดตาม
ความคืบหน้าของความสําเร็จในงานของตน และ
เปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐานที่กําหนดไว้ รวมทั้งมี
การให้รางวัลกับตนเองหากงานสําเร็จตามเป้าหมาย 
(Thomas, 2000) ซึ่งบุคคลประเภทน้ีมักพบด้วยว่า 
เมื่อต้องเผชิญหน้ากับอุปสรรคในชีวิตจะดําเนินการ
แก้ปัญหาโดยพยายามลดความตึงเครียดจากภายใน
และภายนอกตน ยอมรับความเป็นจริง ทุ่มเทพลังกาย
พลังใจเพ่ือทําสิ่งต่างๆ อย่างเต็มที่ มีการสํารวจตนเอง 
ประเมินสภาวการณ์ สภาพแวดล้อมรอบๆ ที่เก่ียวข้อง 
แสวงหา ช่องทางและโอกาส ท่ีจะทํ า ให้ประสบ
ความสําเร็จในการแก้ปัญหาหรือพัฒนามาตรฐานใน
การแสดงพฤติกรรม  (Lazarus & Folkman, 1984 
cited in Mitchell, 2004: 19) ซึ่งคุณลักษณะที่กล่าว
มาน้ีเป็นคุณลักษณะที่สําคัญของคนที่ใช้วิธีการจัดการ
ปัญหาแบบมุ่งปัญหา จึงสรุปได้ว่าบุคคลที่มีการบริหาร
จัดการตนเองได้ดี มักมีลักษณะของผู้ที่แก้ปัญหาด้วย
วิธีการที่มุ่งเน้นปัญหา ดังน้ันจึงเป็นเหตุผลที่ทําให้การ
บริหารจัดการตนเองส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพผ่านการจัดการปัญหาแบบมุ่ง
ปัญหา 

นอกจากน้ีในส่วนของการสนับสนุนจาก
องค์การที่พบว่า มีผลทางตรงต่อการจัดการปัญหาแบบ
มุ่งปัญหาหรือส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานที่
มีประสิทธิภาพผ่านการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา 
อธิบายได้ว่า แม้ว่าพนักงานจะได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การของตนในด้านต่างๆ (จากองค์การ หัวหน้างาน 
และจากเพื่อนร่วมงาน) เป็นอย่างดี อาจไม่ก่อให้เกิด
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพโดยตรง หากยัง
ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของพนักงานน้ันในด้านการ
จัดการกับปัญหาเมื่อพบอุปสรรคด้วยว่ามีรูปแบบการ
จัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหาหรือไม่ อย่างไร ถ้าได้รับ

การสนับสนุนแล้วส่งผลให้บุคคลน้ันมีแนวโน้มที่จะมี
การจัดการปัญหาแบบมุ่งเน้นปัญหาด้วยแล้ว ย่อมจะ
ทําให้พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
สูงตามไปด้วย 

ทั้งน้ีแนวคิดที่สนับสนุนในประเด็นที่ว่า การ
สนับสนุนจากองค์การส่งผลทางตรงต่อการจัดการ
ปัญหาปัญหาแบบมุ่งปัญหา คือ แนวคิดของดาลตัน 
(Dalton, 2001  :234  ( และเฮาส์ (House, 1981  cited 
in Wei & Wang, 2009  :13 (  ที่กล่าวว่าเมื่อบุคคล
ทํางานในที่ใดแล้ว หากได้รับการสนับสนุนยกย่องนับ
ถือ ได้รับความไว้วางใจและการยอมรับในความคิดเห็น 
ไ ด้รับกําลั งใจ  และเห็น ว่าเราเ ป็นส่วนหน่ึงของ
ความสําเร็จของงาน รวมทั้งการสนับสนุนในด้านอ่ืนๆ 
ไม่ว่าจะเป็นการให้คําปรึกษา คําแนะนําในเร่ืองงาน
หรือเรื่องทั่วๆ ไป และข้อมูลที่จําเป็นต่อการพัฒนางาน
และการแก้ปัญหา  รวมไปถึงสิ่งอํานวยความสะดวก
ต่างๆ ในการทํางานเช่น เครื่องมืออุปกรณ์ งบประมาณ
ที่จะส่งเสริมให้งานบรรลุตามเป้าหมาย  หากบุคคล
ได้รับการส่งเสริมในสิ่งต่างๆ ตามท่ีได้กล่าวไว้จาก
องค์การ หัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงาน จะเป็นสิ่งที่ทํา
ใ ห้ บุคคลเกิดความรู้ สึกมั่นใจจะดําเนินงานและ
แก้ปัญหาต่างๆ ได้สําเร็จ ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้บุคคล
น้ันมุ่งที่จะพัฒนางาน แสวงหาโอกาสและเรียนรู้สิ่งใหม่ 
ไม่หลีกหนีเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาต่างๆ ยอมรับความ
เป็นจริงของปัญหาที่เกิดขึ้นได้ น่ันหมายถึงบุคคลที่
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ หัวหน้างาน และเพ่ือน
ร่วมงานเช่นน้ีย่อมส่งผลให้บุคคลน้ันมีพฤติกรรมความ
พยายามที่จะทําในปัญหาที่ต้องเผชิญได้รับการแก้จน
สําเร็จ โดยไม่ย่อท้อ และจากการศึกษาต่อไปพบว่า 
การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหาส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ (Bailey & 
Hailey, 2006)  
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จากเหตุผลที่กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่า ทั้ง
การบริหารจัดการตนเองและการสนับสนุนจากองค์การ
จะเป็นสาเหตุที่ทําให้พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่
มีประสิทธิภาพได้น้ัน พนักงานน้ันจะต้องมีวิธีการ
จัดการปัญหาในลักษณะที่มุ่งเน้นปัญหาด้วย จึงจะ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ อัน
ได้แก่ ความมีจิตสํานึกและอุดมการณ์ในการทํางาน 
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่และวินัยในการทํางาน ความ
เช่ือมั่นในตนเองและความอุตสาหะในการทํางาน และ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความมีวิจารณญาณใน
การทํางาน 
 
ข้อเสนอแนะ  

1. การนําผลการวิจัยไปปฏิบัติ 
 จากผลการวิจัยที่พบว่าการจัดการปัญหาแบบ
มุ่งปัญหาเป็นปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน โดยพบว่ามี
อิทธิพลสูงสุดน้ัน ดังน้ัน หน่วยงานควรให้ความสําคัญ
กับปัจจัยน้ีมากที่สุด ซึ่งอาจสนับสนุนให้พนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพได้ด้วยการ
ส่งเสริมให้พนักงานมีทักษะในด้านการจัดการกับปัญหา
แบบมุ่งปัญหาที่มากขึ้น โดยอาจจัดให้มีการอบรมเชิง
ปฏิบัติการเก่ียวกับแผนการทํางาน ให้ความรู้เก่ียวกับ
ทักษะและเทคนิคที่ใช้ในการแก้ปัญหา และเปิดโอกาส
ให้ได้แก้ไขปัญหาในสถานการณ์จําลอง และอํานวย
ความสะดวกในด้านเครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นของพนักงาน เพ่ือให้การแก้ไขน้ันมี
แนวโน้มที่จะบรรลุผลสําเร็จมากย่ิงขึ้น 

สําหรับผลการวิจัยที่พบว่า การบริหารจัดการ
ตนเอง การสนับสนุนจากองค์การ และการสนับสนุน
จากครอบครัวส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต และ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพน้ันน้ัน องค์การสามารถให้การ

สนับสนุนให้พนักงานเกิดความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตได้โดยการจัดสวัสดิการที่เพียงพอต่อความต้องการ 
และมุ่งเน้นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครอง
ชีพในปัจจุบัน โดยยึดหลักของความรวดเร็วและทั่วถึง 
ให้กับทุกกลุ่มได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม รวมท้ัง
ก า ร ส ร้ า ง ร ะ บบบ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ที่ มี
ประสิทธิภาพ (Efficient human resource system) 
ทั้งในส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย
ค่ าตอบแทนและส วัส ดิการ  และการฝึ กอบรม 
นอกจากน้ีการสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ให้กับพนักงานอาจทําได้โดยผ่านการพัฒนาทักษะการ
บริหารจัดการตนเองของพนักงานให้มีมากย่ิงขึ้น โดย
องค์การอาจเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถเลือก
กิจกรรมที่ทํ าใ ห้เป้าหมายสําเร็จและปฏิ บั ติตาม
กิจกรรมเหล่าน้ัน รวมทั้งสังเกตหรือควบคุมการกระทํา 
ตรวจสอบความก้าวหน้าของงานว่ามีความสําเร็จด้วย
ตนเอง เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่ากิจกรรมที่ได้ดําเนินไป
แล้วน้ันมีผลทําให้เกิดความสําเร็จในเป้าหมายอย่าง
แท้จริง รวมทั้งอาจส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีภายใน
ครอบครัว โดยจัดกิจกรรมที่เสริมสร้างความเข้าใจอันดี
กันระหว่างสมาชิกในครอบครัว สนับสนุนให้สมาชิกใน
ครอบครัวช่วยเหลือ แบ่งเบาภาระต่างๆ ภายใน
ครอบครัว ซึ่งจะเป็นการสร้างขวัญและกําลังใจระหว่าง
กันและกันได้ 

นอกจากน้ีผลจากการวิจัยเชิงคุณภาพในส่วน
ที่พบเพ่ิมเติมจากผลเชิงปริมาณพบว่า บุคลิกภาพและ
ลักษณะนิสัยส่วนตัว การอบรมเลี้ยงดู การถ่ายทอด
ทางสังคมจากครอบครัว สถาบันการศึกษาและจากท่ี
ทํางาน  และวัฒนธรรมและบรรยากาศในองค์การเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต และพบว่า
แรงจูงใจภายในตน ความถนัดความเช่ียวชาญในงาน 
บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ความร่วมมือร่วมใจ
ในงาน  สัมพันธภาพระหว่างเ พ่ือนร่วมงาน การ
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ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  สุขภาพกายและ
สุขภาพจิตของพนักงานส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน
ที่มีประสิทธิภาพ ดังน้ัน หน่วยงานควรให้ความสําคัญ
กับการพัฒนาระบบต่างๆ ที่เก่ียวข้อง อันได้แก่ การ
เสริมสร้างคุณลักษณะนิสัย บุคลิกภาพ แรงจูงใจ
ภายในตน ความถนัดและความเชี่ยวชาญในงาน ซึ่ง
อาจทําได้โดยการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับงานที่
พนักงานรับผิดชอบ ทําให้เกิดความถนัดและเชี่ยวชาญ
ในงานมากย่ิงขึ้น กระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจภายใน
ตนโดยให้มีโอกาสทํางานที่ท้าทาย สร้างค่านิยมในการ
ทํางานโดยไม่หวังผลด้านวัตถุ  พัฒนานิสัยในที่เอ้ือ
ประโยชน์ต่องานและการดําเนินชีวิต สร้างความ
ตระหนักใส่ ใจในปัญหาด้านสุขภาพร่างกายและ
สุขภาพจิต เช่น จัดกิจกรรมทางศาสนา การฝึกสมาธิ 
รณรงค์ให้พนักงานใส่ดูแลสุขภาพของตน จัดสถานที่
สามารถออกกําลังกาย จัดหาแหล่งข้อมูลความรู้ด้าน
สุขภาพ  ส่งเสริมให้สามารถแสวงหาวิธีการที่จะทําให้
ตนเองสบายใจ ผ่อนคลายเมื่อต้องเผชิญกับปัญหา 
หรืออุปสรรคต่างๆ ในชีวิต นอกจากน้ีในส่วนของการ
สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การที่เสริมสร้าง
ความร่วมมือร่วมใจ สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
แลการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ อาจส่งเสริมได้
โดยการให้พนักงานได้มีโอกาสทํางานร่วมกันเป็นทีม
มากขึ้น เป็นต้น  

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 อาจนํารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างในภาคธุรกิจอ่ืนๆ 
เช่น ภาคบริการ ภาควิสาหกิจ  เป็นต้น และศึกษาตัว
แปรอ่ืนๆ ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมเติม เ ช่นระบบการบริหารงาน 
วัฒนธรรมองค์การท่ีมุ่งงาน สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้ ร่ วมงาน  รูปแบบในการติดต่อสื่อสาร  เ ป็นต้น 
นอกจากน้ีอาจศึกษาเป รียบเ ทียบระหว่างกลุ่ ม 

(Comparing groups) เพ่ือทดสอบความไม่
เ ปลี่ ย นแปล งห รื อค ว ามแตก ต่ า ง ขอ ง รู ปแบบ
ความสัมพันธ์ โดยอาจนําปัจจัยส่วนบุคคลที่สําคัญ เช่น 
สถานภาพสมรส สถานภาพการมีบุตร ลักษณะการ
ทํางานล่วงเวลา เป็นต้น เข้ามาร่วมศึกษาเป็นตัวแปร
ปรับ (Moderator)  นอกจากน้ีสามารถศึกษาต่อยอด
ในเชิงลึกต่อไปด้วยระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เก่ียวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต และ
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพซึ่งพบเพ่ิมเติม 
เช่น วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ การ
ถ่ายทอดทางสังคมจากครอบครัว สถาบันการศึกษา 
และจากองค์การ บุคลิกภาพ สุขภาพกาย สุขภาพจิต 
เป็นต้น ทั้งน้ีเพ่ือนําข้อมูลมากําหนดเป็นหลักสูตรหรือ
คู่มือที่ระบุถึงวิธีการและแนวทางที่ เป็นรูปธรรมที่
ชัดเจนมากย่ิงขึ้น 
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