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บทคัดยอ 

 พนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอาชีพที่เผชิญกับแรงกดดันสูงในการใหบริการและตองแขงขันกับเวลา ซึ่งสงผล

ตอสุขภาพและประสิทธิภาพการทำงาน การศึกษาน้ีจึงมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยความสมดลุชีวิตกับการทำงานท่ีสงผล

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื ่องบิน 

ในประเทศไทย โดยใชทฤษฎีแบบจำลองภาระงานทรัพยากรงานมาวิเคราะหมิติของปจจัยความสมดุลระหวางชีวิตและ 

การทำงาน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในประเทศไทย จำนวน 354 คน และวิเคราะหขอมูล

ดวยแบบจำลองสมการโครงสราง (PLS-SEM) ผลการศึกษาพบวา มิติความสมดุลดานการทำงาน ดานครอบครัว ดานการเงิน 

และดานสติปญญา มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการ ซึ่งมาจากการใหแรงจูงใจ การสนับสนุน

จากหัวหนางาน หรือความเชื ่อมั ่นในตนเองจะนำไปสู ความผูกพันตองาน ในขณะที ่มิติความสมดุลดานเวลาและ 

ดานครอบครัวสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ช้ีใหเห็นวาการใหภาระงานท่ีหนักเกินไปหรือมีความขัดแยง

ในบทบาทจะนำไปสูการบ่ันทอนสุขภาพสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน นอกจากน้ียังพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการเปนกลไกสำคัญในการแปลงทรัพยากรสวนบุคคลใหกลายเปนประสิทธิภาพขององคการอยางมีนัยสำคัญ 

ผลการวิจัยนี้ใหขอมูลเชิงลึกที่นำไปสูการกำหนดนโยบายสำหรับผูบริหารสายการบินในการลดภาระงาน เพิ่มทรัพยากร 

ในงานและทรัพยากรสวนบุคคล เพ่ือสรางสุขภาวะและประสิทธิภาพการทำงานไดอยางยั่งยืน 

 

คำสำคัญ: พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    

             ความสมดลุชีวิตกับการทำงาน 

 

 
1 นักวิจัยอิสระ 

  Independent Researcher 
2 อาจารย วิทยาลัยการบิน การทองเที่ยวและการบริการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตขอนแกน 

  Lecturer, College of Aviation Tourism and Hospitality, Sripatum University, Khon Kaen campus 

* Corresponding e-mail: wanida.on@spu.ac.th 

 



 
วารสารศิลปศาสตรและวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 20 

ปที่ 12 ฉบับที ่1 เดือนมกราคม-มถิุนายน 2568 

 

Abstract 
 The flight attendant profession is characterized by high-pressure service demands and time 

constraints, which impact both health and job performance. This study, therefore, aims to investigate 

the factors of work-life balance (WLB) that influence organizational citizenship behavior (OCB) and job 

performance among flight attendants in Thailand. Employing the Job Demands-Resources (JD-R) Model, 

the study analyzes the various dimensions of WLB. Data were collected from 354 flight attendants in 

Thailand and analyzed using Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The findings indicate that the 

dimensions of work, family, financial, and intellectual balance directly and positively influence OCB, 

reflecting the model's motivational pathway where resources such as supervisor support and self-

confidence foster work engagement. Conversely, the dimensions of time and family balance directly 

impact job performance, supporting the health impairment pathway, which suggests that excessive job 

demands or role conflict can lead to burnout and negatively affect performance. Furthermore, OCB was 

identified as a significant mechanism for translating personal resources into organizational performance. 

These findings offer actionable insights for airline management to formulate policies aimed at reducing 

job demands while increasing job and personal resources, thereby fostering sustainable well-being and 

job performance. 
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1. บทนำ 
พนักงานตอนรับสายการบินเปนอาชีพหนึ่งที่ตองพบกับผูโดยสารเปนจำนวนมาก โดยเฉพาะพนักงานที่ใหบริการ

บนเครื่องบินที่ตองพบกับความตองการของผูโดยสารที่มีความหลากหลาย ตอบสนองตอความคาดหวังของผูโดยสาร  

การทำงานที่มีความเรงรีบในการใหบริการ แขงขันกับเวลาตามตารางบินของสายการบิน อาจกอใหเกิดความเครียดท่ี 

เพิ่มมากขึ้นกับการที่ตองใหบริการตามคำรองขอของผูโดยสาร (Yum, Choi, & Hyun, 2024) จากความทาทายดังกลาว

น้ันมีผลทำใหเกิดภาวการณกดดัน พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความเครียดสงผลใหคุณภาพการใหบริการท่ีมีลดลงและ

สงผลไปยังประสิทธิภาพการทำงานมากขึ้น (Estiri et al., 2024) อุตสาหกรรมการบินปจจุบันเกิดการแขงขันมากข้ึน 

โดยพนักงานจะตองปรับตัวใหเขากับองคการพนักงานเปนทรัพยากรที่มีคุณคา เปนกำลังสำคัญตอการดำเนินงานของ

องคการ (Kokkhangplu et al., 2023; Wiyanto, Ratnaningsih, & Suratini, 2024) จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวสงผล

ตอพนักงานในการดำเนินชีวิตท้ังในการทำงาน และครอบครัว ในขณะท่ีการแขงขันมากข้ึน การผลิตผลงานจะตองเพ่ิมมาก

ขึ้นพนักงานตองทุมเทตอการทำงานหนักข้ึนโดยเฉพาะการทำงานลวงเวลาจนไมมีเวลาใหครอบครัว โดยความสมดุลของ

ชีวิต ควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมสำหรับตนเอง งาน ครอบครัว และ สังคม การสรางสมดุลของชีวิตการทำงานไดจะทำใหเกิด

ความกินดีอยูดีมีความสุข (Kansoy & Tekin, 2024; Li et al., 2024) 

การสรางความสมดุลชีวิตในการทำงานอยางเปนระบบจึงเปนสิ่งท่ีดี และเหมาะสมสงผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการน้ัน ๆ ไดซึ่งสามารถแสดงใหเห็นวาบุคลากรไดปฏิบัติตามหนาท่ีความรับผิดชอบ

อยางไร ซึ่งการไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง จะทำใหองคการหรือผูเกี่ยวของไดทราบถึงความจำเปน และทิศทาง

ในการพัฒนาพนักงานเพ่ิมพูนความรูความสามารถและทักษะตางๆ (Kansoy & Tekin, 2024; Kokkhangplu, Kim, & 
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Kaewnuch, 2024) และเปนกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือทำใหบรรลุเปาหมายในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งในแตละองคการพนักงานจะมีสวนสำคัญตอการดำเนินงานเปนอยางมากและจะชวยขับเคลื่อนใหองคการ

กาวไปถึงเปาหมายท่ีวางไว หลายองคการจึงตระหนักถึงความสำคัญ ของการสรางคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of 

Work-Life) (Li et al., 2024) ซึ ่งถือเปนเครื ่องมือสำคัญในการจัดการ ทรัพยากรมนุษย ในการพัฒนาและเปนการ

แสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ นำไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น (Soelton et 

al., 2020b; Tang et al., 2024) ปญหาหลักท่ีอุตสาหกรรมการบินตองเผชิญในปจจุบัน คือ ความผันผวนของแรงงานและ

อัตราการลาออกของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีแนวโนมสูงข้ึนอยางตอเน่ือง ซึ่งมักเก่ียวของกับความเครียดจากการ

ทำงาน การขาดสมดุลระหวางชีวิตและงาน และความรูสึกไมผูกพันกับองคกร ปจจัยเหลานี้สงผลกระทบโดยตรงตอ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งเปนตัวบงชี ้สำคัญของความภักดี ความรวมมือ และการมีสวนรวมของ

พนักงานในการผลักดันใหองคกรประสบความสำเร็จในขณะเดียวกัน ความเครียดสะสมและการขาด Work-Life Balance 

ยังสงผลกระทบตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน ทั้งในดานคุณภาพการใหบริการ และความพึงพอใจของผูโดยสาร (Ndua 

& Wanyoike, 2024) ดังน้ันความสำคัญของการศึกษาน้ีจึงอยูท่ีการทำความเขาใจกลไกของความสมดุลชีวิตกับการทำงาน

ที่สงผลตอพฤติกรรมของพนักงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งจะนำไปสูการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางยั่งยืนใน

อุตสาหกรรมบริการ ไมเพียงแตอุตสาหกรรมการบิน แตยังสามารถตอยอดไปสูธุรกิจบริการดานอื่น ๆ เชน โรงแรม 

สถานพยาบาล หรือศูนยบริการลูกคา ท่ีตองพ่ึงพาทักษะการบริการจากบุคลากรเปนหลัก 

งานวิจัยของ Kansoy and Tekin (2024) พบวา ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานสงผลโดยตรงตอการมสีวน

รวมและความผูกพันของพนักงานในองคกรในบริบทของงานบริการ หากพนักงานรูสึกวาสามารถจัดการชีวิตสวนตัวและ

งานไดอยางลงตัว พวกเขามักแสดงพฤติกรรมการชวยเหลือ สนับสนุนเพื่อนรวมงาน และมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

(Soelton et al., 2020b) ตามการศึกษาของ Tang et al. (2024) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ด ีขององคการชวย

เสริมสรางประสิทธิภาพขององคกรโดยรวม โดยเฉพาะในธุรกิจบริการที่พนักงานเปนผูสรางประสบการณใหลูกคา ความ

สมัครใจในการชวยเหลืองานนอกเหนือหนาที ่ การรักษาภาพลักษณองคกร และความตั้งใจในการทำงานที่ดี เปน

องคประกอบที่มีผลตอคุณภาพบริการโดยตรง (Li et al., 2024) งานวิจัยของ Estiri et al. (2024) ระบุวา พนักงานที่มี 

Work-Life Balance มักมีความพึงพอใจในการทำงาน ลดความเครียด และมีแนวโนมที่จะมี Productivity สูงขึ ้น ใน

อุตสาหกรรมท่ีมีแรงกดดันจากเวลาและความตองการของลูกคาสูง เชน การบิน ความสมดุลชีวิตจึงเปนกลไกสำคัญตอการ

ลดภาวะหมดไฟและเพิ่มคุณภาพการบริการ แมวาหลายงานวิจัยจะศึกษาความสัมพันธของตัวแปรเหลานี้ในภาคการผลิต 

หนวยงานรัฐ หรือธุรกิจบริการท่ัวไป เชน โรงแรม หรือโรงพยาบาล แตการศึกษาท่ีเจาะลึกถึงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน

ยังมีจำกัดมาก โดยเฉพาะการผสานสามตัวแปร (Work-Life Balance, OCB และ Job Performance) เขาดวยกันใน

อุตสาหกรรมการบิน งานวิจัยกอนหนาในอุตสาหกรรมการบินยังมีจำกัด จึงเปนโอกาสของการศึกษาครั้งนี้ในการเติมเต็ม

ชองวางดังกลาว ดังนั้น งานวิจัยนี้มีความใหมโดยเจาะจงกลุมเปาหมายเฉพาะ และนำไปสูขอเสนอเชิงนโยบายในการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะกับสภาพแวดลอมแรงงานท่ีมีความเครียดสูง 

ประสิทธิภาพของการทำงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินสามารถปรับใชรูปแบบทฤษฎีจำลองภาระงาน

ทรัพยากรงาน (Job Demands– Resources (JD-R) Model) โดยทรัพยากรงาน (Job Resources) มีความเก่ียวของกับ

ทรัพยากรสวนบุคคล (Personal Resources) นำไปสูประสิทธิภาพการทำงานท่ีสูงข้ึนของพนักงาน สามารถใชในการ

ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Khushnood, Khattak, & Abbas, 2020; Mansour & Azeem, 2024) รวมถึง

ความสำเร็จขององคการประสิทธิภาพทางการเงิน ในขณะท่ีการศึกษาเกี่ยวกับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน พฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และประสิทธิภาพในสวนของการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน หรือในธุรกิจ
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สายการบินคอนขางนอย (El-Hakim & Abd El-Hamid, 2023; Hermawan, Sanusi, & Supriadi, 2024; Supardam 

et al., 2024; Tang et al., 2024) ซึ่งสวนใหญเปนการศึกษาในกลุมองคการ หรือหนวยงานที่เปนของทางภาครัฐ และ

เอกชน นอกจากน้ีงานวิจัยในประเทศไทยสวนใหญยังมุงเนนผลกระทบเพียงบางมิติของความสมดุลชีวิต เชน ดานงานหรือ

ดานครอบครัว แตยังขาดการศึกษาแบบองครวมที่รวมทั้ง 5 มิติ คือ ดานการงาน ครอบครัว เวลา การเงิน และสตปิญญา 

รวมถึงยังขาดการเช่ือมโยงกับพฤติกรรม และประสิทธิภาพการทำงาน  

ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อเติมเต็มชองวางดังกลาว ดวยการศึกษาองคประกอบของความสมดุล

ชีวิตท้ัง 5 ดานในภาพรวม และตรวจสอบผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในกลุมพนักงานภาคบริการ ซึ่งมีความซับซอนของภาระงาน และมีบทบาทสำคัญตอคุณภาพการใหบริการอยางตอเนื่อง 

ในภาคสวนของอุตสาหกรรมการบิน โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนการเจาะกลุมเพ่ือดูพฤตกิรรมของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

การศึกษาดังกลาวจะสามารถนำไปปรับใช และพัฒนาเพ่ือใหเกิดการลาออกของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน และยังเปน

การสรางความสมดุลชีวิตกับการทำงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบินไดในอนาคต 

 

2. วัตถุประสงค 
เพื ่อวิเคราะหปจจัยความสมดุลชีวิตกับการทำงานที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 

3. การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
ความสมดุลชีวิตกับการทำงาน 

สมดุลชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) เปนปจจัยสำคัญท่ีสงเสริมใหพนักงานในองคการเกิดคุณภาพชีวิต

การทำงานที่ดี เปนการสรางความสมดุลระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัวบุคลากร (Brough et al., 2020; Ndua & 

Wanyoike, 2024) งานวิจัยน้ีประยุกตใชทฤษฎี JD-R Model เปนกรอบในการศึกษาซึ่งเปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับ

อยางกวางขวางในการอธิบายสุขภาวะและพฤติกรรมของพนักงาน ทฤษฎีนี้เสนอวาปจจัยในสภาพแวดลอมการทำงาน

สามารถแบงไดเปนสองประเภทหลัก คือ ภาระงาน (Job Demands) และ ทรัพยากร (Resources) ซึ่งสงผลตอพนักงาน

ผานสองเสนทางท่ีแตกตางกัน ไดแก (1) เสนทางแหงการบ่ันทอนสุขภาพ (Health Impairment Pathway) คือ ภาระงาน

ท่ีสูงและตอเน่ือง เชน ภาระงานท่ีหนักเกินไปหรือความกดดันดานเวลา จะคอยๆ สูบฉีดพลังงานทางรางกายและจิตใจของ

พนักงาน นำไปสูความเหนื่อยหนาย (Burnout) และสงผลเสียโดยตรงตอสุขภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ 

(2) เสนทางแหงแรงจูงใจ (Motivational Pathway) คือ การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอท้ังทรัพยากรในงาน เชน การสนับสนุน

จากหัวหนา และทรัพยากรสวนบุคคล เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งชวยกระตุนแรงจูงใจและความผูกพันตองานนำไปสู

พฤติกรรมเชิงบวกและผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน  

ภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎี JD-R Model มองวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน (WLB) ในฐานะชุดของ

ภาระงานและทรัพยากรที่สงผลตอพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ประกอบดวยองคประกอบยอย 5 มิติที่แตกตางกัน  

ซึ่งสามารถจัดประเภทเปนภาระงานหรือทรัพยากรไดดังน้ี  

ทรัพยากรสวนบุคคล (Personal Resources): ไดแก ความสมดุลดานครอบครัว (การสนับสนุนจากครอบครัว), 

ความสมดุลดานการเงิน (ความมั่นคงทางการเงิน), และ ความสมดุลดานสติปญญา (โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง) 

ทรัพยากรเหลานี้เปนปจจัยที่ชวยใหพนักงานรับมือกับความเครียดและเสริมสรางแรงจูงใจจากภายใน ทรัพยากรเหลาน้ี

คาดวาจะขับเคลื่อน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (OCB) ซึ่งเปนพฤติกรรมอาสาท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาท่ี   
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  ภาระงาน (Job Demands): ไดแก ความสมดุลดานการทำงาน และ ความสมดุลดานเวลา ซึ่งในท่ีน้ีหมายถึงการท่ี

พนักงานสามารถจัดการภาระงานในหนาท่ีและบริหารจัดการเวลาไดอยางลงตัว การขาดความสมดุลในสองมิติน้ีจึงสะทอน

ถึงภาระงานที่หนักเกินไปและแรงกดดันดานเวลา ภาระงานเหลาน้ีคาดวาจะสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (Soelton et al., 2020a; Tang et al., 2024)  

  ความสัมพันธระหวางความสมดุลชีวิตกับการทำงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ความสมดุลดานการทำงาน: มิตินี ้สะทอนถึงการมีภาระงานที่จัดการได มีบทบาทหนาที ่ชัดเจน และสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น การขาดความสมดุลในดานนี้ (เชน ภาระงานหนักเกินไป, ความขัดแยงในบทบาท) เปนภาระงาน 

ที่สรางความเครียดและสงผลเสียตอประสิทธิภาพการทำงานโดยตรง อยางไรก็ตาม การมีภาระงานที่เหมาะสมอาจกระตุน 

ใหเกิดพฤติกรรม OCB เพ่ือแสดงความรับผิดชอบและความผูกพันไดเชนกัน (Tang et al., 2024) 

  ความสมดุลดานครอบครัว: การสนับสนุนจากครอบครัวเปนทรัพยากรทางสังคมที่สำคัญอยางยิ่ง เมื่อพนักงาน

สามารถทำงานควบคูกับการดูแลครอบครัวไดดีและไดรับการสนับสนุน ยอมเกิดความมั่นคงทางอารมณและลดความขัดแยง

ระหวางบทบาท สิ่งนี ้จะชวยปลดปลอยทรัพยากรทางปญญาใหพนักงานสามารถทุมเทใหกับพฤติกรรมอาสา เชน OCB  

ไดมากข้ึน (Seals & DeSouza, 2024)  

  ความสมดุลดานเวลา: เวลาเปนสิ่งสำคัญที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจในทุกๆอยางของชีวิตดังนั้นทุกคน จึงตองทำให

เกิดสมดุลกับดานอื่นๆของชีวิต (Gautam, Gautam, & Bhetuwal, 2025) สำหรับพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เวลาเปน

ภาระงานท่ีสำคัญท่ีสุดอยางหน่ึง เน่ืองจากตารางบินท่ีไมแนนอนและการทำงานขามเขตเวลา การขาดความสมดุลดานเวลาทำ

ใหเกิดความเหน่ือยลาและสงผลกระทบโดยตรงตอความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีใหสมบูรณ  

 ความสมดุลดานการเงิน: ความมั่นคงทางการเงินเปนทรัพยากรพื้นฐานที่ชวยลดความวิตกกังวลและความเครียด   

เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในรายไดและไมตองกังวลกับปญหาทางการเงิน พวกเขายอมมีสภาวะจิตใจที่พรอมจะแสดง

พฤติกรรมท่ีเอ้ือเฟอตอองคการ (OCB) มากข้ึน (Maharani & Tamara, 2024) 

  ความสมดุลดานสติปญญา: การที่องคการสนับสนุนใหพนักงานไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง  ถือเปนทรัพยากรในงาน 

ที่ชวยเพิ่มพูนทักษะและความเชือ่มั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)  สิ่งนี้กระตุนแรงจูงใจภายใน ทำใหพนักงาน

รูสึกมีคุณคาและอยากทีจ่ะตอบแทนองคการผานพฤติกรรม OCB เชน การแบงปนความรูและเสนอแนะแนวทางปรับปรุงงาน  

(Tang et al., 2024)  

  จากขอคนพบในความสัมพันธระหวางความสมดุลชีวิตกับการทำงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงกำหนดสมมติฐานการวิจัยดังน้ี 

สมมติฐานขอท่ี 1 (H1a): ความสมดุลชีวิตดานการทำงานสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

สมมติฐานขอท่ี 1 (H1b): ความสมดุลชีวิตดานการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานขอท่ี 2 (H2a): ความสมดุลชีวิตดานครอบครัวสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

สมมติฐานขอท่ี 2 (H2b): ความสมดุลชีวิตดานครอบครัวสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานขอท่ี 3 (H3a): ความสมดุลชีวิตดานเวลาสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

สมมติฐานขอท่ี 3 (H3b): ความสมดุลชีวิตดานเวลาสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานขอท่ี 4 (H4a): ความสมดุลชีวิตดานการเงินสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

สมมติฐานขอท่ี 4 (H4b): ความสมดุลชีวิตดานการเงินสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานขอท่ี 5 (H5a): ความสมดุลชีวิตดานสติปญญาสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

สมมติฐานขอท่ี 5 (H5b): ความสมดุลชีวิตดานสติปญญาสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนพฤติกรรมท่ีใหผลลัพธท่ีดีตอองคการ ไมวาจะเปนการชวยเหลือเก้ือกูล

กันของพนักงานภายในองคการ หรือการกระทำที่แสดงถึงคานิยมขององคการอันกอใหเกิดประโยชนตอองคการมากกวา

ประโยชนสวนตัว  เปนการแสดงออกดวยความสมัครใจของพนักงานโดยที่ไมมีเรื ่องรางวัลหรือแรงจูงใจจากองคการมา

เกี่ยวของ และยังไมไดเปนบทบาทที่องคการกำหนดไวอีกดวย  ทั้งน้ี หากองคการไดใหงานที่พนักงานพึงพอใจ และไดรับแรง

บันดาลใจจากผูนำ จะทำใหพนักงานมีพฤติกรรมท่ีจะทำใหองคการมีประสิทธิภาพและแขงขันได (Hasibuan et al., 2024; 

Worku & Debela, 2024) 

การศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองคการ (Organizational Citizenship Behavior) ถือวามี

ความสำคัญเพื่อใหทราบวาบุคลากรภายในองคการมีการกระทำพฤติกรรมและบุคลิกลักษณะตางๆเปนอยางไร และเพื่อการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเพ่ือใหการทำงานรวมกับเพ่ือน รวมงานในสายงานหรือขามสายงาน และตอบสนองความความพึง

พอใจในการบริการแกลูกคา เพื่อใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นการที่บุคลากรทำงานดวยความเต็มใจ และทุมเทการ

ทำงานนอกเหนือจากหนาทีห่รืองานที่ไดกำหนดใหปฏิบัติเรียกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ (Hasibuan et al., 

2024) พฤติกรรมเหลานี้กอใหเกิดประโยชนและประสิทธิภาพตอองคการเพราะเปนการสงเสริมปริมาณ และคุณภาพของงาน

ใหสูงข้ึนผูท่ีเคยปฏิบัติงานเพียงหนาท่ีเดียวสามารถท่ีจะทำงานไดหลายบทบาทมากข้ึนเสมือนมีจำนวนบุคลากรเพ่ิมข้ึนอยางไม

จำกัด (McManus, Dundon, & Lavelle, 2025) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการเปนเครื ่องมือสำคัญที ่มุ งเนน

ประสิทธิภาพในงานบุคลากรเต็มใจปฏิบัติงานแมจะไมมีแรงจูงใจหรือใหรางวัลแตอยางใด พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ตอ

องคการชวยเพิ่มผลสำเร็จใหองคการโดยชวยเหลือกันทำงานทั้งผูรวมงานภายใน และภายนอกของกลุมงาน ทำใหเกิดการ

เรียนรูรวมกันสงผลใหบุคลากรสรางผลงานไดอยางรวดเร็วสามารถรักษาบุคลากรท่ีดีใหคงอยูในองคการ (Raziq et al., 2025) 

สมมติฐานขอท่ี H6: พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ประสิทธิภาพเปนสวนสำคัญท่ีจะทำใหทุกสิ่งทุกอยางบรรลุผลไปไดดวยด ี(Sugiono & Nurhasan, 2025) ไดนิยาม

ของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวาประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุ

เปาหมายขององคการประสิทธิผลจึงมุงทำใหเกิดการทำสิ่งที่ถูกตอง สวนคำวาประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนวิธีการ

จัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุดโดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ำสุดกลาว คือเปนการ

ใชโดยมีเปาหมาย (Goal) เพื ่อบรรลุประสิทธิผลใหจุดมุ งหมายที่กำหนดไวสูงสุดอาจเรียกวาทำสิ่งตางๆใหถูกตอง 

(Kokkhangplu et al., 2024) งานวิจัยของ Edeh and Ikpor (2025) ไดใหคำนิยามประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ ท่ี

มุงใหความสำคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคการ นอกจากน้ี  Lusiana, Riyadi, and Sumiati (2025) กลาววา

ประสิทธิภาพคือการปฏิบัติงานท่ีทำใหเกิดความพึงพอใจ และสงผลตอกำไรจากการปฏิบัติงาน นอกจากนี้การศึกษา

ทางดานปจจัยท่ีทำใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงานในลำดับถัดมาท่ีนักวิชาการใหความสำคัญ และเปนปจจัยท่ีสำคัญและ

ทำใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงานมากลำดับถัดมา คือ เวลาการทำงาน (Timeliness) อีกประการหน่ึงท่ีนักวิชาการสวน

ใหญทำการศึกษา คือ ปริมาณของงาน (Quantity) การที่ทำงานไดตามเปาหมาย (Effectiveness/ Productive) และ 

ความสามารถในการทำงานเฉพาะ (job-specific task proficiency) (Ahmad & Bilal, 2024) 
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 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

งานวิจัยในชวงหลายปที่ผานมาไดใหความสำคัญกับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน (Work-Life Balance) และ

ความสัมพันธกับผลลัพธดานพฤติกรรมการทำงาน รวมถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะในภาค

ธุรกิจบริการที่ตองอาศัยความทุมเทจากทรัพยากรมนุษยสูง เชน งานวิจัยของ Kansoy and Tekin (2024) ที่ศึกษา

พนักงานในหลากหลายประเทศ พบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกอยางชัดเจนตอความพึง

พอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมที่เอื ้อประโยชนตอองคการโดยสมัครใจ เชนเดียวกับ Gautam, 

Gautam, and Bhetuwal (2025) ซึ่งระบุวาเมื่อพนักงานรูสึกวาตนเองสามารถบริหารจัดการท้ังภาระงานและชีวิตสวนตวั

ไดอยางสมดุลจะสงผลใหเกิดความสุขในการทำงานและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมชวยเหลือเพื ่อนรวมงานโดยไมหวัง

ผลตอบแทน งานวิจัยของ Soelton (2023) ยังไดชี้ใหเห็นวาความสมดุลในชีวิตมีผลตอการสรางแรงจูงใจภายใน ซึ่งเปน

ปจจัยสำคัญที่สงเสริมพฤติกรรม OCB ในองคการ นอกจากนี้ Gautam, Gautam, and Bhetuwal (2025) ไดเสนอวา

ความสมดุลในดานเวลาสวนตัวชวยลดความเครียดและความเหนื่อยหนายจากการทำงาน ทำใหพนักงานสามารถรักษา

พลังงานในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริการลูกคาในระยะยาว 

ในสวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน งานวิจัยของ Ahmad and Bilal (2024) พบวา ประสิทธิภาพดาน

คุณภาพและปริมาณของงาน ความสามารถเฉพาะดาน และความตรงตอเวลา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่แสดงออก

จากความสมดุลชีวิต โดยเฉพาะกลุมอาชีพที่มีภาระงานสูง เชน บุคลากรในสายงานโรงแรม การบริการ หรือสุขภาพ 

ความสามารถในการบริหารสมดุลชีวิตมีผลโดยตรงตอความพรอมในการทำงานและความรับผิดชอบตอหนาท่ี ในการศึกษา

ความสมดุลชีวิตกับความผูกพันตอองคการ Gautam, Gautam, and Bhetuwal (2025) พบวา ความสมดุลชีวิตในดาน

ครอบครัวและการเงินมีผลตอความทุมเทและความรับผิดชอบในการทำงานอยางมีนัยสำคัญ  

จากการทบทวนการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของขางตน สามารถสรางกรอบแนวคิดงานวิจัยไดดังน้ี  

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

H1a 

H1b 

H2a 

H2b 

H3a 

H3b 
H4a 

H4b 

H5a 

H5b 

H6 
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4. วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมลู มีข้ันตอนการดำเนินการดังน้ี 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร (Population) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานตอนรับบนเครื่องบินระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานใน

สายการบินแบบบริการเต็มรูปแบบ (Full-service Airlines) และสายการบินราคาประหยัด (Low-cost Airlines) ซึ่งมีฐาน

ปฏิบัติการในประเทศไทย 

กลุ มตัวอยาง (Sample) ผู ว ิจัยเลือกกลุ มตัวอยางโดยใชการสุ มตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Non-

probability Sampling) ซึ่งผสมผสานระหวาง วิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และ แบบสะดวก 

(Convenience Sampling) เพื่อใหสามารถเขาถึงกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กำหนดไดอยางครอบคลุม 

โดยกำหนดคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง (Inclusion Criteria) ท่ีตองการศึกษาไว 3 ประการ ไดแก 1) เปนผูท่ีปฏิบัติงานใน

ตำแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในปจจุบัน 2) มีประสบการณการทำงานในตำแหนงดังกลาวอยางนอย 1 ป และ  

3) ปฏิบัติงานกับสายการบินท่ีมีฐานการบินหลักในประเทศไทย 

การเก็บรวบรวมขอมูลและขนาดกลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลผานแบบสอบถามออนไลน โดยใชกลยุทธการกระจายแบบสอบถามหลาย

ชองทาง (Multi-channel Distribution Strategy) เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางท่ีหลากหลายและครอบคลุมท้ังสองประเภทสาย

การบิน ไดแก การประสานงานขอความรวมมือจากฝายทรัพยากรบุคคลของสายการบินเปาหมาย การเผยแพร

แบบสอบถามในกลุมเครือขายสังคมออนไลนสำหรับพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน และการแจกแบบสอบถามโดยตรงจาก

ผูวิจัย มีแบบฟอรมยินยอมในการเขารวมวิจัย นักวิจัยใชเวลาในการเก็บแบบสอบถามในครั้งน้ีเริ่มตั้งแตเดือนพฤษภาคมถึง

กรกฎาคม ถึง กรกฎาคม 2567 ใชเวลาท้ังสิ้น 3 เดือน  

จากการกระจายแบบสอบถามจำนวน 500 ชุด ไดรับการตอบกลับที่สมบูรณและสามารถนำมาใชในการวิเคราะห

ขอมูลไดท้ังสิ้น 354 ชุด คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 70.80 ซึ่งถือเปนอัตราท่ีสูงและเปนท่ียอมรับไดสำหรับการวิจัย

เชิงสำรวจ สำหรับขนาดกลุมตัวอยางจำนวน 354 คน ถือวามีความเพียงพอสำหรับการวิเคราะหดวยแบบจำลองสมการ

โครงสราง (Structural Equation Modeling) ท้ังน้ีเปนไปตามเกณฑของ Hair et al. (2019) ท่ีแนะนำวาขนาดตัวอยางท่ี

เหมาะสมควรมีจำนวน 10 ถึง 20 เทาของจำนวนตัวแปรสังเกตการณท้ังหมดในโมเดล โดยงานวิจัยน้ีมีตัวแปรสังเกตการณ 

27 ตัวแปร ดังน้ันขนาดตัวอยางข้ันต่ำท่ีตองการจึงอยูระหวาง 270 ถึง 540 คน ซึ่งกลุมตัวอยางท่ีรวบรวมไดจริงอยูในชวง

เกณฑดังกลาว 

เคร่ืองมือการเก็บรวบรวมขอมูล  

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนจากการทบทวน

วรรณกรรมและสังเคราะหมาตรวัดจากงานวิจัยที่เกี่ยวของและเปนที่ยอมรับในระดับสากล โดยปรับปรุงขอคำถามให

สอดคลองกับบริบทการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในประเทศไทย โครงสรางของแบบสอบถามแบง

ออกเปน 2 สวนหลัก ดังน้ี 

สวนท่ี 1: ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (Demographic Information) เปนขอคำถามเก่ียวกับลักษณะ

ประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ ประสบการณทำงาน และประเภทของสายการบิน 
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สวนท่ี 2: มาตรวัดตัวแปรในการวิจัย (Measurement of Constructs) เปนขอคำถามสำหรับวัดตัวแปรแฝงตางๆ ใน

กรอบแนวคิดการวิจัย ไดแก ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Job Performance) โดยขอ

คำถามท้ังหมดมีลักษณะเปนมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ (5-point Likert Scale) ตั้งแต 1 (นอยท่ีสุด) ถึง 5 (มากท่ีสุด) 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ    

แบบสอบถามไดรับการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมืออยางเปนระบบกอนใชเก็บขอมูลจริง โดยไดดำเนินการ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) นำรางแบบสอบถามเสนอตอผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ทาน ซึ่งเปน

ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมการบินและการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อประเมินความสอดคลอง

ของขอคำถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) และปรับแกตามขอเสนอแนะ  

จากนั้นทำการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนำแบบสอบถามที่ผานการปรับแกไปทดลองใช (Pilot Test) กับ

กลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงแตไมใชกลุมเดียวกัน จำนวน 30 คน จากน้ันนำขอมูลมาวิเคราะหหา

คาความเช่ือมั่นดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ซึ่งไดคาความเช่ือมั่นโดยรวม

ของแบบสอบถามเทากับ 0.873 ถือวาอยูในเกณฑที่สูงและเปนที่ยอมรับได (Hair et al., 2019) มีความนาเชื่อถือและ

สามารถนำไปใชเก็บขอมูลจริงได 

การวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป ดังน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics):  ใชวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง เพื ่ออธิบาย

ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง โดยนำเสนอในรูปแบบของความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics): ใชเทคนิคการสรางแบบจำลองสมการโครงสราง (Structural 

Equation Modeling: SEM) ดวยวิธีการกำลังสองนอยที ่ส ุดบางสวน (Partial Least Squares: PLS) ผานโปรแกรม 

SmartPLS เพ่ือทดสอบสมมติฐานความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรในกรอบแนวคิดการวิจัย โดยทำการ การประเมิน

โมเดลการวัด เพื ่อประเมินมาตรวัดตัวแปรแฝงแตละตัว วามีความนาเชื ่อถือและมีความเที่ยงตรงกอนการทดสอบ

สมมติฐาน โดยคา ความเชื่อมั่นรวม (Composite Reliability: CR) ควรมีคามากกวา 0.70 คาเฉลี่ยของความแปรปรวน 

(Average Variance Extracted: AVE) ควรมีคามากกวา 0.50 และคาความเท่ียงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) 

หลังจากประเมินโมเดลการวัดจึงทำการประเมินโมเดลสมการโครงสราง (Structural Model Assessment) เพื่อทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย โดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path Coefficients: β) คา P-value และคาสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ (R²) เพ่ือสรุปผลการยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

5. ผลการวิจัย 

ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับปจจัยสวนตัวบุคคล  

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงโดยคิดเปนรอยละ 69.50 และเพศชายคิดเปนรอยละ 30.50 ซึ่งพนักงาน

ตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีอายุระหวาง 26 - 43 ป คิดเปนรอยละ 65.30 การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปน

รอยละ 66.70 โดยสวนใหญแลวมีรายได 60,001 – 70,000 บาท คิดเปนรอยละ 26.80  
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชงิสาเหตุดวยตัวแบบสมการเชิงโครงสราง 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยตัวแบบสมการเชิงโครงสรางครั้งน้ีมีการทดสอบคาความเชื่อมั่นและ 

คาความเที่ยงตรงของเครื่องมือ เกณฑการทดสอบความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง คือ คาความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง 

ตองมีคาเกิน 0.7 และคาสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s α ในขณะท่ีความเท่ียงตรงเชิงสอดคลองวัดจากความแปรปรวน (AVE) 

ตองมีคาเกิน 0.5 (Hair et al., 2019) จากตารางที่ 1 แสดงคาตางๆ พบวา คาความเชื ่อมั ่นรวมของตัวแปรแฝงและ

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของปจจัยท้ัง 7 องคประกอบมีคาความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง และคาสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกวา 

0.7 ในขณะท่ีคาเฉลี่ยความแปรปรวนวัดได (AVE) ของทุกองคประกอบมีคาเกิน 0.5 การวิเคราะหความนาเชื่อถือของ 

ตัวแปรสังเกต พบวาตัวแปรสังเกตทุกตัวมีคาน้ำหนังองคประกอบ (Factor Loadings) มากกวา 0.70 (Hair et al., 2009) 

ดังน้ันสามารสรุปไดวาตัวแปรขอคำถามท้ังหมดท่ีใชในการศึกษาน้ันมีความนาเช่ือถือ  

 

ตารางที่ 1  คาความเชื่อมั่นและวิเคราะหองคประกอบความสมดุลชีวิตดานการทำงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

               ขององคการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หัวขอ 
Factor 

Loading 
α  ρA ρc AVE 

ความสมดุลชีวิตดานการทำงาน (WOK)      

WOK1: ฉันมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นระหวางการปฏิบัติงาน 0.728 0.702 0.725 0.833 0.626 

WOK2: ฉันปฏิบัติงานอยางราบรื่นไมมีปญหาในระหวางการทำงาน 0.787 

WOK3: ฉันรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามตำแหนงหนาท่ีท่ีชัดเจน 0.853 

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานครอบครัว (FAM)      

FAM1: ฉันสามารถทำงานควบคูกับการดูแลครอบครัวไดเปนอยางดี 0.816 0.826 0.834 0.885 0.658 

FAM2: สมาชิกในครอบครัวของฉันเขาใจและสนับสนุนการทำงาน 0.860 

FAM3: ฉันมีความพึงพอใจกับสวัสดิการของบริษัทในการดูแลสมาชิกใน 

          ครอบครัว 

0.829 

FAM4: ฉันมีเวลาพักผอนและอยูรวมกันกับครอบครัวอยูเสมอ 0.733 

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานเวลา  (TIM)      

TIM1: ฉันมีความพึงพอใจกับวันและเวลาการทำงานท่ีบริษัทกำหนด 0.847 0.751 0.751 0.858 0.668 

TIM2: ฉันมีเวลาพักเบรกระหวางชวงท่ีทำงาน  0.817 

TIM3: ฉันสามารถบริหารเวลาในการทำงานและใชชีวิตสวนตัวไดอยาง 

        เปนอยางดี 

0.787 

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานการเงิน (FIN)      

FIN1: ฉันพึงพอใจกับรายไดและสวัสดิการท่ีบริษัทจัดสรรสำหรับ 

        พนักงาน 

0.820 0.868 0.886 0.909 0.714 

FIN2: ฉันมีรายไดเพียงพอตอการดูแลครอบครัว 0.852     

FIN3: ฉันมีรายไดเพียงพอตอการทำกิจกรรมอื่นๆ 0.836     

FIN4: ฉันสามารถจัดสรรเงินจากการใชจายเพ่ือเก็บออม 0.871     
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 

หัวขอ 
Factor 

Loading 
α  ρA ρc AVE 

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานสติปญญา (MEN)      

MEN1: บริษัทมีการอบรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของฉัน 0.874 0.841 0.844 0.904 0.758 

MEN2: บริษัทสนับสนุนใหพนักงานนำความรู มาใช ในการพ ัฒนา 

          คุณภาพงาน 
0.878 

MEN3: ฉันสามารถแสดงความคิดเห็นในงานไดอยางเต็มท่ี 0.860 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (OCB)      

OCB1: ฉันปฏิบัติงานแทนเพ่ือนรวมงานแมวาจะมีภาระงานเพ่ิมขึ้น 0.756 0.855 0.864 0.897 0.636 

OCB2: ฉันคำนึงถึงการกระทำของตนเองท่ีอาจจะสงผลกระทบตอเพ่ือน 

         รวมงาน 

0.795 
    

OCB3: ฉันสามารถเผชิญกับความกดดันหรือเครียดเรื ่องงานไดเปน 

         อยางดี 
0.896     

OCB4: ฉันเสนอแนะความคิดเห็นบอยครั ้งในที่ประชุม เพื ่อปรับปรุง 

         การปฏิบัติงาน 

0.786 
    

OCB5: ฉันมักจะเตรียมความพรอมกอนเริ่มทำงานเสมอ 0.744     

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (PER)      

PER1: ฉันสามารถทำงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถกูตองครบถวนและ 

         สมบูรณ 

0.743 0.870 0.878 0.907 0.662 

PER2: ฉันสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายตามท่ีเวลากำหนด 0.904 

PER3: ฉันสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นจากเรื่องตางๆ ได 0.755 

PER4: ฉันสามารถใชทรัพยากรท่ีมีในบริษัทใหเกิดประโยชนสูงสุด 0.870     

PER5: การทำงานของฉันสอดคลองกับกฎระเบียบท่ีกำหนด 0.783     

 

การทดสอบความตรงเชิงจำแนกของเครื่องมือวัด (Discriminant Validity) ผานการวิเคราะหความตรงเชิงจำแนก

พิจารณาตามเกณฑของ Fornell-Larcker Criterion ดวยการเปรียบเทียบคารากที่สองของความแปรปรวนสกัดไดเฉลี่ย 

(Average Variance Extracted: AVE) ระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝงอื่น ๆ โดยคารากที่สองของ AVE จะตองมีคา

ตั้งแต 0.7 และมีคามากกวาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงน้ันกับตัวแปรอ่ืน คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงน้ันกับตัว

แปรอ่ืน ๆ โดยมีคา 0.892–0.598 ซึ่งสูงกวา 0.7 ดังน้ันตัวแปรแฝงท้ังหมดของตัวแบบมีความตรงเชิงจำแนกและถูกวัดดวย

ตัวแปรสังเกตท่ีถูกตอง (Hair et al., 2009)  

 

  



 
วารสารศิลปศาสตรและวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 30 

ปที่ 12 ฉบับที ่1 เดือนมกราคม-มถิุนายน 2568 

 

ตารางท่ี 2  ความเท่ียงตรงเชิงจําแนกของตัวแปรมาตรวัด Fornell and Larcker (1981) 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 

ความสมดุลชีวิตดานการทำงาน (WOK) 0.791       

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานครอบครัว (FAM) 0.808 0.811      

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานเวลา  (TIM) 0.685 0.794 0.817     

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานการเงิน (FIN) 0.661 0.772 0.760 0.845    

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานสติปญญา (MEN) 0.598 0.675 0.722 0.788 0.871   

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (OCB) 0.839 0.868 0.786 0.892 0.818 0.933  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (PER) 0.806 0.860 0.821 0.846 0.783 0.797 0.813 

 

จากรูปภาพที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหพบวา ความสมดุลชีวิตกับการทำงานสามารถอธิบายความแปรปรวน  

(R2 = 0.931) ของการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินถือวาคาสัมประสิทธิค์วามถูกตองของ

การทำนายอยูในคุณภาพระดับสูง และ ผลการวิเคราะหพบวา ความสมดุลชีวิตกับการทำงานสามารถอธิบายความ

แปรปรวน (R2 = 0.895) ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ถือวาคาสัมประสิทธิ์ความ

ถูกตองของการทำนายอยูในคุณภาพระดับสูง  

จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหพบวา ความสมดุลชีวิตดานการทำงาน สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ในทางบวก (H1a : β= 0.325, t=12.962, p < 0.000) ความสมดุลชีวิตดานการทำงานไมสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน (H1b : β= 0.052, t=1.348, p < 0.178) ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานครอบครัว สงผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในทางบวก (H2a : β= 0.190, t=4.076, p < 0.000) ความสมดุลชีวิตกับการ

ทำงานดานครอบครัวสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (H2b : β= 0.112, t=2.520, p < 0.012) ความสมดุลชีวิต

กับการทำงานดานเวลาไมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (H3a : β= -0.042, t=1.483, p < 0.138) 

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานเวลาสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน (H3b : β= 0.181, t=5.106, p < 0.000) 

ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานการเงิน สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในทางบวก (H4a : β= 

0.391, t=12.115, p < .000) ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานการเงินไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (H4b : 

β= 0.025, t=0.507, p < 0.612) ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานสติปญญาสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ ในทางบวก (H5a : β= 0.217, t=9.285, p < .000) ความสมดุลชีวิตกับการทำงานดานสติปญญาไมสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (H5b : β= 0.038, t=1.110, p < 0.267) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (H6 : β= 0.598, t=9.520, p < 0.000) ดังนั้น ผลการศึกษา จึงยอมรับสมมติฐานของ

การวิจัยขอที่ H1a, H2a, H2b, H3b, H4a, H5a, H6 ในทางตรงกันขามสมมติฐานของการวิจัยขอที่ H1b, H3a, H4b, 

H5b, H6 ถูกปฏิเสธจากผลการศึกษาวิจัย
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ภาพท่ี 2  สมการเชิงโครงสราง 
 

ตารางท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน β SE 
t-values 

(p-value) 
ผลการทดสอบสมติฐาน 

H1a 0.325 0.025 12.962*** ยอมรับ 

H1b 0.052 0.038 1.348n.s. ปฏิเสธ 

H2a 0.190 0.047 4.076*** ยอมรับ 

H2b 0.112 0.044 2.520* ยอมรับ 

H3a -0.042 0.028 1.483n.s. ปฏิเสธ 

H3b 0.181 0.035 5.106*** ยอมรับ 

H4a 0.391 0.032 12.115*** ยอมรับ 

H4b 0.025 0.049 0.507 n.s. ปฏิเสธ 

H5a 0.217 0.023 9.285*** ยอมรับ 

H5b 0.038 0.034 1.110 n.s. ปฏิเสธ 

H6 0.598 0.063 9.520*** ยอมรับ 

หมายเหตุ:  *มีคาความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 **มีคาความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญ 0.01  

***มีคาความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญ 0.001 
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6. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาสามารถสรุปและแสดงใหเห็นวาการสรางความสมดุลชีวิตในดานตาง ๆ (ดานการทำงาน, ดาน

ครอบครัว, ดานการเงิน, และดานสติปญญา) มีความสำคัญตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการ อยางชัดเจน ยกเวน

ความสมดุลชีวิตในดานเวลา โดยเฉพาะในดานการเงินและการสติปญญาที่มีคาอิทธิพลที่ สูง ในขณะเดียวกันความสมดุลชีวิต

ในสามดานท่ีไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เชน ดานการทำงานดานการเงินและสติปญญา ดังน้ันผลการวิเคราะห

สมการโครงสรางยอมรับสมมติฐานจำนวน 7 ขอจากท้ังหมด 11 ขอ โดยสามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

ผลการทดสอบ H1a พบวา ความสมดุลชีวิตดานการทำงาน สงผลเชิงบวกตอ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

อยางมีนัยสำคัญ การท่ีพนักงานรูสึกสมดุลในบทบาทการทำงานสงผลตอจิตสำนึกในการเปนสวนหน่ึงขององคการ ทำใหเต็มใจ

ใหความรวมมือและชวยเหลือเพื่อนรวมงานเกินกวาหนาที่ที่กำหนดไว โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมบริการที่มีความเครียดสูง 

การมีเวลาและพื้นที่ในการฟนฟูตนเองจึงเปนแรงขับเคลื่อนทางจิตใจใหแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนองคการ ผลการศึกษาน้ี

สอดคลองกับ Edeh and Ikpor (2025) ที่เสนอวาความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตสวนตัวเอื ้อตอการแสดง

พฤติกรรมเชิงบวกในที่ทำงาน ในทางตรงกันขาม H1b ไมไดรับการสนับสนุน กลาวคือ ความสมดุลดานการทำงานไมมีผล

โดยตรงตอ ประสิทธิภาพการทำงาน อาจเนื่องจากปจจัยดานทักษะในการจัดลำดับความสำคัญ หรือระบบสนับสนุนภายใน

องคการยังไมเพียงพอในการแปลงความรูสึกสมดุล ใหเปนผลลัพธเชิงประสิทธิภาพไดอยางชัดเจนในระยะสั้น 

ผลการทดสอบ H2a และ H2b แสดงใหเห็นวา ความสมดุลดานครอบครวั สงผลตอท้ังพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ และประสิทธิภาพการทำงานอยางมีนัยสำคัญ เมื่อพนักงานรูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว หรือสามารถ

จัดการภาระครอบครัวไดอยางดี จะมีความมั่นคงทางจิตใจ สงผลใหมีสมาธิและทุมเทใหกับงานมากขึ้น ซึ่งชวยทั้งในแงของ

ประสิทธิภาพและพฤติกรรมเชิงบวกตอองคการ ผลลัพธนี ้สนับสนุนขอเสนอของ Juniarti et al. (2025) ที่ระบุวา การ

สนับสนุนจากครอบครัวมีบทบาทสำคัญในการลดความเครียดและเพ่ิมคุณภาพในการทำงาน 

H3b พบวา ความสมดุลดานเวลา สงผลเชิงบวกตอ ประสิทธิภาพในการทำงาน อยางมีนัยสำคัญ เมื่อพนักงานสามารถ

บริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ จะสามารถจัดสรรเวลาใหเหมาะสมกับภาระงาน รวมถึงลดความลาชาและความเรงรีบ ซึ่ง

นำไปสูคุณภาพของผลลัพธที่ดีขึ้น สอดคลองกับ Nugroho (2025) ที่พบวาการบริหารเวลาอยางเหมาะสมชวยเพิ่มความพึง

พอใจและคุณภาพของการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม H3a ไมไดรับการสนับสนุน กลาวคือ ความสมดุลดานเวลาไมสงผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งอาจสะทอนวา แมพนักงานจะบริหารเวลาไดดี แตพฤติกรรมเชิงบวกตอองคการ 

เชน การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน หรือทำงานนอกเหนือบทบาท ไมไดเกิดจากเวลาวาง โดยตรง แตเกิดจากเจตคติและแรงจูงใจ

ภายในซึ่งเก่ียวของกับความผูกพันทางอารมณกับองคการมากกวา 

ในกรณีของ H4a พบวา ความสมดุลดานการเงิน สงผลอยางมีนัยสำคัญตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เมื ่อพนักงานมีรายไดหรือสถานะทางการเงินที่มั่นคง จะลดแรงกดดันทางจิตใจ ทำใหสามารถมีพื ้นที ่จิตใจในการแสดง

พฤติกรรมที่ดีตอผูอื่นไดมากขึ้น และมีแรงจูงใจที่จะตอบแทน องคการผานการกระทำที่เกินความคาดหวังของบทบาทหนาท่ี 

ทั้งนี้สอดคลองกับงานของ Gkliati et al. (2025) ซึ่งระบุวาความมั่นคงทางการเงินชวยลดความเครียดและเพิ่มความสามารถ

ในการแสดงพฤติกรรมเชิงบวกตอองคการ อยางไรก็ตาม H4b ไมไดรับการสนับสนุน กลาวคือ ความสมดุลดานการเงินไมมีผล

โดยตรงตอ ประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งอาจสะทอนวาความมั่นคงดานการเงินเปนเพียงปจจัยพื้นฐาน แตไมใชแรงผลักดัน

สำคัญตอผลผลิตงานในแตละวัน ซึ่งข้ึนอยูกับทักษะ ทัศนคติ และแรงจูงใจเฉพาะทางของงานน้ันๆ 

ในสวนของ H5a พบวา ความสมดลุดานสติปญญา มีผลอยางมีนัยสำคัญตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

การที่พนักงานมีโอกาสเรียนรูและใชศักยภาพทางปญญาในการทำงาน เปนแรงเสริมใหเกิดความพึงพอใจและพฤติกรรมท่ี

สนับสนุนองคการ ทั้งในรูปแบบการแลกเปลี่ยนความรู ชวยเหลือผูอื่น และพัฒนานวัตกรรมในที่ทำงาน ซึ่งสอดคลองกับ 

Soelton (2023) ท่ีพบวาการมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพทางปญญาสงผลตอพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงาน อยางไรก็ตาม 
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H5b ไมไดรับการสนับสนุน โดย ความสมดุลดานสติปญญา ไมมีผลตอ ประสิทธิภาพการทำงาน อยางมีนัยสำคัญ อาจเน่ืองจาก

กระบวนการพัฒนาทักษะทางปญญามักสงผลในระยะยาวมากกวาระยะสั้น และผลลัพธของการเรียนรูมักสะทอนออกผาน

นวัตกรรมหรือการพัฒนาระบบ มากกวาตัวช้ีวัดประสิทธิภาพเชิงปริมาณในแตละวัน 

สุดทาย H6 ไดรับการสนับสนุนอยางชัดเจน โดย พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสงผลตอ ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ ซึ่งสะทอนวาเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมเกื้อกูลและสนับสนุนองคการ จะสงผลใหการทำงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นในภาพรวม ทั้งในมิติของคุณภาพงาน ความรวมมือในทีม และการลดความขัดแยงในที่ทำงาน ผล

การศึกษานี้สอดคลองกับ Supardam et al. (2024) ที่ชี ้วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ีขององคการ เปนตัวแปรเชิง

พฤติกรรมท่ีสามารถทำนายประสิทธิภาพการทำงานไดท้ังในระดับบุคคลและองคการ 

จากผลการศึกษาพบวาความสมดุลในหลากหลายมิติ โดยเฉพาะในดาน ครอบครัว การเงิน และ การพัฒนาทาง

สติปญญา มีความสำคัญในการสงเสริมพฤติกรรมการทำงานท่ีเก้ือกูลกันและผลักดันสูประสิทธิภาพอยางยั่งยืน องคการควรให

ความสำคัญกับการสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีสนับสนุน Work-Life Balance อยางรอบดาน โดยเฉพาะในธุรกิจบริการ

ท่ีเนนพนักงานเปนศูนยกลาง เพ่ือสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ียั่งยืนท้ังในเชิงคุณภาพและจริยธรรมขององคการ 

 

7. ขอเสนอแนะ  

ขอเสนอแนะเชิงทฤษฎี 

การพัฒนาทฤษฎีความสมดุลชีวิต (Work-Life Balance Theory) เปนแนวคิดที่ไดรับการศึกษาและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง ทฤษฎีนี้เนนความสำคัญของการจัดการความพึงพอใจในงาน เพื่อใหพนักงานสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

งานวิจัยตาง ๆ เชนของ Gkliati et al. (2025) กลาววาปจจัยทางสังคม วัฒนธรรมองคการ และนโยบายการสนับสนุนจาก

องคการมีบทบาทสำคัญในการสรางความสมดุลชีวิตการสนับสนุนจากองคการ หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมี

บทบาทสำคัญในการเชื่อมโยงระหวางความสมดุลชีวิตและประสิทธิภาพการทำงาน การมีความเขาใจถึงปจจัยเหลานี้จะชวย

สรางกรอบทฤษฎีท่ีครอบคลุมมากข้ึน 

การสรางทฤษฎีที่รวมถึงตัวแปรหลายตัว เชน ความสมดุลชีวิตดานการทำงาน ดานการเงิน ดานเวลา ดานสติปญญา 

และดานครอบครัว จะชวยใหมองเห็นความสัมพันธท่ีซับซอนมากข้ึน จากความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพการทำงานควรมีการทำการศึกษาในระยะยาวเพื่อสำรวจผลกระทบของความสมดุลชีวิตในระยะเวลาที่ยาวนาน

และสามารถตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณตาง ๆ การศึกษาในลักษณะน้ีสามารถชวยใหเขาใจถึงปจจัยท่ีมีผลตอ

การสรางความสมดุลในชีวิตการทำงาน เชน การสนับสนุนจากองคการและการพัฒนาทักษะใหม ๆ (Soelton, 2023) ความ

ยืดหยุนในการทำงาน การสนับสนุนทางการเงิน และการจัดโปรแกรมเพ่ือการเรียนรูและพัฒนาทักษะอยางตอเน่ือง มีนโยบาย

ที่ชัดเจนและรองรบัพนักงานจะชวยใหพนักงานรูสึกมีคุณคาและเพิ่มความพึงพอใจในงาน การสนับสนุนจากองคการสามารถ

ลดอัตราการลาออกและเพ่ิมความผูกพันของพนักงานกับองคการ (Maharani & Tamara, 2024; Ndua & Wanyoike, 2024) 

ความสมดุลชีวิตไมไดเปนเพียงปจจัยสวนตัว แตยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรมขององคการ การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและผูบริหาร ซึ ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 

Theory) อธิบายความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานและองคการจะนำไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี (Juniarti et 

al., 2025; Soelton, 2023) ชีวิตจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรมการสนับสนุนองคการมากข้ึน เชน การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน

และการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ 
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ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

จากผลการศึกษาครั้งนี ้ พบวาความสมดุลชีวิตของพนักงานมีบทบาทสำคัญตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ และสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระยะยาว โดยเฉพาะดานความสมดุลทางครอบครัว การเงิน และการ

พัฒนาตนเอง องคกรในธุรกิจสายการบินซึ่งมีลักษณะการทำงานท่ีเขมขนและมีความเครียดสูง จึงควรใหความสำคัญกับการจัด

สภาพแวดลอมการทำงานท่ีสนับสนุน Work-Life Balance อยางเปนระบบ ผานแนวทางปฏิบัติและนโยบายเชิงกลยุทธ ดังน้ี 

1. การจัดโปรแกรมการทำงานที่มีความยืดหยุน องคกรควรพัฒนาโปรแกรมการทำงานที่ยืดหยุน เชน การสลับเวลา

ทำงาน (shift swapping) หรือกำหนดช่ัวโมงการทำงานท่ียืดหยุน (flexible working hours) เพ่ือใหพนักงานสามารถบริหาร

ชีวิตสวนตัวและชีวิตการทำงานไดอยางสมดุล ซึ่งจะชวยลดความเหน่ือยลาและเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2. การใหบริการดานสุขภาพจิต การจัดตั้งบริการสนับสนุนสุขภาพจิต เชน โปรแกรมใหคำปรึกษาทางจิตวิทยา 

(mental health counseling) หรือบริการชวยเหลือพนักงาน (Employee Assistance Programs: EAPs) มีความสำคัญ

อยางยิ่งตอพนักงานท่ีทำงานในสภาพแวดลอมท่ีมีความเครียดสูง เชน การบินระยะไกลอยางตอเน่ือง 

3. การสงเสริมความสัมพันธในครอบครัว องคกรควรพิจารณาจัดวันหยุดพิเศษหรือกิจกรรมสำหรับครอบครัวของ

พนักงาน เพื่อสรางความสัมพันธในครอบครัว และเพิ่มความรูสึกผูกพันกับองคกร เชน กิจกรรมวันครอบครัว หรือสิทธิพิเศษ

สำหรับครอบครัวพนักงาน 

4. การสรางเครือขายสนับสนุนในองคกร การจัดตั้งกลุมสนับสนุนในองคกร เชน ชุมชนของพนักงานที่มีบุตร หรือ

พนักงานที่อยูหางครอบครัว จะชวยสงเสริมความเขาใจและการแบงปนประสบการณที่เปนประโยชน ชวยลดความรูสึกโดด

เดี่ยวและสงเสริมความรวมมือระหวางเพ่ือนรวมงาน  

5. การพัฒนาและฝกอบรมทักษะอยางตอเนื่อง องคกรควรสงเสริมการพัฒนาตนเองของพนักงานผานการฝกอบรม

หรือเวิรกชอปที่เกี่ยวของกับสายงาน เพื่อสรางความมั่นใจในศักยภาพตนเอง และสงเสริมพฤติกรรมที่สนับสนุนองคการ เชน 

ความคิดสรางสรรค การมีสวนรวม และการชวยเหลือผูอ่ืน 

6. การจัดระบบใหรางวัลพฤติกรรมเชิงบวก การสรางโปรแกรมรางวัลหรือการยกยองพนักงานที่แสดงพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงานหรือการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ จะชวยสรางแรงจูงใจ

และสงเสริมพฤติกรรม OCB ในระยะยาว 

7. การประเมินความพึงพอใจของพนักงานอยางตอเนื่อง การเก็บขอมูลผานแบบสอบถามหรือการสัมภาษณพนักงาน

ในเชิงลึกอยางสม่ำเสมอจะชวยใหองคกรเขาใจความตองการที่แทจริงของพนักงาน และสามารถนำขอมูลไปปรับใชใน 

การวางแผนกลยุทธและนโยบายดานทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ  

  ขอเสนอแนะและการวิจัยคร้ังถัดไป  

 จากการศึกษามีการเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งถัดไปควรมีการวิจัยดังตอไปน้ี 

 1. ควรมีการศึกษาผลกระทบระยะยาวของความสมดุลชีวิตท่ีติดตามผลในระยะยาว เพ่ือวิเคราะหวา การรักษาความ 

สมดุลชีวิตในชวงเวลาท่ีตอเน่ือง สงผลตอความพึงพอใจในงาน และ ประสิทธิภาพการทำงานอยางไร โดยอาจใชการศึกษารูปแบบ

ระยะยาว (Longitudinal study) เพ่ือใหเห็นแนวโนมการเปลี่ยนแปลงตามชวงเวลา 

 2. ในการวิจัยครั้งถัดไปควรขยายบริบทของการวิจัยไปยังอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ และมีการศึกษาผลกระทบของความ 

สมดุลชีวิตใน บริบทของสายการบิน หรือ อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เชน โรงพยาบาล โรงงาน หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเปรียบเทียบ

ผลลัพธระหวางอุตสาหกรรมท่ีมีลักษณะงานและแรงกดดันท่ีแตกตางกัน 

 3. การศึกษาบริบททางสังคมและวัฒนธรรมจำเปนตองสำรวจ ปจจัยภายนอก เชน คานิยมทางสังคม และ บริบททาง

วัฒนธรรม ท่ีอาจมีอิทธิพลตอการรับรูเรื่องความสมดุลชีวิตและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เพ่ือใหสามารถนำผลวิจัย

ไปปรับใชไดอยางเหมาะสมในแตละภูมิภาคหรือวัฒนธรรม 
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 4. การเพ่ิมการวิเคราะหเชิงคุณภาพควรใชวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพ เชน การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) หรือ

การสนทนากลุม (Focus Group) กับพนักงานในระดับตาง ๆ เพื่อใหได ขอมูลเชิงลึก ที่สะทอนประสบการณสวนตัว ความรูสึก 

และความคิดเก่ียวกับความสมดุลชีวิต และพฤติกรรมในการทำงาน 

 5. เพื่อการศึกษาที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นควรศึกษาปจจัยแทรกซอนอื่น ๆ  มีการวิเคราะหปจจัยอื่น ๆ  ที่อาจเปนตัวกลาง 

หรือตัวปรับระหวางความสมดุลชีวิตกับผลลัพธการทำงาน เชน ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจภายใน หรือ ภาวะผูนำของ

ผูบริหาร เพ่ือสรางความเขาใจท่ีครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
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