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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาเรื ่องความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) 

ของบุคลากรแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการ
ในแต่ละช่วงวัย 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแต่ละช่วงวัย
กับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการวางนโยบายด้านการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยนี้ คือ ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ จ านวน 300 คน และมีรูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods 
research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ 
ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน One - Way ANOVA และ Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient และใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งทางการเป็นเครื่องมือในการวิจัย
เชิงคุณภาพ เพ่ือน ามาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
มีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 2) ข้าราชการใน
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีระดับประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย 3) ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
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ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 4) ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีระดับประสิทธิภาพในการท างาน
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
 

ค ำส ำคัญ: ช่วงวัย, ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน, ประสิทธิภาพในการท างาน  
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ABSTRACT 
 
The study of work-life balance of each generation and the efficiency of 

working at The Office of the Permanent Secretary for Ministry of Agriculture and 
Cooperatives aims to examine three main objectives regarding 1) level of work-life 
balance of each generation 2) the relationship between work-life balance and 
efficiency of working 3) to establish the strategy of human resource that can improve 
work-life balance. 

The sample of study consist of 300 participants who are government 
officer, working at the office of permanent secretary of Ministry of Agriculture and 
Cooperatives. This research utilises mix methods research. In quantitative research, 
questionnaire is used as an instrument for data collection. The collected information 
is analysed by statistical techniques which are frequency, mean, percentage, 
standard deviation, One-way ANOVA and Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient. While the data of qualitative research are applied semi-structured 
interview for data collection.  
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The result indicate that 1) the participants agree that they have a healthy 
work-life balance 2)  the participants agree that they have a healthy efficiency of 
working 3) there is no difference between work-life balance in different age ranges 
4) there is no difference between efficiency of working in different age ranges 
5) the work-life balance relate to the efficiency of working in high level and in the 
same direction. 
 
Keywords: Generation, Work – life balance, Efficiency of working 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

“ทรัพยากรบุคคล” เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์การ
ให้บรรลุเป้าหมายที ่วางไว้ได้ องค์กรจึงต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี เพ่ือพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพและจ าเป็นต้องรักษาบุคลากรเหล่านั้นไว้ให้ด ารงอยู่กับองค์กรให้ได้ 
โดยในมุมมองของการบริหารองค์กร หากองค์กรต่างๆ ต้องการที่จะดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไปก็จ าเป็นที่จะต้องมีการจัดการให้บุคลากรมีสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานที่ดี มิฉะนั้นแล้ว บุคลากรอาจจะรู้สึกไม่เป็นสุขกับชีวิตและออกจากองค์กร
เพื่อไปแสวงหาทางเลือกที่ดีกว่าให้กับชีวิตของตน รวมถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากร 
สังคม และเศรษฐกิจ เช่น การที่ผู้หญิงออกมาท างานนอกบ้านมากขึ้น การปรับบทบาทหน้าที่
ในครอบครัวของสามีภรรยา การที่ประชากรอายุขัยเฉลี่ยสูงขึ้น การขาดแคลนก าลังคนในบางสาขา
วิชาชีพ การเพิ่มขึ้นของอายุเฉลี่ยของก าลังแรงงาน และรูปแบบการใช้ชีวิตที่เปลี่ยนไปของคนในสังคม 
มีส่วนเน้นย้ าให้เห็นถึงความส าคัญของการจัดสภาพความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ภาครัฐนั้นก็เล็งเห็นถึงความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ของบุคลากร โดยมีการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐหลายประการ เช่น ระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ. 2547 โครงการส่งเสริมและ
ประสานการโอน ย้าย ให้ไปปฏิบัติงานใกล้บ้าน การส ารวจภาวะทางเศรษฐกิจของข้าราชการเพ่ือใช้
เป็นข้อมูลในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต การน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น1 นอกจากนี้ส านักงาน ก.พ. ยังก าหนดเครื่องมือส าหรับใช้ประเมิน
ผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะ
ก าลังคนขององค์กรที่เรียกว่า การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
ประกอบไปด้วย 5 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ในมิติที่ 5 นี้ได้มุ ่งเน้นให้ข้าราชการและผู ้ปฏิบ ัติงานมีความพึงพอใจต่อ
                                                           

1 ส านักงาน ก.พ. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและการท างาน, (กรุงเทพฯ:  แอร์บอร์น พรินต์, 
2550), 85. 
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สภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยี
การสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว มีการจัด
สวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม
สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด และมีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัดกับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่าง
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการ
ให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ เพื่อให้ข้าราชการในหน่วยงานมีคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้ด าเนินโครงการต่างๆ ภายใต้ประเด็น
ยุทธศาสตร์ในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2558-2561) ด้านการพัฒนา
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตและการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสมและตรงตามความต้องการ  
เพ่ือส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนต่อการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตที่สมดุลในชีวิต
ส่วนตัวและการท างาน ได้แก่ โครงการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน และโครงการจัดสวัสดิการ
ส าหรับบุคลากรในหน่วยงาน เช่น จัดที่อยู่อาศัย บริการรถรับ-ส่ง เป็นต้น และในแผนกลยุทธ์
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2562-2565) ด้านการสร้างความผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากรในการท างานในยุคของการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ โครงการสร้างความผาสุกและ
ความผูกพันของบุคลากรในองค์กร เป็นต้น2 แม้ว่าจะมีส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
เพ่ือด ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพในการขับเคลื่อนการด าเนินงานของหน่วยงาน แต่พบว่า
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ส่วนราชการต่างๆ สูญเสียอัตราก าลังข้าราชการ รวมทั้งสิ้น 13,784 ราย 
เป็นข้าราชการในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ านวน 1,425 ราย ซึ่งเป็นอันดับสามรองจาก
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 6,359 ราย และกระทรวงมหาดไทย จ านวน 1,436 ราย (ส านักงาน ก.พ., 
2561) และยังพบว่าในปีงบประมาณ 2560–2562 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มี
ข้าราชการที่โอน ย้าย และลาออกในแต่ละปีงบประมาณเป็นจ านวนมาก ดังนี้ 

  

                                                           
2 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, “HR SCORECARD,” การบริหารทรัพยากร

บุคคล กองการเจ้าหน้าที่, สืบค้นเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน 2562, https://www. opsmoac.go.th 
/hr-services-hr_scorecard. 
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ตำรำงท่ี 1.1 จ ำนวนข้ำรำชกำรที่โอน ย้ำย และลำออก ในปีงบประมำณ 2560-2562 

ปีงบประมาณ 
ประเภท (ราย) 

2560 2561 2562 รวม 

การโอน 26  37 28 91 (8.23%) 

การย้าย 131 119 82 332 (30.01%) 
การลาออก 29 26 13 68 (6.15%) 

รวมทั้งหมด (%) 186 (16.82%) 182 (16.45%) 123 (11.12%) 491 (44.39%) 

หมายเหตุ มีจ านวนข้าราชการทั้งหมด 1,106 ราย (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2562) 
ที่มำ: กลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์, 30 ตุลาคม 2562. 
 
ตำรำงที่ 1.2 จ ำนวนข้ำรำชกำรที่โอน ย้ำย และลำออก ในปีงบประมำณ 2560-2562 โดยจ ำแนก
 เป็นช่วงวัย (Generation) 

ช่วงวัย (Generation) จ านวนข้าราชการที่โอน ย้าย และลาออก  
ปีงบประมาณ 2560-2562 (ราย) 

จ านวน 
(%) 

Gen Baby Boomers 75  6.78 
Gen X 309  27.94 
Gen Y 107 9.67 

รวมทั้งหมด 491 44.39 

หมายเหตุ มีจ านวนข้าราชการทั้งหมด 1,106 ราย (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2562) 
ที่มำ: กลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์, 30 ตุลาคม 2562. 
 

นอกจากนี้ยังภาครัฐมีนโยบายในการปรับลดก าลังคนในหน่วยงาน โดยก าหนดแนวทาง 
การทดแทนอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการด้วยการจ้างงานรูปแบบอื่น ซึ่งการพิจารณา
อัตราก าลังที่จะคืนมายังหน่วยงานนั้นจะเป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรี บางครั้งหน่วยงานจะไม่ได้รับ
การพิจารณาคืนอัตราก าลังกลับมาในจ านวนเท่าเดิม และแม้ว่าจะมีการคืนอัตราก าลังกลับมา
เพ่ือให้จ้างงานในรูปแบบอ่ืนก็จ าเป็นต้องค านึงถึงงบประมาณด้านบุคคลที่จ ากัดในแต่ละปี ท าให้ไม่สามารถ
สรรหาคนมาทดแทนได้ท้ังหมด  
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จากปัญหาดังกล่าวส่งผลให้หน่วยงานประสบกับปัญหาการทดแทนอัตราก าลังที่สูญเสียไป
จากการโอน ย้าย ลาออก และการเกษียณอายุราชการของข้าราชการ ซึ่งการด า เนินการทดแทน
ต าแหน่งที่ว่างลงนั้น จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนด รวมถึงเมื่อมี
คนมาทดแทนแล้วก็ต้องใช้เวลาในการศึกษาการท างาน ไม่สามารถสานต่อการท างานได้ทันที
ดังนั้น เมื่อจ านวนคนท างานน้อยลง ในขณะที่หน่วยงานต้องด าเนินงานตามภารกิจหน้าที่และ
ตอบสนองต่อนโยบายของรัฐบาลที่เพ่ิมมากขึ้นเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน อาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานได้ รวมถึงส่งผลให้ข้าราชการมีภาระงานที่เพ่ิมขึ้น และจ าเป็นต้องใช้เวลา
ส่วนใหญ่ไปกับการท างาน ทั้งการท างานล่วงเวลา ท างานในวันหยุด แม้กระทั่งต้องกลับมาท างานใน
วันลาพักผ่อน ยิ่งเป็นการยากในการท ากิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากการท างาน และในที่สุดข้าราชการ
อาจตัดสินใจโอน ย้าย หรือลาออกจากหน่วยงาน เพ่ือแสวงหาโอกาสในการสร้างสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานจากท่ีอ่ืนได้ 

ด้วยเหตุนี้จึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจในความสัมพันธ์ของความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน ว่าข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีระดับความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ในระดับใด โดยแบ่งการศึกษาออกเป็นแต่ละช่วงวัย เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกต่าง รวมถึงศึกษาว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานส่งผล ต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานหรือไม่ เพื่อหาแนวทางในการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการ 
และส่งเสริมให้การท างานของข้าราชการมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

 
1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) ของแต่ละช่วงวัยมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์หรือไม่ อย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการในแต่ละช่วงวัย 
1.3.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแต่ละช่วงวัย

กับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
1.3.3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการวางนโยบายด้านการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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1.4 ขอบเขตในกำรวิจัย 
 

การวิจัยเรื ่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) 
ของบุคลากรแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ ์มีขอบเขตในการศึกษา ดังนี้ 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนื ้อหา ศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
และความสัมพันธ์ของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร ศึกษาข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ จ านวน 1,160 ราย 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ศึกษาภายในระยะเวลาตั้งแต่มกราคม – มิถุนายน 2563 
 
1.5 นิยำมศัพท ์
 

1. บุคลากร หมายถึง ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

2. ช่วงวัย (Generation) หมายถึง การแบ่งกลุ่มคนออกเป็นกลุ่มต่างๆ ได้แก่ Baby 
Boomer คือ ผู้ที่เกิดระหว่าง พ.ศ.  2489 – 2507 Gen x คือ ผู้ที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2508 - 2526 
และ Gen Y คือ ผู้ที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2527 - 2545  

3. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การจัดสรรบทบาทของบุคคลใน
ด้านการท างานและด้านชีวิตอย่างเท่าเทียมและเหมาะสม ประกอบไปด้วย ด้าน การท างาน 
ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงิน และด้านการพัฒนาตนเอง 

4. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตรงตามที่
ก าหนดเอาไว้ โดยมีคุณภาพในการท างานที่ดี ปริมาณงานตรงตามที่องค์กรก าหนด ท างานส าเร็จ
อย่างรวดเร็วและทันเวลา และมีค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานหรือใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า 

 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สามารถน าผลการวิจัย
ไปพัฒนาเป็นนโยบายและแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือส่งเสริมความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมในแต่ละช่วงวัย 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษา เรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) 

ของบุคลากรแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ ์ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ มาใช้ในการศึกษา ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับช่วงวัยของประชากร (Generation) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 5. บริบทของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับช่วงวัยของประชากร (Generation) 
 ในสังคมทั่วไปรวมถึงในองค์กรต่างๆ มักจะประกอบไปด้วยผู้คนที่มีความหลากหลาย
ในด้านต่างๆ รวมถึงความหลากหลายในด้านอายุ โดยคนที่ “คนรุ่นราวคราวเดียวกัน” เป็นบุคคลที่
เกิดและเติบโตมาในช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกัน ในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
และการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ต่างๆ ที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งคนที่เกิดและเติบโตในต่างยุคต่างสมัย
ก็จะมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไปตาม “ช่วงวัย” หรือ “เจเนอเรชั่น” โดย Keith, Gardner and 
Stewart จ าแนกกลุ่มคนตามช่วงอายุออกเป็น 3 กลุ่มได้ดังนี1้ 

 
2.1.1 ค าจ ากัดความและคุณลักษณะของเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) 

 กลุ่มเบบี ้บูมเมอร์ หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1946 - 1964 
(พ.ศ. 2489 - 2507) ซึ่งเป็นยุคภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นช่วงเวลาที่มีเด็กเกิดใหม่เป็นจ านวนมาก 

                                                           
1Keith, Gardner and Stewart, 2008, 857-861, อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษา

เปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์กร
อย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), 15-23. 
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เพ่ือทดแทนจ านวนประชากรที่สูญเสียไปในสงคราม แบบแผนทางความคิดของคนกลุ่มนี้จึงมีลักษณะ
ใกล้เคียงกนั เนื่องจากผ่านประสบการณ์ท่ีทั่วโลกก าลังมีการปรับตัว 

 จากการที่คนกลุ่มนี้เติบโตภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ความเชื่อส่วนใหญ่ของ
ทุกคนต่างมีความหวังว่าจะต้องท าวันพรุ่งนี้ให้ดีกว่าปั จจุบัน จึงท าให้ผู้คนในกลุ่มเบบี้บูมเมอร์
มีพฤติกรรมอดทน อดกลั้น อดออม ขยัน และท างานหนัก ซึ่งอุปนิสัยลักษณะนี้จะมาพร้อมกับการคิด
อย่างมีเหตุผล ทัศนคติเหล่านี้ถูกสะท้อนออกมาในรูปแบบการท างานในองค์กร ที่บุคลากรใน
กลุ ่มเบบี้บูมเมอร์จะใช้ทรัพยากรทุกอย่างให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิ ผล สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี มีความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ มีความภักดีต่อองค์กรสูง พฤติกรรมที่กล่าวถึงนี้
ล้วนเกิดมาจากกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมและการเรียนรู้จากประสบการณ์ ดังภาพที่ 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 แสดงทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผน, Ajzen, 1991, 179-211 อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, 
“การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างาน
เพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย : กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 
(แก่งคอย) จ ากัด,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), 15-23 
 
 จากความเชื่อ ทัศนคติที่สะท้อนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมในการท างาน
ของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ ท าให้องค์กรสามารถพยากรณ์ความคาดหวังของบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์
ที่ เกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบในการแลกเปลี่ยนตอบแทนระหว่างบุ คลากรกับองค์กร 

ความตั้งใจ พฤติกรรม 

การควบคุม
พฤติกรรมจริง 

ความเชื่อเกี่ยวกับ
พฤติกรรม 

ทัศนคติต่อ
พฤติกรรม 

ความเช่ือเกีย่วกับ
กลุ่มอ้างอิง 

การคล้อยตาม
กลุ่มอ้างอิง 

ความเช่ือเกีย่วกับ
การควบคุม 

การรับรู้สามารถ
ในการควบคุม

พฤติกรรม 
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โดยการส่งเสริมให้เกิดข้อตกลงทางใจเชิงบวก อันจะเป็นประโยชน์ต่อการประยุกต์ใช้ในการก าหนด
แนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่งจะก่อให้เกิดความเข้าใจถึงระดับจิตใจของ
บุคลากรกลุ ่มเบบี ้บูมเมอร์ได้2 จากผลการส ารวจของ The Chartered Institute of Personnel 
and Development (CIPD) พบว่า บุคลากรในกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ จัดเป็นกลุ่มที่มีความผูกพันต่อ
องค์กร และแรงจูงใจในการท างานสูงสุด  บุคลากรกลุ่มนี้ต้องการความมั่นคง ในการท างาน 
และความก้าวหน้าในอาชีพโดยการเลื่อนขั้นไปตามโครงสร้างองค์กร3 
 

2.1.2 ค าจ ากัดความและคุณลักษณะของเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) 
 กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1965 - 1983 
(พ.ศ. 2508 - 2526) เป็นช่วงวัยที่เติบโตโดยต้องดูแลตนเอง เนื่องจากเป็นเจเนอเรชั่นแรกที่ประสบ
อัตราการหย่าร้างสูง บทบาทของผู้หญิงในสังคมเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ผู้หญิงท างานนอกบ้านมากข้ึน 
จากสภาพสังคมดังกล่าวส่งผลให้ประชากรในกลุ่ม เจเนอเรชั่นเอ็กซ์มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
เป็นช่วงวัยที ่อยู่ในช่วงคาบเกี่ยวระหว่างยุคแห่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และการก้าวสู่
ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ อันน าไปสู่ลัทธิการบริโภคนิยม ลักษณะของคนรุ่นนี้ จึงสามารถ
ปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจที่ดีขึ้นส่งผลให้มีทางเลือกในการอุปโภคบริโภคได้มาก 
ไม่ยึดติดกับตราสินค้าเหมือนผู้คนในกลุ่มเบบีบู้มเมอร์ 

 พฤติกรรมที่ค่อนข้างเปลี่ยนแปลงเร็วตามกระแสโลกาภิวัตน์คือที่มาของ
เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ หมายถึง ตัวแปรในสมการทางคณิตศาสตร์ ที่ต้องมีการแก้และคาดคะเนมาก่อน 
หรือ X อาจมาจาก Extraordinary หรือ Extreme เป็นรุ ่นที ่ม ีพฤติกรรมพิเศษแบบสุดโต่ง 

                                                           
2 Shore and Tetrick, 1994, 91-109 อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษาเปรียบเทียบ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย : กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), 15-23. 

3 The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), 2008 , 18-22 
อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก  ความมุ่งมั ่น 
และความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย: กรณีศึกษา 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
2555), 15-23. 
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เพราะที่สังคมเริ่มเปิดรับวัฒนธรรมภายนอกมากขึ้น มีอิสระทางความคิดเป็นอย่างมาก บางครั้งกลุ่ม
เจเนอเรชั่นเอ็กซ์อาจเป็นกลุ่มที่ค่อนข้างจะสับสนในตัวเองอยู่พอควร เพราะเจเนอเรชั่นเอ็กซ์บางคน
เกิดมาในช่วงฮิปปี้ (Hippies) หรือที่คนไทยเรียกว่า “บุปผาชน” คือ กลุ่มชนที่เกิดในช่วงศตวรรษท่ี 60 
ซึ่งต่อต้านสงคราม (ยุคสงครามเย็น/สงครามเวียดนาม) เป็นกลุ่มที่ปฏิเสธสังคม และแสวงหา
ความสุขตามที่ตนเห็นว่าควรจะเป็น จนอาจถูกมองได้ว่าเป็นกลุ่มที่มีความแปลกแยกต่อต้านสังคม 
แต่ก็มีความโดดเด่นไม่เหมือนใครและเป็นที่มาของ Extraordinary  
 จากประสบการณ์ทั้งในอดีตและปัจจุบันล้วนส่งผลต่อความเชื่อ ทัศนคติ 
และรูปแบบข้อตกลงทางจิตใจของกลุ่มเจอเนอเรชั่นเอ็กซ์ โดยคนจะใช้แบบแผนทางความคิดนี้
ในการตีความสถานการณ์ต่างๆ และจะท าพฤติกรรมตามที่ตนคิดว่าเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ 
โดยพบว่าคนกลุ่มนี้ให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตกับการท างาน (Work Life balance) 
มีอิสระสูง และไม่สนใจเรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กร แต่คาดหวังโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ และทักษะ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพของตน ซึ่งมีรูปแบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและองค์กรเป็นแบบข้อตกลงทางใจเชิงความสัมพันธ์ (Relational 
Contract)4  

 
2.1.3 ค าจ ากัดความและคุณลักษณะของเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

 กลุ ่ม เจ เนอเรชั ่นวาย หมายถึง กลุ ่มคนที ่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1984-2002 
(พ.ศ. 2527 - 2545) เติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู จึงมีความคาดหวังสูง เชื่อมั่นในตนเอง และมั่นใจ
ในความสามารถที่จะประสบความส าเร็จของตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางานตามอุดมคติ คิดว่าการเปลี่ยนแปลง
เป็นเรื่องปกติ มองหาสิ่งส าคัญในงานอยู่เสมอ และพอใจกับการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งเป็นกลุ่มคนที่
ยอมรับการใช้เทคโนโลยีอย่างเต็มใจ และมีสังคมบนโลกอินเตอร์เน็ต แสวงหาความส าเร็จด้านการเงิน 
ชอบการท างานเป็นทีม แต่มีความสามารถในการพึ่งพาตนเองได้สูง มีค่านิยมต่ออิสรภาพและ
ความสะดวกสบายในชีวิต มีงานวิจัยพบว่าเป็นกลุ่มคนที่ไม่ค่อยมีความอดทน 5 มีแรงจูงใจ

                                                           
4 Scott, Jill and Thomas, 2007, 191-208 อ้างถึ งใน  ดาวใจ ศรลัมพ์ , “การศึกษา

เปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์กร
อย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), 15-23. 

5 Zemke, Claire and Bob Filipczak, 2000, 6-20 อ้างถึงใน อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, 
“การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างาน
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ด้านภาพลักษณ์ ตรงไปตรงมาและช่างสงสัย ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกนี้ล้วนเป็นผลมาจากทัศนคติที่
ก่อตัวขึ้นจากปัจจัยหลายประการ สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม รวมถึงการรับรู้ข่าวสาร
เป็นปัจจัยหนึ่งที่หล่อหลอมความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรมของกลุ่ม เจ เนอเรชั่นวาย 
จากคุณลักษณะของแต่ละช่วงวัยดังกล่าวข้างต้นพบว่าแต่ละช่วงวัยมีความแตกต่างกัน ดังตารางที่ 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 การเปรียบเทียบคุณลักษณะของแต่ละช่วงวัย 

รายละเอียด เบบี้บูมเมอร์ เจเนอเรชั่นเอ็ก เจเนอเรชั่นวาย 

ปี ค.ศ.ที่เกิด 1946 - 1964 1965- 1983 1984 - 2002 

คุณลักษณะ - ยึดมั่นในอุดมการณ ์

- ท าตามกฎระเบียบ 

- นักล่างาน 

- โทรทัศน์ 

- มีเทคโนโลยี 

- ให้ความส าคัญต่องาน 

- Live to work หรืออยู่ 

เพ่ืองาน  งานส าเร็จคน
ส าราญ 

- ดื้อรั้นและช่างสงสัย 

- ปฏิเสธกฎระเบียบ 

- เป็นนักล่าชีวิต 

- ชอบท างานที่มีความ
ผสมผสาน 

- Work to live ห รื อ
ท างานเพ่ืออยู่ 

- คนส าราญ งานส าเร็จ 
เพ่ือนและครอบครัว 

แตกต่างกัน 

- มองโลกในแง่ดี 

- เขียนกฎระเบียบใหม ่

- มองหารูปแบบการ
ท างานแบบตนเอง 

- ยุคอินเตอร์เน็ต 

- บริโภคเทคโนโลยี 

งานแบบผสมผสาน
อย่ า งรวด เร็ ว  Live 
then work หรือชี วิต
ส่วนตัวมาก่อนงาน 

- เพ่ือนคือครอบครัว 

ที ่ม า : The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), 2008, 10-22 
อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก  ความมุ่งมั่น 
และความปรารถนาที ่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย : 
กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
2555), 21. 
 

                                                                                                                                                                      

เพ่ือองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) 
จ ากัด,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), 15-23. 
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 จากคุณลักษณะของแต่ละช่วงวัยที ่กล่าวถึงทั้งหมดข้างต้น แสดงให้เห็นถึง
ความแตกต่างทางด้านแบบแผนทางความคิด ทัศนคติในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เนื่องจากแต่ละช่วงวัยมีความต้องการหรือแรงจูงใจ และรูปแบบการท างาน
ที่มีลักษณะเฉพาะและไม่เหมือนกัน องค์กรจึงควรให้ความสนใจและเรียนรู้ลักษณะและความแตกต่าง
ดังกล่าว เพ่ือประโยชน์ในการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดยคุณลักษณะ
ของแต่ละช่วงวัยมีแตกต่างกัน ดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 การเปรียบเทียบมุมมองของแต่ละช่วงวัยในการท างาน 

ลักษณะในการท างาน เบบี้บูมเมอร์ 
ปี ค.ศ. 1946 - 1964 

เจเนอเรชั่นเอ็ก 
ปี ค.ศ.1965- 1983 

เจเนอเรชั่นวาย 
ปี ค.ศ. 1984 - 2002 

จริยธรรมในการ
ท างาน 

- จัดเป็นกลุ่มคนบ้างาน 
- มีความมุ่งมั่น 

- ลดขั้นตอนในการ 
ท างาน 
- เชื่อมั่นในตนเองสูง 

- สามารถท างานหลาย
อย่างในเวลาเดียวกัน 
- มีแนวคิดแบบ 
ผู้ประกอบการ 

ภาวะผู้น า - ทุ่มเทให้กับงาน 
 

- วางระบบงานอย่าง 
ชัดเจน 

- ไม่มีรูปแบบขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของแต่ละบุคคล 

รูปแบบการสื่อสาร - สื่อสารด้วยตัวเอง - สื่อสารโดยตรงในทันที - ใช้เครื่องมือในการสื่อสาร 
เช่น E-mail Voice Mail 

การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ 

- แบบเป็นการเฉพาะ - ไม่ต้องการถูกรบกวน - ต้องการข้อมูลป้อนกลับ
ทันที 

รางวัล - ค่าตอบแทน 
- ต าแหน่ง 
- ประกาศเกียรติคุณ 

- รางวัลของการท างาน
คืออิสระในการท างาน 

- ไม่ชัดเจนว่าต้องการ
รางวัลเป็นอะไร 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

- รู้สึกว่ามีคุณค่าและ 
เป็นที่ต้องการ 

- อิสระในการท างาน - ได้ร่วมงานกับคนที่รู้สึก
ชื่นชมและศรัทธา 

สมดุลในชีวิตส่วนตัว
และการท างาน 

- ไม่ มี ค ว า ม ส ม ดุ ล
เพราะงาน คือ ชีวิต 

- ให้ความส าคัญเรื่อง 
งานและเรื่องส่วนตัว 

- ไม่น างานกลับไปท าที่
บ้าน 

การใช้เทคโนโลยีใน
การท างาน 

- พยายามเรียนรู้ - ยั งคงชินกับการใช้ 
PDA 

- เชี่ยวชาญ และเรียนรู้
สิ่งใหม่  ๆตลอดเวลา 
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ที่ มา : The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), 2008, 10-22 
อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก  ความมุ่งมั่น 
และความปรารถนาที ่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย : 
กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
2555), 22. 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่าช่วงวัย หรือ เจเนอเรชั่น (Generation) เป็นการแบ่ ง
ประชากรออกเป็นกลุ่มโดยใช้ “ปีเกิด” ในช่วงระยะเวลาใกล้เคียงกัน เป็นเกณฑ์ในการแบ่งเป็นกลุ่มต่างๆ 
ได้แก่ Baby Boomer Gen x และ Gen Y โดยกลุ่มคนในแต่ละช่วงวัยที่เติบโตมาในช่วงเวลาที่
แตกต่างกัน จะมีประสบการณ์และการรับรู้ ที่ส่งผลต่อความคิด ทัศนคติ ความต้องการ พฤติกรรม 
และรูปแบบการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งในองค์กรต่างๆ ล้วนแล้วแต่ประกอบไปด้วย
บุคลากรที่มีความแตกต่างหลากหลายของช่วงวัย คุณลักษณะที่แตกต่างกันนั้นย่อมส่งผลกระทบ
ต่อองค์กร จึงเป็นความท้าทายของในการบริหารทรัพยากรบุคคลในการบริหารความแตกต่างเหล่านี้
ให้สามารถร่วมกันขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณค่าให้อยู่กับองค์กรได้ต่อไป 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

2.2.1 ความหมายและความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 นิยามของสมดุลชีวิตกับการท างานมีฐานมาจากค าศัพท์ส าคัญ 3 ค าได้แก่ งาน 

ชีวิต และสมดุล6 การตีความหมายค าว่า “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน” มักจะแตกต่างกัน
ไประหว่างบุคคลต่างๆ เนื่องจากแต่ละคนมีความต้องการและบทบาทที่แตกต่างกันไปตามแต่สภาพชีวิต
ของแต่ละคน ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่มีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงระดับความสมดุลดังกล่าวของบุคคล 
ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีอ านาจหน้าที่จะจัดการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบัติงานต่างๆ และบริหาร
เวลาที่จะใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะกับสภาพความต้องการของตน โดย Work Life Balance 
Network แห่งสหราชอาณาจักร ให้ความหมายว่าเป็นความสมดุลระหว่างภาระผูกพันทางด้านการงาน

                                                           
6 Hyman J and Summers J, 2004, อ้างถึงใน จรัมพร โห้ล ายอง, ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และ 

มะลิวัลย์ ขันเล็ก, “งาน ครอบครัว สังคม: สมดุลชีวิตกับการท างานที่มากกว่าการจัดสรรเวลาของ
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต,” วิศวกรรมสาร มก. 30, ฉ.100 (2560): 87-102. 
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กับภาระด้านอ่ืน และการมีทางเลือก (ส านักงาน ก.พ., 2550) ซึ่งสอดคล้องกับ Chaitra R, Ashok 
Kumar R S and Renuka Murthy (2016) ที่กล่าวว่าเป็นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานและกิจกรรม
อ่ืนๆ โดยรวมถึงครอบครัว สังคม การพักผ่อน และการพัฒนาตนเอง เป็นการผสมผสานระหว่าง
การมีส่วนร่วมในการท างานและแง่มุมอ่ืนของชีวิต ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานยังเป็นการประเมินว่าทรัพยากรในการใช้
ชีวิตครอบครัวและการท างาน (Family resources & Work resources) มีความเพียงพอต่อภาระ
ในการใช้ชีวิตครอบครัวและการท างาน (Family demand & Work demand) หรือไม่ โดยดุลยภาพ
และกลมกลืนกัน (Equilibrium & harmony) ระหว่างชีวิตครอบครัวกับงานจะเกิดขึ้นเมื่อทรัพยากร
ในการใช้ชีวิตครอบครัวเพียงพอต่อภาระในการท างานพร้อมๆ กับทรัพยากรในการท างานที่มีเพียงพอ
ต่อภาระในการใช้ชีวิตครอบครัว โดยทรัพยากรในการท างาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน 
การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงานที่น่าสนใจ ความภาคภูมิใจในงานและ
การได้รับการยอมรับ ส่วนทรัพยากรในชีวิตครอบครัว ได้แก่ การสนับสนุนจากคู่สมรสและญาติพ่ีน้อง 
รางวัลตอบแทนจากพ่อแม่หรือครอบครัว ส าหรับภาระจากการท างาน ได้แก่ ชั่วโมงการท างานปกติ 
การท างานล่วงเวลา ความไม่มั่นคงในงาน และภาระครอบครัว ได้แก่ เวลาที่ใช้ในการดูแลบุตร 
ผู้สูงอายุ และผู้ป่วยในครอบครัว และเวลาที่ต้องใช้ในการท างานบ้าน ภาระจากคู่สมรส บุตร 
และญาติพ่ีน้อง ดังภาพที่ 2.2  
 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2 ดุลยภาพของทรัพยากรและภาระในการใช้ชีวิตครอบครัวและการท างาน7 

                                                           
7 เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ, 2551, 38-39 อ้างถึงใน สุวิมล บัวผัน, “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท า งาน ขอ งบุ ค ล าก รส ายสนั บ สนุ น วิ ช าก าร  คณ ะพ าณิ ชยศาสตร์ แ ล ะการบั ญ ชี 

ภาระในการท างาน, ทรัพยากรใน
การใช้ชีวิตครอบครัว 

ความพอดีระหว่างภาระในการ
ท างานกับทรัพยากรในการใช้ชีวิต

ครอบครัว 

ความพอดีระหว่างภาระในการใช้
ชีวิตครอบครัวกับทรัพยากรในการ

ท างาน 

 

ความสมดุลของการใช้ชีวิตครอบครัวและการท างาน 

ภาระในการใช้ชีวิตครอบครัว, 
ทรัพยากรในการท างาน 
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 นอกจากนี้ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานยังเป็นการที่ไม่มีความขัดแย้ง 
ในชีวิตกับการท างาน (Work-life conflict) โดยทั่วไปแม้จะมีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
คนส่วนใหญ่อาจจะไม่สามารถรับรู้ความสมดุลนั้นได้ แต่เมื่อมีความไม่สมดุลหรือความขัดแย้งระหว่าง
ชีวิตกับงานก็จะสามารถรับรู้ได้ง่ายกว่า เช่น เมื่อรู้สึกเหนื่อยล้าจากการท างาน ไม่มีความสุขใน
การท างาน หรือมีปัญหาในชีวิตครอบครัวที่เกิดจากงาน ก็จะรู้สึกว่ามีความขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิต
ครอบครัว8 ดังนั้นจึงสามารถอธิบายหลักการความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในมุมมอง
ด้านความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างชีวิตกับการท างานได้ 
 ทฤษฎี Spillover เป็นทฤษฎีหนึ่งที่สามารถใช้อธิบายความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานผ่านมุมมองด้านความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยระบุถึงการมีส่วนร่วมใน
บทบาทหนึ่งทีส่่งผลกระทบต่อการมีส่วนร่วมในอีกบทบาทหนึ่ง ท าให้มีการส่งผ่านทัศนคติหรืออารมณ์
จากบทบาทหนึ่งไปยังอีกบทบาทหนึ่ง ทั้งทางบวก เช่น ความพึงพอใจ ความส าเร็จ เป็นต้น และทางลบ 
เช่น ความเครียด หยุดงาน เป็นต้น ตัวอย่างเช่นจากการศึกษาของ Madsen & Hammond พบว่า
การมีส่วนร่วมในแต่ละบทบาทจะส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน โดยพบว่าอารมณ์ด้านบวกจากครอบครัว
จะส่งเสริมให้มีอารมณ์ดีในการท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ในทางกลับกันความพึงพอใจ 
พลัง ความสุข และแรงกระตุ้นที่เกิดจากการท างาน ส่งผลข้ามไปสร้างความรู้สึกในทางบวกต่อครอบครัว 
ท าให้กิจกรรมในครอบครัวดีขึ้น ความสัมพันธ์ลักษณะนี้เรียกว่า Positive spillover และยังพบว่า 
อารมณ์ด้านลบจากครอบครัว เช่น ความโกรธ ความหงุดหงิดจากปัญหาครอบครัวจะท าให้เกิด
อารมณ์ทางลบในการท างาน เช่น ปัญหาเรื่องบุตร ปัญหาในครอบครัว การสูญเสียในครอบครัว 
หรือการหย่าร้าง ส่งผลให้การแก้ปัญหาและประสิทธิภาพส่วนตัวในการท างานลดลง ในทางกลับกัน 
ความขัดแย้งด้านเวลา หรือความเครียดจากการท างานส่งผลข้ามไปกระทบด้านลบต่อครอบครัว 
ความสัมพันธ์ลักษณะนี้เรียกว่า Negative spillover9  

                                                                                                                                                                      

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), 5. 

8 Edwards J.R. and Rothbard N.P., 2000, 182, อ้างถึงใน เกษมสิษฐ์  แก้วเกียรติคุณ , 
“ปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ,” วารสารวิจัยทรัพยากรมนุษย์  4, ฉ.1 
(มกราคม/มิถุนายน 2551): 39. 

9 Madsen & Hammond, 2005 อ้างถึงใน เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ, “ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
งานและครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ,” วารสารวิจัยทรัพยากรมนุษย  4, ฉ.1 (มกราคม/มิถุนายน 
2551): 15. 
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 จึงสามารถสรุปได้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เป็นการจัดสรร
บทบาทในการด าเนินชีวิตที่แบ่งออกเป็นด้านชีวิต เช่น ด้านครอบครัว ด้านสังคม ด้านการพักผ่อน 
ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการท างาน ได้อย่างเหมาะสม รวมถึงสามารถจัดสรรทรัพยากรที่
จ าเป็นในการด าเนินชีวิตและการท างานได้อย่างสมดุล สิ่งเหล่านี้มักจะแตกต่างกันไประหว่างบุคคล
ต่างๆ และสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา อีกทั้งด้านชีวิตและด้านการท างานของบุคคลต่างๆ 
สามารถส่งผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบซึ่งกันละกันได้   
 

2.2.2 องค์ประกอบของความสมดุลในชีวิตกับการท างาน 

 Mark and MacDermid10 ระบุว่า องค์ประกอบของความสมดุลในชีวิตและ
การท างาน ประกอบไปด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 

(1) ความสมดุลด้านเวลา (Time Balance) เป็นการจัดสรรเวลาที่มอบให้กับ
การท างานและครอบครัวที่มีความเท่าเทียมกันอย่างเหมาะสม 

(2) ความสมดุลด้านความเกี ่ยวพันทางจิตใจ ( Involvement Balance) 
เป็นการแบ่งความใส่ใจและการให้ความส าคัญต่อบทบาทด้านการท างานและครอบครัวอย่างเท่าเทียมกัน 

(3) ความสมดุลด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) เป็นระดับ
ความพึงพอใจในการท างานและครอบครัวที่เท่าเทียมกัน 

โดยแต่ละด้านนั้นแสดงให้เห็นได้ทั้งความสมดุลด้านบวกและความสมดุลด้านลบ
ขึ้นอยู่กับระดับของความเท่าเทียมด้านเวลา ด้านความเกี่ยวพันทางจิตใจ หรือด้านความพึงพอใจ 
ว่าอยู่ในระดับสูงหรือต่ า Jeffrey H. Greenhaus, Karen M. Collins, and Jason D. Shaw ได้เสนอ
การวัดความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในด้านดังกล่าว โดยด้านความสมดุลด้านเวลา ได้แก่ 
จ านวนเวลาที่ใช้ในการงานและจ านวนเวลาที่ใช้ในกิจกรรมอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากงาน ไม่ว่าจะเป็น 
การท างานบ้าน การดูแลบุตร การดูแลบิดามารดาที่สูงอายุ ด้านความเกี่ยวพันทางจิตใจ ได้แก่ 
ความเอาใจใส่ ความยินดี ความเต็มใจ มีทัศนคติที่ดี มีความสุข และมีส่วนร่วมในการท างานและ

                                                           
10 Marks, S. R. and MacDermid, “Multiple roles and the self: A theory of role 

balance,” Journal of Marriage and the Family, 58, (1996): 417–432, quoted in Jeffrey 
H. Greenhaus, Karen M. Collins, and Jason D. Shaw, “The relation between work–family 
balance and quality of life,” Journal of Vocational Behavior, 63 (2003): 510–531. 
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การใช้ชีวิตส่วนตัวได้เท่าๆ กันอย่างเหมาะสม และด้านความพึงพอใจระหว่างครอบครัวและชีวิต ได้แก่ 
ความพึงพอใจต่องานและความพึงพอใจที่มีต่อชีวิตด้านอ่ืนที่นอกเหนือจากงาน11  
 นอกจากนี้ Merrill & Merrill12 ได้อธิบายถึงแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
ความสมดุลชีวิตกับการท างาน ในมุมมองขององค์ประกอบของชีวิตบุคคลที่มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 
5 ด้าน ดังนี้ 

(1) ด้านการท างาน หมายถึง หน้าที่การงาน หรืออาชีพ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วย
ผลักดันให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  

(2) ด้านครอบครัว เป็นการสร้างความสุขส่วนบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จ 
ที่ช่วยผลักดันให้เกิดความสุขในการใช้ชีวิตภายในสังคม  

(3) ด้านเวลา เวลาเป็นสิ่งส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในทุกๆ อย่างของชีวิต 
ดังนั้นทุกคนจึงต้องท าให้เกิดสมดุลกับด้านอื่นๆ ของชีวิต 

(4) ด้านการเงิน เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่ งที่ช่วยให้บุคคลสามารถที่จะ
ด ารงชีวิตได้ในปัจจุบันและอนาคต และเก่ียวข้องกับการท างาน ครอบครัว และเวลา  

(5) ด้านสติปัญญา เนื่องจากชีวิตของคนเราไม่หยุดนิ่ง สิ่งที่เราควรต้องท าคือ
การพัฒนาด้านสติปัญญาและการสร้างสมดุลให้กับชีวิต เพ่ือเติมเต็มชีวิตทุกด้าน และท าให้ทุกฝ่ายเกิด
ความพึงพอใจ  
 ในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในองค์ประกอบต่างๆ ข้างต้นนั้น 
องค์กรต้องมีส่วนช่วยให้เกิดสมดุลยภาพระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของบุคลากรซึ่งช่วยผลักดัน
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ มีความมั่นคง และมีความก้าวหน้า โดยมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้  

(1) Quality of work คุณภาพของงาน องค์กรต้องท าให้บุ คลากรเกิด
ความรู้สึกว่างานของตนมีคุณค่า ตรงกับความสนใจและความรู้ความสามารถ มีความท้าทาย มีอิสระ
ในการตัดสินใจ สามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ ภาระงานมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทนที่ได้รับ 

                                                           
11Jeffrey H. Greenhaus, Karen M. Collins, and Jason D. Shaw, 2003 อ้ า งถึ ง ใน 

กุณฑ์ชลี เพียรทอง, กชพงศ์ สารการ, และ รสวลีย์ อักษรวงศ์. “การวิเคราะห์องค์ประกอบสมดุลชีวิต
และการท างานของพยาบาลจิตเวช,” วารสารการพยาบาลจิตเวชและสุขภาพจิต์31, ฉ.2 
(พฤษภาคม/สิงหาคม 2560): 117. 

12 Merrill & Merrill, 2546, อ้างถึงใน หทัยทิพย์ ลิ้วสงวนกุลธร, “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
สมดุลชีวิตกับการท างาน กรณีศึกษาสถาบันคุ้มครองเงินฝาก.” (การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองปริญญา
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, 
2555), 25. 
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(2) Inspiration and values แรงบันดาลใจและคุณค่า บุคลากรทุกคน
ต้องการสิ่งที่ท าให้เกิดแรงบันดาลใจในชีวิตการท างาน และมีคุณค่าที่ท าให้รู้สึกว่าชีวิตมีความหมาย 
เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและส่วนรวม องค์กรควรสร้างให้บุคลากรในสังกัดมีแรงบันดาลใจ 
โดยเริ่มจากการพัฒนาคุณภาพของผู้น า รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ส่งเสริมการท างาน
และก าหนดทิศทางการท างานขององค์กรได้อย่างชัดเจน สร้างขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์กร 
นอกจากนี ้องค์กรยังต้องหล่อหลอมวัฒนธรรมที ่ดีให้แก่คนในองค์กร เพื่อสร้างค่านิยมและ
พฤติกรรมร่วมขององค์กร 

(3) Tangible rewards สิ่งตอบแทนหรือรางวัล สิ่งตอบแทนจากการท างาน 
เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ เป็นต้น ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจและทุ่มเทในการท างานมากขึ้น 
นอกจากสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและสวัสดิการแล้ว ผลตอบแทนบางอย่างที่ไม่สามารถจับต้องได้
ก็สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานได้เช่นกัน เช่น ข้าราชการที่ทุ่มเทท างานเพ่ือได้เห็นความสุข
และความพึงพอใจของประชาชนเป็นสิ่งตอบแทน เป็นต้น 

(4) Future growth การเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การที่บุคลากร
ในองค์กรจะก้าวหน้าไปได้นั ้น องค์กรควรสร้างกลไกการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร เช่น 
การให้ข้อมูลย้อนกลับของงานที่ท า เพ่ือให้บุคลากรสามารถน าข้อมูลย้อนกลับนั้นมาปรับปรุงและ
พัฒนาการท างาน ควรให้บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาความรู้ที่นอกเหนือจากงานที่ท าเป็นประจ า 
และสร้างเส้นทางอาชีพ (Career path) เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางและโอกาสความก้าวหน้า
ของตน 

(5) Enabling environment สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้การท างาน
มีคุณภาพ องค์กรต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมและเอื้ออ านวยต่อการท างานของบุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรรู้สึกปลอดภัยในการท างาน องค์กรต้องสร้างระบบป้องกันเพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเสีย 
อีกท้ังเครื่องมือและอุปกรณ์ต่างๆ ต้องมีความทันสมัย ใช้การได้ ไม่ช ารุด13 
 

2.2.3 ประโยชน์ของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 IOAN LAZĂR CODRUŢA OSOIAN and PATRICIA RAŢIU ได้กล่าวถึงผลลัพธ์
ขององค์กรและประโยชน์ของพนักงานจากนโยบายด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
โดยระบุว่า หลักการความสมดุลในชีวิตและการท างานส่งผลต่อทัศนคติและการรับรู้ ของพนักงาน 

                                                           
13 ศิรภัสสร วงศ์ทองดี, 2552 อ้างถึงใน สายสุนีย์ เกษม, “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท างานของบุคลากรสายวิชาการ ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดเชียงใหม่,” วารสารมหาวิทยาลัยพายัพ 26, 
ฉ.1 (มกราคม/มิถุนายน 2559): 156-158. 
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รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ ความเครียดในการท างาน และความตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ความเสียหายจากการขาดงาน
ทั้งทางตรงและทางอ้อม ต้นทุนที่เกี่ยวข้องจากสูญเสียอัตราก าลังและการทดแทนพนักงานที่มีคุณค่า 
ความพึงพอใจของลูกค้า และประสิทธิภาพขององค์กร แม้ว่าจะเป็นการยากในการประเมินค่า
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เนื่องจากปัญหาในการค านวณต้นทุนและผลประโยชน์ที่ได้รับ
จากกลยุทธ์ที่มีความแตกต่างกัน แต่บางบริษัทมีความพยายามในการประเมินค่าของผลลัพธ์จาก
นโยบายนั้นๆ โดยมีมาตรการที่ใช้กันมากที่สุดในการวัดผลลัพธ์ขององค์กร ดังภาพที่ 2.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3 ผลลัพธ์ขององค์กรและประโยชน์ของพนักงานจากนโยบายด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
แล ะก ารท า งาน , IOAN LAZĂR CODRUŢA OSOIAN and PATRICIA RAŢIU, “The Role of 
Work-Life Balance Practices in Order to Improve Organizational Performance,” 
European Research Studies 2, no. 13 (2010): 207-208. 
 

 ผลประโยชน์ต่อองค์กร 

 
ด ำรงรักษำไว้ซ่ึง 

พนักงำนที่มีคุณค่ำ 

 เพ่ิมประสิทธิภำพ 

 
ควำมจงรักภักดีและควำม

ผูกพันของพนักงำน 

 
ยกระดับภำพลักษณ์

องค์กร 

 
ลดอัตรำกำรขำดงำน 

และกำรมำสำย 
 

ลดอัตรำกำรลำออกของ
พนักงำน 

 ผลประโยชน์ต่อพนักงำน 

 
ควำมพึงพอใจ 

ในกำรท ำงำนที่เพ่ิมขึ้น 

 
ควำมรู้สึกมั่นคง 

ปลอดภัยในกำรท ำงำน 

 

ยกระดับกำรควบคุม
สภำพแวดล้อมควำมสมดุล
ระหว่ำงชวีิตกับกำรท ำงำน  

ลดระดับควำมเครียด 
ในกำรท ำงำน 

 
สุขภำพกำยและ
สุขภำพจิตที่ดีขึน้ 
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(1) ด้านการลดต้นทุน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการลดอัตราการขาดงานและการลาออก 
อัตราการขาดงานและการลาออกที่สูงบ่งบอกถึงการหมดก าลังใจและความเครียดจากการท างาน 
ดังนั้น การลดอัตราการขาดงานจึงเป็นเป้าหมายส าคัญขององค์กรในการลดต้นทุน Capital one 
Financial รายงานว่าหลักความสมดุลในชีวิตและการท างานสามารถลดอัตราการลาออก 
และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และความพึงพอใจของพนักงานในองค์การได้ และ Canadian 
Teleworkers Association ยังกล่าวว่า 25% ของพนักงาน (ประมาณ 320,000 ราย) ที่ท างานจาก
ทางไกล สามารถลดต้นทุนของบริษัทได้ถึง 700 ล้านดอลลาร์สหรัฐ 

(2) ด้านการยกระดับภาพลักษณ์ขององค์การและด ารงรักษาไว้ซึ่งพนักงาน
ที่พึงปรารถนาขององค์การ การสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านความสมดุลในชีวิตและการท างานจะท าให้
องค์การสามารถยกระดับชื่อเสียงให้เป็นที่รู้จักของสาธารณะได้ กล่าวคือ จะสามารถดึงดูดและรักษา
ผู้สมัครล าดับต้นๆ จากกลุ่มผู้สมัครงานจ านวนมากที่มีคุณสมบัติที่ดีและพึงปรารถนา ยกตัวอย่างเช่น 
Arup Laboratories รายงานว่าจากการให้พนักงานสามารถยืดหยุ่นตารางการท างานได้ ท าให้มี
พนักงานเข้ามาท างานจ านวนเพ่ิมขึ้นจาก 700 คน ในปี 1992 และเพ่ิมเป็น 1,700 คน ในปี 2004 
ในขณะที่สามารถลดอัตราการลาออกของพนักงานจาก 22% เหลือเพียง 11%  

(3) ด้ านการเพ่ิมประสิทธิภ าพและผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน 
วรรณกรรมต่างๆ ในปัจจุบันเสนอว่าหลักความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพส่วนบุคคลและผลิตภาพขององค์การ บริษัท Capital one Financial ให้พนักงานมี
โอกาสในการท างานจากทางไกล ท าให้สามารถเพ่ิมผลิตภาพได้ถึง 30%  
 จะเห็นได้ว่าองค์การที่พยายามใช้หลักความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
มักจะมีผลการปฏิบัติงานขององค์กรอยู่ในระดับสูง ซึ่งมาจากการดึงดูดพนักงานเป็นส่วนส าคัญ 
โดยสามารถแสดงลักษณะความส าพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการ พนักงาน และคุณภาพผลผลิตได้14  
 อีกทั้งยังสามารถกล่าวได้ว่าการมีสมดุลชีวิตการท างานที่ดีที่ส่งผลให้ผลิตภาพ
สูงขึ้นนั้น เนื่องมาจากการสื่อสารและการประสานงานดีขึ้นขององค์กร แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานที่สูงขึ้น และความสามารถในการท างานของพนักงานทีด่ีขึ้น ดังภาพที่ 2.4 
  

                                                           
14 IOAN LAZĂR CODRUŢA OSOIAN and PATRICIA RAŢIU, “The Role of Work-Life 

Balance Practices in Order to Improve Organizational Performance,” European Research 
Studies 2, no. 13 (2010): 207-209. 

Ref. code: 25626103010499HLJ



20 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและผลิตภาพ, Huse E.F. 
& Cummings T.G., 1985, 203-204, ใน เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ, 2551, 41 อ้างถึงใน สุวิมล บัวผัน, 
“ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  คณะพาณิชยศาสตร์
และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), 9-10. 
 
 จากการศึกษาบทความทางวิชาการ “The Organizational Pay-offs for Perceived 
Work-life Balance Support โดยผู้เขียน คือ Stewart Forsyth และ Andrea Polzer-Debruyne15 
ที่มุ่งศึกษาประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นหากพนักงานรับรู้ว่านายจ้างให้ความสนใจกับการ เสริมสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของพนักงานในองค์กร ซึ่งจากข้อมูลชี้ให้เห็นว่า การรับรู้
เกี่ยวกับการส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของพนักงานอย่างจริงจัง จะช่วยเพิ่ม
ความพึงพอใจ ลดความกดดันในการท างาน ซึ่งในที่สุดก็จะส่งผลให้ความตั้งใจลาออกจากงานลดลง 
และยังชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ทางบวกเก่ียวกับการส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานกับ
ความจงรักภักดี (Loyalty) ของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งความจงรักภักดีของพนักงานถือได้ว่าเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร เพราะจะส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจว่าจะอยู ่กับองค์กรต่อไปหรือไม่ 
หากองค์กรใดมีอัตราการลาออกของพนักงานสูง องค์กรนั้นก็จะต้องแบกภาระต้นทุนไม่ว่าจะเป็นทางตรง 
(เช่น การสรรหาคัดเลือกพนักงานใหม่เข้ามาทดแทน) หรือทางอ้อม (เช่น ต้นทุนการฝึกอบรม
พนักงานใหม่) ที่สูงขึ้นอย่างหลักเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นหากองค์กรมีการลงทุนเพ่ือเสริมสร้างสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานของพนักงานได้อย่างเหมาะสมก็จะมีแนวโน้มที่จะได้รับประโยชน์ตอบแทน
จากการลงทุนดังกล่าว  ซึ่ งไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Friedman and Greenhaus และ 
                                                           

15ส านักงาน ก.พ., การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและการท างาน, (กรุงเทพฯ: แอร์บอร์น พรินต์, 
2550), 79-81. 

การสื่อสารและ 
การประสานงานที่ดีขึ้น 

แรงจูงใจในการท างาน 
ที่สูงข้ึน 

ความสามารถ 
ในการท างานท่ีดีขึ้น 

ความสามารถ 
ในการผลติที่สูงขึ้น 

ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 
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Rhoades and Eisenberger ที่พบว่าการรับรู้เกี่ยวกับการส่งเสริม WLB กลับก่อให้เกิดผลสุทธิ
ในทางลบกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองของพนักงาน นั้นคือ พนักงานที่รับรู้ว่านายจ้าง
ให้ความสนใจด าเนินการเพื่อเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของตนกลับมี
แนวโน้มที่จะมองตัวเองว่าท างานแย่ลง ซึ่งในประเด็นนี้อาจมาจากวิธีการประเมินผลการท างานของ
ตัวผู้ตอบแบบส ารวจ นั้นคือ การที่ต้องรับผิดชอบท างานที่มีปริมาณงานมาก มีแนวโน้มจะท าให้
พนักงานต้องใช้เวลาในการท างานมากและเพ่ิมความกดดันในการท างาน ซึ่งโดยทั่วไปพบว่าพนักงาน
ที่รู้สึกกดดันสูงมักจะประเมินผลการท างานของตนเองสูงกว่าพนักงานที่ไม่รู้สึกกดดันในการท างาน 
ดังนั้น การรับรู้เกี่ยวกับการส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อาจกลับท าให้พนักงาน 
“รู้สึก” ว่าตัวเองท างานได้ดีน้อยลง เพราะความรู้สึกกดกันในการท างานที่ลดน้อยลงนั้นเอง 16 
ซึ่งสามารถสรุปได ้ดังภาพที่ 2.5  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5 ประโยชน์จากการรับรู้การส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 
 จะเห็นได้ว่าการน าหลักความสมดุลในชีวิตและการท างานจะก่อให้เกิดประโยชน์
และประสบความส าเร็จหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่การนโยบายและวิธีการที่มีความสอดคล้องกับลักษณะ
บุคลากร และปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ ซึ่งมักจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร โดยการศึกษาใน
ประเทศอังกฤษพบว่า ความล้มเหลวในการด าเนินการ ด้านสมดุลชีวิตการท างาน เกิดจาก
ปัญหาหลัก 7 ประการ ดังนี้  

 (1) ความไม่สม่ าเสมอในการปฏิบัติตามนโยบายในทุกๆ หน่วยงาน 
 (2) นโยบายในระดับองค์การไม่ได้เขียนเป็นลายลักษณ์อักษรอย่างเป็น

ทางการ 

                                                           
16 เรื่องเดียวกัน, 81-83. 

เพ่ิม 

ความพอใจ 

ในงาน 

ลด 
ความกดดัน
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การรับรูเ้กี่ยวกับ 
การส่งเสริมความสมดลุ 

ระหว่างชีวิตกับการ

ลด 
ความต้องการลาออก 

ลด 
ระดับการประเมิน 

ผลการท างานของตน 
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 (3) พนักงานมีส่วนร่วมน้อยหรือไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
 (4) นโยบายเกิดขึ้นจากความต้องการขององค์การมากกว่าความต้องการ

ของบุคลากร 
 (5) ไม่มีการปฏิบัติในเรื่องการลดชั่วโมงการท างานอย่างจริงจัง 
 (6) มีการรุกล้ าของงานเข้าไปในชีวิตส่วนตัว 
 (7) พน ักงานหญ ิงย ังคงต ้องรับผ ิดชอบในกิจกรรมของครอบครัว

หลังจากเลิกงาน17 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

2.3.1 ความหมายและความส าคัญของประสิทธิภาพในการท างาน 
 Blackwell Encyclopedic Dictionary of Operations Management18 
ให้ความหมายของการท างานที่มีประสิทธิภาพ คือ บุคลากรมีผลการท างานตามที่ได้ตั้งเป้าหมาย 
หรือก าหนดเอาไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ มิลเลท19 ที่กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่
ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง  
ความพึงพอใจในการบริการให้แก่ประชาชน โดยพิจารณาจาก  

(1) การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable Service) 
(2) การบริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 

                                                           
17 Hymen J. & Summers J., 2004, 421-426 อ้างใน อ้างถึงใน สุวิมล บัวผัน, “ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคม
สงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), 15. 

18 Blackwell Encyclopedic Dictionary of Operations Management, 2005 อ้ างถึ ง ใน 
ลัดดา พัชรวิภาส, “บรรยากาศองค์กร ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  และประสิทธิภาพใน
การท างาน กรณีศึกษา: พนักงานชั่วคราว บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน),” (สารนิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และองค์การ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2550), 30. 

19 John D. Millet, 1954 อ้างถึงใน อัครวัฒน์ นิธิจิรวงศ์, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร,” (การค้นคว้าอิสระปริญญา
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ  สาหรับนักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), 9. 
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(3) การให้บริการอย่างทันเวลา (Ample Service) 
(4) การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) 
(5) การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) 

 อีกทั้งยังหมายถึงผลผลิตที่ผ่านกระบวนการท างาน โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้ 
ตามเป้าหมายที่วางไว้ ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างาน (Process) คือการท างานที่ได้มาตรฐาน 
ถูกต้อง รวดเร็ว ใช้เทคนิคที่ท าให้การด าเนินงานสะดวกมากขึ้นกว่าเดิม20 รวมถึงความสามารถใน
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพมักถูกวัดในรูปแบบของ
ต้นทุนหรือจ านวนทรัพยากรที่ใช้ไปเมื่อเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได้ คือ ต้นทุน แรงงาน เวลาที่ใช้
ต่ออัตราผลตอบแทนการลงทุน21 
 Peterson & Plowman22 ระบุถึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างาน
ไว้ 4 ข้อ ดังนี้ 
 (1) คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้
ประโยชน์ คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ ผลการท างานถูกต้องได้มาตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากนี้ 
ผลงานที่มีคุณภาพควรสร้างประโยชน์ต่อองค์กร และสร้างความพึงพอใจต่อลูกค้าหรือผู้มารับบริการ. 
 (2) ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง
ของหน่วยงาน โดยมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดไว้ในแผนงานหรือเป้าหมายที่องค์การวางไว้
และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

                                                           
20 ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2538, 2 อ้างถึงใน ณัฐวัตร เป็งวันปลูก, “ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน ของข้าราชการทหารประจ าสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7,” 
(การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่, 
2560), 10. 

21 วิทยา ด่านธ ารงกุล, 2546, 34 อ้างถึงใน รัตน์ชนก จันยัง, “ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร,” (การค้นคว้าอิสระปริญญา
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 
2556), 18. 

22 Peterson & Plowman, 1953 อ้างถึงใน แพรวนภา มากมูล, “ค่านิยมองค์กรที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาพนักงานการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย 
(รฟม.),” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2560), 16. 
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 (3) เวลา (Time) เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง
ตามหลักการ เหมาะสมกับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 
 (4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ
ด าเนินงาน คือ จะต้องลงทุนให้น้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน
การผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า 
และสูญเสียน้อยที่สุด 

ประสิทธิภาพในการท างานในองค์กรถือเป็นหัวใจส าคัญในการน าองค์กรไปสู่
การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องค์กรจะมีผลผลิตเป็นที่น่าพอใจทั้งในด้านการผลิต 
การบริการ มีความเจริญก้าวหน้า และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าและบุคลากรองค์กร 
ซึ่งองค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานที่ส าคัญ มีดังนี้23  

(1) สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจ
ของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลังการซื้อของลูกค้า 
ความเปลี่ยนแปลงของสังคม 

(2) สิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรที่
ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริม
การท างานของบุคลากร 

(3) ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านที่ดิน อาคาร
สถานที่ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคคล 
 ด้านบุคลากรหรือบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพของ
องค์กร บุคคลต้องมีประสิทธิภาพในการท างานดังนั้นองค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จ าไปสู่การพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ ปรัชญาและอุดมการณ์  บุคลิกภาพ ความต้องการ ค่านิยม 
เป้าประสงค์ของชีวิตและหารท างาน การส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการ
ท างาน และการสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นต้น 

(4) กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญล าดับสองต่อจาก
องค์ประกอบ ด้านบุคคล กระบวนการที่ส าคัญขององค์กร คือ การด าเนินงานทั้งหมดที่จะท าให้เกิด

                                                           
23 จิตติมา อัครธิติพงศ์ , 2556 อ้างถึงใน ปัทมาพร ท่อชู,  “การพัฒนาประสิทธิภาพ

การท างาน (The Efficiency Development of Operation),” INDUSTRIAL TECHNOLOGY REVIEW, 
สืบค้นเมื่อวันที่ 3 พฤศจิกายน 2562, http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id 
=771&section=17&issues=74. 
 

Ref. code: 25626103010499HLJ



25 
 

 

การผลิต และการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การที่ เอ้ือต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์กร การ วางแผน การจัดองค์กร
ในด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างาน และการพัฒนา
องค์กรเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 

 
ภาพที่ 2.6 องค์กระกอบการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน, จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2556 อ้างถึงใน 
ปัทมาพร ท่อชู, “การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน (The Efficiency Development of Operation),” 
INDUSTRIAL TECHNOLOGY REVIEW, สืบค้นเมื่อวันที่ 3 พฤศจิกายน 2562, http://www.thailandindustry 
.com/onlinemag/view2.php?id=771&section=17&issues=74. 
 
 องค์กรต่างๆ สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลากรได้ โดยน าเอา
หลักประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กร 12 ประการ Harington Emerson24 ไปใช้ในการด าเนินงาน
ขององค์กร ดังนี้  

(1) ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน (Clearly Defined Ideals)  
(2) ใช้หลักเหตุผลทั่วไป พิจารณาจากความเป็นไปได้ของงาน (Common Sense). 

                                                           
24 Harington Emerson, ใน รัตน์ชนก จันยัง, 2556, 19 อ้างถึงใน ณัฐวัตร เป็งวันปลูก, 

“ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของข้าราชการทหารประจ าสังกัดกองพันทหารราบ
ที่ 1 กรมทหารราบที่ 7,” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่, 2560), 14-15.  

สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร 

สิ่งแวดล้อมในองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร 

ปัจจัย 

ทุน 

อาคาร 

อุปกรณ ์

เทคโนโลย ี

บุคลากร 

กระบวนการ 

การบริหาร
จัดการ 

ผลผลิต 

ผลิตผล 

บริการ 

ความพึงพอใจ 
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(3) ให้ค าแนะนาที่ด ีมีหลักถูกต้องสมบูรณ์ (Competent Counsel)  
(4) รักษาระเบียบวินัยในการท างาน (Discipline)  
(5) ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม (The Fair Deal)  
(6) มีข้อมูลพร้อมทางานที่เชื่อถือได้ (Reliable Information)  
(7) มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching)  
(8) มีมาตรฐานเสร็จตามเวลา (Standard and Schedules)  
(9) มีผลงานได้มาตรฐาน (Standardized Conditions)  
(10) ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized Operations) 
(11) มาตรฐานที่ก าหนดสามารถปฏิบัติได้ (Written Standard - Practice 

Instructions)  
(12) ให้บ าเหน็จ รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-Reward) 
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ จะเป็นผู้ที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ

ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจ 
โดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการท างาน 
เป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้
ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ25  
    จึงสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการท างาน คือ การที่บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานตรงตามที่ก าหนดเอาไว้ โดยมีคุณภาพในการท างานที่ดี ปริมาณงานตรงตามที่
องค์กรก าหนด ซึ่งสามารถปฏิบัติงานได้รวดเร็ว ทันเวลา รวมถึงมีค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน
หรือใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า กล่าวคือ ใช้ค่าใช้จ่ายหรือทรัพยากรในจ านวนน้อย แต่สามารถสร้าง
ผลผลิตหรือผลก าไรในปริมาณมากที่สุด อีกทั้งประสิทธิภาพในการท างานยังถือเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอีกด้วย 
 

 
 
 
 

                                                           
25 สมใจ ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน, พิมพ์ครั้งที่ 3, (กรุงเทพฯ: ธนธัช

การพิมพ์, 2546), 7. 
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2.3.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 สมยศ นาวีการ26 ได้กล่าวถึงแนวความคิดของ Thomas J. Peters ซึ่งเสนอ

ปัจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์การ คือ  
 (1) กลยุทธ์ หมายถึง กลยุทธ์ที่เกี่ยวกับการก าหนดภารกิจการพิจารณา 

จุดอ่อนและจุดแข็งภายในองค์การ โอกาสและอุปสรรคภายนอก  
 (2) โครงสร้าง หมายถึง โครงสร้างขององค์การที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงาน 
 (3) ระบบ หมายถึง ระบบขององค์การที่บรรลุเป้าหมาย  
  (4) แบบ หมายถึง แบบของการบริหารของผู้บริหาร เพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ 
  (5) บุคลากร หมายถึง ผู้ร่วมองค์การ  
 (6) ความสามารถ หมายถึง ความสามารถของคนในองค์การ  
 (7) ค่านิยม หมายถึง ค่านิยมร่วมของคนในองค์การ  

 นอกจากนี้ สมิธ27 ยังได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการด าเนินงานที่จะน าองค์กร 
ไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการผลิต ดังนี้ 

 (1) องค์ประกอบด้านปัจจัย (Input) 
 (1.1) ปัจจัยมนุษย์ (Human) ได้แก่ ก าลังคน (Manpower) ความสามารถ 
(Abilities) พลัง (Energies).ความต้องการ (Needs) และความคาดหวัง (Expectations). 
 (1.2) ปัจจัยนอกจากมนุษย์ (Non-Human) ได้แก่ เงินทุน (Money) 
เครื่องมือ เครื่องจักร (Machines).วัสดุ (Materials) เทคนิค วิธีการ (Methods) และที่ดิน (Land).. 

(2) องค์ประกอบด้านกระบวนการ (Process) 
 (2.1) การจัดการองค์กร ได้แก่ จัดโครงสร้าง จัดศักยภาพการปรับเปลี่ยน 
(Dynamics) วิเคราะห์ (Analysis) ก าหนดวัตถุประสงค์ และก าหนดกลยุทธ์ (Tactics) 
 (2.2) การจัดระบบตัดสินใจและระบบข้อมูล ได้แก่ กระบวนการตัดสินใจ 

                                                           
26 สมยศ นาวีการ, 2529, 5 อ้างถึงใน สมชาย ศิริรัตน์  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2549) 29-30.  

27 Smith, 1982, 65 อ้างถึงใน อัครวัฒน์ นิธิจิรวงค์, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ  กรุงเทพมหานคร,” (การค้นคว้าอิสระปริญญา
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ  สาหรับนักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), 10. 
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การใช้ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ (Management Information System) และการจัดระบบสนับสนุน 
 (2.3) การวางแผนและควบคุม  ได ้แก่ การวางแผนยุทธศาสตร์ 
(Strategic Planning Systems) รูปแบบการวางแผนและวิธีการที่ใช้ (Planning Methods and 
Models) การวางแผนงานโครงการ (Project and Program Planning) การจัดระบบควบคุม
และระบบคอมพิวเตอร์ช่วยควบคุม.(Control Systems and Cybernetics) การวิเคราะห์ทุน
และก าไร และประสิทธิผล (Cost-Benefit Analysis and Effectiveness) และการบริหารจัดการ
การประเมินบุคลากร (Human Systems Management Evaluation) 

(3) องค์ประกอบด้านผลผลิต (Outputs) 
 (3.1) สินค้าและการบริการ (Product and Service) 
 (3.2) ความสามารถในการปฏิบัติขององค์กร (Performance) 
 (3.3) ระดับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
 (3.4) นวัตกรรม (Innovation) 
 (3.5) การเติบโตและพัฒนาการขององค์กร ได้แก่ การขยายสถานที่ 
(Plant) การขยายการลงทุน (Capital) การขยายตลาด (Markets) การใช้เทคโนโลยี (Technology) 
และการขยายบุคลากร (Personnel) 
 (3.6) ภาพพจน์ขององค์กร (Image) 
 (3.7) ความมุ่งม่ันขององค์กร (Commitment) 
 (3.8) แรงจูงใจขององค์กร (Motivation) 

 (3.9) ความพอใจของบุคลากร (Satisfaction) 
 
2.3.3 การวัดประสิทธิภาพในการท างาน 
 กิบสันและคณะ28 กล่าวว่า ประสิทธิภาพหมายถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย 

(Ratio of output to in put) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งชี้หลายตัวประกอบด้วยกัน ได้แก่ 
(1) อัตราการได้ผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพย์สินที่เป็นทุน 
(2) ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) 
(3) อัตราการสูญเปล่าสิ้นเปลืองการใช้ทรัพยากร 
(4) อัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 

                                                           
28 Gibson and Others, 1988, 37 อ้างถึงใน สมใจ ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพใน

การท างาน. พิมพ์ครั้งที่ 3, (กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ์, 2546), 6-7. 
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 ประสิทธิภาพ เป็นเรื่องของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน
โดยผลผลิตที่ได้รับเป็นตัวก ากับการแสดง ประสิทธิภาพของการด าเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของ
ประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไร
มีสูงกว่าต้นทุนเท่าไหร่ก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพ
ในเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วยบันทึกลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า 
ประหยัด ไม่เกิดการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงมีการใช้กลยุทธ์หรือวิธีการปฏิบัติที่
เหมาะสมสามารถน าไปสู่การเกิดผลส าเร็จได้รวดเร็ว ตรงและมีคุณภาพ  
 อีกทั้งในการวัดประสิทธิภาพ ยังสามารถวัดได้ในหลายๆ มิติ ตามวัตถุประสงค์ที่
ต้องการพิจารณา ดังนี้29 

(1) ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (input) ได้แก่ 
การใช้ทรัพยากรทั้ง เงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อย  

(2) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ได้แก่ การท างาน
ที่ถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคนิคที่ดีกว่าเดิม  

(3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพ
เกิดประโยชน์ต่อสังคม ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างาน และสามารถบริการได้
ประทับใจลูกค้า  
 ส าหรับการบริหารราชการ อมร รักษาสัตย์30 ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
สามารถมองการวัดประสิทธิภาพได้ใน 2 แง่ คือ  

(1) มองในแง่ประสิทธิภาพสมบูรณ์ (Absolute efficiency) มักมองว่า
การท างานนั้น จะต้องให้ได้ผลออกมาร้อยเปอร์เซ็นต์เต็ม แต่ความจริงที่เกิดขึ้นนั้น ประสิทธิภาพ
สมบูรณ์ย่อมไม่เกิดขึ้น เพราะเป็นเช่นนั้นไม่ได้ตามความจริง  

                                                           
29 ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2538, 2 อ้างถึงใน ลัดดา พัชรวิภาส, “บรรยากาศองค์กร ที่มีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา: พนักงานชั่วคราว บริษัท ทรู 
คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน),” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และองค์กร คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2550), 30. 

30 อมร รักษาสัตย์, 2522, 6 อ้างถึงใน สิรินดา ทวนสุวรรณ์, “สภาพแวดล้อมของงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล  สังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์,” (ปัญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารทั่วไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548), 15. 
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(2) มองในแง่ประสิทธิภาพสัมพันธ์ (Relative efficiency) เมื่อเราไม่สามารถ
ที่จะศึกษา ประสิทธิภาพในแง่ของประสิทธิภาพสมบูรณ์ได้ตามความเป็นจริง สิ่งที่เราสามารถจะ
ศึกษาได้ คือ การศึกษาในแง่ของการเปรียบเทียบ ได้แก่ 

(2.1) เปรียบเทียบกับทุนซึ่งถือว่ามีประสิทธิภาพสูง ถ้าท างานได้คุ้มทุน 
 (2.2) เปรียบเทียบกับองค์กรที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน 
 (2.3)เปรียบเทียบของตนเองในอดีตในแง่ของมูลค่าหรือผลิตผลหรือ
ทรัพย์สิน ซึ่งการเปรียบเทียบวิธีนี้ใช้วัดประสิทธิภาพในช่วงระยะเวลาแตกต่างกัน  
 (2.4) เปรียบเทียบกับศักยภาพ ขีดความสามารถของตนเองในแต่ละ
ช่วงเวลา ใช้เปรียบเทียบว่าสามารถท างานได้เต็มที่ตามขีดความสามารถหรือไม่  
 (2.5) เปรียบเทียบความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยดูผลงานที่ปฏิบัติ
ในครั้งก่อน และหลังน ามาเปรียบเทียบกันโดยใช้เวลาเป็นตัววัด 
 การประเมินประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในปัจจุบันจะด าเนินการ
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ส านักงาน ก.พ. (2554) ก าหนด ซึ่งหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ มีวัตถุประสงค์
เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาใช้เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
และน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง ได้แก่ การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
การให้รางวัลประจ าปี และค่าตอบแทนอ่ืนๆ การพัฒนา และการแก้ไขการปฏิบัติงาน การแต่งตั้ง
ข้าราชการ การให้ออกจากราชการ การให้รางวัลจูงใจ และการบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ  
ซึ่งพิจารณาจากองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

(1) ปริมาณงาน 
(2) คุณภาพของผลงาน 
(3) ความทันเวลา 
(4) ผลลัพธ์ ประโยชน์ในการน าไปใช้ และประสิทธิผลของงาน 
(5) การประหยัดทรัพยากรหรือความคุ้มค่าของผลงาน 
 นอกจากการประเมินดังกล่าวข้างต้นแล้ว Herbert A. Simon ได้น าเสนอ

สมการประสิทธิภาพ แบ่งเป็น 2 ประเภท นั้นคือ องค์กรภาคเอกชน และองค์กรภาครัฐ โดยก าหนด
ตัวแปรไว้ดังนี้  E = Efficiency O = Output I = Input S = Satisfaction ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมการได้ แบ่งเป็นภาคเอกชน คือ E = (O – I) โดยดูจากส่วนต่างระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) 
กับผลผลิต (Output) ที่ท าให้ผลผลิตมีจ านวนมากขึ้น โดยที่ปัจจัยยังเท่าเดิม แต่ส าหรับองค์กรภาครัฐ 
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คือ E = (O – I) + S นอกจากส่วนต่างระหว่างปัจจัยน าเข้าและผลผลิตแล้วสิ่งที่ต้องน ามาค านึงถึง
ด้วยคือ ความพึงพอใจของประชาชนผู้มาขอใช้บริการรวมอยู่ด้วย31  
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จุฑาภรณ์ หนูบุตร32 ศึกษาเรื่อง “ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน กรณีศึกษา : 
โรงพยาบาลวิภาวดี” พบว่า บุคลากรของโรงพยาบาลวิภาวดีมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
อยู่ในระดับปานกลาง โดยอายุ จ านวนบุคคลที่อยู่ในอุปการะ ฝ่าย/แผนก และจ านวนชั่วโมงในการท างาน
เฉลี่ยต่อสัปดาห์ มีความสัมพันธ์กับสภาพความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน สาเหตุความไม่สมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ส่วนใหญ่คือ วัฒนธรรมการท างานที่เน้นปริมาณงาน เวลาการปฏิบัติงาน 
และหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน ตามล าดับ อีกท้ังยังพบว่า ฝ่าย/แผนก ระดับต าแหน่ง จ านวนชั่วโมง
ในการท างานเฉลี่ยต่อสัปดาห์ เวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับสาเหตุความไม่สมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน ส่วนแนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่กลุ่มตัวอย่าง
เห็นว่าส าคัญที่สุด คือ การอ านวยความสะดวกในการท างาน โดยอายุ สถานภาพสมรส และที่มาของ
รายได้ที่น ามาเลี้ยงดูครอบครัว  ฝ่าย/แผนก และระยะเวลาเดินทางระหว่างที่พักกับที่ท างาน  
มีความสัมพันธ์กับแนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

สุวิมล บัวผัน33 ศึกษาเรื่อง “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี” พบว่า บุคลากรมีทรัพยากรในการใช้ชีวิต
ครอบครัวต่อภาระในการท างานอยู่ในระดับมาก และมีทรัพยากรในการท างานต่อภาระในการใช้ชีวิต
ครอบครัวอยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่าบุคลากรมีชีวิตกับการท างานไม่สมดุลกัน ผลการทดสอบ

                                                           
31Herbert A. Simon, 1960, 180-181 อ้างถึงใน รัตน์ชนก จันยัง, “ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร,” (การค้นคว้าอิสระปริญญา
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 
2556), 20.  

32 จุฑาภรณ์ หนูบุตร, “ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน กรณีศึกษา : โรงพยาบาล
วิภาวดี,” (งานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
2554) 

33 สุวิมล บัวผัน, “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณ ะพาณิ ชยศาสตร์และการบัญชี ,”  (งานวิจัยปริญญามหาบัณ ฑิต , คณ ะสั งคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554) 
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ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านงานต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ปรากฏว่า ระดับการศึกษา จ านวนชั่วโมงที่ใช้พักผ่อนต่อวัน สถานภาพการจ้าง ต าแหน่งและรายได้
ต่อเดือน มีความสัมพันธ์กับทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัวต่อภาระในการท างานและทรัพยากรใน
การท างานต่อภาระในการใช้ชีวิตครอบครัว บุคลากรมีความคิดเห็นว่าการแบ่งเวลาระหว่างงานและ
ครอบครัว เป็นแนวทางท่ีส่งเสริมให้ครอบครัวและเพ่ือนสนับสนุนการท างาน และสวัสดิการดูแลรักษา
สมาชิกในครอบครัวเวลาท างานที่ยืดหยุ่น  การหยุดงานหรือขาดงานของพนักงานเมื่อจ าเป็น 
การมีธนาคารภายในหรือใกล้ที่ท างาน การส ารวจความพึงพอใจ เป็นแนวทางแก้ไขปัญหาความไม่สมดุล
ในชีวิตกับการท างาน 

Chaitra R. Ashok Kumar R. S. and Renuka Murthy34 ศึกษาเรื่อง “A STUDY ON 
WORK LIFE BALANCE OF THE EMPLOYEES AT BOSCH LTD, BANGALORE” พบว่า การท างาน
มีผลกระทบในทางลบต่อชีวิตส่วนตัวของพนักงาน โดยการท างานนอกเวลา ข้อเรียกร้องในการท างาน 
การสูญเสียช่วงเวลาที่มีต่อครอบครัว เกิดจากการที่ต้องท างานและการประชุมหลังจากเวลาเลิกงาน 
อีกทั้งการเดินทางเพื่อไปท างาน การประชุม และการฝึกอบรมหลังจากเวลางานยังส่งผลต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงาน โดยพนักงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าการยืดหยุ่น
เวลาเลิกงานในองค์กรสามารถช่วยสร้างสมดุลของงานและชีวิตได้อย่างมีประสิทธิผล และการที่องค์การ
ให้โอกาสคนในครอบครัวของพนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรถือเป็นสัญญาณที่ดี
ที่ท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรและช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับทั้งองค์กรและครอบครัว 

กุณฑ์ชลี เพียรทอง, กชพงศ์ สารการ และ รสวลีย์ อักษรวงศ์35 ศึกษาเรื่อง “การวิเคราะห์
องค์ประกอบสมดุลชีวิตและการท างานของพยาบาลจิตเวช” พบว่า สมดุลชีวิตและการท างาน
ด้านความผูกพันทางจิตใจมีค่าสูงสุด อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 
และด้านเวลาอยู่ในระดับน้อย ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า พยาบาลจิตเวช มีค่าเฉลี่ยสมดุลชีวิต 
และการท างานด้านความผูกพันทางจิตใจสูงกว่า  ด้านอื่นๆ ทั้งนี้อาจเนื่องจากพยาบาลจิตเวช
มีความเอาใจใส่ และให้ความส าคัญต่อหน้าที่การงาน และชีวิตครอบครัวพอๆ กัน รวมถึงการมีทัศนคติ
ที่ดี สามารถปรับความคิด สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อการใช้ชีวิตได้ดี เนื่องจากพยาบาลจิตเวชเป็นผู้มี

                                                           
34 Chaitra R. Ashok Kumar R. S. and Renuka Murthy, “A STUDY ON WORK LIFE 

BALANCE OF THE EMPLOYEES AT BOSCH Ltd, BANGALORE,” Journal of Social Science 
Research 1, no. 2 (2016): 64-67. 

35กุณฑ์ชลี เพียรทอง, กชพงศ ์สารการ, และ รสวลีย์ อักษรวงศ,์ “การวิเคราะห์องค์ประกอบ
สมดุลชีวิตและการท างานของพยาบาลจิตเวช,” วารสารการพยาบาลจิตเวชและสุขภาพจิต์31, ฉ.2 
(พฤษภาคม/สิงหาคม 2560): 117. 
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ความรู้เกี่ยวกับศาสตร์ต่างๆ รวมทั้งพฤติกรรมมนุษย์ มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการซึ่งเป็น
วิทยาศาสตร์ และใช้ตนเองในการบ าบัดอย่างมีวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว คือ การใช้
ทักษะการสร้าง สัมพันธภาพเชิงบ าบัด เพ่ือส่งเสริมสุขภาพตนเอง สุขภาพจิตครอบครัว และชุมชน 
ส่วนสมดุลชีวิตและการท างานด้านความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาลจิตเวช
มีความพึงพอใจ และยอมรับในสภาวะการท างาน สภาวะครอบครัว ของตนเอง และมีความพึงพอใจ
ในการใช้ชีวิต 

เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ ศึกษาเรื่อง “ปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวของ
พยาบาลวิชาชีพ” พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีระดับความขัดแย้งจากงานต่อครอบครัวสูงกว่า
ความขัดแย้งจากครอบครัวต่องาน และระดับปฏิสัมพันธ์ด้านบวกสูงกว่าปฏิสัมพันธ์ด้านลบ  ตัวแบบ
สมการโครงสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพที่พัฒนาขึ้นเป็นโมเดลที่มี
คุณภาพสูง เนื่องจากมีความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
และการประเมินความสามารถของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝงทุกตัวในตัวแบบมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ผลการศึกษาบ่งชี้ว่าทรัพยากรจากงานและทรัพยากรจากครอบครัวมีผลต่อการสนับสนุนจากงาน
ต่อครอบครัวและการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน  แต่มีผลต่อความขัดแย้งจากงานต่อครอบครัว
และความขัดแย้งจากครอบครัวต่องานในทางผกผัน  นอกจากนั้นยังพบว่าการสนับสนุนจากงาน
ต่อครอบครัวและการสนับสนุนจากครอบครัวต่องานยังก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและ
ความพึงพอใจในครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ  แต่ความขัดแย้งจากงานต่อครอบครัวและ
ความขัดแย้งจากครอบครัวต่องานกลับส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความพึงพอใจใน
ครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพในทางผกผัน อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษานี้กลับพบว่าอุปสงค์ของงาน
และอุปสงค์ของครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งจากครอบครัวต่องานในทางผกผัน 

จรัมพร  โห้ล ายอง  ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต  และ  มะลิวัลย์ ขันเล็ก 36 ศึกษาเรื ่อง 
“งาน  ครอบครัว สังคม : สมดุลชีวิตกับการท างานที่มากกว่าการจัดสรรเวลาของแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต”พบว่า สมดุลด้านเวลาถือเป็นข้อจ ากัดที่ท้าทายอย่างยิ่งในการสร้างสมดุล
ชีวิตการท างาน คนท างานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตใช้เวลาในชีวิตส่วนใหญ่ไปกับการท างาน  
โดยเกือบทั ้งหมดท างานเกือบทุกวันในหนึ ่งสัปดาห์ และมีชั ่วโมงการท างานที ่ยาวนานมาก 
อย่างไรก็ตาม การท างานหนักนี้ไม่ได้เกิดควบคู่ไปกับรายได้ที่ดีมากเท่าใดนัก สามในสี่ของคนท างาน
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตมีรายได้ 20,000 บาทลงไป ซึ่งอยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกับรายได้ขั้นต่ า 

                                                           
36จรัมพร โห้ล ายอง ศิรินันท ์กิตติสุขสถิต และ มะลิวัลย์ ขันเล็ก, “งาน ครอบครัว สังคม: สมดุล

ชีวิตกับการท างานที่มากกว่าการจัดสรรเวลาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต,” วิศวกรรมสาร์
มก. 30, ฉ.100 (2560): 87-102. 
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ในขณะที่สมดุลด้านการมีส่วนร่วมอยู่ในระดับดี และสมดุลด้านความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างาน  พบว่า ในกลุ่มปัจจัยด้านประชากร เพศ 
และอายุมีความสัมพันธ์กับสมดุลชีวิตกับการท างานของคนท างานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ผู้หญิง
มีสมดุลชีวิตกับการท างานต่ ากว่าผู้ชาย และอายุที่เพ่ิมขึ้นส่งอิทธิพลต่อระดับสมดุลชีวิตกับการท างาน
ที่ลดน้อยลง และในกลุ่มปัจจัยด้านการท างาน ระยะเวลาในการท างาน และรายได้มีความสัมพันธ์กับ
สมดุลชีวิตกับการท างาน และผลการศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่าการให้ความส าคัญกับครอบครัว และสังคม
ไม่ได้เป็นอุปสรรคต่อการท างานแต่อย่างใด แต่แท้จริงแล้วกลับเป็นพลังเสริมที่ช่วยเพ่ิมสมดุลชีวิตให้
คนท างาน 

ณัฐพันธุ์ ตติยาภรณ์ ธนายุ ภู่วิทยาธร และ นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี37 ศึกษาเรื่อง 
“ความสัมพ ันธ์ระหว่างความสมดุลของช ีว ิตก ับประสิทธิภาพการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากร
โรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี” พบว่า ระดับความสมดุลของชีวิตของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี 
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านงาน ด้านครอบครัว และด้านตนเอง 
อยู่ในระดับปานกลางตามล าดับ และด้านสังคมอยู่ในระดับมาก ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการรับรู้
ลักษณะงาน ด้านความพึงพอใจ ในการท างาน และด้านความต้องการความก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก
ตามล าดับ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี มีความสัมพันธ์กัน
เชิงเส้นตรงกับความสมดุลของชีวิต อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  

ศยามล เอกะกุลานันต์38 ศึกษาเรื่อง “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์ เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย” พบว่า (1) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์หลังจากการปรับมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2) การบริหารจัดการตนเอง 
การสนับสนุนจากครอบครัว และการสนับสนุนจากองค์การไม่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ แต่ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและชีวิต 

                                                           
37 ณัฐพันธุ์ ตติยาภรณ์, ธนายุ ภู่วิทยาธร, และ นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี, “ความสัมพันธ์

ระหว่างความสมดุลของชีวิตกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี, ” 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 12, ฉ, 1 (มกราคม/มิถุนายน 2559): 21-22. 

38ศยามล เอกะกุลานันต์, “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 
เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย,” วารสารพฤติกรรมศาสตร  17, ฉ.2 (กรกฎาคม 2554): 85-102. 

Ref. code: 25626103010499HLJ



35 
 

 

(3) การบริหารจัดการตนเองและการสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานที่มี
ประสิทธิภาพผ่านการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา และยังพบผลเพ่ิมเติมจากการวิจัยเชิงคุณภาพว่า 
(1) บุคลิกภาพ การอบรมเลี้ยงดู การถ่ายทอดทางสังคม รวมถึงวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อสมดุล
ระหว่างงานและชีวิต (2) แรงจูงใจภายในตน ความเชี่ยวชาญในงาน วัฒนธรรมองค์การ ความร่วมมือ
ร่วมใจในงาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การติดต่อสื่อสาร รวมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตนั้น
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

สมพงศ์ รัตนนุพงศ์39 ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ของพนักงานศูนย์ข่าว SMM” พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง โดยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีระดับค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่ต่ าที่สุดคือ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
จากการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า
รายได้ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยกลุ่มตัวอย่างประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ตนเอง.ทุกด้านอยู่ในระดับสูง เรียงตามความส าคัญจากความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพงานและ
ปริมาณงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยเฉพาะในประเด็นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม. 

อัครวัฒน์ นิธิจิรวงศ์40 ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจ
ตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร” พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจ กรุงเทพมหานคร คือ นโยบาย การบริหารงาน และการวางแผน 
โดยพบว่านโยบายและการบริหารเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด 
ส่วนด้านการมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชา พบว่า การจัดแบ่งการปฏิบัติหน้าที่ จัดบุคลากรให้
เหมาะสมกับงานอย่างถูกต้องส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านทักษะความรู้ความเข้าใจ
ระบบงานและความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบว่า การมีความรู้ด้านกฎหมายและใช้กฎหมาย
ตามขั้นตอนท าให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้องและรวดเร็ว  ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
พบว่า การอบรมการใช้ทักษะเจรจาและทักษะเฉพาะตัว เพ่ือปรับใช้ในการท างาน ด้านการสนับสนุน

                                                           
39สมพงศ์ รัตนนุพงศ์, “คุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

ศูนย์ข่าว SMM,” (งานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), (1). 

40 อัครวัฒน์ นิธิจิรวงศ์, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติ
งานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร,” (งานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการ
สาธารณะ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), (1). 
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ของผู้บังคับบัญชา  พบว่า การที่ผู ้บังคับบัญชาก าหนดแผนหรือวิธีการปฏิบัติงานเอาไว้นั ้น 
เป็นแนวทางการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่า 
น าเอานวัตกรรมมาใช้ (Innovation) โดยเน้นการเปลี่ยนสภาพบรรยากาศ รูปแบบ และวิธีการท างานใหม่ๆ 
ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน พบว่า การที่หัวหน้างานมีความรับผิดชอบต่อการ
ตัดสินใจและการวินิจฉัยสั่งการ ท าให้การด าเนินกระบวนการได้รวดเร็ว และด้านกฎหมาย ระเบียบ 
และวิธีปฏิบัติ พบว่า เจ้าหน้าที่เทศกิจสามารถปฏิบัติงานด้านกฎหมาย ระเบียบ และวิธีปฏิบัติได้อย่าง
ชัดเจน และทันก่อนเวลาที่ก าหนดไว้ตามแผน 

 นลพรรณ บุญฤทธิ์41 ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี” ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน  คือ โครงสร้าง 
และความสามารถ มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับน้อย 
และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพ
ในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง 
และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
อยู่ในระดับปานกลาง และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชลบุรี ส่วนปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานโดยรวม  ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
 
2.5 บริบทของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

2.5.1 ข้อมูลทั่วไป 
(1) วิสัยทัศน์ : ศูนย์กลางการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ ด้านการเกษตร

และสหกรณ์ของประเทศภายในปีพ.ศ. 2580 
(2) พันธกิจ: ผลักดันและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของกระทรวง

สู่การปฏิบัติในทุกระดับให้เกิดผลสัมฤทธิ์ และส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐของกระทรวง 

                                                           
41นลพรรณ บุญฤทธิ์, “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี,” (งานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการสาธารณะ วิทยาลัย
พาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาบูรพา, 2558), ง. 
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(3) วัฒนธรรมองค์กร: HOPE คือ Honesty มีคุณธรรม, Ownership รับผิดชอบ
ร่วมกัน, Prompt to change พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และ Establish สร้างสรรค์ 

(4) ค่านิยม : ซื่อสัตย์ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รับฟังความคิดเห็น 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
2.5.2 อัตราก าลังและโครงสร้างองค์กร 
 ในปีงบประมาณ 2562 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีอัตราก าลัง

ทั้งสิ้น 1,792 ราย จ าแนกเป็น ข้าราชการ จ านวน 1,106 ราย พนักงานราชการ จ านวน 555 ราย 
และลูกจ้างประจ า 131 ราย และมีหน่วยงานภายในส่วนกลาง จ านวน 20 หน่วยงาน และหน่วยงาน
ในส่วนภูมิภาค จ านวน 76 หน่วยงาน โดยมีโครงสร้างองค์กร ดังภาพที่ 2.7 

  
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2.7 โครงสร้างองค์กรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ , กลุ่มวางแผนอัตรา
ก าลังคน ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2562 
 
 
 

ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์

กองนโยบายเทคโนโลยี
เพื่อการเกษตรและ
เกษตรกรรมยั่งยืน 

กองกลาง กองการเจ้าหน้าที ่

ส านักการเกษตร
ต่างประเทศ 

ส านักงานที่ปรึกษา
การเกษตรต่างประเทศ 

กองเกษตรสารนิเทศ 

สถาบันเกษตราธิการ ส านักกฎหมาย 

กองคลัง 

ส านักตรวจสอบภายใน 

ส านักบริหารกองทุนเพื่อ
ช่วยเหลือเกษตรกรและรับ

เรื่องร้องเรียน 

ส านักแผนงานและ
โครงการพิเศษ 

ส านักพัฒนาระบบ
บริหาร 

ส านักงานเกษตรและ
สหกรณ์จังหวัด 
(76 จังหวัด) 

ส ำนักตรวจรำชกำร 

ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

และการสื่อสาร 
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 กองการเจ้าหน้าที่มีอ านาจหน้าที่ด้านจัดท าแผนงานและการด าเนินการเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวงเว้นแต่การฝึกอบรม  รวมถึง
ด าเนินการเกี่ยวกับการเสริมสร้างวินัยและพัฒนาระบบคุณธรรมของส านักงานปลัดกระทรวงและ
กระทรวง ประกอบไปด้วย 1 ฝ่าย 6 กลุ่ม ดังภาพที่ 2.8 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.8 โครงสร้างองค์กรของกองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ , 

กลุ่มวางแผนอัตราก าลังคน ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2562 

2.5.3 แผนงาน/โครงการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(1) แผนปฏิบัติการระยะ 20 ปี  (พ .ศ. 2561 – 2580) ของส านั กงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้ก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ในอีก 20 ปีข้างหน้า เป็น “ศูนย์กลาง
การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและสหกรณ์ของประเทศในปี พ.ศ. 2580” 
โดยมีจุดมุ่งหมายในเชิงการพัฒนาองค์กรในด้านทรัพยากรบุคคล คือ บุคลากร เป็นคนดี มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญในงาน มีความสามารถที่หลากหลาย มีความพร้อมในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่ในการท างาน มีค่านิยม วัฒนธรรมที่ดี มีสัดส่วนปริมาณบุคลากรระหว่างส่วนกลางและภูมิภาคที่
เหมาะสม จึงได้ก าหนดแผนปฏิบัติการด้านการยกระดับศักยภาพทรัพยากรบุคคล  โดยมีเป้าหมาย
บุคลากรของกระทรวงผ่านการประเมินตามมาตรฐาน Smart Officer ทั้งหมดภายในปี พ.ศ. 2580 

(2) แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2562 –2565 
 ตามที่ ส านักงาน ก.พ. ได้มีน าการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบสมดุล (Human Resource Scorecard) มาประยุกต์ใช้ในส่วนราชการ เพ่ือให้ส่วนราชการทราบถึง 
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเอง โดยได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 5 มิติ คือ มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติประสิทธิภาพ 
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

กองการเจ้าหน้าท่ี 

ฝ่ายบรหิารทั่วไป กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มวางแผนอัตรา
ก าลังคน 

กลุ่มสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง 

กลุ่มทะเบยีนประวตัิ
และบ าเหน็จความชอบ 

กลุ่มวินัยและ
เสรมิสร้างระบบ

กลุ่มสวสัดิการและ 
เจ้าหน้าท่ีสมัพันธ์ 
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ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จึงได้ก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ประจ าปี 2562 –2565 โดยมีเป้าหมายที่มุ่งสู่การมีระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้มีสมรรถนะในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของกระทรวง และมีคน
พันธุ์ใหม่บรรจุในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์เพ่ิมขึ้น และมีประเด็นยุทธศาสตร์ในแผนกล
ยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. 5 มิติ ดังภาพที่ 2.9 
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ภาพที่ 2.9 ประเด็นยุทธศาสตร์ในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. (1),  
กลุ่มสวัสดิการและเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2562 
 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2562 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. 

การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ได้มาตรฐานสากล 

การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้วยแนวคิด

และเทคโนโลยีสมัยใหม ่

การเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร 
เพ่ือการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจ

ของ สป.กษ. อย่างย่ังยืน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ด้วยหลักธรรมาภิบาล 

การสร้างความผาสุกและ 
ความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ท างานในยุคของการเปลี่ยนแปลง 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร ์

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

เป้าหมาย 

- ระบบงานของ HR มีความ
สอดคล้องกับมาตรฐาน PMQA 

- อั ต ร า ก า ลั ง ค น มี ค ว า ม -

ส อ ด ค ล้ อ งกั บ ภ ารกิ จ ข อ ง 

สป.กษ 

 

เป้าหมาย 

- ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุ คคล  ระดั บกรม  สามารถ
น า ไ ป ใ ช้ ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

- ช่องทางการสื่อสารด้านการ
บ ริ ห ารท รั พ ย าก รบุ ค ค ล ที่
ทันสมัยภายในองค์กร 

 

เป้าหมาย 

- บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มี
ศักยภาพสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

- ข้าราชการผู้มีสมรรถนะสูง
และเป็นคนเก่ง 

- เพื่ อยกระดับบุคลากรของ 
สป .กษ . ให้ เป็นผู้ปฏิบั ติ งาน
อย่างมืออาชีพ 

 

เป้าหมาย 

- มีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มี ความโปร่งใส  
เป็นธรรม และตรวจสอบได้ 

 

เป้าหมาย 

- บุคลากรมีความผาสุกและ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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โครงการศึกษาและปรับปรุง
ระบบงานด้ านการบริห าร
ทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนอง
กับมาตรฐาน 

โครงการจัดท าแผนอัตราก าลัง
ของ สป.กษ. 

โครงการทบทวนและปรับปรุง
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
ของ สป.กษ. 

โครงการพัฒนาระบบบูรณาการ
ฐานข้อมู ลบุ คลากรภายใต้
สั งกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ (ระดับเช่ียวชาญ และ
อ านวยการสูงขึ้นไป)  

โครงเพิ่มประสิทธิภาพการใช้
งานระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม (DPIS) 

โครงการพัฒนาช่องทางการ
สื่ อ ส า ร ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุ คคลที่ ทั นสมั ย
ภายในองค์กร 

 

โครงการพัฒนาบุคลากรให้ เป็น 
Smart Officer   

โครงการสร้างสื่อการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม 

โค รงก ารจั ด ท า ค ลั งค วาม รู้ ใน
เว็บไซต์การจัดการความรู 

โครงการเผยแพร่องค์ความรู้ที่
ส าคัญในการปฏิบัติงานของส านัก/
กองในจดหมายข่าวเกษตรและ
สหกรณ์ 

โครงการพัฒ นาข้ าราชการที่ มี 
ส ม ร ร ถ น ะ สู ง ด้ ว ย ก า ร ใ ห้
ทุนการศึกษาและฝึกอบรม 

โครงการสรรหา Young Smart Officer 

โค ร ง ก า ร เพิ่ ม ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
กระบวนการของ สป.กษ. 

โครงการพัฒนาส่งเสริมให้มี
การนาหลักธรรมาภิบาลมาใช้
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

โครงการบริหารจัดการเรื่อง
ร้องเรียนด้ านกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สป.กษ. 

 

โครงการสร้างความผาสุกและ  
ความผูกพันของบุคลากรใน
องค์กร  

โครงการส ารวจความผูกพัน
ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร ใน สั ง กั ด
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

โค ร งก ารส ร้ า งวัฒ น ธรรม
องค์การ สป.กษ. 

การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ได้มาตรฐานสากล 

การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้วยแนวคิด

และเทคโนโลยีสมัยใหม ่

การเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร 
เพ่ือการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจ

ของ สป.กษ. อย่างย่ังยืน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ด้วยหลักธรรมาภิบาล 

การสร้างความผาสุกและ 
ความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ท างานในยุคของการเปลี่ยนแปลง 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร ์

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. 

ภาพที่ 2.10 ประเด็นยุทธศาสตร์ในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. (2), กลุ่มสวัสดิการและเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ 
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2562 
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                     ตัวแปรอิสระ                                  ตัวแปรตาม 
          (Independent Variables)     (Dependent Variables) 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

2.6.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
 2.6.1.1 ช่วงวัยของประชากร (Generation) ได้แก่ 
  (1) เบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers)  หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี 
ค.ศ. 1946-1964 (พ.ศ. 2489 - 2507) คนกลุ่มนี้มักมีพฤติกรรมอดทน อดกลั้น อดออม ขยัน 
และท างานหนัก จะใช้ทรัพยากรทุกอย่างให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  และเป็นกลุ่มที่มี
ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจในการท างานสูงสุด รวมถึงต้องการความมั่นคงในการท างาน 
และความก้าวหน้าในอาชีพ 
 (2) เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 
1965 - 1983 (พ.ศ. 2508 - 2526) โดยคนกลุ่มนี้จะให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตกับการท างาน 
(Work Life balance) มีอิสระสูง และไม่สนใจเรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กร แต่คาดหวังโอกาสใน
การพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพของตน 

 (3) เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 
1984-2002 (พ.ศ. 2527 - 2545) เป็นกลุ่มคนที่มีความคาดหวังสูง เชื่อมั่นในตนเอง และมั่นใจใน
ความสามารถที่จะประสบความส าเร็จของตนเอง ชอบการท างานเป็นทีม รวมถึงยอมรับในการใช้
เทคโนโลยี  และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลา 

 

 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
- ด้านคุณภาพของงาน 
- ด้านปริมาณงาน 
- ด้านระยะเวลา 
- ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 

 
 
 
 

 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

- ด้านการท างาน 
- ด้านครอบครัว 
- ด้านเวลา 
- ด้านการเงิน 
- ด้านการพัฒนาตนเอง 

ช่วงวัยของประชากร (Generation) 
- เบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) 
- เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ (Generation X) 
- เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
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 ตัวแปรดังกล่าวมาจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับช่วงวัยของ
ประชากร (Generation) ตามแนวคิดของ Keith Gardner and Stewart42 และ The Chartered Institute 
of Personnel and Development (CIPD)43 สามารถสรุปได้ว่า ในแต่ละช่วงวัยมักจะมีประสบการณ์
และการเรียนรู้ที่แตกต่างกันไป ซึ่งล้วนส่งผลต่อความเชื่อ ทัศนคติ ความคาดหวัง  และพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคล ซึ ่งสามารถสะท้อนออกมาให้เห็นในรูปแบบของพฤติกรรมในการท างานที่
แตกต่างกันออกไป รวมถึงให้ความส าคัญกับสมดุลในชีวิตส่วนตัวและการท างานที่แตกต่างกัน 

 
 2.6.1.2 ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  

 ตัวแปรดังกล่าวมาจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยตามแนวคิดของ Mark and MacDermid44 ได้อธิบายองค์ประกอบ
ของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไว้อย่างกว้างๆ ประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
1) ความสมดุลด้านเวลา (Time Balance) เป็นการจัดสรรเวลาในการท างานและครอบครัว
อย่างเท่าเทียมกันอย่างเหมาะสม 2) ความสมดุลด้านความเกี่ยวพันทางจิตใจ (Involvement Balance) 
เป็นการให้ความส าคัญต่อบทบาทด้านการท างานและครอบครัวอย่างเท่าเทียมกัน และ 3) ความสมดุล
ด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) เป ็นระด ับความพ ึงพอใจในการท างานและ

                                                           
42 Keith, Gardner and Stewart, 2008, 857-861, อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษา

เปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์กร
อย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), 15-23. 

43 The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), 2008, 10-22, 
อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และ
ความปรารถนาที่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย : กรณีศึกษา 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
2555), 15-23. 

44Marks, S. R. and MacDermid, “Multiple roles and the self: A theory of role balance,” 
Journal of Marriage and the Family, 58, (1996) : 417–432, quoted in Jeffrey H. Greenhaus, 
Karen M. Collins, and Jason D. Shaw,  “ The relation between work–family balance and 
quality of life,” Journal of Vocational Behavior, 63 (2003): 510–531. 
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ครอบครัวที่เท่าเทียมกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Merrill & Merrill45 ที่อธิบายองค์ประกอบ
ของความสมดุลชีวิตกับการท างานในมุมมององค์ประกอบของชีวิตบุคคลที่สามารถจ าแนก
ออกเป็นองค์ประกอบต่างๆ 5 ด้าน โดยผู้วิจัยได้ปรับใช้แนวคิดของ Merrill & Merrill ในการก าหนด
ตัวแปร ดังนี้ 
 (1) ด้านการท างาน เช่น ปริมาณงาน สภาพแวดล้อม เป็นต้น 
 (2) ด้านครอบครัว เช่น การพบปะและการดูแลคนในครอบครัว เป็นต้น 
 (3) ด้าน เวลา เช่น การท างานงานล่วงเวลา การหยุดพักผ่อน  
การบริหารเวลา เป็นต้น 
 (4) ด้านการเงิน เช่น การออม หนี้สิน ค่าตอบแทน เป็นต้น 
 (5) ด้านการพัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรม การพัฒนาสติปัญญา เป็นต้น 
 อย่างไรก็ตามจากศึกษาพบว่า ความสมดุลในชีวิตและการท างานจะ
ส่งผลต่อทัศนคติและการรับรู้ของบุคลากร รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ 
ความเครียดในการท างาน และความตั้งใจลาออก ซึ่งปัจจัยเหล่านี ้ล้วนส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ต้นทุนที่เกี่ยวข้องจากสูญเสียอัตราก าลังและการทดแทนพนักงานที่มีคุณค่า  และประสิทธิภาพของ
องค์การ46 อีกทั้งความสมดุลในชีวิตและการท างานยังท าให้เกิดการสื่อสารและการประสานงานใน
องค์การที่ดีขึ้น พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานสูงขึ้น และท าให้บุคลากรมีความสามารถมากขึ้น 
ซึ่งท าให้บุคลากรมีผลิตภาพสูงขึ้นด้วย47 

                                                           
45Merrill & Merrill, Life Matter: Crating a dynamic balance of work, family, 

time and money, (New York: McGraw-Hall. Murphy, L.R., 1995) ,  43-86 อ ้างถ ึง ใน 
หทัยทิพย์ ลิ้วสงวนกุลธร, “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างาน กรณีศึกษาสถาบัน
คุ้มครองเงินฝาก,” (งานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัย
พาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, 2555), 25. 

46IOAN LAZĂR CODRUŢA OSOIAN and PATRICIA RAŢIU,  “ The Role of Work-Life 
Balance Practices in Order to Improve Organizational Performance,”  European Research 
Studies 2, no. 13 (2010): 207-209. 

47 Huse E.F. & Cummings T.G., 1985, 203-204, ใน เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ, 2551, 41 
อ้างถึงใน สุวิมล บัวผัน, “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,  2554), 
9-10. 
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2.6.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 2.6.2.1 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน 

 ตัวแปรดั งกล่ าวมาจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี เกี่ ยวกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของ Peterson & Plowman48 ระบุว่าประสิทธิภาพในการท างาน
ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ดังนี้  

 (1) ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่า มีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็ว และก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

 (2) ปัจจัยด้านปริมาณงาน คือ ผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสม
ตามที่ก าหนด และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมาย 

 (3) ปัจจัยด้านระยะเวลา คือ ใช้เวลาในการด าเนินงานอย่างเหมาะสม
กับงาน มีการพัฒนาเทคนิควิธีเพ่ือให้การท างานมีความสะดวกและรวดเร็วขึ้น 

 (4) ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน คือ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน 
คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

 ซึ่งมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบในการประเมินการปฏิบัติงาน
เพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน และค่าตอบแทนของข้าราชการตามที่ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนด ได้แก่ 
1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพของผลงาน 3) ความทันเวลา 4) ผลลัพธ์ และ 5) การประหยัดทรัพยากร
หรือความคุ้มค่าของผลงาน ตัวแปรดังกล่าวจึงมีความเหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานภาครัฐ  
 

2.6.3 สมมติฐานการวิจัย 
 (1) ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ ์ส่งผลให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแตกต่างกัน 
 (2) ช่วงวัยที ่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ ์ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 
 (3) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

                                                           
48Peterson & Plowman, Business organization and management, (Homewood, Ill.: 

R.D. Irwin, 1953) อ้างถึงใน แพรวนภา มากมูล, “ค่านิยมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา พนักงานการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย  (รฟม .),” 
(สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2560), 16. 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกวิจัยเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) ของแต่ละ

ช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา : ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูล และวิธีวิจัยเช ิงค ุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างในรูปแบบแบบกึ่งทางการ โดยมีรายละเอียดการศึกษาวิจัย 
ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
3.2 วิธีการวิจัย 
3.3 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 
 

3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
 ข้าราชการที่อยู่ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ที่ปฏิบัติงาน
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวน 1,106 ราย 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 ข้าราชการที่อยู่ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ที่ปฏิบัติงาน

ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวน 300 คน ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) 
ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดระดับความเชื่อมั่นไว้ที่ 95% 
 

n=
N

1+Ne2 

 โดยที่ 
   n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
   N = จ านวนประชากร 
   e = ค่าความคลาดเคลื่อน 
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แทนค่าในสูตร 

n = 
1,106

1+(1,106×0.05²)
 

   n = 300  
 
3.2 วิธีวิจัย 
 
 ใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่
สามารถอธิบายถึงตัวแปรต่างๆ ที่เก่ียวข้อง และอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างครอบคลุม 
 
 3.2.1 วิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

  ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
กลุ่มข้าราชการที่ปฏิบัติงานในส่วนกลาง และกลุ่มข้าราชการที่ปฏิบัติงานในส่วนภูมิภาค จ านวนกลุ่มละ 
150 คน และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพ่ือให้ได้มาซึ่งขนาดตัวอย่าง
ตามที่ก าหนดไว้ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) 
โดยมีเนื้อหาของแบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการถามข้อเท็จจริงจาก
กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วยข้อค าถาม ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ ต าแหน่ง ระดับ
ต าแหน่ง สังกัด ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส เงินเดือน เป็นต้น 
 ส่วนที่ 2 แบบวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ได้แก่ ด้านการท างาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงิน และด้าน การพัฒนาตนเอง 
เป็นแบบสอบถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 5 ระดับ (5-point Likert continuum) ได้แก่  
    5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
    4 หมายถึง เห็นด้วย 
    3 หมายถึง ปานกลาง 
    2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
    1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
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 ส่วนที่ 3 แบบวัดความคิดเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ 
ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลา ด้านค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการด าเนินการ 
เป็นแบบสอบถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 5 ระดับ (5-point Likert continuum) ได้แก่  
    5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
    4 หมายถึง เห็นด้วย 
    3 หมายถึง ปานกลาง 
    2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 

  1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ส่วนที่  4 แบบวัดความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิด ที่สามารถแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมจากข้อค าถาม 
 
3.2.2 วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ใช้การสัมภาษณ์ แบบกึ่ งทางการ (Semi-structured Interview) โดยตั้ ง

ประเด็นค าถามในลักษณะปลายเปิด (Open-Ended Interview) และก าหนดกรอบค าถามที่เก่ียวข้อง
กับการศึกษาไว้อย่างคร่าวๆ เพ่ือให้การสัมภาษณ์มีความยืดหยุ่น และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม โดยมีกลุ่มเป้าหมาย ดังนี้ 
  1) ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่หรือผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ านวน 1 ราย 
  2) ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ในแต่ละช่วงวัย 
ได้แก่ เบบี้บูมเมอร์ เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย อย่างละ 1 ราย 
  โดยแบ่งประเด็นค าถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
  1) ประเด็นค าถามส าหรับผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่หรือผู้ เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จะเป็นค าถามด้านนโยบายในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน และแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในปัจจุบัน 
  2) ประเด็นค าถามส าหรับข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ในแต่ละช่วงวัยเกี่ยวกับความคิดเห็นในด้านความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน ปัจจัยที่ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างาน การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
และแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของตน 
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3.3 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) 

ของแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา : ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์” ผู้วิจัยจะรวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 300 คน มาด าเนินการ
ตรวจสอบความสมบูรณ์  น าข้อมูลมาลงรหัส (Coding) โดยก าหนดระดับลักษณะการตอบ
แบบสอบถามตามแบบมาตรวัดลิเคิร์ท (Likert Scale) ทั้งหมด 5 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็น ก าหนดเชิงบวกมีค่าเท่ากับ ก าหนดเชิงลบมีค่าเท่ากับ 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
 เห็นด้วย 4 2 
 ปานกลาง 3 3 
 ไม่เห็นด้วย 2 4 
 ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
 
 3.3.1 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมค านวณส าเร็จรูปทางสถิติ โดยก าหนดระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ 0.05 ดังต่อไปนี้ 

 1) การวิเคราะหส์ถิติพ้ืนฐาน (Descriptive Statistics) 
1.1) การแจกแจงความถี่ (Frequency) เพ่ือใช้แสดงความถ่ีของข้อมูล 
1.2) ค่าร้อยละ (Percent) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
1.3) ค่าเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูล 
1.4) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้รวมกับค่าเฉลี่ย 

เพ่ือแสดงการกระจายของข้อมูล 
 2) การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

2.1) สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way Analysis 
of Variance หรือ One - Way ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 3 กลุ่มขึ้นไป 
กรณีผลทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะต้องท าการทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป 
เพ่ือดูว่าคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธี Scheffe Test 

2.2) สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือใช้หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระจากกัน 
ส าหรับทดสอบสมมติฐาน  
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   เกณฑ์อธิบายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีดังนี้  
   0.00 - 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก  
   0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
   0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  
   0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  
   0.81 ขึ้นไป หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 

 3) การแปลความหมายระดับความคิดเห็น 
   การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน พิจารณาจากการแปลค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น 
ตามเกณฑ์ของเบสท์ โดยจัดระดับค่าเฉลี่ยออกเป็นช่วง ดังนี้ 

   ความกว้างของอันตรภาคชั้น     =     
คะแนนสูงสุด –คะแนนต่ าสุด

จ านวนอนัตรภาคชั้น
 

   เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้เกณฑ์แปลผลตามช่วงคะแนน ซึ่งในแต่ละข้อจะมี
คะแนนต่ าสุด เท่ากับ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุด เท่ากับ 5 คะแนน  

   ความกว้างของอันตรภาคชั้น =   
5-1

5
   = 0.8  

   คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง    
    คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง เห็นด้วย    
    คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40  หมายถึง ปานกลาง   
    คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  หมายถึง ไม่เห็นด้วย   
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) 

ของแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา: ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์” 
ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 ราย และสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วย กลุ่มที่ 1 ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ และกลุ่มที่ 2 ข้าราชการในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ในแต่ละช่วงวัย ได้แก่ เบบี้บูมเมอร์ เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย 
โดยผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ เพศ 

อายุ อายุราชการ ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส จ านวนบุตรหรือผู้ที่อยู่
ในอุปการะ จ านวนชั่วโมงท่ีใช้ในการพักผ่อนต่อวัน และเวลาที่ใช้ในการเดินทางจากบ้านถึงท่ีท างาน  

 1.2 การวิเคราะห์ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life 
Balance) ของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

 1.3 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ส่วนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย 
 2.1 ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ ส่งผลให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแตกต่างกัน 
 2.2 ช่วงวัยที ่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 
 2.3 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

ในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ส่วนที่ 3 การอภิปรายผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ผู้อ านวยการ

กองการเจ้าหน้าที่ และกลุ่มที่ 2 ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ในแต่ละ
ช่วงวัย ได้แก่ เบบี้บูมเมอร์ เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย 
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4.1 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
 

4.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ 

อายุราชการ ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส จ านวนบุตรหรือผู้ที่อยู่ใน
อุปการะ จ านวนชั่วโมงที่ใช้ในการพักผ่อนต่อวัน และเวลาที่ใช้ ในการเดินทางจากบ้านถึงที่ท างาน 
ปรากฏผลดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศของกลุ่มตัวอย่าง 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 82 27.33 

หญิง 217 72.33 
เพศทางเลือก (LGBTQ) 1 0.33 

รวม 300 100 

 
จากตารางที่ 4.1 จากกลุ่มตัวอย่างพบว่า มีเพศหญิงจ านวนมากที่สุด จ านวน 217 คน 

คิดเป็นร้อยละ 72.33 รองลงมาได้แก่ เพศชาย จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 27.33 และเพศทางเลือก 
(LGBTQ) จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.33 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

56 - 60 ปี ขึ้นไป  9 3.00 

37 - 55 ปี 190 63.33 
น้อยกว่า 36 ปี 101 33.67 

รวม 300 100 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีช่วงอายุตั้งแต่ 37 - 55 ปี (Generation X) 
จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 รองลงมาได้แก่ ช่วงอายุ 18-36 ปี (Generation Y) จ านวน 101 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.67 และช่วงอายุ 56 - 60 ปี ขึ้นไป (Baby Boomers)  จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุราชการของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี  12 4.00 
1 – 5 ปี 69 23.00 

6 – 10 ปี 84 28.00 
11 – 15 ปี 49 16.33 

16 – 20 ปี 32 10.67 

มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป 54 18.00 
รวม 300 100 

  
 จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีอายุราชการตั้งแต่ 6 – 10 ปี จ านวน 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28 รองลงมาได้แก่ อายุราชการ 1 – 5 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 23 อายุราชการ 
มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 18 อายุราชการ 11 – 15 ปี จ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.33 อายุราชการ 16 – 20 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.67 และอายุราชการ
น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4 ตามล าดับ 
  
ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งในสายงานของกลุ่มตัวอย่าง 

ต าแหน่งในสายงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 149 49.67 
นักทรัพยากรบุคคล 31 10.33 

นักประชาสัมพันธ์ 2 0.67 
นักวิชาการเงินและบัญชี 10 3.33 

นักวิชาการเผยแพร่ 5 1.67 

Ref. code: 25626103010499HLJ



54 

ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งในสายงานของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ต าแหน่งในสายงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 4 1.33 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน 8 2.67 

นักวิชาการพัสดุ 3 1.00 
นักจัดการงานทั่วไป 5 1.67 

นิติกร 21 7.00 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 8 2.67 

เจ้าพนักงานธุรการ 43 14.33 

เจ้าพนักงานพัสดุ 9 3.00 
นายช่างภาพ 2 0.67 

รวม 300 100 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 49.67 รองลงมาได้แก่ ต าแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ จ านวน 43 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.33 ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.33 ต าแหน่งนิติกร 
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7 ต าแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3  
ต าแหน่งเจ้าพนักงานพัสดุ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ต าแหน่งนักวิชาการตรวจสอบภายใน 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.67 ต าแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.67 ต าแหน่งนักวิชาการเผยแพร่ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ต าแหน่งนักจัดการงานทั่วไป 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.67 ต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ จ านวน 1.3 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.33 ต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ต าแหน่ง ต าแหน่งนักประชาสัมพันธ์ 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.67 และต าแหน่งนายช่างภาพ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.67 
ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดับต าแหน่งของกลุ่มตัวอย่าง 

ระดับต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับอ านวยการสูง 0 0 
ระดับอ านวยการต้น 3 1.00 

ระดับเชี่ยวชาญ 0 0 

ระดับช านาญการพิเศษ 17 5.67 
ระดับช านาญการ 140 46.67 

ระดับปฏิบัติการ 72 24.00 

ระดับอาวุโส 3 1.00 
ระดับช านาญงาน 35 11.67 

ระดับปฏิบัติงาน 30 10.00 
รวม 300 100 

 
 จากตารางที ่ 4.5 พบว่า กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งในระดับ ช านาญการ 
จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 46.67 รองลงมาได้แก่ ระดับปฏิบัติการ จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 24 
ระดับช านาญงาน จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.67 ระดับปฏิบัติงาน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10 
ระดับอ านวยการต้น จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และระดับอาวุโส จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
ตามล าดับ โดยไม่มีผู้ตอบแบบสอบถามทีด่ ารงต าแหน่งระดับอ านวยการสูงและระดับเชี่ยวชาญ 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

อนุปริญญา/ปวช./ปวส. 18 6.00 
ปริญญาตรี 148 49.33 

ปริญญาโท 130 43.33 
ปริญญาเอก 4 1.33 

รวม 300 100 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี 
จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 49.33  รองลงมาได้แก่ ระดับปริญญาโท จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.33 ระดับอนุปริญญา/ปวช./ปวส. จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6 และปริญญาเอก จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.33 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่าง 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 167 55.67 
สมรส 115 38.33 

หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 18 6.00 
รวม 300 100 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพโสดมากที่สุด จ านวน 167 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.67 รองลงมาได้แก่ สมรส จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 38.33 และหม้าย/หย่าร้าง/
แยกกันอยู่ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6 ตามล าดับ 
  
ตารางที่ 4.8 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามจ านวนบุตรหรือผู้ที่อยู่ในอุปการะของกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวนบุตรหรือผู้ท่ีอยู่ในอุปการะ จ านวน (คน) ร้อยละ 

 ไม่มี  178 59.33 
1 – 3 คน 120 40.00 

มากกว่า 3 คน ขึ้นไป 2 0.67 

รวม 300 100 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างไม่มีบุตรหรือผู้ที่อยู่ในอุปการะ จ านวน 178 คน 
คิดเป็นร้อยละ 59.33 รองลงมาได้แก่ มีบุตรหรือผู้ที่อยู่ในอุปการะ 1 – 3 คน จ านวน120 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
และมีบุตรหรือผู้ที่อยู่ในอุปการะ มากกว่า 3 คน ขึ้นไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.67 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามจ านวนชั่วโมงท่ีใช้ในการพักผ่อนต่อวัน 

จ านวนชั่วโมงที่ใช้ในการพักผ่อนต่อวัน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ชั่วโมง  21 7.00 

5 – 8 ชั่วโมง 211 70.33 

มากกว่า 8 ชั่วโมง ขึ้นไป 68 22.67 
รวม 300 100 

  
 จากตารางที่ 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีชั่วโมงที่ใช้ในการพักผ่อนต่อวัน 5 – 8 ชั่วโมง 
จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 70.33 รองลงมาได้แก่ มากกว่า 8 ชั่วโมงขึ้นไป จ านวน 68 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.67 และน้อยกว่า 5 ชั่วโมง จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระยะเวลาที่ใช้ในการเดินทางจากบ้านถึงท่ีท างาน 

ระยะเวลาที่ใช้ในการเดินทางจากบ้านถึงท่ีท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 30 นาที 107 35.67 

30 นาที – 1 ชั่วโมง 113 37.67 

มากกว่า 1 ชั่วโมง 80 26.67 
รวม 300 100 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใช้ระยะเวลาในการเดินทางจากบ้านถึงที่ท างาน 

30 นาที – 1 ชั ่วโมง จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 37.67 รองลงมาได้แก่ น้อยกว่า 30 นาที 
จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 35.67 และมากกว่า 1 ชั่วโมง จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 
ตามล าดับ 
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4.1.2 ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) 

 การวิเคราะห์ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการใน
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานเพื่อหาค่าเฉลี่ย  (X̅) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ จ าแนกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการท างาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงิน และด้านการพัฒนาตนเอง ปรากฏผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน ด้านการท างาน 

 
ด้าน 

การท างาน 

ระดับความคิดเห็น     
เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

หน่วยงานของท่าน
มี อั ต ราก าลั งค น
เพียงพอต่อภาระ
งาน 

51 122 91 27 9 3.60 0.97 เห็นด้วย 4 

สถานที่ท างานของ
ท่านมีสภาพแวดล้อม 
ที่ ถู กสุ ขลั กษ ณ ะ 
เอ้ืออ านวยต่อการ
ท า งาน แล ะมี สิ่ ง
อ านวยความสะดวก
ที่ทันสมัย 

34 126 113 22 5 3.54 0.85 เห็นด้วย 5 

ปริมาณงานที่ท่าน
ได้ รับสามารถท า
เส ร็ จ ได้ ใน เว ล า
ท างานปกติ 

44 155 62 33 6 3.66 0.93 เห็นด้วย 3 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน ด้านการท างาน (ต่อ) 

 
ด้าน 

การท างาน 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ท่านได้ปฏิบัติงานที่
มีความเหมาะสม
กั บ ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ความสามารถ 

51 171 73 4 1 3.89 0.70 เห็นด้วย 1 

เมื่อท่านหยุดงาน 
เพ่ือนร่วมงานยินดี
ช่วยเหลือรับภาระ
งานแทนท่าน 

68 150 62 14 6 3.87 0.89 เห็นด้วย 2 

รวม 3.71 0.63 เห็นด้วย  

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการท างาน ด้านการท างาน โดยภาพรวมอยู ่ในระดับ เห็นด้วย (X̅ = 3.71, S.D. = 0.63) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยทีม่ากที่สุด คือ ข้าราชการได้ปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสม
กับความรู้และความสามารถ (X̅ = 3.89, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ เมื่อต้องหยุดงาน เพ่ือนร่วมงานยินดี
ช่วยเหลือรับภาระงานแทนท่าน (X̅ = 3.87, S.D. = 0.89) ปริมาณงานที่ได้รับสามารถท าเสร็จได้ในเวลา
ท างานปกติ (X̅ = 3.66, S.D. = 0.93) หน่วยงานของมีอัตราก าลังคนเพียงพอต่อภาระงาน (X̅ = 3.60, 
S.D. = 0.97) และสถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อม ที่ถูกสุขลักษณะ เอ้ืออ านวยต่อการท างานและมี
สิ่งอ านวยความสะดวกที่ทันสมัย (X̅ = 3.54, S.D. = 0.85)  
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ด้านครอบครัว 

 
ด้านครอบครัว 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

เมื่อมีเหตุจ าเป็นท่าน
สามารถลางานเพ่ือ
ไปดูแลครอบครัวได้ 

88 156 44 11 1 4.06 0.78 เห็นด้วย 2 

ภาระห น้ าที่ ท าง
ครอบครัวของท่าน
ไม่เป็นอุปสรรคต่อ
การท างาน 

94 142 43 15 6 4.01 0.92 เห็นด้วย 3 

ท่านและครอบครัว
มีการพบปะ พูดคุย 
ห รื อ สั งส รรค์ กั น
เป็นประจ า 

86 112 75 23 4 3.84 0.97 เห็นด้วย 4 

ครอบครัวของท่าน
มีความเข้าใจและ
คอยสนับสนุนเมื่อ
ท่ าน ต้ อ งท า งาน
หนักหรือประสบ
ปัญหา 

112 143 36 7 2 4.19 0.78 เห็นด้วย 1 

ท่านมีความพึงพอใจ
ต่อสวัสดิ การของ
หน่ วยงานในการ
ดูแลครอบครัว 

42 143 88 21 6 3.65 0.88 เห็นด้วย 5 

รวม 3.95 0.63 เห็นด้วย  
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จากตารางที่ 4.12 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ด้านครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วย (X̅ = 3.95, S.D. = 0.63) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ครอบครัวของข้าราชการมีความเข้าใจและ
คอยสนับสนุนเมื่อท่านต้องท างานหนักหรือประสบปัญหา  (X̅ = 4.19, S.D. = 0.78) รองลงมาคือ 
เมื่อมีเหตุจ าเป็นท่านสามารถลางานเพ่ือไปดูแลครอบครัวได้ (X̅ = 4.06, S.D. = 0.78) ภาระหน้าที่ทาง
ครอบครัวของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน (X̅ = 4.01, S.D. = 0.92) ท่านและครอบครัวมี
การพบปะ พูดคุย หรือสังสรรค์กันเป็นประจ า (X̅ = 3.84, S.D. = 0.97) และท่านมีความพึงพอใจต่อ
สวัสดิการของหน่วยงานในการดูแลครอบครัว (X̅ = 3.65, S.D. = 0.88) 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ด้านเวลา 

 
ด้านเวลา 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ท ่า น ส า ม า ร ถ
จ ัดสรรเวลาของ
ตนเอง ครอบครัว 
ส ัง ค ม  แ ล ะ ก า ร
ท า ง า น ได้ อ ย่ า ง
เหมาะสม 

54 154 75 16 1 3.81 0.80 เห็นด้วย 1 

ท่ า น ส า ม า ร ถ
พั กผ่ อน ได้ อ ย่ า ง
เต็มที่  โดยไม่ต้อง
ท า ง า น ใ น ช่ ว ง
วันหยุด 

35 152 84 23 6 3.62 0.86 เห็นด้วย 2 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ด้านเวลา (ต่อ) 

 
ด้านเวลา 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ท่านสูญ เสียเวลา
โดยเปล่าประโยชน์
ไปกับการเดินทาง
เพ่ือไปท างาน 

47 78 100 46 29 3.23 1.17 ปาน
กลาง 

4 

วันและเวลาท างาน
ในปัจจุบันของท่าน
ไม่มี ผลต่อการใช้
ชีวิตส่วนตัว 

39 137 86 30 8 3.56 0.93 เห็นด้วย 3 

รวม 3.56 0.64 เห็นด้วย  

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการท างาน ด้านเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X̅ = 3.56, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านสามารถจัดสรรเวลาของตนเอง ครอบครัว สังคม 
และการท างานได้อย่างเหมาะสม (X̅ = 3.81, S.D. = 0.80) รองลงมาได้แก่ ท่านสามารถพักผ่อนได้อย่าง
เต็มที่ โดยไม่ต้องท างานในช่วงวันหยุด (X̅ = 3.62, S.D. = 0.86) วันและเวลาท างานในปัจจุบันของท่าน
ไม่มีผลต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว (X̅ = 3.56, S.D. = 0.93) และท่านสูญเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ไปกับการ
เดินทางเพ่ือไปท างาน (X̅ = 3.23, S.D. = 1.17)  
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ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ด้านการเงิน 

 
ด้านการเงิน 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ร าย ได้ ข อ งท่ า น
เพียงพอต่อการดูแล
ครอบครัวและตนเอง 

13 67 149 46 25 2.99 0.94 ปาน
กลาง 

4 

ร าย ได ้ข อ งท ่า น
เพ ีย งพ อต ่อก า ร
ท า ก ิจ ก ร รม เ พื ่อ
ผ่อนคลาย 

10 58 144 63 25 2.88 0.93 ปาน
กลาง 

5 

ท่ าน เก็บออมเงิน
ทุกเดือน 

28 89 108 46 29 3.14 1.09 ปาน
กลาง 

3 

ท่ า น พ อ ใ จ กั บ
ส วั ส ดิ ก า ร ด้ า น
การเงินที่หน่วยงาน
มีให ้

18 101 118 49 14 3.20 0.94 ปาน
กลาง 

2 

เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับจากหน่วยงาน
มีความเหมาะสม
กั บ ป ริ ม าณ งา น 
หน้ าที่ และความ
รับผิดชอบ 

18 111 125 37 9 3.31 0.87 ปาน
กลาง 

1 

รวม 3.10 0.74 
ปาน
กลาง 
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จากตารางที่ 4.14 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ด้านการเงิน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง (X̅ = 3.10, S.D. = 0.74) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจาก
หน่วยงานมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน หน้าที่และความรับผิดชอบ  (X̅ = 3.31, S.D. = 0.87) 
ท่านพอใจกับสวัสดิการด้านการเงินที่หน่วยงานมีให้ (X̅ = 3.20, S.D. = 0.94) ท่านเก็บออมเงินทุกเดือน 
(X̅ = 3.14, S.D. = 1.09) รายได้ของท่านเพียงพอต่อการดูแลครอบครัวและตนเอง (X̅ = 2.99, S.D. = 0.94) 
และรายได้ของท่านเพียงพอต่อการท ากิจกรรมเพ่ือผ่อนคลาย (X̅ = 2.88, S.D. = 0.93) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ด้านการพัฒนาตนเอง 

 
ด้านการพัฒนา

ตนเอง 

ระดับความคิดเห็น     
เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

หน่วยงานของท่าน
ส่ ง เส ริม ให้ มี ก าร
พัฒนาบุคคล  

25 131 109 29 6 3.47 0.86 เห็นด้วย 4 

ท่านสามารถแสดง
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น
เกี่ยวกับการท างาน
ได้อย่างเต็มที ่

35 149 95 17 4 3.65 0.81 เห็นด้วย 3 

ท่านมีการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

44 168 80 6 2 3.82 0.72 เห็นด้วย 1 

เพ่ือนร่วมงานหรือ
สมาชิกในครอบครัว
มักปรึกษาหารือท่าน
ในเรื่องต่างๆ 

41 163 83 11 2 3.77 0.75 เห็นด้วย 2 

รวม 3.68 0.60 เห็นด้วย  
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จากตารางที่ 4.15 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ด้านการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X̅ = 3.68, S.D. = 0.60) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (X̅ = 3.82, 
S.D. = 0.72) รองลงมาได้แก่ เพ่ือนร่วมงานหรือสมาชิกในครอบครัวมักปรึกษาหารือท่านในเรื่องต่างๆ 
(X̅ = 3.77, S.D. = 0.75) ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานได้อย่างเต็มที่ (X̅ = 3.65, 
S.D. = 0.81) และหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคคล (X̅ = 3.47, S.D. = 0.86) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.16 สรุปผลรวมระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ค่าเฉลี่ย (𝐗̅) S.D. การแปลผล อันดับ 

ด้านการท างาน 3.71 0.63 เห็นด้วย 2 

ด้านครอบครัว 3.95 0.63 เห็นด้วย 1 
ด้านเวลา 3.56 0.64 เห็นด้วย 4 

ด้านการเงิน 3.10 0.74 ปานกลาง 5 

ด้านการพัฒนาตนเอง 3.68 0.60 เห็นด้วย 3 
รวม 3.60 0.51 เห็นด้วย  

 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 
(X̅ = 3.60, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านครอบครัว 
(X̅ = 3.95, S.D. = 0.63) รองลงมาคือ ด้านการท างาน  (X̅ = 3.71, S.D. = 0.63) ด้านการพัฒนา
ตนเอง (X̅ = 3.68, S.D. = 0.60) ด้านเวลา (X̅ = 3.56, S.D. = 0.64) และด้านการเงิน  (X̅ = 3.10, 
S.D. = 0.74) ตามล าดับ 
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4.1.3 ระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานเพื่อหาค่าเฉลี่ย  (X̅) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ จ าแนกเป็น 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลา และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
ปรากฏผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
ด้านคุณภาพ 

ของงาน 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ท่านมีการวางแผน
ในการท างานก่อน
จะเริ่มท างานใหม่
อยู่เสมอ 

52 195 48 4 1 3.98 0.65 เห็นด้วย 1 

ท่ านมี การประเมิ น 
ผลการด าเนินงาน
ของตน และปรับปรุง 
วิธีการท างานให้ดี
ขึ้นอยู่เสมอ 

45 183 65 6 1 3.88 0.68 เห็นด้วย 3 

งาน ที่ ท่ าน ได้ รั บ
มอบหมายเป็นส่วน
ห นึ่ ง ข อ ง ก า ร
ขับเคลื่อนองค์กร
ให้บรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ 

66 147 82 3 2 3.91 0.77 เห็นด้วย 2 
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ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
ด้านคุณภาพของงาน (ต่อ) 

 
ด้านคุณภาพ 

ของงาน 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

หัวหน้างาน เพื่อน
ร ่ว ม ง า น  แ ล ะ
ผู้รับบริการมีความ
พ ึงพ อ ใจ ใน ก า ร
ท างานของท่าน 

44 190 62 3 1 3.91 0.65 เห็นด้วย 2 

ท่ านผิ ดพลาด ใน
การปฏิบัติ งานใน
จ าน วนน้ อยครั้ ง
มาก 

26 146 116 11 1 3.62 0.71 เห็นด้วย 4 

รวม 3.86 0.53 เห็นด้วย  
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพ
ในการท างาน ด้านคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X̅ = 3.86, S.D. = 0.53) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีการวางแผนในการท างานก่อนจะเริ่ม
ท างานใหม่อยู่เสมอ (X̅ = 3.98, S.D. = 0.65) รองลงมาได้แก่ งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นส่วนหนึ่ง
ของการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย (X̅ = 3.91, S.D. = 0.77) หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
และผู้รับบริการมีความพึงพอใจในการท างานของท่าน (X̅ = 3.91, S.D. = 0.65) ท่านมีการประเมินผล
การด าเนินงานของตน และปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ (X̅ = 3.88, S.D. = 0.68) และท่าน
ผิดพลาดในการปฏิบัติงานในจ านวนน้อยครั้งมาก (X̅ = 3.62, S.D. = 0.71) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
ด้านปริมาณงาน 

 
ด้านปริมาณงาน 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ปริมาณงานที่ท่าน
ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ และ
ระยะเวลาในการ
ท างาน 

33 154 99 13 1 3.68 0.74 เห็นด้วย 3 

ท่ า น ส า ม า ร ถ
ปฏิบัติงานได้ตาม
ป ริ ม า ณ ง า น ที่
ก าหนดไว้ 

53 183 55 7 2 3.93 0.71 เห็นด้วย 2 

ท่านมีการจัดล าดับ
ความส าคัญ และ
จัดสรรเวลาในการ
ท า ง า น  เ พ่ื อ ให้
สามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามปริมาณงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

67 179 51 2 1 4.03 0.67 เห็นด้วย 1 

รวม 3.88 0.61 เห็นด้วย  
 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพ
ในการท างาน ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X̅ = 3.88, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญและจัดสรรเวลาใน
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การท างาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย  (X̅ = 4.03, S.D. = 0.67) 
รองลงมาได้แก่ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงานที่ก าหนดไว้  (X̅ = 3.93, S.D. = 0.71) 
และปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และระยะเวลาในการท างาน 
(X̅ = 3.68, S.D. = 0.74) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
ด้านระยะเวลา 

 
ด้านระยะเวลา 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ท่ า น มั ก ม า
ป ฏิ บั ติ ง าน ก่ อ น
เวล า เพ่ื อ เต รี ย ม
ความพร้อมเสมอ 

75 134 81 8 2 3.91 0.82 เห็นด้วย 3 

ท่ า น ส า ม า ร ถ
ท างานให้ส าเร็จได้
ตรงตามระยะเวลา
ที่ก าหนด 

73 175 45 6 1 4.04 0.71 เห็นด้วย 1 

ท่านมีการพัฒนา
วิ ธี ก า ร ท า ง า น
เ พ่ื อ ให้ ส า ม า ร ถ
ปฏิบัติงานได้อย่าง
สะดวกและรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น 

60 180 57 3 0 3.99 0.66 เห็นด้วย 2 

รวม 3.98 0.61 เห็นด้วย  
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จากตารางที่ 4.19 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพ
ในการท างาน ด้านระยะเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X̅ = 3.98, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จได้ตรงตามระยะเวลาที่
ก าหนด (X̅ = 4.04, S.D. = 0.71) รองลงมาได้แก่ ท่านมีการพัฒนาวิธีการท างานเพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น (X̅ = 3.99, S.D. = 0.66) และท่านมักมาปฏิบัติงานก่อนเวลา
เพ่ือเตรียมความพร้อมเสมอ (X̅ = 3.91, S.D. = 0.82) ตามล าดับ 
 
ตารางที่  4.20 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 

 
ด้านค่าใช้จ่าย 

ในการด าเนินงาน 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ห น่ ว ย ง า น มี
แ น ว ท า ง เ พ่ื อ
ส่งเสริมให้บุคลากร
ใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้ ม ค่ า  แ ล ะ เกิ ด
ประโยชน์มากที่สุด 

46 168 70 14 2 3.81 0.77 เห็นด้วย 3 

ท่ า น มี ก า ร น า
เ ท ค โ น โ ล ยี ม า
ประยุกต์ใช้ในการ
ท างานเพ่ือลดการ
ใช้ทรัพยากรต่างๆ 
ในหน่วยงาน 

43 171 77 9 0 3.83 0.70 เห็นด้วย 2 
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ตารางที่  4.20 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับ ประสิทธิภาพในการท างาน 
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (ต่อ) 

 
ด้านค่าใช้จ่าย 

ในการด าเนินงาน 

ระดับความคิดเห็น     

เห็น 
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(X̅) S.D. การ 
แปลผล 

อันดับ 

ท่ า น มี ก า ร น า
ทรัพยากรที่ใช้แล้ว
น ากลับมาใช้ ใหม่ 
เ พ่ื อ ล ด ป ริ ม า ณ
ทรัพยากรในการ
ด า เนิ น งาน  เช่ น 
กระดาษ เป็นต้น 

79 164 51 6 0 4.05 0.72 เห็นด้วย 1 

รวม 3.89 0.62 เห็นด้วย  
 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพ
ในการท างาน ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X̅ = 3.89, S.D. = 0.62) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วน ากลับมาใช้ใหม่ 
เพ่ือลดปริมาณทรัพยากรในการด าเนินงาน เช่น กระดาษ เป็นต้น (X̅ = 4.05, S.D. = 0.72) ท่านมีการน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือลดการใช้ทรัพยากรต่างๆ ในหน่วยงาน (X̅ = 3.83, S.D. = 0.70) 
และหน่วยงานมีแนวทางเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และเกิดประโยชน์มากที่สุด 
(X̅ = 3.81, S.D. = 0.77) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.21 สรุปผลรวมระดับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ ์

ประสิทธิภาพในการท างาน ค่าเฉลี่ย (𝐗̅) S.D. การแปลผล อันดับ 
ด้านคุณภาพของงาน  3.86 0.53 เห็นด้วย 4 

ด้านปริมาณงาน 3.88 0.61 เห็นด้วย 3 

ด้านระยะเวลา 3.98 0.61 เห็นด้วย 1 
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 3.89 0.62 เห็นด้วย 2 

รวม 3.89 0.49 เห็นด้วย  

 
จากตารางที่ 4.21 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพ

ในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 
(X̅ = 3.89, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านระยะเวลา 
(X̅ = 3.98, S.D. = 0.61) รองลงมาคือ ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (X̅ = 3.89, S.D. = 0.62) 
ด้านปริมาณงาน (X̅ = 3.88, S.D. = 0.61) ด้านคุณภาพของงาน (X̅ = 3.86, S.D. = 0.53) ตามล าดับ 
 
4.2 ส่วนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน  

 
4.2.1 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบความสมดุลระหว่างชี วิตกับ การท างานของ

ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ที่มีช่วงวัยท่ีแตกต่างกัน 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ าแนกตามช่วงวัย 
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way Analysis of Variance หรือ One - Way 
ANOVA) และทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe Test โดยมีผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ส่งผลให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแตกต่างกัน 

 H0: ข้าราชการในแต่ละช่วงวัยมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไม่แตกต่างกัน 
 H1: มีอย่างน้อย 2 ช่วงวัย ที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแตกต่างกัน 
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 โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น ในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่าค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตารางที่ 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน

ของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ าแนกตามช่วงวัย 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

ss df MS F Sig 

ด้านการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.614 2 1.307 3.341 0.037 
ภายในกลุ่ม 116.192 297 0.391   

รวม 118.806 299    

ด้านครอบครัว 
ระหว่างกลุ่ม 0.036 2 0.018 0.045 0.956 
ภายในกลุ่ม 118.294 297 0.398   

รวม 118.330 299    

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุ่ม 1.811 2 0.906 2.251 0.107 
ภายในกลุ่ม 119.475 297 0.402   

รวม 121.287 299    

ด้านการเงิน 

ระหว่างกลุ่ม 2.238 2 1.119 2.033 0.133 
ภายในกลุ่ม 163.478 297 0.550   

รวม 165.717 299    
ด้านการพัฒนาตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 0.024 2 0.012 0.033 0.968 
ภายในกลุ่ม 109.288 297 0.368   

รวม 109.312 299    
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ตารางที่ 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน

ของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ าแนกตามช่วงวัย (ต่อ) 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

ss df MS F Sig 

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.473 2 0.236 0.913 0.402 
ภายในกลุ่ม 76.871 297 0.259   

รวม 77.344 299    
 
จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
โดยจ าแนกตามช่วงวัยพบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานในภาพรวม (F = 0.913, Sig = 0.402) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านครอบครัว (F = 0.045, Sig = 0.956) ด้านเวลา (F =2.251, 
Sig = 0.107) ด้านการเงิน  (F = 2.033, Sig = 0.133) และด้านการพัฒนาตนเอง (F = 0.033, Sig = 0.968) 
พบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันมีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในด้านดังกล่าวไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แต่ในด้านการท างาน (F = 3.341, Sig = 0.037) พบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกัน
ของข้าราชการมีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงวัยที่แตกต่างกันมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
4.2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ

ในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ที่มีช่วงวัยท่ีแตกต่างกัน 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับประสิทธิภาพ

ในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ าแนกตามช่วงวัย 
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way Analysis of Variance หรือ One - Way 
ANOVA) และทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe Test โดยมีผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1 ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 

 H0: ข้าราชการในแต่ละช่วงวัยมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน 
 H1: มีอย่างน้อย 2 ช่วงวัย ที่มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 
 โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่าค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตารางที ่ 4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ าแนกตามช่วงวัย 

ประสิทธิภาพในการท างาน ss df MS F Sig 

ด้านคุณภาพของงาน 
ระหว่างกลุ่ม 0.283 2 0.142 0.500 0.607 
ภายในกลุ่ม 84.204 297 0.284   

รวม 84.487 299    

ด้านปริมาณงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.170 2 1.085 2.985 0.052 
ภายในกลุ่ม 107.955 297 0.363   

รวม 110.124 299    
ด้านระยะเวลา 

ระหว่างกลุ่ม 0.576 2 0.288 0.784 0.458 
ภายในกลุ่ม 109.082 297 0.367   

รวม 109.658 299    
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.607 2 0.304 0.798 0.451 
ภายในกลุ่ม 113.009 297 0.381   

รวม 113.616 299    
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ตารางที ่ 4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ าแนกตามช่วงวัย (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการท างาน ss df MS F Sig 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.575 2 0.288 1.193 0.305 
ภายในกลุ่ม 71.214 297 0.241   

รวม 72.214 299    

 
จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับ

ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยจ าแนก
ตามช่วงวัยพบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีระดับประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม 
(F = 1.193, Sig = 0.305) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน (F = 0.500, Sig = 0.607) ด้านปริมาณงาน (F = 2.985, Sig = 0.052) 
ด้านระยะเวลา  (F =0.784, Sig = 0.458) และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (F = 0.798, Sig = 0.451) 
พบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันมีระดับประสิทธิภาพในการท างานในด้านดังกล่าวไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงวัยที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
4.2.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน

กับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยสูตรของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
โดยมีผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 
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 สมมติฐานที่  2 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 H0: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 H1: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) และมีระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลักเมื่อพบว่า ค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 
โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง 1 ค่าลบแสดงถึงความสัมพันธ์ทางลบหรือตรงกันข้าม 
ค่าบวกแสดงความสัมพันธ์ทางบวกหรือทางเดียวกัน   

 
ตารางที่  4.24 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

p-value การแปลผล 

ด้านการท างาน 0.510 0.000 ระดับปานกลาง 
ด้านครอบครัว 0.487 0.000 ระดับปานกลาง 
ด้านเวลา 0.458 0.000 ระดับปานกลาง 
ด้านการเงิน 0.335 0.000 ระดับต่ า 
ด้านการพัฒนาตนเอง 0.663 0.000 ระดับสูง 
ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างานรวม 

0.612 0.000 ระดับสูง 

 

 จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานกับระดับประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรเท่ากับ 0.612 คือ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มี ระดับ
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ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมาก จะมีประสิทธิภาพในการท างานมาก และถ้ามีระดับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานน้อย จะมีประสิทธิภาพในการท างานน้อยตามไปด้วย เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ของระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานกับระดับประสิทธิภาพในการท างาน
จ าแนกเป็นรายด้าน สามารถวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

1. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการท างาน  กับระดับประสิทธิภาพใน
การท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรเท่ากับ 0.510 
คือ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ข้าราชการในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ด้านการท างานมาก จะมีประสิทธิภาพในการท างานมาก และถ้ามีระดับความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานด้านการท างานน้อย จะมีประสิทธิภาพในการท างานน้อย 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านครอบครัว กับระดับประสิทธิภาพ
ในการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรเท่ากับ 
0.487 คือ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ข้าราชการใน
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานด้านครอบครัวมาก จะมีประสิทธิภาพในการท างานมาก และถ้ามีระดับความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานด้านครอบครัวน้อย จะมีประสิทธิภาพในการท างานน้อย 

3. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านเวลา กับระดับประสิทธิภาพใน
การท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรเท่ากับ 0.458 
คือ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ข้าราชการในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้าน
เวลามาก จะมีประสิทธิภาพในการท างานมาก และถ้ามีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ด้านเวลาน้อย จะมีประสิทธิภาพในการท างานน้อย 

4. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการเงิน กับระดับประสิทธิภาพใน
การท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรเท่ากับ 0.335
คือ มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ข้าราชการในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้าน การเงินมาก 
จะมีประสิทธิภาพในการท างานมาก และถ้ามีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการเงินน้อย 
จะมีประสิทธิภาพในการท างานน้อย  
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5. ความสมดุล ระหว่า งชีว ิตกับก ารท างานด้านการพัฒนาตนเอง กับ ระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ของตัว
แปรเท่ากับ 0.663 คือ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ข้าราชการ
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานด้านการพัฒนาตนเองมาก จะมีประสิทธิภาพในการท างานมาก และถ้ามีระดับความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการพัฒนาตนเองน้อย จะมีประสิทธิภาพในการท างานน้อย  

 
4.3 ส่วนที่ 3 การอภิปรายผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 

 
การอภิปรายผลการศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life 

Balance) ของบุคลากรแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ โดยการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ และข้าราชการในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ในแต่ละช่วงวัย ได้แก่ เบบี้บูมเมอร์ เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างละ 1 ราย โดยมีประเด็นค าถาม 2 ประเภท ดังนี้ 
 1) ประเด็นค าถามส าหรับผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ เป็นค าถามด้านนโยบายในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานในปัจจุบัน 
  จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าสามารถแบ่งประเด็นการให้สัมภาษณ์ออกเป็นประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้ 
  (1) ความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอาจจะไม่ได้เป็นเพียงเรื่องของการจัดสรรเวลา
ระหว่างบทบาทในการใช้ชีวิตกับบทบาทในการท างาน แต่เป็นการที่ท าให้ช่วงเวลาการท างานของ
บุคลากรสามารถที่ท างานได้อย่างมีความสุข และท าให้การท างานสามารถสร้างความสุขให้แก่บุคคลได้ 
เช่น การท างานท าให้มีรายได้เพ่ือน าไปใช้กับสิ่งที่สร้างความสุขให้แก่ตนเอง  ผู้บริหารในส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ต่างเล็งเห็นความส าคัญของช่วงเวลาการท างาน จึงมุ่นมั่น ในการสร้าง
ความสุขให้แก่บุคลากรในการท างาน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความสมดุลระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 
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 (2) แนวทางในการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเสริมสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 ในปัจจุบันหน่วยงานภาครัฐต่างเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือให้เป็นระบบราชการ 4.0 
โดยมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล และให้ความส าคัญกับผลสัมฤทธิ์มากกว่ากระบวนการ
ด าเนินงาน โดยน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการด าเนินงาน ลดความยุ่งยากและซับซ้อนของกระบวนการ
ด าเนินงานในระบบราชการ เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของบุคลากร โดยในอนาคตมีแนวคิดให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้จากที่บ้าน ซึ่งอาจจะสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของ
บุคลากรได้มากขึ้น และท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน อย่างไรก็ตามเมื่อปัจจุบันระบบราชการ
ยังต้องปฏิบัติงานภายใต้เงื่อนไขของเวลา 8.30 – 16.30 น. อยู่นั้น ผู้บริหารจึงมีแนวคิดและค้นหาวิธีการ
ที่จะท าให้ช่วงเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสุข เพ่ือให้ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ของบุคลากร ไม่ถูกจ ากัดเป็นเรื่องของการจัดสรรหรือแบ่งเวลาระหว่าง 2 บทบาท แต่ท าให้บทบาทใน
การท างานสามารถสร้างความสมดุลและความสุขได้ จึงเป็นที่มาของแผนงาน/โครงการในการสร้างความผาสุก
แก่บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ซึ่งจะเป็นสิ่งที่มาตอบโจทย์ให้บุคลากรมี
ความสุขในเวลาท างาน  ในบางครั้งเรื่องเล็กน้อยที่อาจจะมองไม่เห็นว่าเป็นสวัสดิการที่มากนัก 
แต่ก็สามารถสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและความสุขของบุคลากรได้ เช่น การจัดตลาดนัด
ในบริเวณส่วนราชการ มีจุดมุ่งหมายเพื่อท าให้บุคลากรผ่อนคลายความตึงเครียดจากการท างาน 
เราจะเห็นว่าเวลาเดินตลาดนั้นทุกคนก็จะลืมเรื่องการท างาน จึงเป็นการเบี่ยงเบนได้ อีกทั้งยังอ านวย
ความสะดวกแก่บุคลากร ท าให้ไม่จ าเป็นต้องไปซื้อสินค้าที่ตลาด หรือห้างสรรพสินค้า ซึ่งก่อให้เกิด
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานได้ 
 นอกจากนี้ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ยังกล่าวเพ่ิมเติมว่า ในการก าหนดนโยบาย
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ปัจจุบันหลายองค์กรให้ความส าคัญกับความแตกต่างหลากหลาย
ของบุคลากร เนื่องจากความแตกต่างและหลากหลายไม่ว่าจะเป็นเพศหรือช่วงวัยจะมีผลต่อความคิดและ
ความต้องการของบุคลากร แต่ในบริบทของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ยังไม่มีผลต่อ
การก าหนดนโยบายหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลมากนัก เนื่องจากในปัจจุบันมี 
Generation ใหม่ๆ เข้ามาจ านวนไม่มาก และเมื่อเข้ามาท างานร่วมกับคนที่อยู่มานานแล้ว มักจะถูก
วัฒนธรรมขององค์กรครอบเอาไว้ ท าให้มีความคิดเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่บางอย่างอาจจะมีความแตกต่าง 
เช่น คนรุ่นใหม่จะมีความรู้และความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีมากกว่าผู้สูงอายุในองค์กร แต่ก็ไม่ได้กระทบ
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กับการท างานหรือการก าหนดนโยบาย เนื่องจากระบบการท างานยังอยู่ในรูปแบบเดิมไม่ได้เปลี่ยนมากนัก 
จึงท าให้ไม่ได้มุ่งเน้นว่าจะต้องก าหนดนโยบายตามช่วงวัย  
 (3) นโยบาย/แนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
  ในการก าหนดนโยบายไม่ว่าจะสร้างความสมดุล ระหว่างชีวิตกับการท างาน
หรือความสุขของบุคลากรต่างมุ่งหวังว่าจะสามารถส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
และมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการที่จะท างานได้ดีหรือมีประสิทธิภาพ อาจจะต้องค านึงถึงความเต็มใจ
และความใส่ใจของบุคลากร ซึ่งก็เป็นผลมาจากการที่บุคลากรมีความสุข หรือมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานที่อาจจะไม่ได้ท าให้มีความสุขทั้งหมด แต่ก็ท าให้บุคลากรไม่มีความทุกข์ รวมถึงการส่งเสริม
ให้บุคลากรเห็นคุณค่าในงานที่ตนเองท า เมื่อเห็นคุณค่าในงานก็จะท าให้พร้อมที่จะเสียสละ ทุ่มเท 
และพัฒนาตนเองให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การท างานในระบบราชการ
ยังไม่เอ้ือหรือน าไปสู่การแข่งขันในการท างาน ซึ่งในบางครั้งการแข่งขันกันท างานอาจจะกลายเป็นเรื่อง
ของการชิงดีชิงเด่นได้ ซึ่งจะท าให้ข้าราชการไม่ได้มุ่งหวังในการสร้างประสิทธิภาพในการท างานอย่างเต็มที่ 
อีกทั้งระบบการจ่ายค่าตอบแทน ไม่มีโบนัสพิเศษ รวมถึงระบบอุปถัมภ์ ที่มีอยู่ในระบบราชการ 
ท าให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการแข่งขันในการท างานได ้บุคลากรอาจจะรู้สึกว่าไม่จ าเป็นต้องไปทุ่มเท
และเสียสละมากนักในเมื่อได้รับค่าตอบแทนเท่าเดิม อย่างไรก็ตามสิ่งที่จะกระตุ้นการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพอาจจะไม่ได้อยู่ที่เม็ดเงิน แต่สามารถน าเอาความก้าวหน้าในอาชีพ มาช่วยส่งเสริมให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการมากขึ้นได้ นอกจากนี้การสร้างวัฒนธรรมการท างานให้เป็น
สังคมของการไว้เนื้อเชื่อใจ ปรับรูปแบบความคิดของบุคลากรให้เห็นคุณค่าของการท างาน และเต็มใจที่จะ
ท างานเพ่ือมอบสิ่งที่ดีให้กับองค์กรได้ ก็จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมมากขึ้นด้วย 
 2) ประเด็นค าถามส าหรับข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ในแต่ละช่วงวัยเกี่ยวกับความคิดเห็นในด้านความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ปัจจัยที่ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างาน การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าสามารถแบ่งประเด็นการให้สัมภาษณ์ออกเป็นประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้
 (1) ความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 ข้าราชการในแต่ละช่วงวัย ได้แก่ เบบี้บูมเมอร์ เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย 
มีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความส าคัญต่อ
การด ารงชีวิตและการท างานของตน โดยมองว่าหากสามารถสร้างความสมดุลให้กับบริบททั้ง 2 ด้าน
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ดังกล่าวได้ จะท าให้เรามีความสุขในการด ารงชีวิตและการท างานมากยิ่ งขึ้น เมื่อพิจารณาตามช่วงวัย
พบว่า ทุกช่วงวัยให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านครอบครัวเหมือนกัน 
โดยมองว่าหากสามารถดูแลครอบครัวหรือมีเวลาให้กับครอบตัวได้อย่างเต็มที่จะท าให้เกิดความสมดุล
ได้มากยิ่งขึ้น โดยบุคคลที่มีบุตร สามีหรือภรรยา ที่ต้องดูแลจะให้ความส าคัญและต้องจัดสรรเวลาท างาน
กับชีวิตส่วนตัวของตนเองมากกว่าผู้ที่มีสถานะโสด  
 (2) การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 ทั้ง 3 ช่วงวัยมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่าการจัดสรรเวลาให้กับบริบทส่วนตัว
และบริบทในการท างานเป็นหัว ใจหลักในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
ซึ่ ง ในเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย มีความคิดเห็นว่าภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายท าให้บางครั้ง
บริบทการท างานลดทอนบริบทของชีวิตส่วนตัวได้ แต่ในช่วงวัยเบบี้บูมเมอร์ที่ปัญหาด้านสุขภาพอาจจะ
เป็นอุปสรรคในการท างาน ท าให้ท างานได้ไม่เต็มประสิทธิภาพได้เท่าช่วยวัยอ่ืนๆ และในด้านของ
ครอบครัวทั ้ง 3 ช่วงวัยได้น าเอา Social Media มาใช้ในการพบปะ พูดคุยกับคนในครอบครัว 
เพ่ือเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในด้านครอบครัว และทั้ง 3 ช่วงวัยมีความคิดเห็นว่า
สวัสดิการที ่ทางหน่วยงานจัดสรรให้สามารถสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานได้ เช่น 
สวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร การตรวจสุขภาพประจ าปี รวมถึงเงินกู้ ซึ่งข้าราชการที่
เป็นหน่วยปฏิบัติงานจะมีอัตราเงินเดือนไม่ได้สูง เท่าผู้ด ารงต าแน่งระดับหัวหน้างานหรือผู้บริหาร 
ท าให้บางครั้งรายได้ไม่เพียงพอต่อการดูแลตนเองและครอบครัว หรือไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายในด้านอื่นๆ 
ที่ต้องการ สวัสดิการด้านการกู้ยืมเงินในหน่วยงาน  จึงช่วยสนับสนุนความสมดุลด้านการเงินได้ใน
ระดับหนึ่ง 
 (3) ปัจจัยที่ส่งผลถงึประสิทธิภาพในการท างาน 
 ภาระงานที่ได้รับหรือปริมาณงานที่มีจ านวนมาก ซึ่งอาจจะท าให้ไม่สามารถ
ด าเนินการได้ทันในเวลาท างาน ท าให้ลดทอนเวลาในการพักผ่อนหรือเวลาส่วนตัว ส่งผลต่อภาวะ
ความเครียด ปัญหาสุขภาพ ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยตรง ซึ่งหากหัวหน้างานมีการจัดสรรงาน
ที่มีระบบ เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติ ก็จะช่วยส่งเสริมให้ความสมดุลดังกล่าว
มากยิ่งขึ้น โดยทั้ง 3 ช่วงวัยมีความคิดเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกันว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพในการท างาน เมื่อเราไม่สามารถแสดงบทบาทการดูแล
ครอบครัวได้อย่างเต็มที่ ไม่มีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ ก็จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของเราลดลง 
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รวมถึงในการท างานหากได้ท าในสิ่งที่ชื่นชอบ ตรงกับความถนัด และได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา
จะยิ่งท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น 

(4) ข้อเสนอเพ่ือให้องค์การพัฒนานโยบายในการส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน และพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
 ข้าราชการช่วงวัยเบบี้บูมเมอร์ มีความคิดเห็นว่าควรเพ่ิมเติมช่องทางการเรียนรู้ 
และการฝึกอบรม เพื่อให้ข้าราชการสามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา หากไม่มีช่องทางการเรียนรู้
ที่เพิ่มขึ้น ข้าราชการก็จะไม่สามารถเสริมสร้างความรู้ ทักษะ  และความสามารถของตนเองได้ 
ซึ่งการพัฒนาตนเองนั้นจะท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 ข้าราชการในเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคิดเห็นว่าควรส่งเสริมให้มีการวิเคราะห์ภาระงาน
ของแต่ละบุคคล เนื่องจากค่างานจะท าให้มองเห็นว่าภาระหน้าที่ที่แต่ละคนได้รับมีเหมาะสมหรือไม่ 
ซึ่งการวิเคราะห์ค่างานจะท าให้สามารถจัดสรรงานดีขึ้น เพราะบุคลากรจะได้รับงานที่เหมาะสมกับตัวเอง
รวมถึงควรมีการวิเคราะห์ความต้องการหรือความสนใจที่นอกเหนือต่อการท างานของแต่ละคน 
ซึ่งจะท าให้สามารถส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรได้ เมื่อบุคลากรได้ท า
ในสิ่งที่สนใจและมีความสุขก็จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดีขึ้น  
 ข้าราชการในเจเนอเรชั่นวาย มีความคิดเห็นว่า ควรส่งเสริมด้านการย้ายกลับ
ภูมิล าเนา เพ่ือให้อยู่ใกล้ชิดกับครอบครัวมากยิ่งขึ้น เมื่อไม่จ าเป็นต้องกังวลใจเรื่องครอบครัว ก็จะท าให้
สามารถท างานได้อย่างเต็มที่ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสามารถจะช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ได้ 
อีกทั้งควรส่งเสริมการน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ในการท างานมากยิ่งขึ้น มีการส่งเสริมให้บุคลากรท าใน
สิ่งที่สนใจ มีความถนัด และส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง ซ่ึงจะท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
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4.4 สรุปผลการทดสอบ 
 
ตารางที่ 4.25 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 
สมมติฐานที่ 1 ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ส่งผลให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแตกต่างกัน 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ด้านการท างาน (F = 3.341, Sig = 0.037) แตกต่าง 
ด้านครอบครัว (F = 0.045, Sig = 0.956) ไม่แตกต่าง 

ด้านเวลา (F = 2.251, Sig = 0.107) ไม่แตกต่าง 
ด้านการเงิน (F = 2.033, Sig = 0.133) ไม่แตกต่าง 

ด้านการพัฒนาตนเอง (F = 0.033, Sig = 0.968) ไม่แตกต่าง 

ภาพรวมความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

(F = 0.913, Sig = 0.402) ไม่แตกต่าง 

 
จากการศึกษาพบว่า ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีช่วงวัย

ที่แตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานที่ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา 
ด้านการเงิน และด้านการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน แต่ช่วงวัยที่แตกต่างกันจะมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานด้านการท างานแตกต่างกัน ซึ่งมีความสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ เนื่องจากข้าราชการ
ทั้ง 3 ช่วงวัยให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานสอดคล้องกัน โดยที่มองว่า
หากสามารถสร้างความสมดุลให้กับบริบททั้ง 2 ด้านดังกล่าวได้ จะท าให้เรามีความสุขในการด ารงชีวิต
และการท างานมากยิ่งขึ้น และมีความคิดเห็นว่าการจัดสรรเวลาให้กับบริบทส่วนตัวและบริบทใน
การท างานเป็นปัจจัยหลักในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซึ่งในเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
และเจเนอเรชั่นวาย ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายส่งผลให้บางครั้งบริบทของการท างานลดทอนบริบท
ของชีวิตส่วนตัวได้ หากแต่ในช่วงวัยเบบี้บูมเมอร์ทีป่ัญหาด้านสุขภาพอาจจะเป็นอุปสรรคในการท างาน 
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ตารางที่ 4.26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
สมมติฐานที่ 2 ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ด้านคุณภาพของงาน (F = 0.500, Sig = 0.607) ไม่แตกต่าง 
ด้านปริมาณงาน (F = 2.985, Sig = 0.052) ไม่แตกต่าง 

ด้านระยะเวลา (F = 0.784, Sig = 0.458) ไม่แตกต่าง 

ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (F = 0.798, Sig = 0.451) ไม่แตกต่าง 
ภาพรวมประสิทธิภาพในการท างาน (F = 1.193, Sig = 0.305) ไม่แตกต่าง 

 
จากการศึกษาพบว่า ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีช่วงวัย

ที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ช่วงวัยที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการท างาน ด้านคุณภาพของงาน ปริมาณงาน ด้านระยะเวลา 
และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ของผู้อ านวยการกองการ
เจ้าหน้าที่ที่กล่าวว่า ความแตกต่างและหลากหลายยังไม่มีผลต่อการก าหนดนโยบายหรือแนวทางใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานมากนัก เนื่องจากในปัจจุบันมี Generation ใหม่ๆ 
เข้ามาจ านวนไม่มาก และเมื่อเข้ามาท างานร่วมกับผู้ที่อยู่ในองค์กรมานานแล้ว มักจะถูกวัฒนธรรมของ
องค์กรครอบเอาไว้ ท าให้มีความคิดเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่บางอย่างอาจจะมีความแตกต่าง เช่น 
คนรุ่นใหม่จะมีความรู้และความเชี ่ยวชาญด้านเทคโนโลยีมากกว่าผู ้สูงอายุในองค์กร แต่ก็ไม่ได้
กระทบกับการท างานหรือการก าหนดนโยบาย เนื่องจากระบบการท างานยังอยู่ในรูปแบบเดิมไม่ได้
เปลี่ยนมากนัก จึงท าให้ไม่ได้มุ่งเน้นว่าจะต้องก าหนดนโยบายตามช่วงวัย 
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ตารางที่ 4.27 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 2 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระดับความสัมพันธ์ 

ด้านการท างาน 0.510 ระดับปานกลาง 

ด้านครอบครัว 0.487 ระดับปานกลาง 

ด้านเวลา 0.458 ระดับปานกลาง 

ด้านการเงิน 0.335 ระดับต่ า 

ด้านการพัฒนาตนเอง 0.663 ระดับสูง 

ภาพรวมความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

0.612 ระดับสูง 

 
จากการศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

ในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านการเงินมีระดับความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานในระดับต่ า ด้านการท างาน 
ด้านครอบครัว ด้านเวลามีระดับความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานในระดับปานกลาง และ
ด้านการพัฒนาตนเองมีระดับความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานในระดับสูง โดยมีความสอดคล้อง
กับบทสัมภาษณ์ เนื่องจากข้าราชการทั้ง 3 ช่วงวัยมีความคิดเห็นว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพในการท างาน เมื่อเราไม่สามารถแสดงบทบาทการดูแล
ครอบครัวได้อย่างเต็มที่ ไม่มีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ ก็จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของเราลดลง  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิเคราะห์และสรุปผลการศึกษาในรูปแบบวิธีวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือประเมิน
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) ของแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพ
ในการท างาน ตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้ 

1) เพ่ือศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการในแต่ละช่วงวัย 
2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแต่ละช่วงวัย

กับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการวางนโยบายด้านการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย และอภิปรายผลการวิจัย 
 

5.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 72.3 

เป็นเพศชายร้อยละ 27.33 และเพศทางเลือก (LGBTQ) ร้อยละ 0.33 ข้าราชการส่วนใหญ่มีอายุ 
37 - 55 ปี (Generation X) ร้อยละ 63.33 อายุน้อยกว่า 36 ปี (Generation Y) ร้อยละ 33.67 
และอายุ 56 - 60 ปี ขึ้นไป (Baby Boomers) ร้อยละ 3 และมีอายุราชการตั้งแต่ 6 – 10 ปี ร้อยละ 28 
ข้าราชการส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งในสายงานต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ร้อยละ 49.67 
ซึ่งเป็นสายงานหลักของส่วนราชการ และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในต าแหน่งระดับช านาญการ ร้อยละ 46.67 
มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี 49.33 ข้าราชการส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ร้อยละ 55.67 
และส่วนใหญ่ไม่มีบุตรหรือผู้ที่อยู่ในอุปการะ ร้อยละ 59.33 อีกทั้งพบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มี
การพักผ่อน 5 – 8 ชั่วโมงต่อวัน ร้อยละ 70.33 และใช้ระยะเวลาในการเดินทางจากบ้านถึงที่ท างาน 
30 นาที – 1 ชั่วโมง ร้อยละ 37.67 
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 5.1.2 ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) 
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการ

ในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (ค่าเฉลี่ย= 3.60) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านครอบครัว (ค่าเฉลี่ย = 3.95) 
ด้านการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 3.71) ด้านการพัฒนาตนเอง (ค่าเฉลี่ย = 3.68) ด้านเวลา (ค่าเฉลี่ย = 3.56) 
ซึ่งอยู่ ในระดับเห็นด้วยทั้ง 4 ด้าน และด้านการ เง ิน  (ค่าเฉลี่ย= 3.10) อยู่ในระดับปานกลาง 
ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการส่วนใหญ่มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน สามารถจัดสรร
บทบาทในการท างานและบทบาทด้านชีวิตได้อย่างเหมาะสม ตามแนวคิดของ เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ1  
ที่กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การมีทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัว
เพียงพอต่อภาระในการท างานพร้อมๆ กับทรัพยากรในการท างานที่มีเพียงพอต่อภาระในการใช้ชีวิต
ครอบครัว โดยทรัพยากรในการท างาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน
และเพื่อนร่วมงาน ลักษณะงานที่น่าสนใจ ความภาคภูมิใจในงานและการได้รับการยอมรับ 
ส่วนทรัพยากรในชีวิตครอบครัว ได้แก่ การสนับสนุนจากคู่สมรสและญาติพี่น้อง รางวัลตอบแทน
จากพ่อแม่หรือครอบครัว ส าหรับภาระจากการท างาน ได้แก่ ชั่วโมงการท างานปกติ การท างาน
ล่วงเวลา ความไม่มั่นคงในงาน และภาระครอบครัว ได้แก่ เวลาที่ใช้ในการดูแลบุตร ผู้สูงอายุ 
และผู้ป่วยในครอบครัว และเวลาที่ต้องใช้ในการท างานบ้าน ภาระจากคู่สมรส บุตร และญาติพ่ีน้อง 
และแนวคิดของ Chaitra R, Ashok Kumar R S and Renuka Murthy2 ที่กล่าวว่า ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน เป็นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนๆ รวมถึงด้านครอบครัว 
สังคม การพักผ่อน และการพัฒนาตนเอง เป็นการผสมผสานระหว่างการมีส่วนร่วมในการท างาน
และแง่มุมอ่ืนของชีวิต ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 

 โดยผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตว่า ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านครอบครัวมากที่สุด เนื่องจากข้าราชการส่วนใหญ่
มีสถานภาพโสด และไม่มีบุตรหรือผู้ที่อยู่ในอุปการะ จึงท าให้ไม่มีภาระหน้าที่ในการดูแลครอบครัวมากนัก 

                                                           
1 เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ, 2551, 38-39 อ้างถึงใน สุวิมล บัวผัน, “ความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท างานของบุ คลากรสายสนั บสนุ นวิช าการ  คณ ะพาณิ ชยศาสตร์และการบัญ ชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), 5. 

2 Chaitra R. Ashok Kumar R. S. and Renuka Murthy, “A STUDY ON WORK LIFE 
BALANCE OF THE EMPLOYEES AT BOSCH Ltd, BANGALORE,” Journal of Social Science 
Research 1, no. 2 (2016): 64-67. 
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อีกทั้งในปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทในการด ารงชีวิต การติดต่อสื่อสารมีความสะดวกสบาย
มากยิ่งขึ้น ซึ่งการสื่อสารระหว่างครอบครัวสามารถกระท าได้ผ่านระบบออนไลน์ หรือ Social Network 
แม้จะอยู่ในพ้ืนที่ห่างไกลกัน จึงท าให้ข้าราชการสามารถสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ในด้านครอบครัวได้มากที่สุด  

 ด้านการท างาน ปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้เริ่มน า
เทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้ในการท างานในหลายหน่วยงาน ซึ่งท าให้ข้าราชการมีสิ่ง อ านวย
ความสะดวกที่ทันสมัยมากยิ่งขึ้น เช่น การปฏิบัติงานในสถานการณ์ COVID-19 ส่งผลให้ข้าราชการ
ต้องปฏิบัติงานที่บ้าน จึงน าเอาการประชุมผ่านระบบออนไลน์ หรือการท างานบน Platform 
ของส่วนราชการมาใช้ในการอ านวยความสะดวกด้านการท างานให้กับบุคลากร จึงท าให้ สามารถ
ปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย และรวดเร็วยิ่งขึ้น อีกทั้งยังท าให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ดียิ่งขึ้น  

 ด้านการพัฒนาตนเอง ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการมีการพัฒนาตนเอง
ให้มีความสอดคล้องกับภาระงานหรือต าแหน่งงานของตน และส ารวจความต้องการในการพัฒนา 
เพื่อน าไปต่อยอดในการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมของส่วนราชการ  ส่งเสริมให้บุคลากร
ได้เข้าฝึกอบรมจากสถาบันต่างๆ เช่น ส านักงาน ก.พ. และสถาบันพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัล เป็นต้น 
นอกจากนี้การฝึกอบรมต่างๆ ในปัจจุบันสามารถเข้าร่วมได้ผ่านระบบออนไลน์ ท าให้ข้าราชการ
ที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ต่างจังหวัดสามารถเข้าร่วมการฝึกอบรมได้สะดวกมากยิ่งข้ึน  

 ด้านเวลา พบว่าข้าราชการสามารถจัดสรรเวลาให้กับด้านการท างานและด้านชีวิต
ได้อย่างเหมาะสม เมื่อพิจารณาจากระยะเวลาการเดินทางจากบ้านมาที่ท างาน ส่วนใหญ่ใช้ระยะเวลา 
30 นาที – 1 ชั่วโมง จึงท าให้ข้าราชการไม่รู้สึกสูญเสียเวลาไปกับการเดินทางมากนัก และส่วนใหญ่มีเวลา
การพักผ่อน 5 – 8 ชั่วโมง ซึ่งเพียงพอต่อการพักผ่อน อีกทั้งข้าราชการสามารถสะสมวันลาพักผ่อน
ได้สูงสุด 30 วันต่อปี โดยไม่รวมการลากิจและการลาป่วย จึงท าให้ข้าราชการสามารถจัดสรรเวลา
เพ่ือท ากิจกรรมต่างๆ ในบทบาทอ่ืนของชีวิต นอกเหนือจากเวลาในการท างานได้มากข้ึน  

 ด้านการเงิน เนื่องจากค่าตอบแทนหรือเงินดือนของข้าราชการ เมื่อเทียบกับ
ภาคเอกชนแล้วอยู่ในระดับที่ต่ ากว่า แม้จะมีค่าตอบแทนพิเศษส าหรับบางต าแหน่งงาน แต่ก็ยังเป็น
ส่วนน้อย อีกทั้งไม่มีเงินโบนัสพิเศษเช่นเดียวกับภาคเอกชน ซึ่งอาจจะมีผลต่อรายได้ในการดูแล
ตนเองและครอบครัวที่ไม่เพียงพอ รวมถึงไม่สามารถเก็บออมเงินได้ในจ านวนมากนัก แต่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีการเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านการเงิน 
โดยจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ เพ่ือส่งเสริมการเก็บออมเงินของข้าราชการผ่านการซื้อหุ้นและการออมทรัพย์ 
โดยจ่ายผลตอบแทนในอัตราดอกเบี้ยที่สูงกว่าการฝากประจ าของธนาคารทั่วไป สามารถกู้ เงินได้ใน
อัตราดอกเบี้ยที่ต่ า ผ่อนช าระได้ในระยะเวลานาน และมีการจ่ายเงินปันผลคืนส าหรับการกู้ยืมเงิน 
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รวมถึงมีการจัดตั้งกองทุนภายในส านัก/กอง เพื่อให้บุคลากรสามารถเก็บออมเงิน และกู้เงินได้ในอัตรา
ดอกเบี้ยที่ต่ ากว่าสหกรณ์ออมทรัพย์  หากแต่บางส านัก/กองได้มีการยกเลิกกองทุนดังกล่าว 
ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ของข้าราชการที่กล่าวว่า ข้าราชการที่ไม่ได้มีต าแหน่งทางการบริหารจะมี
อัตราเงินเดือนไม่ได้สูงเท่าผู้ด ารงต าแหน่งระดับหัวหน้างานหรือผู้บริหาร ท าให้บางครั้งรายได้
ไม่เพียงพอต่อการดูแลตนเองและครอบครัว หรือไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายในด้านอื่นๆ ที่ต้องการ 
การมีสวัสดิการด้านการกู้ยืมเงิน จึงสามารถช่วยสนับสนุนความสมดุลด้านการเงินได้ในระดับหนึ่ง 

 
5.1.3 ระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
 จากการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (ค่าเฉลี่ย= 3.89) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านระยะเวลา (ค่าเฉลี่ย= 3.98) ด้านค่าใช้จ่าย
ในการด าเนินงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.89) ด้านปริมาณงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.88) และด้านคุณภาพของงาน 
(ค่าเฉลี่ย = 3.86) ตามล าดับ ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยทุกด้าน แสดงให้เห็นว่าข้าราชการส่วนใหญ่
มีประสิทธิภาพในการท างาน สามารถบริหารจัดการภาระหน้าที ่ที ่รับผิดชอบเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้เป็นอย่างดี  เนื่องจากในระบบราชการมีการก าหนดแผนการด าเนินงานของ
ส านัก/กอง เพื่อก าหนดแผนงานและโครงการที่จะด าเนินการในแต่ละปีงบประมาณ จึงท าให้
ข้าราชการมีการก าหนดกรอบการปฏิบัติงานที่ชัดเจน อีกท้ังยังมีการน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการ
ด าเนินงานมากยิ่งขึ้นตามนโยบายของภาครัฐ จึงท าให้ข้าราชการสามารถท าตามแผนงานที่ได้
วางไว้ได้ในระยะเวลาและปริมาณงานตามที่ก าหนดได้ อย่างไรก็ตามบางครั้งในระยะเวลาที่
เร่งด่วนและมีปริมาณงานจ านวนมากที่จ าเป็นต้องบริหารจัดการให้เสร็จตามเป้าหมาย อาจจะ
ท าให้คุณภาพของงานลดลงได้ ส่วนราชการจึงควรมีการวางแผนด้านการปฏิบัติงานและขั้นตอนการ
ท างานที่เหมาะสมกับภาระงานนั ้นๆ  รวมถึงจัดสรรภาระหน้าที ่ที ่เหมาะสมกับบุคลากร 
เพ่ือให้ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการเพ่ิมมากขึ้น ตามแนวคิดของ Thomas J.  Peters3  
กล่าวปัจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์การ คือ  

(1) กลยุทธ์ หมายถึง กลยุทธ์ที่เกี่ยวกับการก าหนดภารกิจการพิจารณา จุดอ่อน
และจุดแข็งภายในองค์การ โอกาสและอุปสรรคภายนอก  

(2) โครงสร้าง หมายถึง โครงสร้างขององค์การที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงาน 

                                                           
3 Thomas J.  Peters  ใน สมยศ นาวีการ, 2529, 5 อ้างถึงใน สมชาย ศิริรัตน์ ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ
จัดการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2549), 29-30. 
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(3) ระบบ หมายถึง ระบบขององค์การที่บรรลุเป้าหมาย  
(4) แบบ หมายถึง แบบของการบริหารของผู้บริหาร เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(5) บุคลากร หมายถึง ผู้ร่วมองค์การ  
(6) ความสามารถ หมายถึง ความสามารถของคนในองค์การ  
(7) ค่านิยม หมายถึง ค่านิยมร่วมของคนในองค์การ  
 

5.1.4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 (1) สมมติฐานที่ 1 ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ส่งผลให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแตกต่างกัน 

 ผลการวิจัยพบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีระดับความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงิน  และด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า 
ช่วงวัยที่แตกต่างกันมีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในด้านดังกล่าวไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แต่ในด้านการท างานพบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีระดับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ซึ่งจากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับช่วงวัยของประชากร (Generation) ของ 
Keith, Gardner and Stewart4 ระบุว่า กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ มักมีพฤติกรรมอดทน ขยัน และท างานหนัก 
ใช้ทรัพยากรทุกอย่างให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ มีความภักดีต่อ
องค์กรสูง และให้ความส าคัญต่องาน กลุ่มเจอเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็นกลุ่มคนมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
มีอิสระสูง สามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว มักแสวงหาความสุขตามที่ตนเห็นว่าควรจะเป็น 
ให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตกับการท างาน (Work Life balance) และไม่สนใจเรื่อง
ความจงรักภักดีต่อองค์กร แต่คาดหวังโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะ ซึ่งเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพของตน และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มที่มีความคาดหวังสูง 
เชื่อมั่นในตนเอง และมั่นใจในความสามารถที่จะประสบความส าเร็จของตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางาน

                                                           
4 Keith, Gardner and Stewart, 2008, 857-861, อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษา

เปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์กร
อย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), 15-23. 
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ตามอุดมคติ คิดว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติ มองหาสิ่งส าคัญในงานอยู่เสมอ และพอใจกับ
การเปลี่ยนแปลง อีกทั้งเป็นกลุ่มคนที่ยอมรับการใช้เทคโนโลยี และมีสังคมบนโลกอินเตอร์เน็ต 
แสวงหาความส าเร็จด้านการเงิน ชอบการท างานเป็นทีม แต่มีความสามารถในการพ่ึงพาตนเองได้สูง 
มีค่านิยมต่ออิสรภาพและความสะดวกสบายในชีวิต ให้ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัวก่อน
ด้านการท างาน ซึ่งลักษณะเฉพาะของแต่ละช่วงวัยแสดงให้เห็นว่าประสบการณ์ การรับรู้ หรือสิ่งแวดล้อม
ที่แตกต่างกันของแต่ละช่วงวัย ส่งผลให้แบบแผนทางความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ  ความต้องการ 
แรงจูงใจแตกต่างกันไป ซึ่งจะท าให้มีพฤติกรรมหรือรูปแบบการท างานที่มีลักษณะเฉพาะ รวมถึงความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานไม่เหมือนกัน ซึ่งแตกต่างจากผลการวิจัยที่พบว่าช่วงวัยที่แตกต่างกันของ
ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

 ผู้วิจัยจึงได้ตั้งข้อสังเกตว่า แม้แต่ละช่วงวัยจะมีรูปแบบความคิด ทัศนคติ
และความต้องการที่แตกต่างกัน แต่เมื่อเข้ามาปฏิบัติงานภายใต้กฎระเบียบและวัฒนธรรมองค์กร
เดียวกัน ท าให้ได้รับการประเมินเลื่อนอัตราค่าตอบแทน สวัสดิการ และการฝึกอบรมที่ไม่แตกต่าง
หรือมีความหลากหลายมากนัก ซึ่งสิ่งเหล่านั้นหล่อหลอมให้แต่ละช่วงวัยเกิดการยอมรับภายใต้กฎ 
ระเบียบดังกล่าว และมีความคิดเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงท าให้มีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  โดยสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ของผู้อ านวยการ
กองการ เจ้าหน้าที่ที่กล่าวว่า ปัจจุบันหลายองค์กรให้ความส าคัญกับความแตกต่างหลากหลายของ
บุคลากร เนื่องจากในสังคมความแตกต่างและหลากหลายไม่ว่าจะเป็นเพศ หรือช่วงวัยจะมีผลต่อ
ความคิดและความต้องการของบุคลากร แต่ในบริบทของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ยังไม่มีผลต่อการก าหนดนโยบายหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรมากนัก เนื่องจากในปัจจุบัน
มี Generation ใหม่ๆ เข้ามาในองค์กรจ านวนไม่มากนัก และเมื่อเข้ามาท างานร่วมกับผู้ที่อยู่ในองค์กร
มานานแล้ว ก็มักจะถูกวัฒนธรรมขององค์กรครอบเอาไว้ ท าให้มีความคิดเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีระดับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านการท างานแตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพียงด้านเดียวที่มีความแตกต่าง 
เนื่องจากแต่ละช่วงวัยจะให้ความส าคัญกับการท างานที่ต่างกัน โดยกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ มักจะให้
ความส าคัญกับงานมาก่อนเสมอ มีพฤติกรรมอดทน ขยัน และท างานหนัก กลุ่มเจอเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
จะไม่สนใจเรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กร ให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตกับการท างาน 
และสนใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพของตน และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย จะชอบอิสรภาพและ
ความสะดวกสบายในชีวิต ให้ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัวก่อนด้านการท างานงานเสมอ และไม่น างาน
กลับไปท าที่บ้าน ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ของข้าราชการว่า แม้ทุกช่วงวัยให้ความส าคัญกับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านครอบครัวเหมือนกัน แต่ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายท าให้
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บางครั้งบริบทการท างานลดทอนบริบทของชีวิตส่วนตัวได้ เช่นกัน จึงท าความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานของข้าราชการแต่ละช่วงวัยในด้านการการท างานมีความแตกต่างกัน 

 
 (2) สมมติฐานที่ 2 ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันของข้าราชการมีระดับประสิทธิภาพ
ในการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านระยะเวลา และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
พบว่า ช่วงวัยที่แตกต่างกันมีระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในด้านดังกล่าว ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งจากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับช่วงวัยของประชากร (Generation) 
ของ Keith, Gardner and Stewart5  ระบุว่า จากคุณลักษณะของแต่ละช่วงวัยแสดงให้เห็นถึง
ความแตกต่างทางด้านแบบแผนทางความคิด ทัศนคติในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เนื่องจากแต่ละช่วงวัยมีความต้องการหรือแรงจูงใจ และรูปแบบการท างาน
ที่มีลักษณะเฉพาะและไม่เหมือนกัน โดยกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ จัดเป็นกลุ่มคนบ้างาน มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท
ให้กับงาน พยายามเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีในการท างาน  กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็ก มักจะลดขั้นตอน
ในการท างาน วางระบบงานอย่างชัดเจน กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย สามารถท างานหลายอย่างในเวลา
เดียวกัน มีแนวคิดแบบผู้ประกอบการ เชี่ยวชาญการใช้เทคโนโลยีในการท างาน และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
ตลอดเวลา6 ดังนั ้น ผลการศึกษาจึงไม่สอดคล้องกับแนวคิดดังกล่าว โดยผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่า 
เนื่องจากในบริบทของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์นั้น ข้าราชการทุกช่วงวัย
ปฏิบัติงานภายใต้กฎ ระเบียบ และวัฒนธรรมองค์กรเดียวกัน ซึ่งการด าเนินงานจะเป็นไปตามกรอบ
หรือนโยบายที่ส่วนราชการก าหนดเอาไว้เหมือนกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายของส่วนราชการ ซึ่งสอดคล้อง
กับบทสัมภาษณ์ของผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ที่กล่าวว่า ความแตกต่างและหลากหลายไม่ว่าจะเป็น
เพศหรือช่วงวัยจะมีผลต่อความคิดและความต้องการของบุคลากร แต่ในบริบทของส านักงาน

                                                           
5 เรื่องเดียวกัน. 
6 The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), 2008, 10-22, 

อ้างถึงใน ดาวใจ ศรลัมพ์, “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมั่น และ
ความปรารถนาที่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย : กรณีศึกษา 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
2555), 15-23. 
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ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ยังไม่มีผลต่อการก าหนดนโยบายหรือแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมากนัก เนื่องจากในปัจจุบันมี Generation ใหม่ๆ เข้ามาจ านวนไม่มาก และเมื่อเข้ามา
ท างานร่วมกับผู้ที่อยู่ในองค์กรมานานแล้ว มักจะถูกวัฒนธรรมขององค์กรครอบเอาไว้ ท าให้มีความคิด
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่บางอย่างอาจจะมีความแตกต่าง เช่น คนรุ่นใหม่จะมีความรู้และ
ความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีมากกว่าผู้สูงอายุในองค์กร แต่ก็ไม่ได้กระทบกับการท างานหรือ
การก าหนดนโยบาย เนื่องจากระบบการท างานยังอยู่ในรูปแบบเดิมไม่ได้เปลี่ยนมากนัก จึงท าให้ไม่ได้
มุ่งเน้นว่าจะต้องก าหนดนโยบายตามช่วงวัย 
 
 (3) สมมติฐานที่ 3 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานกับ
ระดับประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
โดยมีระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรเท่ากับ 0.612 คือ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากค่าระดับความสัมพันธ์มากที่สุด คือ 
ด้านการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (ระดับความสัมพันธ์ = 0.663) ด้านการท างาน 
มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (ระดับความสัมพันธ์ = 0.510) ด้านครอบครัวมีความสัมพันธ์กัน
ในระดับปานกลาง (ระดับความสัมพันธ์ = 0.487) ด้านเวลามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
(ระดับความสัมพันธ์ = 0.458) และด้านการเงินมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (ระดับความสัมพันธ์ = 0.335) 
 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพันธุ์ ตติยาภรณ์ ธนายุ ภู่วิทยาธร และ 
นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี7 ที่ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลของชีวิตกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี” พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี  มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรงกับความสมดุลของชีวิต  
อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีระดับความสมดุลของชีวิตของบุคลากร
โรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

                                                           
7 ณัฐพันธุ์ ตติยาภรณ์, ธนายุ ภู่วิทยาธร, และ นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี, “ความสัมพันธ์

ระหว่างความสมดุลของชีวิตกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี, ” 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 12, ฉ, 1 (มกราคม/มิถุนายน 2559): 21-22. 
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ของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และงานวิจัยของศยามล เอกะกุลานันต์8 
ที่ศึกษาเรื่อง “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ เขตภาคตะวันออก
ของประเทศไทย” โดยพบว่า สมดุลระหว่างงานและชีวิตมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.23 
โดยจ าแนกเป็นรายด้าน คือ การบริหารจัดการตนเอง การสนับสนุนจากองค์การ และการสนับสนุน
จากครอบครัวส่งผลทางตรงต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต และส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและชีวิต และเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับบทสัมภาษณ์ของ
ข้าราชการที่กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน เมื่อเราไม่สามารถแสดงบทบาทการดูแลครอบครัวได้อย่างเต็มที่ ไม่มีเวลาพักผ่อน
ที่เพียงพอ ก็จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของเราลดลง รวมถึงในการท างานหากได้ท าในสิ่งที่
ชื่นชอบ ตรงกับความถนัด และได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลาจะยิ่งท าให้มีประสิทธิภาพใน
การท างานมากยิ่งขึ้น และมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมว่าควรเพ่ิมช่องทางการเรียนรู้ และการฝึกอบรม 
เพ่ือให้ข้าราชการสามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา ซึ่งการส่งเสริมพัฒนาตนเองนั้นจะท าให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 โดยผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการ
พัฒนาตนเอง กับระดับประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงกว่าในด้านอื่นๆ 
เนื่องจากการพัฒนาตนเอง เป็นการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะของข้าราชการโดยตรง 
การที่ข้าราชการได้รับการพัฒนาจะช่วยส่งเสริมให้ข้าราชการมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น ตามแนวคิด
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานที่กล่าวว่า  บุคลากรหรือบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนา
ประสิทธิภาพขององค์กร บุคคลต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้นองค์ประกอบด้านตัวบุคคล
ที่จะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความต้องการ 
ค่านิยม เป้าประสงค์ของชีวิตและการท างาน การส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรค
ในการท างาน และการสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นต้น9  

                                                           
8ศยามล เอกะกุลานันต์, “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 
เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย,” วารสารพฤติกรรมศาสตร์ 17, ฉ.2 (กรกฎาคม 2554): 85-102. 

9 จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2556 อ้างถึงใน ปัทมาพร ท่อชู, “การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 
(The Efficiency Development of Operation),” INDUSTRIAL TECHNOLOGY REVIEW, สืบค้นเมื่ อ
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 อย่างไรก็ตามผู้วิจัยยังได้ตั้งข้อสังเกตโดยพิจารณาประกอบกับบทสัมภาษณ์
ของผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการเงินกับระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า เนื่องจากวัฒนธรรมในการท างานในระบบ
ราชการมีความแตกต่างจากภาคเอกชน กล่าวคือ ในภาคเอกชนเมื่อองค์กรจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรใน
อัตราที่สูง จะท าให้องค์กรคาดหวังต่อผลการปฏิบัติที่ดีและมีการประเมินผลการปฏิบัติของบุคลากร
อย่างเข้มงวด ซึ่งหากการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ภาคเอกชนสามารถลดอัตราค่าตอบแทน
ได้อย่างอิสระภายใต้กฎระเบียบขององค์กรเอง รวมถึงค่าตอบแทน รางวัล หรือโบนัสพิเศษที่ส่งเสริม
ให้บุคลากรในภาคเอกชนมีการแข่งขันในการท างานมากขึ้น ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน
มากขึ้นตามไปด้วย แต่ในภาครัฐนั้น การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการเพ่ือเลื่อนอัตรา
เงินเดือนจะไม่ได้พิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการอย่างจริงจัง ซึ่งพบว่ายังมี
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันแต่ได้รับการเลื่อนเงินเดือนที่ไม่แตกต่างกันมากนัก 
อาจจะเนื่องมาจากระบบอุปถัมภ์ที่ยังคงมีอยู่ในระบบราชการ  และในส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ไม่มีการให้โบนัสพิเศษ หรือรางวัล แก่ข้าราชการที่มีผลการ ปฏิบัติงานดี 
อย่างไรก็ตามแม้ผลการปฏิบัติงานจะไม่ได้ถูกน ามาพิจารณาเพื่อเลื่อนเงินเดือนเท่าที่ควร 
แต่ข้าราชการยังจ าเป็นต้องปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามกรอบแผนการด าเนินที่ก าหนดไว้ จึงท าให้
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านการเงินมีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน
ในระดับที่ต่ า ดังนั้น องค์กรต้องมีส่วนช่วยให้เกิดสมดุลยภาพระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของบุคลากร
ซึ่งช่วยผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จ มีความมั่นคง และมีความก้าวหน้าซึ่งสิ่งตอบแทน
จากการท างาน (Tangible rewards) เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ เป็นต้น จะท าให้บุคลากรมี
แรงจูงใจและทุ่มเทในการท างานมากขึ้น นอกจากสิ่งตอบแทนที่ เป็นตัวเงินและสวัสดิการแล้ว 
ผลตอบแทนบางอย่างที่ไม่สามารถจับต้องได้ก็สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานได้เช่นกัน เช่น 
ข้าราชการที่ทุ่มเทท างานเพ่ือได้เห็นความสุขและความพึงพอใจของประชาชนเป็นสิ่งตอบแทน เป็นต้น10 
 
 
 

                                                                                                                                                                      

วันที่  3 พฤศจิกายน  2562, http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=771& 
section=17&issues=74. 

10 ศิรภัสสร วงศ์ทองดี, 2552 อ้างถึงใน สายสุนีย์ เกษม, “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานของบุคลากรสายวิชาการ ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดเชียงใหม่,” วารสารมหาวิทยาลัยพายัพ 26, 
ฉ.1 (มกราคม/มิถุนายน 2559): 156-158. 
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5.2 ข้อเสนอแนะท่ีได้รับจากการวิจัย 
 
5.2.1 การจัดท านโยบายด้านการส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของ

ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ควรมีการส ารวจความต้องการ หรือความ
คาดหวังของบุคลากร และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร เพ่ือให้ก าหนดแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการอยู่ในรูปแบบจากล่างขึ้นบน (Bottom-Up) ซึ่งจะท าให้ตรงกับความ
ต้องการของบุคลากรมากยิ่งขึ้น 

5.2.2 ส่วนราชการควรมีการวิเคราะห์ค่างานของแต่ละบุคคล เพื่อให้ภาระหน้าที่
ที่แต่ละบุคคลได้รับมีความเหมาะสมต่อความรู้และความสามารถของข้าราชการ และมีปริมาณ
ที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรสามารถบริหารจัดการภาระงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และไม่ท าให้
บทบาทในการท างานไปบั่นทอนบทบาทในการใช้ชีวิตของบุคลากร 

5.2.3 ส่วนราชการควรมีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เคารพเวลาส่วนตัวของ
ข้าราชการ สนับสนุนให้ข้าราชการใช้เวลาพักผ่อนได้อย่างเต็มที่ตามสิทธิที่ได้รับ เพ่ือให้ข้าราชการมี
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมากขึ้น และส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
ดียิ่งขึ้น 

5.2.4 ส่วนราชการควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานและสวัสดิการที่เป็นรางวัลพิเศษ
ส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงานดี หรือข้าราชการดีเด่น ซึ่งอาจจะเป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ
และการแข่งขันในการท างานของข้าราชการ ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้ข้าราชการพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

5.2.5 ควรส่งเสริมช่องทางการเรียนรู้ และการฝึกอบรมที่มีความหลากหลายและ
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน เพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะให้
มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน และสอดคล้องกับความก้าวหน้าของอาชีพ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 
 5.3.1 ควรเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละช่วงวัยให้มี สัดส่วนเท่ากัน เพ่ือให้การ
เปรียบเทียบความแตกต่างของแต่ละช่วงวัยมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5.3.2 ควรเพ่ิมประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทุกประเภทในส่วนราชการ เช่น 
พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และจ้างเหมาบริการ เป็นต้น เพ่ือให้สามารถน าผลการวิจัยมาปรับใช้
เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างครอบคลุมบุคลากรทุกประเภท 
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 5.3.3 ควรศึกษาเปรียบเทียบความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานกับประสิทธิผล
ในการท างาน และเพ่ิมการส ารวจข้อมูลด้านประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร
โดยให้ผู้บังคับบัญชาของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ประเมิน เพ่ือให้ข้อมูลมีความแม่นย าและ
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้นมากยิ่งขึ้น 
 
5.4 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
 

5.4.1 การวัดระดับประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพของงาน จะต้องมีการจ ากัด
ขอบเขตของการวัดและข้อค าถามที่ชัดเจน เนื่องจากคุณภาพของงานสามารถวัดระดับได้ยาก 

5.4.2 การสุ่มกลุ่มตัวอย่างพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มช่วงอายุ 37 – 55 ป ี
(Generation X) จึงท าให้ข้อมูลที่ได้รับโน้มเอียงไปตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในช่วงวัย
ดังกล่าว 

5.4.3 การส ารวจข้อมูลงานวิจัยอยู่ในช่วงระยะเวลาการมีโรคระบาด COVID-19 ส่งผลให้
บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานจากที่บ้าน ซึ่งการส่งแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ ท าให้ยากต่อการติดตาม
การตอบข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง อีกทั้งผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
มีภารกิจเร่งด่วนในการปรับแผนการด าเนินงานเพ่ือรองรับสถานการณ์โรคระบาด จึงท าให้ไม่สามารถ
ขอเข้าสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลได้  
 

Ref. code: 25626103010499HLJ



99 
 

รายการอ้างอิง 
 

หนังสือ 
สมใจ ลักษณะ. การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน. พิมพ์ครั้งที่ 3. กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ์,    
        2546. 
ส านักงาน ก.พ. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและการท างาน. กรุงเทพฯ: แอร์บอร์น พรินต์, 2550. 
         
บทความวารสาร 
กุณฑ์ชลี เพียรทอง, กชพงศ ์สารการ, และ รสวลีย์ อักษรวงศ.์ “การวิเคราะห์องค์ประกอบสมดุลชีวิต 
 และการท างานของพยาบาลจิตเวช.” วารสารการพยาบาลจิตเวชและสุขภาพจิต 31, ฉ.2  
     (พฤษภาคม/สิงหาคม 2560): 117. 
เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ. “ปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ.” วารสาร 
        วิจัยทรัพยากรมนุษย   4, ฉ.1 (มกราคม/มิถุนายน 2551): 13-31. 
จรัมพร โห้ล ายอง, ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, และ มะลิวัลย์ ขันเล็ก. “งาน ครอบครัว สังคม : สมดุลชีวิต 
        กับการท างานที่มากกว่าการจัดสรรเวลาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต.” วิศวกรรมสาร มก.  
        30, ฉ.100 (2560): 87-102” 
ณัฐพันธุ์ ตติยาภรณ์, ธนายุ ภู่วิทยาธร, และ นิตย์ หทัยวสีวงศ ์สุขศรี. “ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุล 
         ของชีวิตกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี.” วารสารวิชาการ  
        มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 12, ฉ.1 (มกราคม/มิถุนายน 2559): 21-22. 
ศยามล เอกะกุลานันต์. “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อ  
        พฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  
        เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย.” วารสารพฤติกรรมศาสตร  17, ฉ.2 (กรกฎาคม 2554):  
        85-102. 
สายสุนีย์ เกษม. 2559. “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรสายวิชาการ   
        ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดเชียงใหม่.” วารสารมหาวิทยาลัยพายัพ 26, ฉ.1 (มกราคม/มิถุนายน   
        2559): 151-174. 
 
วิทยานิพนธ์และสารนิพนธ์ 
จุฑาภรณ์ หนูบุตร. “ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน กรณีศึกษา: โรงพยาบาลวิภาวดี.” งานวิจัย 
        ปริญญามหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554. 

Ref. code: 25626103010499HLJ



100 
 

 
ณัฐวัตร เป็งวันปลูก. “ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของข้าราชการทหารประจ า 
        สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7.” การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, 
         สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่, 2560. 
ดาวใจ ศรลัมพ์. “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งม่ัน และความปรารถนา  
        ที่จะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวัย: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย  
        (แก่งคอย) จ ากัด.” วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
        และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555. 
นลพรรณ บุญฤทธิ์. “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
        ชลบุรี.” งานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการสาธารณะ วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์  
        มหาวิทยาบูรพา, 2558. 
รัตน์ชนก จันยัง. “ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงหา 
        ผลก าไร.” การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ  
        มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2556. 
ลัดดา พัชรวิภาส. “บรรยากาศองค์กร ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการ 
        ท างาน กรณีศึกษา: พนักงานชั่วคราว บริษัท ทร ูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน).” สารนิพนธ์ 
        ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร คณะพัฒนาทรัพยากร 
        มนุษย์และองค์การ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2550. 
แพรวนภา มากมูล. “ค่านิยมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  : กรณีศึกษา 
        พนักงานการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (รฟม.).” สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต,   
        สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560. 
สมชาย ศิริรัตน์. “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช.” สารนิพนธ์ปริญญา 
        มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2549. 
สมพงศ์ รัตนนุพงศ์. “คุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานศูนย์ข่าว  
        SMM.” งานวิจัยปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์   
        มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554. 
สิรินดา ทวนสุวรรณ์.  “สภาพแวดล้อมของงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักพัฒนา 
        ทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์.” ปัญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต,  
        สาขาวิชาการบริหารทั่วไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548. 
 
 

Ref. code: 25626103010499HLJ



101 
 

สุวิมล บัวผัน. “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   
     คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.” สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต,    
     ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554. 
หทัยทิพย์ ลิ้วสงวนกุลธร. “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างาน กรณีศึกษาสถาบัน  
        คุ้มครองเงินฝาก.” การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการ 
        ทรัพยากรมนุษย์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, 2555. 
อัครวัฒน์ นิธิจิรวงศ์. “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ  
        กรุงเทพมหานคร.” การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการ 
        สาธารณะ สาหรับนักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559. 
 
เว็บไซต์ 
ปัทมาพร ท่อชู. “การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน (The Efficiency Development of Operation).”  
        INDUSTRIAL TECHNOLOGY REVIEW. สืบค้นเมื่อวันที่ 3 พฤศจิกายน 2562,  
        http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=771&section=17&issues=74. 
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์. “HR SCORECARD.” การบริหารทรัพยากรบุคคล  
        กองการเจ้าหน้าที่. สืบค้นเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน 2562, https://www.opsmoac.go.th/  
        hr-services-hr_scorecard. 
 
เอกสารอ่ืนๆ  
ส านักงาน ก.พ. “หนังสือที่ นร 0708.1/ว 5.” 2 สิงหาคม 2554. 
 
Article 
Chaitra R, Ashok Kumar R S, and Renuka Murthy. “A STUDY ON WORK LIFE BALANCE  
        OF THE EMPLOYEES AT BOSCH Ltd, BANGALORE.” BIMS International Journal of  
        Social Science Research, (2016): 61-68. 
Jeffrey H. Greenhaus, Karen M. Collins, and Jason D. Shaw. “The relation between  
        work–family balance and quality of life.” Journal of Vocational Behavior, 63   
        (2003): 510–531. 
IOAN LAZĂR, CODRUŢA OSOIAN, AND PATRICIA RAŢIU. “The Role of Work-Life Balance  
        Practices in Order to Improve Organizational Performance.” European Research  
        Studies 13, no. 1 (2010): 201-214. 

Ref. code: 25626103010499HLJ



102 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
  

Ref. code: 25626103010499HLJ



103 
 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 
การวิจัยเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) ของบุคลากรแต่ละช่วงวัย

กับประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 
แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระ ตามหลักสูตรรัฐศาสตร์มหาบัณฑิต 

(บริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ) สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ ส าหรับนักบริหาร 
คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ปีการศึกษา 2562  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการในแต่ละช่วงวัย และความสัมพันธ์ของความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานแต่ละช่วงวัยกับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ เพื่อให้สามารถ
หาแนวทางในการวางนโยบายด้านการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของข้าราชการ  
และพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมในแต่ละช่วงวัยต่อไป 

ข้อมูลของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษา  ผู้วิจัยจึงใครขอความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถาม โดยจะเก็บข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
ในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
   
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ส่วนที่ 3 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ส่วนที่ 4 : ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 
  

Ref. code: 25626103010499HLJ



104 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง      หน้าค าตอบที่ตรงกับข้อมูลส่วนตัวของ
ท่าน หรือเติมข้อมูลลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 

1.1 เพศ 

  1. ชาย    2. หญิง 

  3. LGBTQ 

1.2 อายุ    ปี   ปี พ.ศ. ที่เกิด     

1.3 อายุราชการ   ปี 

1.4 ต าแหน่ง          

1.5 ระดับ           

1.6 สังกัด          

1.7  ระดับการศึกษาสูงสุด 

  1. อนุปริญญา/ปวช./ปวส.  2. ปริญญาตรี 

  3. ปริญญาโท    4. ปริญญาเอก 

  5. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)        

1.8 สถานภาพสมรส 

  1. โสด     2. สมรส   

  3. หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่  5. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)   

1.9 จ านวนบุตร/ผู้ที่อยู่ในอุปการะ   คน  

1.10 จ านวนชั่วโมงท่ีใช้ในการพักผ่อนต่อวัน (24 ชั่วโมง)   ชั่วโมง  

 1.11 เวลาที่ใช้ในการเดินทางจากบ้านถึงที่ท างานประมาณ       ชั่วโมง  นาที 
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ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้    

5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง  4 = เห็นด้วย  3 = ปานกลาง 

2 = ไม่เห็นด้วย  1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการท างาน      
1.1 หน่วยงานของท่านมีอัตราก าลังคนเพียงพอต่อภาระงาน      

1.2 สถานที ่ท างานของท ่านมีสภาพแวดล้อมที ่ถ ูกส ุขล ักษณะ 
เอ้ืออ านวยต่อการท างาน และมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีทันสมัย 

     

1.3 ปริมาณงานที่ท่านได้รับสามารถท าเสร็จได้ในเวลาท างานปกติ      

1.4 ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ      
1.5 เมื่อท่านหยุดงาน เพ่ือนร่วมงานยินดีช่วยเหลือรับภาระงานแทนท่าน      

2. ด้านครอบครัว      

2.1 เมื่อมีเหตุจ าเป็น ท่านสามารถลางานเพื่อไปดูแลครอบครัวได้      
2.2 ภาระหน้าที่ทางครอบครัวของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน      

2.3 ท่านและครอบครัวมีการพบปะ พูดคุย หรือสังสรรค์กันเป็นประจ า      

2.4 ครอบครัวของท่านมีความเข้าใจและคอยสนับสนุนเมื่อท่านต้อง
ท างานหนักหรือประสบปัญหา 

     

2.5 ท่านมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการของหน่วยงานในการดูแลครอบครัว      
3. ด้านเวลา      

3.1 ท่านสามารถจัดสรรเวลาของตนเอง ครอบครัว สังคม และการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม 

     

3.2 ท่านสามารถพักผ่อนได้อย่างเต็มที่ โดยไม่ต้องท างานในช่วงวันหยุด      

3.3 ท่านสูญเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ไปกับการเดินทางเพ่ือไปท างาน      
3.4 วันและเวลาท างานในปัจจุบันของท่านไม่มีผลต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว      
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ด้านการเงิน      

4.1 รายได้ของท่านเพียงพอต่อการดูแลครอบครัวและตนเอง      

4.2 รายได้ของท่านเพียงพอต่อการท ากิจกรรมเพื่อผ่อนคลาย 
เช่น การท่องเที่ยว  การพบปะสังสรรค์กับเพ่ือน การจับจ่ายใช้สอย
เพ่ือความชอบส่วนตัว เป็นต้น 

     

4.3 ท่านเก็บออมเงินทุกเดือน      

4.4  ท่ านพอใจกับสวัสดิ การด้ านการเงินที่ หน่ วยงานมี ให้  เช่น 
ทุนการศึกษา กองทุน เงินกู้ เป็นต้น 

     

4.5 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจากหน่วยงานมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงาน หน้าที่และความรับผิดชอบ 

     

5. ด้านการพัฒนาตนเอง      

5.1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคคล เช่น อบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เป็นต้น 

     

5.2 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานได้อย่างเต็มที่      
5.3 ท่านมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ      

5.4 เพ่ือนร่วมงานหรือสมาชิกในครอบครัวมักปรึกษาหารือท่านในเรื่องต่างๆ      
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้    

5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง  4 = เห็นด้วย  3 = ปานกลาง 

2 = ไม่เห็นด้วย  1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านคุณภาพของงาน      
1.1 ท่านมกีารวางแผนในการท างานก่อนจะเริ่มท างานใหม่อยู่เสมอ      

1.2 ท่านมีการประเมินผลการด าเนินงานของตน และปรับปรุงวิธีการ
ท างานให้ดีข้ึนอยู่เสมอ 

     

1.3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อนองค์กร
ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

1.4 หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และผู้รับบริการมีความพึงพอใจใน
การท างานของท่าน 

     

1.5 ท่านผิดพลาดในการปฏิบัติงานในจ านวนน้อยครั้งมาก      

2. ด้านปริมาณงาน      

2.1 ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
และระยะเวลาในการท างาน 

     

2.2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงานที่ก าหนดไว้      
2.3 ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญและจัดสรรเวลาในการท างาน 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

3. ด้านระยะเวลา      

2.1 ท่านมักมาปฏิบัติงานก่อนเวลาเพื่อเตรียมความพร้อมเสมอ      

2.2 ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จได้ตรงตามระยะเวลาที่ก าหนด      
2.3 ท่านมีการพัฒนาวิธีการท างานเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ด้านค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการด าเนินการ      

4.1 หน่วยงานมีแนวทางเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
และเกิดประโยชน์มากที่สุด 

     

4.2 ท่านมีการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือลดการใช้
ทรัพยากรต่างๆ ในหน่วยงาน 

     

4.3 ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วน ากลับมาใช้ใหม่ เพ่ือลดปริมาณ
ทรัพยากรในการด าเนินงาน เช่น กระดาษ เป็นต้น 

     

 
ส่วนที่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
            
            
            
            
             
 

“ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม” 
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ภาคผนวก ข 
 

ประเด็นการสัมภาษณ์ 
ส าหรับผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ 

• ความหมายและความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

• นโยบาย/แนวทางในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของส่วนราชการ
ในปัจจุบันและอนาคต 

• อ ิทธ ิพลของความสมด ุล ระหว ่างช ีว ิตก ับการท างานที ่ม ีต ่อการด า เน ิน งาน /
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในส่วนราชการ 

• อิทธิผลของความแตกต่างหลากหลายของบุคลากรในองค์การที ่มีต่อการก าหนด
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

ส าหรับข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน 

• ความคิดเห็นต่อความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

• แนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของตน 

• อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานที่มีต่อการด าเนินงาน/ประสิทธิภาพ
ในการท างานของตน 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวลลนา นาชัยรัตน์ 
วันเดือนปีเกิด 23 พฤษภาคม 2534 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2557 : บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 (การจัดการโรงแรมและท่องเที่ยว) 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ประสบการณ์ท างาน มกราคม 2560 – ตุลาคม 2560  
 : นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 กรมประชาสัมพันธ์ 
 ตุลาคม 2560 - ปัจจุบัน 
 : นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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