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 กติตคิุณ หมื่นคาํลอื : ความสมดุลของชวีติการทาํงานและภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
สง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเจเนอเรชัน่ Y 
และ Z กรณศีกึษา บรษิทัแปรรปูทองแดงแหง่หน่ึง. อาจารยท์ีป่รกึษา :  ผูช้่วยศาสตราจารย ์
ดร.บุญญาดา นาสมบรูณ์, 92 หน้า. 

            
 การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ระดบัความสมดุลของชวีติในการทํางาน 
ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ความสขุในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 2-3) ความสมดุลของ
ชวีติในการทาํงาน ส่งผลต่อความสุขในการทํางานและความผกูพนัต่อองคก์ร 4-5) ภาวะผูนํ้าทีม่ี
ประสทิธภิาพสง่ผลต่อความสุขในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 6) ความสุขในการทาํงาน
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และ 7) กําหนดแนวทางการสรา้งความสุขในการทาํงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้น้ี คอื พนักงานของบรษิทัผลติทองแดงทีม่ี
เจา้ของเป็นคนไทยแหง่หน่ึง จาํนวน 263 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลู ใชส้ถติวิเิคราะห์
เชงิพรรณา ประกอบดว้ย ค่าแจกแจงความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ และการวเิคราะหก์ารถดถอย
เชงิเสน้อยา่งงา่ย 
 ผลการทดสอบพบว่า ปจัจยัความสมดุลของชวีติในการทาํงานดา้นความสมดุลดา้นเวลา
และความสมดุลดา้นผกูพนัจติใจสง่ผลต่อความสุขในการทํางาน อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 และพบว่าความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจและความสมดุลดา้นความพงึพอใจส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และพบว่า ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
ดา้นผูนํ้าสรา้งการสือ่สารและผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ สง่ผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร 
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าสรา้งการสื่อสารส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ดว้ยเช่นกนั และยงั
พบว่า ความสุขในการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ทีร่อ้ยละ 55.70 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 จากผลการศกึษาผูว้จิยัมคีวามคดิเหน็ว่าบรษิทัควรมแีนวทางในการบรหิาร จดัสรรเวลา
ทาํงานใหพ้นกังาน รวมทัง้สง่เสรมิพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าในดา้นการสรา้งการสื่อสาร สง่เสรมิใหบุ้คลากร
ทาํงานกนัเป็นทมี รวมถงึการแสดงความชื่นชมหรอืประกาศใหบุ้คลากรหรอืเพื่อนร่วมงานรบัรูถ้งึ
ความสาํเรจ็ 
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 The objectives of this study were to examine 1) the level of work-life balance 
with effective leadership towards happiness at work and organization engagement to 
the organization, 2-3) work-life balance with effective leadership towards happiness at 
work and organization engagement to the organization, 4-5) effective leadership 
towards happiness at work and organization engagement to the organization, 6) 
happiness at work affects organizational engagement, and 7) Set guidelines for creating 
happiness and engagement with the organization. The sample used in this study were 
263 employees of a Thai copper production company. The data were collected by 
questionnaires with descriptive statistics from frequency distribution, percentage, mean 
and standard deviation, the determination of the Pearson correlation coefficient, the 
multiple regression analysis, and the simple linear regression analysis. 
 The test results showed statistical level of 0.01 that time and mental balance 
in work-life balance affect happiness at work, the statistical level of 0.01 showed that 
the balance of mental engagement and satisfaction affected organizational engagement, 
the statistical level of 0.01 showed that leaders with effective leadership built up 
communication and trust among team which affected employees’ happiness at work, the 
statistical level of 0.01 showed that effective leadership of communication creation 
affected employees’  and organizational engagement, and the statistical level of 0.01/ 
55.70% showed that happiness at work affects organizational engagement.  
 Refer to the test result the company should have guidelines for managing the 
allocation of working time for employees, as well as promoting leadership behavior in 
communication creation to encourage employees to work together as a team, including 
showing appreciation or acknowledgment of achievements announcing to employees or 
colleagues. 
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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ี สําเรจ็ได้ด้วยความอนุเคราะห์จากคณาจารย์ทุกท่าน ที่ได้ประสทิธิ ์
ประสาทวชิาความรู้ให้แก่ผู้วิจยั โดยเฉพาะอย่างยิง่ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย ์   
ดร.บุญญาดา นาสมบูรณ์ อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ทีไ่ดก้รุณาเสยีสละเวลาในการใหค้าํแนะนํา
ปรกึษาตลอดจนตดิตามการทําวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ ซึง่เป็นประโยชน์
ในการทําสารนิพนธฉ์บบัน้ี นับตัง้แต่เริม่ต้นจนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึ้งในความ
กรณุาและขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี  
 ขอขอบคุณ ผูบ้รหิาร และพนักงานบรษิทัแปรรปูทองแดงแห่งหน่ึงทุกท่าน ทีท่่านไดใ้ห้
ความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม ซึง่เป็นส่วนสาํคญัอย่างยิง่ในการเกบ็ขอ้มลูของงานสารนิพนธ์
ครัง้น้ี 
 ขอกราบขอบพระคณุ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ ทุกทา่น 
ทีใ่หว้ชิาความรู ้คาํแนะนํา ตลอดจนประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั ขอขอบคุณเจา้หน้าทีบ่ณัฑติวทิยาลยั
และเจา้หน้าทีค่ณะบรหิารธุรกจิทุกท่านทีช่่วยอํานวยความสะดวกเกีย่วกบัขัน้ตอนในการดาํเนินการ
ทาํสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สดุทา้ยน้ี ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ครอบครวั รวมถงึครบูาอาจารย ์มติรสหาย และผูม้พีระคุณ
ทุกทา่นทีใ่หค้วามเมตตา และการสนบัสนุนทีด่ตีลอดมา จนสารนิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมรบัไว้
เพยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
 ขอ้มลูจากสภาพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต ิ(สศช.) ทีร่ายงานภาวะสงัคมไทย 
ไตรมาสที ่1/2565 พบว่าการจา้งงานเพิม่ขึน้ 3% ทัง้ในภาคเกษตรและภาคนอกเกษตร อตัราการ
ว่างงานลดลงเหลอื 1.5% ตํ่าทีสุ่ดนบัตัง้แต่มกีารระบาดของโควดิ-19 ตัง้แต่ปี 2563 เป็นตน้มา 
อยา่งไรกต็ามเมือ่เจาะลกึไปยงัขอ้มลูบางสว่นเกีย่วกบัการจา้งงาน รวมถงึอตัราการว่างงาน ในไตรมาส
ที ่1 ของปี 2565 ยงัแสดงถงึความเปราะบางของการจา้งงานในประเทศทีย่งัน่าเป็นหว่งอกีหลาย
ประเดน็ ทัง้ในเรือ่งของจาํนวนผูว้า่งงานระยะยาว และผูเ้สมอืนการวา่งงาน ไดแ้ก่ การว่างงานระยะยาว 
(ว่างงานมาเป็นระยะเวลาตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป) มจีาํนวนเพิม่มากขึน้ คอืในไตรมาสทีผ่า่นมามจีาํนวน
แรงงานทีว่า่งงานมานานกวา่ 1 ปี เป็นจาํนวนทัง้สิน้ 174,900 คน เพิม่ขึน้จากในไตรมาสก่อนหน้า 
ทีม่จีํานวนผูว้่างงานระยะยาว 136,288 คน เพิม่ขึน้ถงึ 38,612 คน และถอืว่าเป็นจํานวนทีม่าก
ทีสุ่ดนบัตัง้แต่ปี 2563 ทีม่กีารระบาดของโควดิ-19 เป็นตน้มา สาํนักงานสถติแิหง่ชาต ิเปิดเผย
ขอ้มลูการสาํรวจภาวะการทาํงานของประชากรไทยในไตรมาสที ่1 ปี 2565 พบว่าผูเ้สมอืนว่างงาน
หรอืผูท้ีท่าํงานน้อยกว่า 4 ชัว่โมงต่อวนั มจีาํนวนเพิม่สงูขึน้จากไตรมาสที ่4/2564 ทีม่จีาํนวน      
ผูเ้สมอืนวา่งงาน 2.63 ลา้นคน เพิม่ขึน้เป็น 3.78 ลา้นคน ดงัรปูที ่1 (กรงุเทพธุรกจิ. 2565 : ออนไลน์) 
 

 
 

รปูที ่1 กราฟแสดงจาํนวนผูว้า่งงานระยะยาว 
 
 ทีม่า : สาํนกังานสถติแิหง่ชาต.ิ (2565). ข้อมูลเศรษฐกิจแรงงาน ประจาํเดือนมกราคม 
2565. ออนไลน์. 

จาํนวนผูว่้างงานระยะยาว (จาํนวนคน) 
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 เมื่อตลาดโลกการทาํงานยุคสมยัน้ีมแีนวโน้มเปลีย่นแปลงไปจากเดมิ วฒันธรรมองคก์ร
หรอืรูปแบบการทํางานแบบเก่าอาจจะไม่เหมาะสมกบัคนในยุคปจัจุบนั ผลการศกึษาล่าสุดจาก 
Randstad บรษิทัจดัหาบุคลากรยกัษ์ใหญ่อนัดบั 1 ของโลก (จดัอนัดบัในปี 2019) แสดงใหเ้หน็ว่า 
เดก็รุน่ใหม ่เจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z สว่นใหญ่เลอืกทีจ่ะลาออก หรอืยอมว่างงาน ถา้หาก
พวกเขาทาํงานแลว้รูส้กึไมม่คีวามสขุ ผลการศกึษาดงักล่าว ไดท้าํการสาํรวจกบัคนจาํนวน 35,000 คน 
สะทอ้นใหเ้หน็ว่า ทศันคตขิองพนักงานทีม่ต่ีองานนัน้กําลงัเปลีย่นไปอยา่งมาก ซึง่ 56 เปอรเ์ซน็ต์
ของพนกังาน เจเนอเรชัน่ Z ทีม่อีายุตํ่ากว่า 25 ปี และ 55 เปอรเ์ซน็ตข์องพนกังาน เจเนอเรชัน่ Y 
ทีม่อีายุตัง้แต่ 26-42 ปี พบว่า พวกเขาอยากลาออกมากกว่าทาํงานใหก้บับรษิทัทีร่บกวนชวีติสว่นตวั 
หรอืทาํใหพ้วกเขาไมม่คีวามสุขกบัชวีตินัน่เอง เน่ืองจากกลุ่มคน เจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z 
ได้จดัอนัดบัความสําคญั ในเรื่องของความสุข ไว้เป็นอนัดบัแรก โดยมคีนรุ่นใหม่จํานวนถึง 43 
เปอรเ์ซน็ต ์ใหเ้หตุผลวา่ พวกเขาจะไมเ่ลอืกนายจา้งทีม่คีา่นิยม ความคดิเหน็ต่อประเดน็ทางสงัคม
และสิง่แวดลอ้มแตกต่างกนั ขณะที ่41 เปอรเ์ซน็ต ์ใหเ้หตุผลว่า พวกเขาจะไมเ่ลอืกสถานทีท่าํงาน
ทีไ่มส่ง่เสรมิความหลากหลาย รวมถงึการไมแ่บ่งแยก สว่นการจดัลําดบัความสาํคญัอื่นๆ ของกลุ่ม
คนเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z นัน้กม็ตีัง้แต่สิง่จงูใจและผลประโยชน์ อกีทัง้ความยดืหยุน่ใน
สถานทีท่าํงาน รวมถงึเวลาในการทาํงาน นอกจากน้ีไมว่่าทางบรษิทัจะเสนอพืน้ทีส่าํหรบัมอือาชพี
และการพฒันาตวัเองหรอืไม ่คนรุน่ใหมจ่าํนวนกว่า 88 เปอรเ์ซน็ตท์ีไ่ดร้ว่มทาํแบบสาํรวจตอบว่า 
พวกเขาจะเข้าร่วมโปรแกรมการเรยีนรู้หรอืการพฒันา ถ้าหากพวกเขามคีวามพร้อมที่จะเป็น
พนกังาน อยา่งไรกด็ ีทมีสาํรวจขา้งตน้กล่าวว่า ผลการสาํรวจน้ีอาจจะใชเ้ป็นเหตุผลในการอธบิาย
ไดว้่า ทําไมนายจา้งถงึตอ้งพยายามดิน้รนเพื่อคน้หาคนอายุน้อยทีม่คีวามสามารถเขา้มาเตมิเตม็
บทบาทหน้าที่การทํางาน รวมถงึเปิดกวา้งกระทัง่ใหอ้ํานาจแก่คนทีห่างานมากขึน้กว่าเดมิ ดา้น 
แซนเดอร ์แวน นอรเ์ดน (Sander Van‘t Noordende. 2002) ซอีโีอของ Randstad กล่าวว่า ผล  
การสํารวจของบรษิทัทําหน้าทีเ่ป็นสญัญาณเตอืนใหน้ายจา้งรบัรูถ้งึการเปลี่ยนแปลงของอํานาจ 
หรอืการไดเ้ปรยีบ เพราะคนรุน่ใหมไ่ดไ้ตรต่รองถงึลําดบัความสาํคญัในชวีติเป็นอยา่งด ี (ณฐันิชา 
อสิสอาด. 2565 : ออนไลน์)  
 นอกจากนัน้ เมื่อพจิารณาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ผลสาํรวจของ The Adecco Group, 
Microsoft และ Adobe ต่างพบขอ้มลูตรงกนัวา่ เจเนอเรชัน่ Z หรอืผูท้ีม่อีายตุํ่ากวา่ 25 ปีมแีนวโน้ม
จะเปลีย่นงานมากทีสุ่ด โดยผลสาํรวจพบว่า เจเนอเรชัน่ Z มคีวามผกูพนักบัองคก์รตํ่า หลายคน
ต้องเผชญิกบัปญัหาที่องค์กรไม่รบัฟงัความคดิเหน็รวมถึงความไม่พอใจในสมดุลการใช้ชวีติที่
เป็นอยู ่เจเนอเรชัน่ Z ไมต่อ้งการทาํงานแบบเขา้ 9 โมง เลกิ 6 โมง แต่ตอ้งการชัว่โมงการทาํงานที่
ยดืหยุน่ ทาํใหเ้จเนอเรชัน่ Z เป็นกลุ่มทีต่อ้งการเปลีย่นงานมากทีส่ดุ รองลงมาไดแ้ก่ เจเนอเรชัน่ Y 
ในเปอรเ์ซน็ต์ทีไ่ล่เลีย่กนั อย่างไรกด็สีาเหตุหลกัทีท่ําใหค้นทํางาน อยากลาออกจากงาน นัน่คอื 
ภาวะ Burnout หรอื ภาวะหมดไฟในการทาํงาน โดยตน้สายปลายเหตุทีท่าํใหค้นทาํงานทัว่โลกเกดิ
ภาวะน้ี  คอื การทาํงานทีห่นกักว่าปกตใินช่วง 18 เดอืน หลงัจากเกดิวกิฤตโรคระบาดและจากผล
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สาํรวจของ Resetting Normal 2021 ของ The Adecco Group ทีส่าํรวจพนกังานกว่า 10,000 คน
ใน 25 ประเทศ พบว่าคนในปจัจุบนั 80% จะเลอืกงานทีม่สีมดุลชวีติในการทํางาน (Work-Life 
Balance) (ประอรพศิ กชัวฒันา. 2564) 
 เจเนอเรชัน่ Z คอืกลุ่มคนรุน่ใหมไ่ฟแรงทีเ่กดิระหว่างปี 1997 จนถงึปี 2009 ซึง่คนรุน่น้ี
เรยีกไดว้่าเป็น ‘ลทัธปิฏบิตันิิยมในยุคแห่งนวตักรรม’ คอืชอบลงมอืทําจรงิมากกว่าเรยีนรูท้ฤษฎ ี
เป็นรุน่ทีม่คีวามคดิในสิง่ต่างๆ ไมเ่หมอืนรุน่ก่อน คนเจเนอเรชัน่ Z คอืกลุ่มรุน่ใหมท่ีเ่พิง่เขา้มาใน
วงการการทํางานไดไ้ม่กีปี่ หรอืบางคนอาจเพิง่เรยีนจบมาหมาดๆ ไม่ไดม้องว่าการทีเ่รามงีานทํา 
ที่ด ีมคีวามมัน่คง คอืความสําเรจ็ทัง้หมดของชวีติ จงึยอมทนอยู่ในองค์กรที่คดิว่ามัน่คง ไม่ว่า
จะต้องแลกกบัการทํางานหามรุ่งหามคํ่า ทํางานทีไ่ม่ชอบพลกีายถวายหวัใหก้บัองคก์รอย่างไม่มี
จุดหมายเพื่อหวงัเพยีงแค่จะไดโ้ปรโมทและไม่รูว้่าตอ้งทาํงานหนักแบบน้ีไปถงึเมื่อไหร่ แบบทีค่น
รุน่ก่อนๆ มคี่านิยมกนั แต่คนรุน่ใหมก่ลบัมองว่าพวกเขาไมจ่าํเป็นตอ้งทาํแบบนัน้ พวกเขาเตบิโต
มากบัเทคโนโลย ีไดร้บัการศกึษาทีด่ ีมชีวีติทีส่ะดวกสบายจากพอ่แมท่ีเ่ป็น เจเนอเรชัน่ X ดงันัน้
สิง่ทีค่นรุน่ใหมค่าํนึงถงึเป็นอนัดบัแรกๆ กค็อื การไดท้าํงานทีช่อบ งานทีม่สีมดุลชวีติในการทาํงาน
ทีด่ ี(Work-Life Balance) กรนีเฮา้ส;์ คอลนิส;์ และชอล ์ (Greenhaus; Collins; and Shaw. 2003) 
ซึง่หมายถงึความสามารถในการบรหิารจดัการทัง้เวลาสว่นตวั เวลาทาํงาน ตลอดจนเวลาในการทาํ
กจิกรรมทีต่นเองชื่นชอบ และงานทีท่ําแลว้รูส้กึว่าตวัเองมคีุณค่า ไดด้งึศกัยภาพทีม่อียู่ออกมาใช้
จรงิๆ และมคีวามสุขในการทาํงาน มาเนียน (Manion. 2003) โดยความสุขจากการทาํงานเป็น
อารมณ์ในทางบวกที่เกดิจากพฤติกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน รูส้กึว่างานมคีวามสําคญั 
ภาคภมูใิจ ทุม่เท มุง่มัน่ เป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบังาน อุทศิแรงกายแรงใจใหก้บังาน รูส้กึลื่นไหล
จนลมืเวลาไม่อยากจะถอนตวัจากการทํางานนัน้ๆ คอื บุคคลทีม่สีภาวะทางจติใจเชงิบวกต่องาน
หรอืม ี“ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) ชอยฟีล;ิ และคณะ (Schaufeli; et al. 2002) ซึง่
ไมเ่พยีงสง่ผลต่อการปฏบิตังิานของบุคคลากรเทา่นัน้ แต่ยงัสง่ผลรวมไปถงึประสทิธภิาพขององคก์ร
อกีดว้ย นอกจากน้ีเมื่อบุคคลมคีวามปรารถนาทีจ่ะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รตลอดไป แสดงตนว่า
เป็นหน่ึงเดยีวกบัองคก์ร จะสง่ผลใหเ้กดิเป็นความผกูพนัต่อองคก์ร สเตยีร ์(Steers. 1977), บารอน; 
และกรนีเบริก์ (Baron; and Greenberg. 1990 : 181) ในการทีจ่ะใหค้นเจเนอเรชัน่ Y หรอืเจเนอ
เรชัน่ Z ทาํงานอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งยาวนานนัน้ จาํเป็นทีจ่ะตอ้งสรา้งบรรยากาศในการทาํงานให้
มคีวามเหมาะสม มหีวัหน้างานทีค่อยใหค้าํชีแ้นะและใหอ้สิระในการปฏบิตังิาน  
 ในขณะทีก่ารขบัเคลื่อนองคก์รใหค้งอยูท่่ามกลางกระแสการเปลีย่นแปลงทัง้จากภายใน
และภายนอกองค์กร บทบาทสําคญัของการบรหิารจดัการองค์กรเป็นที่ยอมรบัว่าผูนํ้าหรอืผูบ้งัคบั 
บญัชาเป็นผู้มบีทบาทที่สําคญั เป็นผู้ที่สร้างแรงขบัเคลื่อนและผลกัดนับุคลากรในองค์กรไปสู่
ความสําเรจ็ โดยเฉพาะการบรหิารงานของญี่ปุ่นมจุีดเด่นในเรื่องการมคีวามสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานกบับุคลากร บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2563 : 73-82) จะเหน็ไดว้่า 
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานจําเป็นทีจ่ะตอ้งมภีาวะผูนํ้าเพื่อใหส้ามารถนําพาพนักงานเจเนอเรชัน่ 
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Z ใหอ้ยูใ่นองคก์รได ้ลเิคริท์ (Likert. 1967 : 126-127) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูนํ้าแบบใหม้สีว่นรว่ม 
(Participative Leadership) หมายถงึผูนํ้าเน้นใหผู้ต้ามมสีว่นรว่มอยา่งเตม็ทีใ่นการกําหนดเป้าหมาย 
และการตดัสนิใจ ผูต้ามมคีวามเป็นอสิระ ถกเถยีงกบัผูนํ้าได ้ผูนํ้าแสดงความสนับสนุนแทนการ
ขม่ขู ่ทุกสว่นของผูต้ามมสีว่นรว่มในการบรหิารงานทัว่ทัง้องคก์ร เฮา้ส ์(House. 1976) ภาวะผูนํ้า
สรา้งการสื่อสาร หมายถงึ กระบวนการในการสง่ผา่นขอ้มลูขา่วสารไปยงัผูร้บัเพื่อใหเ้กดิความรบัรู้
และเขา้ใจตามเจตนารมณ์ของผูส้ง่สารและมปีฏกิริยิาโตต้อบ โกสตคิ; และเอลตนั (Gostick; and 
Elton. 2009) ภาวะผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ หมายถงึ ความเชื่อมัน่ ความเชื่อถอืได ้และการไดร้บั
การยอมรบัของสมาชกิในทมีว่าจะเป็นทีพ่ึง่พาอาศยัซึ่งกนัและกนัได ้และปฏบิตัใินสิง่ทีค่าดหวงั
รวมถงึสรา้งความสาํเรจ็ใหอ้งคก์รได ้ มสิชา; และมอรเิซย ์(Misha; and Morrisey. 1990) โดย
ตัง้เป้าหมายทีจ่ะสรา้งความสมัพนัธท์ีม่คีวามเป็นกนัเอง สนุกสนาน และผอ่นคลาย ดงันัน้เหตุผลที่
ทาํใหค้นรุ่นน้ีตดัสนิใจลาออกจากงานบ่อยครัง้กค็อืสิง่ทีต่รงขา้มกบัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ หลายคนตดัสนิใจ
ออกจากงานเพราะเมื่อทํางานไปแลว้เกดิความรูส้กึไม่สบายใจ ไม่ม ีWork-Life Balance งานไม่
ตรงปกตามที่ Job Description ประกาศไว ้สวสัดกิารไม่ดเีท่าทีค่วรจะเป็น ทํางานเกนิเวลาแต่
ไม่ได้โอท ีและอกีหลายๆ เหตุผลที่ทําใหรู้ส้กึว่าสิง่ที่ได้ไม่คุ้มกบัสิง่ที่จะต้องเสยีไป จงึตดัสนิใจ
ลาออกอย่างไม่ยากเหมอืนคนยุคก่อนๆ เหตุผลอกีหน่ึงประการทีส่ําคญักค็อื คนเจเนอเรชัน่ Z 
สว่นใหญ่ไมไ่ดใ้ชช้วีติอยูใ่นสภาวะทีล่าํบากมาตัง้แต่ตน้ ต่อใหล้าออกจากงานน้ีกย็งัสามารถใชช้วีติ
อยู่ได ้เรื่องเงนิจงึไม่ไดเ้ป็นเงื่อนไขที่ทําใหพ้วกเขาต้องทนอยู่กบัความรูส้กึไม่สบายใจเหล่านัน้ 
และทําใหมุ้มมองการทํางานของคนยุคน้ีเปลี่ยนไป คอืมองว่าการทํางานน้ีตอบโจทยอ์ะไรในชวีติ
บา้ง ไมใ่ชแ่คว่า่ ทาํงานน้ีไดเ้งนิเทา่ไหร ่แต่คนรุน่ใหมก่ลบัมองวา่พวกเขาไมจ่าํเป็นตอ้งทาํแบบนัน้ 
(HR Note Thailand. 2565) 
 บรษิทักรณีศกึษาแหง่หน่ึงซึง่เป็นผูผ้ลติ แปรรปูและจดัจาํหน่ายบสับารท์องแดงรายเดยีว
ในประเทศไทย จงึสง่ผลใหป้ระสบการณ์ตรงของบุคลากรทีจ่ะมาสมคัรงานค่อนขา้งมจีาํนวนจาํกดั 
ทางองคก์รไดม้กีารวางระบบการสอนงานใหพ้นักงานทีไ่ม่มคีวามรูท้างดา้นทองแดงสามารถทีจ่ะ
ทาํงานและมคีวามเชีย่วชาญเฉพาะดา้นเพือ่ใหส้ามารถขบัเคลื่อนองคก์รและผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพ
ออกสูต่ลาดไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลามากกว่า 27 ปี ซึง่การรกัษาพนักงานทีม่คีวามรู ้ความชาํนาญ
ใหอ้ยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลานานจงึเป็นสิง่ทีอ่งคก์รใหค้วามสาํคญัเป็นอนัดบัตน้ๆ  แต่เน่ืองจาก
การเปลีย่นแปลงของโลกในยคุดจิติลัทีก่ารสือ่สารทาํไดจ้ากปลายน้ิว การทาํธุรกจิ ซือ้-ขาย รวมถงึ 
การขนสง่ ทีส่ามารถทาํไดง้า่ย ดงันัน้งานทีเ่ป็นอุตสาหกรรมหนัก หรอืเรยีกว่างาน 3K อย่างเช่น
การผลติบสับารท์องแดง (Copper Busbars) จงึค่อนขา้งทีจ่ะหาแรงงานมาทําไดย้ากขึน้เรื่อยๆ 
โดยเฉพาะเดก็รุน่ใหมท่ีเ่ตบิโตมาพรอ้มกบัเทคโนโลยทีนัสมยั เช่น เจเนอเรชัน่ Y หรอื เจเนอเรชัน่ Z 
ทีม่คีวามคดิในการทีจ่ะมธุีรกจิของตนเอง โดยส่วนใหญ่จะเป็นธุรกจิซื้อและขายสนิคา้ต่างๆ ผ่าน
ช่องทางการจดัทําหน่าย เช่น แอฟพรเิคชัน่ในโทรศพัท์มอืถอื ทีม่ผีูใ้หบ้รกิารค่อนขา้งสะดวกครบ
วงจร จงึสง่ผลใหพ้นกังานจาํนวนไมน้่อยทีล่าออกเพื่อไปประกอบธุรกจิสว่นตวัขายสนิคา้ออนไลน์ 
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หรอืไม่กล็าออกไปทํางานกบับรษิทัสตาร์ทอพั ที่มกีารจ่ายค่าตอบแทนสูง รวมถึงไปทํางานกบั
บรษิทัทีไ่ม่ใช่อุตสาหกรรมหนักเป็นตน้ (งาน 3K ประกอบดว้ย งานยากหรอืภาษาญี่ปุ่นเรยีกว่า 
“Kitsui”, งานอนัตรายภาษาญีปุ่่นเรยีกว่า “Kiken”, และงานสกปรกภาษาญี่ปุน่เรยีกว่า “Kitanai”) 
จากขอ้มลูอตัราการลาออกของ พนกังานในโรงงาน 5 ปีทีผ่า่นมามจีาํนวนเฉลีย่มากกว่า 13% จาก
จาํนวนของพนกังานทัง้หมด   
 ดงันัน้ เพือ่แกป้ญัหาใหก้บัองคก์ร ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษา ความสมดุลของชวีติการ
ทาํงาน ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ความสขุในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y และ Z เพื่อนําผลทีไ่ดไ้ปวางแผนพฒันา ปรบัปรุง เพิม่ขดีความสามารถใน  
การแขง่ขนัใหก้บัองคก์รต่อไป   
 
วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 
 1. เพื่อศกึษาระดบัความสมดุลของชวีติในการทาํงาน ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพความสุข
ในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร  
 2.  เพือ่ศกึษาความสมดุลของชวีติในการทาํงานสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน 
 3. เพือ่ศกึษาความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 4.  เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน 
 5.  เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 6.  เพือ่ศกึษาความสขุในการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 7.  เพือ่กาํหนดแนวทางการสรา้งความสขุและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สมมติฐานของการศึกษา 
 1.  ความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน 
 2.  ความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน 
 4. ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5. ความสขุในการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
 ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรเป้าหมายศกึษาพนักงานในองคก์รของบรษิทักรณีศกึษาทีม่อีายุอยู่ในกลุ่ม
เจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z จากจาํนวนของพนกังานทัง้หมดขององคก์ร 652 คน (ขอ้มลู
จากฝา่ยทรพัยากรมนุษย ์ณ วนัที ่18 พฤศจกิายน 2565)  จงึกําหนดกลุ่มตวัอย่างดว้ยตาราง
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ของทาโร ่(Taro Yamane. 1967) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ที ่95% ความผดิพลาดไมเ่กนิ 5% จงึได้
กลุ่มตวัอยา่งวจิยัจาํนวนไมต่ํ่ากวา่ 248 คน 
 
 ขอบเขตดา้นตวัแปร  
 1.  ตวัแปรอสิระ ประกอบดว้ยแนวคดิและทฤษฎดีงัน้ี  
  - ความสมดุลของชวีติการทาํงาน (Work-Life Balance) กรนีเฮา้ส;์ คอลนิส;์ และชอล ์
(Greenhaus; Collins; and Shaw. 2003) ประกอบดว้ยความสมดุลดา้นเวลา  (Time Balance) 
ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (Involvement Balance) ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction 
Balance)  
  -  ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ (Effective Leadership) ประกอบดว้ยภาวะผูนํ้าแบบใหม้ี
สว่นรว่ม (Participative Leadership) ลเิคริท์ (Likert. 1967 : 126-127) ภาวะผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร 
(Communication Leader) เฮา้ส ์(House. 1976) ภาวะผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (Trustful) (Gostick; 
and Elton. 2009) 
 2.  ตวัแปรสือ่กลาง  
  -  ความสุข (Happiness) มาเนียน (Manion. 2003) ประกอบดว้ย การตดิต่อสมัพนัธ์
(Connections) ความรกัในงาน (Love of the Work) ความสาํเรจ็ในงาน (Work Achievement)  
การเป็นทีย่อมรบั (Recognition) 
 3.  ตวัแปรตาม คอื ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) (Steer; and 
Porter. 1983 : 442-443) 
 
 ขอบเขตระยะเวลาในการศกึษา 
 ระยะเวลาทีศ่กึษาตัง้แต่ มถุินายน 2565 ถงึ กุมภาพนัธ ์2566 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 ในการพฒันากรอบแนวคดิการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวน
วรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อนํามาวเิคราะห ์โดยใช ้ความสมดุลของชวีติการทาํงาน ของสุกญัญา 
ดทีอง (2563); และกรณฏัฐ ์วริยิะการภทัรธร (2563) ภาวะผูนํ้าวรญัพงศ ์บุญศริธิรรมชยั; พลอย 
สุดอ่อน; และจุล ธนศรวีนิชชยั (2565) และความสุขในการทาํงานของ ศุจนินัท ์เจนจติศริ ิ (2563)   
ดงัแสดงตามรปูที ่2  
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รปูที ่2 แสดงกรอบการวจิยั 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1.  ทราบถงึความสมดุลของชวีติในการทํางานส่งผลต่อความสุขของบุคลากรในบรษิทั
กรณศีกึษา กลุ่มเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z 
 2.  ทราบถงึความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากรใน
บรษิทักรณศีกึษา กลุ่มเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z 
 3. ทราบถงึภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพส่งผลต่อความสุขของบุคลากรในบรษิทักรณีศกึษา 
กลุ่มเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z 
 4.  ทราบถงึภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพส่งผลถงึความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
บรษิทักรณศีกึษา กลุ่ม เจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z 
 5. ทราบถงึความสุขส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทักรณีศกึษา 
กลุ่มเจเนอเรชัน่ Y และเจเนอเรชัน่ Z 
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1.  ความสมดลุของชีวิตการทาํงาน (Work-Life Balance) หมายถงึ แนวคดิเกีย่วกบั
การปรบัความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั ใหม้คีวามเหมาะสมไม่หนักหรอืน้อยเกนิไปใน
ดา้นใดดา้นหน่ึง ซึง่จะสง่ผลใหเ้กดิความสขุในการทาํงานและการใชช้วีติ  
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  1.1  ความสมดลุด้านเวลา (Time Balance) หมายถงึ การทีบุ่คคลใหค้วามสาํคญั
กบัการแบ่งเวลาใหก้บัหน้าทีก่ารงานและหน้าทีอ่ื่นทีน่อกเหนือจากงานอยา่งเหมาะสม 
  1.2  ความสมดลุด้านความผกูพนัจิตใจ (Involvement Balance) หมายถงึ 
ความยนิดเีตม็ใจของบุคคลในการทาํงานและการใชช้วีติสว่นตวัทีเ่หมาะสม 
  1.3  ความสมดลุด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถงึ ระดบั
ความพงึพอใจในการทาํหน้าทีเ่กีย่วขอ้งกบังานและการใชช้วีติสว่นตวัในระดบัทีเ่ทา่ๆ กนั 
 2.  ภาวะผู้นํา (Leadership) หมายถงึ กระบวนการของการมอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่นให้
เขา้ใจและเหน็พอ้งกบัสิง่ทีต่้องการทําใหส้ําเรจ็และวธิกีารทําสิง่นัน้และเป็นกระบวนการของการ
อาํนวยการบุคคลและกลุ่มคนใหส้ามารถทุม่เทความพยายามเพือ่ผลสาํเรจ็ในวตัถุประสงคร์ว่มกนั 
 3.  ผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถงึ ผูนํ้าทีส่ามารถทําใหทุ้กคนเกดิความมุ่งมัน่ มกีาร
กาํหนดวสิยัทศัน์ทีช่ดัเจนและสามารถจงูใจใหบุ้คลากรทุกคนทาํงานอยา่งทุม่เทเพือ่บรรลุวสิยัทศัน์ 
ซึง่ประกอบดว้ยลกัษณะผูนํ้า 3 แบบดงัน้ี  
  3.1  ภาวะผูนํ้าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) หมายถงึ ผูนํ้าเน้น
ใหผู้ต้ามมสีว่นรว่มอยา่งเตม็ทีใ่นการกําหนดเป้าหมาย และการตดัสนิใจ ผูต้ามเป็นอสิระ ถกเถยีง
กบัผูนํ้าได ้ผูนํ้าแสดงความสนบัสนุนแทนการขม่ขู ่ทุกสว่นของผูต้ามมสีว่นรว่มในการ บรหิารงาน
ทัว่ทัง้องคก์ร 
  3.2  ผูนํ้าสร้างการส่ือสาร (Communication Leader) หมายถงึ กระบวนการใน
การสง่ผา่นขอ้มลูขา่วสารไปยงัผูร้บัเพือ่ใหเ้กดิความรบัรูแ้ละเขา้ใจตามเจตนารมณ์ของผูส้ง่สารเพือ่
ก่อใหเ้กดิปฏกิริยิาโตต้อบโดยเกดิจาก 3 องคป์ระกอบรวมกนั ไดแ้ก่ ผูส้ง่สาร ผูร้บัสาร และขา่วสาร 
  3.3  ผูนํ้าสร้างความไว้วางใจ (Trustful) หมายถงึ ความเชื่อมัน่ ความเชื่อถอืได ้
ความเปิดเผย การไดร้บัการยอมรบัของสมาชกิในทมีว่าจะเป็นที่พึง่พาอาศยัซึ่งกนัและกนั และ
ปฏบิตัใินสิง่ทีค่าดหวงัหรอืสิง่ทีเ่ป็นเป้าหมายของทมีและองคก์รไดส้าํเรจ็ 
 4.  ความสุข (Happiness) หมายถึง สภาพจติใจหรอือารมณ์ของความเป็นอยู่ที่มี
อารมณ์เป็นที่น่าพอใจ ได้ทํางานที่ตนเองชอบ ได้ใช้ความสามารถเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ตนเองและองคก์ร  
 5.  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) หมายถงึ การทีพ่นกังาน 
มคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร พรอ้มทีจ่ะทุม่เททัง้แรงกายแรงใจในการพฒันาองคก์รใหม้คีวามกา้วหน้า
ยิง่ขึน้ มคีวามรูส้กึวา่ตวัเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์รและพรอ้มทีจ่ะทาํงานอยูก่บัองคก์รตลอดไป  
 6.  เจเนอเรชัน่ Y หมายถงึ กลุ่มคนทีเ่กดิระหว่างปี 1980-1996 หรอืผูท้ีอ่ายุ ระหว่าง 
26-42 ปี  
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 7.  เจเนอเรชัน่ Z หมายถงึ กลุ่มคนทีเ่กดิระหว่างปี 1997 จนถงึปี 2009 หรอืผูท้ีอ่าย ุ
ไมเ่กนิ 25 ปี 
 8.  หวัหน้างาน หมายถงึ พนกังานในองคก์รกรณีศกึษาทีม่ตีําแหน่งงานเหนือกว่าผูต้อบ
แบบสอบถามหน่ึงลาํดบัขัน้ 
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บทท่ี 2 
หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิจยัเรื่อง ความสมดุลของชีวติการทํางานและภาวะผู้นําที่มปีระสทิธิภาพ 
สง่ผลต่อความสุขในการทํางานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเจเนอเรชัน่ Y และ Z : 
กรณศีกึษา บรษิทัแปรรปูทองแดงแหง่หน่ึง ในครัง้น้ีผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งตลอดจนเอกสารต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อนํามากําหนดเป็นกรอบและแนวทางในการศกึษา 
ดงัต่อไปน้ี  
 1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความสมดุลชวีติการทาํงาน 
 2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน 
 4.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสมดลุชีวิตการทาํงาน 
 ความหมายของความสมดุลชวีติและการทาํงาน 
 คําว่า “ความสมดุล” ในภาษาองักฤษใหค้วามหมาย คอื “การเปรยีบเทยีบ” (Compare) 
ความเท่ากนัหรอืความเป็นกลาง (Neutralize) หรอืการเขา้สูดุ่ลยภาพ (Come into Equilibrium) มี
ผูใ้หค้วามหมายของความสมดุลระหว่างชวีติและงานไวห้ลากหลาย เน่ืองจากว่าแต่ละคนมคีวาม
ตอ้งการและบทบาททีแ่ตกต่างกนัไปตามแต่ลกัษณะการดาํเนินชวีติของแต่ละคน ซึง่ยงัมนีกัวชิาการ
ทัง้ในและนอกประเทศอกีหลายทา่นทีไ่ดก้ล่าวถงึความหมายของสมดุลชวีติและงาน ตามทีผู่ศ้กึษา 
ทบทวนและทาํการรวบรวมตามรายละเอยีด ดงัต่อไปน้ี  
 ไฮเมน; และซมัเมอร ์(Hyman; and Summers. 2004) ไดก้ล่าวถงึ 3 ความหมายที่
ประกอบเป็นสมดุลชวีติและการทํางานว่าประกอบไปดว้ย คําว่า “งาน” “ชวีติ” และ “สมดุล” คําว่า 
“งาน” หมายถึง กิจกรรมต่างๆ เกี่ยวกบังานที่ครอบคลุมทัง้การทํางานตามเวลางานปกติและ
กจิกรรมอื่นทีต่้องทํานอกเวลางาน เช่น กจิกรรมทีท่ําต่อเน่ืองเกนิเวลาปกต ิกจิกรรมในงานบาง
ประเภททีไ่มส่ามารถแบ่งแยกเวลางานจากชวีติครอบครวัได ้เชน่ เกษตรกรรม งานคา้ขายปลกี คาํ
ว่า “ชวีติ” หมายถงึ การใชช้วีติกบัครอบครวั การมอีสิระในการใชเ้วลาพกัผอ่นสว่นตวั หรอืการใช้
เวลาสาํหรบัการสานสมัพนัธใ์นครอบครวั คาํว่า “สมดุล” หมายถงึการแบ่งเวลาใหแ้ก่งานและชวีติ
อยา่งเหมาะสม ซึง่ความสมดุลน้ีอาจมคีวามแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล แต่ละสถานการณ์ ประกอบ 
ดว้ยคาํสาํคญั คอื งาน ชวีติ และสมดุล ซึง่ในแต่ละคาํนัน้มคีวามหมายดงัน้ี 
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 งาน (Work) จากการศกึษาขององคก์ารแรงงานระหว่างประเทศใหค้วามหมายเบือ้งตน้
ว่าเป็นงานที่เกิดจากการจ้างงาน ปจัจุบนันอกเหนือจากการจ้างงานในระบบตลาดแรงงานที่มี
คา่ตอบแทน อาจหมายรวมถงึงานทีไ่มไ่ดม้คีา่ตอบแทนเป็นตวัเงนิ หรอืแมก้ระทัง่งานบา้นดว้ย 
 ชวีติ (Life) มคีวามหมายกวา้ง อยู่ในขอบเขตนอกเหนือจากงาน หากพจิารณาว่างาน
เป็นสว่นหน่ึงของชวีติ คาํว่าชวีติ หมายถงึชวีติสว่นตวั (Personal Life) อาจรวมถงึชวีติครอบครวั  
และชวีติทีน่อกเหนือทีท่าํงาน เป็นตน้ 
 สมดุล (Balance) หมายถงึ ความเท่าเทยีมระหว่างสองสิง่ ความกลมกลนื โดยสมดุล
พจิารณาจากทัง้อรรถประโยชน์ภายในและภายนอก ทัง้ที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม สํานักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนไดใ้หค้าํนิยามสมดุลงานและชวีติ หมายถงึ การมทีางเลอืกในการ
สรา้งความยดืหยุ่น มสีภาพแวดลอ้มสนับสนุน ส่งเสรมิและทําใหค้นมุ่งความสนใจในงานขณะทํางาน 
รวมไปถงึการสรา้งวฒันธรรมทีส่่งเสรมิสนับสนุน สิง่ทีจ่ะทําใหบุ้คคลากรบรรลุความต้องการของ
ชวีติ และความยดืหยุน่ดงักล่าวเป็นเสมอืนกลยทุธใ์หค้วามตอ้งการของบุคคลและธุรกจิมาบรรจบกนั   
 พนิดา บุญธรรม (พชิติ เทพวรรณ์. 2556 : 9; อา้งองิจาก พนิดา บุญธรรม. 2559) กล่าว
ว่าเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลในการบรหิาร และจดัสรรเวลาในการทํางานและกิจกรรม   
ต่างๆ ไมว่า่ชวีติสว่นตวั ชวีติครอบครวั และการสรา้งสมัพนัธภาพในสงัคม และกจิกรรมในยามวา่ง
ให้มคีวามพอเหมาะพอด ีแต่การจดัการกบับทบาททัง้ด้านชวีติ และการทํางานนัน้ไม่ได้หมาย 
ความวา่เวลาทีใ่ชไ้ปกบัแต่ละบทบาทตอ้งแบ่งสดัสว่นละเทา่ๆ กนั แต่ขึน้อยูก่บัความสาํเรจ็ คุณค่า
ประสทิธภิาพของบทบาทนัน้ๆ และสามารถก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในคุณภาพชวีติของคนๆ นัน้
ไดห้รอืไมเ่พยีงใด  
 จากการศึกษาทบทวนแนวคิดเกี่ยวกบัความสมดุลของชีวติในการทํางานตามความ 
หมายทีไ่ดม้นีักวชิาการหลายๆ ท่านทัง้ในประเทศและต่างประเทศนัน้ สามารถสรุปไดว้่า ความ
สมดุลของชวีติในการทํางานนัน้ หมายถงึ ความสามารถทีจ่ะจดัการในเรื่องของเวลาในชวีติประจําวนั
ทัง้เวลาส่วนตวัและเวลาการทาํงานใหไ้มข่ดัแยง้ต่อกนั เพื่อความสมดุลและคุณภาพชวีติของตนเอง
ใหด้ขีึน้ รวมถงึความยดืหยุ่นในการปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มต่างๆ การทีป่ระสบความสาํเรจ็
ในการสรา้งสมดุลระหวา่งชวีติและงานไดช้ว่ยใหบุ้คคลนัน้มคีุณภาพชวีติทีด่ ีมคีวามสุขในชวีติ อนั
จะนํามาซึง่ความพงึพอใจในชวีติและงาน และอาจสง่ผลใหเ้กดิผลสาํเรจ็ในงานทีร่บัผดิชอบได ้
 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความสมดุลชวีติและการทาํงาน 
 กรนีเฮา้ส;์ คอลนิส;์ และชอล ์ (Greenhaus; Collins; and Shaw. 2003 : 510-531) ได้
อธบิายเกี่ยวกบัองค์ประกอบความสมดุลในชวีติการทํางานและครอบครวัเพื่อใหค้รอบคลุมใน 
ทุกๆ ดา้น โดยม ี3 มติ ิดงัน้ี 
 1. ความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) หมายถงึ การทุ่มเทใหเ้วลากบังานและครอบครวั
ในระดบัทีเ่ทา่ ๆ กนั  
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 2. ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (Involvement Balance) หมายถงึ การพยายาม
ทําใหเ้กดิการมสี่วนร่วมที่มคีวามสมดุลกนัในทางจติวทิยาทัง้ในดา้นการทํางานและบทบาททาง
ครอบครวั 
 3. ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถงึ ความพงึพอใจต่อ
การทาํงานและครอบครวั ทีจ่ะตอ้งทาํใหเ้กดิความเทา่เทยีมกนัแบบองคร์วม 
 ฟิชเชอร ์แมค็ออรเ์รย่;์ และคณะ (Fisher-McAuley; et al. 2003) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ
ของสมดุลชวีติการทาํงานประกอบดว้ย 3 ดา้น คอื 
 1) ดา้นงานแทรกแซงชวีติส่วนตวั หมายถงึ งานมอีทิธพิลเกี่ยวขอ้งกบัชวีติส่วนตวัทํา
ใหเ้กดิผลเสยีต่อรปูแบบการใชช้วีติสว่นตวั 
 2)  ด้านชวีติส่วนตวัแทรกแซงงาน หมายถึง ชวีติส่วนตวัมอีทิธพิล เกี่ยวขอ้งกบัการ
ทาํงานทาํใหเ้กดิผลเสยีต่อรปูแบบการทาํงาน 
 3)  ดา้นงานและชวีติสว่นตวัส่งเสรมิซึง่กนัและกนั หมายถงึ ชวีติสว่นตวัและการทาํงาน
สง่เสรมิ เกือ้หนุน สนบัสนุนกนั ทําใหเ้กดิผลดทีัง้ชวีติส่วนตวัและการทํางาน การแบ่งเวลาในการ
ใช้ชวีติส่วนตวั (ตนเอง ครอบครวั สงัคม) และการทํางานอย่างเหมาะสม จะช่วยให้แรงงานลด
ความเครยีดจากการทํางานมปีฏสิมัพนัธก์บัครอบครวัมากขึน้ และมคีวามเชื่อมโยงกบัประสทิธภิาพ
การผลติและการบรกิาร ยงัเป็นการรกัษาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รไดด้ว้ย 
 สรุปไดว้่า เมื่อบุคคลทํางานดจีะส่งผลใหแ้นวโน้มทีจ่ะพฒันาความพงึพอใจในงานของ
ตนเองไดม้ากขึน้ การปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ นําไปสู่ผลตอบแทนทีสู่งขึน้ เพราะพนักงานรบัรูว้่าผลตอบแทน  
ทีไ่ดร้บัอยูใ่นสดัสว่นการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคล แต่ถา้ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัไมม่คีวามเหมาะสม
ต่อระดบัการปฏบิตังิานของบุคคลจะก่อใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ ซึง่จะมผีลต่อการปฏบิตังิานใน
อนาคต  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มนีักวจิยัที่ไดนํ้าทฤษฎเีกี่ยวกบัความสมดุลในการ
ทาํงานทีส่ง่ผลต่อความสุขและความผกูพนัต่อองคก์ร โดยอา้งองิจากแนวคดิของ กรนีเฮา้ส;์ คอลนิส;์ 
และชอล ์(Greenhaus; Collins; and Shaw. 2003 : 5) มาใชใ้นการศกึษา เชน่ สพุชิฌา เพช็รสดใส 
(2560) ศกึษาเกีย่วกบัการพฒันาสมดุลงานและครอบครวัของบุคคลวยัทาํงานโดยการปรกึษากลุ่ม
แบบบรูณาการ ไดแ้ก่ ความสมดุลดา้นเวลา ดา้นความผกูพนัจติใจ และดา้นความพงึพอใจ  
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจงึไดเ้ลอืกแนวคดิของ กรนีเฮา้ส;์ คอลนิส;์ และชอล ์ (Greenhaus; 
Collins; and Shaw. 2003 : 5) อนัประกอบดว้ย ความสมดุลดา้นเวลา ดา้นความผกูพนัจติใจ และ
ดา้นความพงึพอใจ มาใชใ้นการศกึษาในครัง้น้ี 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูนํ้าท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ความหมายของผูนํ้า 
 คําว่า “ผูนํ้า” นัน้ไดม้กีารกล่าวถงึอย่างแพร่หลาย และมนีักวชิาการต่างๆ ไดก้ล่าวถงึ 
และนิยามคาํวา่ผูนํ้าไวใ้นหลากหลายความหมาย ซึง่ผูศ้กึษาไดท้าํการรวบรวม และนํามาเรยีบเรยีง 
ดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี 
 สุเทพ พงศศ์รวีฒัน์ (2548 : 2); และเนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2549 : 7) ไดม้กีารนิยามถงึ
คําว่า “ผูนํ้า” ว่าเป็นบุคคลทีไ่ดร้บัมอบหมายซึ่งอาจมาจากการเลอืก หรอืแต่งตัง้จากการเป็นที่
ยอมรบัของสมาชกิใหม้อีทิธพิลและบทบาท ทีจ่ะสามารถจงูใจ ชกันํา หรอืชีนํ้าสมาชกิของกลุ่มรวม
พลงัเพือ่ปฏบิตัภิารกจิต่างๆ ของกลุ่มใหส้าํเรจ็  
 ชยัวุฒ ิจุฑาพนัธส์วสัดิ ์(2545) กล่าวว่า ผูนํ้านัน้จะมคีวามสามารถในการชกัจงูโน้มน้าว
ใหผู้อ้ื่นปฏบิตัติามในสิง่ทีต่นตอ้งการ และทัง้น้ีผูนํ้ายงัตอ้งเป็นผูท้ีม่บุีคลกิลกัษณะ คุณสมบตัเิด่น
กว่าผูอ้ื่นในกลุ่ม และมอีทิธพิลมากกว่าบุคคลอื่นๆ ในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นความสามารถในการ
สรา้งความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลใหเ้กดิขึน้แก่หน่วยงานนัน้ 
 ซึง่จากการศกึษาและรวบรวมคํานิยามจากนกัวชิาการตามรายละเอยีดขา้งตน้ สามารถ
กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผูนํ้านัน้หมายถึงบุคคลที่รบับทบาทเป็นผูบ้รหิารประสานประโยชน์ในกลุ่ม
เสมอืนเป็นสญัลกัษณ์ของกลุ่ม ซึง่มอีทิธพิลและอํานาจสามารถบงัคบับญัชาบุคคลในกลุ่มใหป้ฏบิตังิาน
จนบรรลุผลตามเป้าหมายทีก่าํหนดไวไ้ด ้
 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ คอื ผูนํ้าทีส่ามารถทาํใหทุ้กคนเกดิความมุง่มัน่ มกีารกําหนดวสิยัทศัน์
ทีช่ดัเจนและสามารถจูงใจใหบุ้คลากรทุกคนทํางานอย่างทุ่มเทเพื่อบรรลุวสิยัทศัน์ โดยที่แนวคดิ
เกี่ยวกบัผูนํ้ามกีารศกึษากนัมาอย่างยาวนาน นักวชิาการหลายท่านคดิคน้และสรา้งทฤษฎีภาวะ
ผูนํ้าเป็นจํานวนมาก ซึง่ผูศ้กึษาจะทําการรวบรวมมาเฉพาะในสว่นทีผู่ศ้กึษาสนใจและประยุกต์ใช้
ในการวจิยัครัง้น้ี โดยมภีาวะผูนํ้าทัง้หมด 3 แบบ ตามรายละเอยีดดงัน้ี 
 
 แนวคดิและทฤษฎภีาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม 
 ลเิคริท์ (Likert. 1967 : 126-127) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้าแบบใหม้สีว่นรว่ม (Participative 
Leadership) หมายถึงผูนํ้าเน้นให้ผูต้ามมสี่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการกําหนดเป้าหมาย และการ
ตดัสนิใจ ผูต้ามเป็นอสิระ ถกเถยีงกบัผูนํ้าได ้ผูนํ้าแสดงความสนบัสนุนแทนการขม่ขู ่ทุกสว่นของผู้
ตามมสีว่นรว่มในการบรหิารงานทัว่ทัง้องคก์ร  
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ (2550 : 215)  ไดใ้หนิ้ยามเสรมิอกีวา่ ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่น
ร่วมนัน้คอื ผูนํ้าจะมุ่งการติดต่อสื่อสารและให้การสนับสนุน และแสดงบทบาทอํานวยการเฉพาะ
อยา่งเพือ่ใหง้านสาํเรจ็ ผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มจะเหมาะเมือ่ผูต้ามมทีกัษะแต่ขาดความมัน่ใจทีจ่ะบรรลุ
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วตัถุประสงคใ์นงานของเขา ดงันัน้ทฤษฎภีาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มจงึอาจกล่าวไดว้่าเป็นสว่นหน่ึง
ของทฤษฎวีถิทีาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory)  
 จากการศกึษา และรวบรวมคํานิยามจากนักวชิาการตามรายละเอยีดขา้งตน้ สามารถกล่าว
โดยสรุปไดว้่า ผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม หมายถงึ ผูนํ้าทีเ่ปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดม้สี่วนร่วมในการวางเป้าหมาย 
และตดัสนิใจ โดยผูต้ามจะไดร้บัการสนบัสนุนจากผูนํ้าในการรว่มดาํเนินการหรอืกจิกรรมต่างๆ ให้
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 
 
 แนวคดิเกีย่วกบัผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร (Communication) 
 การติดต่อสื่อสารมคีวามสําคญัมากในกระบวนการบรหิารอย่างหน่ึง เพราะการติดต่อ 
สือ่สารคอืกระบวนการสือ่ขอ้มลูซึง่กนัและกนัระหวา่งบุคคลต่างๆ ไมว่า่จะเป็นระหวา่งผูบ้รหิารหรอื
ระหว่างพนักงาน การสื่อสารเกีย่วขอ้งกบัข่าวสารของบุคคลหน่ึงหรอืกลุ่มคนทีต่อ้งการสื่อเพื่อให้
ทุกคนเขา้ใจในขา่วสารนัน้ การสื่อสารทีด่ตีอ้งใชท้กัษะและความสามารถในการสื่อโดยการเรยีนรู้
วา่จะสือ่อยา่งไร โดยวธิไีหนทีจ่ะทาํใหเ้กดิความเขา้ใจทีด่ไีด ้(เนตรพ์ณัณา ยาวริาช. 2549 : 134)  
 คารเ์ทยีร;์ และฮารว์ดู (Cartier; and Harwood. 1953 : 74) กล่าวว่าการตดิต่อสื่อสาร 
เป็นกระบวนการสง่ผา่นขา่วสารและความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงไปยงัอกีบุคคลหน่ึง 
 สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 340-341) กล่าวว่า การบรหิารจะบรรลุผลสาํเรจ็ตาม
เป้าหมายไดก้โ็ดยอาศยัการตดิต่อสื่อสาร ทุกคนในองคก์รจะมสีมัพนัธภาพระหว่างกนั ซึ่งอาจจะ
เป็นสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลหรอืกลุ่ม เป็นทีเ่หน็ไดช้ดัว่า วตัถุประสงคป์ระการหน่ึงของการสื่อสาร 
คอื การใหข้า่วสารขอ้มลูและพฒันาใหเ้กดิความเขา้ใจทีจ่ําเป็น รวมถงึสรา้งทศันคตทิีจ่ําเป็นเพื่อ 
จูงใจพนักงานใหท้ํางานมากขึน้ มคีวามร่วมมอืในการทํางานเป็นทมีไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและ
ประสทิธผิล 
 เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2549 : 136) ไดม้กีารกําหนดรปูแบบการสื่อสารระหว่างบุคคล
ภายในองคก์ร (Interpersonal Communication in Organizations) แบ่งไดเ้ป็น 2 ชนิด คอื การ
สื่อสารทีเ่ป็นทางการ (Formal Communication) และการสื่อสารทีไ่ม่เป็นทางการ (Informal 
Communication) และไดท้าํการศกึษาทกัษะของผูนํ้าในลกัษณะต่างๆ โดยไดเ้สนอว่า สว่นหน่ึงที่
ถอืเป็นทกัษะทางสงัคมและการทาํงานเป็นทมีของผูนํ้า ในการสรา้งความสมัพนัธอ์นัดกีบัผูอ้ื่น อนั
นําไปสู่การทํางานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการสื่อสาร หรอืกค็อืการสื่อสาร
อย่างมปีระสทิธภิาพและสื่อสารขอ้มลูต่างๆ ทีส่ามารถเขา้ใจไดช้ดัเจน มกีารสื่อสารแบบสองทาง 
เปิดเผยและโปรง่ใส  
 บารเรต็ เดโบราห ์(Barrett Deborah. 2010) กล่าวว่าการสื่อสารของผูนํ้าเป็นกระบวนการ
แลกเปลี่ยนข่าวสารและสรา้งความเขา้ใจระหว่างบุคคลประกอบดว้ยสารจากผูนํ้าซึ่งเกี่ยวกบักล
ยุทธ์ เป้าหมาย ค่านิยม วฒันธรรมขององค์กร แนวทางปฏบิตังิานและข่าวสารต่างๆ ซึ่งเป็นสิง่
สาํคญัสาํหรบัผูม้สี่วนเกีย่วขอ้งในการดาํเนินธุรกจิขององคก์ร โดยผูนํ้าตอ้งใชท้กัษะในการสื่อสาร
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หลายทกัษะและทรพัยากรทีเ่พยีงพอและเหมาะสมต่อการสรา้งและสง่สารไปยงัผูร้บัในลกัษณะของ
การแนะนํา สัง่การ จูงใจ หรอืดลบนัดาลใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิพฤตกิรรมทีต่รงตามความ
คาดหวงั  
 จากการศกึษา และรวบรวมคํานิยามจากนักวชิาการตามรายละเอยีดขา้งต้น สามารถ
กล่าวโดยสรุปไดว้่า ผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร จงึหมายถงึผูนํ้าทีส่ามารถถ่ายทอดขอ้มลูต่างๆ อย่างมี
ประสทิธภิาพไปยงัผูร้บัสารใหเ้ขา้ใจ ทําใหผู้ร้บัสารหรอืผูต้ามสามารถปฏบิตัไิดต้ามกลยุทธ์ หรอื
เป้าหมายขององคก์รได ้
 
 แนวคดิเกีย่วกบัผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (Trustfulness) 
 มสิชา (Mishra. 1992) ไดก้ล่าวว่าเป็นความสมคัรใจของบุคคลทีจ่ะยอมตามบุคคลอื่น
ดว้ยความเชื่อมัน่วา่บุคคลอื่นนัน้มคีวามสามารถ เปิดเผย ใหค้วามหว่งใย และเชื่อถอืได ้ 
 วรนาท สามารถ (2557) ได้สรุปความหมายของความไว้วางใจไว้ว่า หมายถึงความ
เชื่อมัน่ ความเชื่อถอืได ้ความเปิดเผย การใหก้ารยอมรบัของสมาชกิในทมีว่าจะเป็นทีพ่ึง่พาอาศยั
ซึง่กนัและกนั และปฏบิตัใินสิง่ทีค่าดหวงัหรอืสิง่ทีเ่ป็นเป้าหมายของทมีและองคก์รไดส้าํเรจ็ 
 กุลสิรา ทรงแสงธรรม (2554 : 28) อธบิายเพิม่เตมิว่า ความไวว้างใจ คอื ความเชื่อมัน่
หรอืศรทัธาของบุคคลทีม่ต่ีอบุคคลอื่นโดยเชื่อมัน่ในพฤตกิรรมและคุณลกัษณะของบุคคลนัน้วา่เป็น
ผูม้คีุณธรรม ซื่อสตัย ์มคีวามสามารถและไมฉ่กฉวยผลประโยชน์ใสต่น 
 จากนิยามดงักล่าวขา้งต้นสามารถสรุปความหมายของความไวว้างใจไดว้่า เป็นความ
คาดหวงัของบุคคลในทางบวกต่อคาํพดู คําสญัญา ทัง้ทีเ่ป็นภาษาพดูหรอืภาษาเขยีนของบุคคลที่
มต่ีอกลุ่ม โดยมคีวามเชื่อว่าบุคคลอื่นจะมคีวามเปิดเผย เชื่อถอืได ้สามารถพึง่พาอาศยั ซื่อสตัย ์มี
คุณธรรม มคีวามสามารถและไมฉ่กฉวยผลประโยชน์ใสต่น 
 
 หลกัการพืน้ฐานของความไวว้างใจ 
 รอบบิน้ส ์(Robbins. 2000 : 511-512) ไดก้ล่าวถงึ หลกัการพืน้ฐานของความไว ้วางใจ
ทีผู่นํ้าควรรบัรูก่้อนทีจ่ะสรา้งความไวว้างใจไว ้ดงัน้ี 
 1.  ความไมไ่วว้างใจทาํใหส้ญูเสยีความไวว้างใจ (Mistrust Drives out Trust) บุคคลทีม่ี
ความไวว้างใจต่อผูอ้ื่นจะมกีารแสดงออกอยา่งเปิดเผย รว่มแสดงความรูส้กึนึกคดิอยา่งตรงไปตรงมา 
ในขณะทีบุ่คคลทีไ่ม่ไวว้างใจต่อผูอ้ื่น จะแสดงออกโดยการปิดบงัขอ้มูล และมพีฤตกิรรมหาผลประโยชน์  
ใสต่น พฤตกิรรมเหล่าน้ีสง่ผลกระทบต่อบุคคลทีม่คีวามไวว้างใจ ใหเ้กดิความรูส้กึไมไ่วว้างใจ ดงันัน้ 
พนกังานทีม่คีวามไมไ่วว้างใจเพยีงเลก็น้อยอาจสง่ผลกระทบต่อองคก์รได ้
 2.  ความไวว้างใจก่อใหเ้กดิความไวว้างใจ (Trust Begets Trust) หากบุคคลแสดงออกซึง่
ความไวว้างใจจะก่อเกดิความไวว้างใจซึง่กนัและกนั ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพจะสรา้งความไวว้างใจให้
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เกดิขึน้ทลีะน้อยและจะไดร้บัการตอบสนองกลบัมาในทางทีด่ ีโดยอาจกําหนดขอบเขตการลงโทษ
หรอืไมม่กีารลงโทษเลยเมือ่เกดิความไวว้างใจในองคก์รแลว้ 
 3.  ตําแหน่งทีส่งูขึน้มกัเป็นโอกาสใหท้ําในสิง่ทีไ่ม่น่าไวว้างใจ (Growth Often Masks 
Mistrust) ตําแหน่งงานทีส่งูขึน้ อาจทาํใหผู้นํ้าฉวยโอกาสในการแสวงหาอาํนาจและความรบัผดิชอบ
เพือ่สง่เสรมิตําแหน่งของตนเอง ในสถานการณ์เชน่น้ี ผูนํ้ามกัแกป้ญัหาดว้ยความรวดเรว็ เพือ่หลกี 
เลีย่งการตรวจสอบจากผูนํ้าระดบัสงูกว่าและทิง้ปญัหาความไมน่่าไวว้างใจไวใ้หแ้ก่ผูนํ้าคนต่อไปที ่
มาสบืทอดตําแหน่ง ดงันัน้ ผูนํ้าจงึควรอยู่ในตําแหน่งในวาระสัน้ๆ เพื่อหลกีเลีย่งผลทีต่ามมาจาก
การตดัสนิใจทีเ่กดิจากการกระทาํทีไ่มน่่าไวว้างใจของผูนํ้า 
 4.  การลดขนาดองคก์รจะทดสอบระดบัความไวว้างใจ (Decline or Downsizing Tests 
the Highest of Trust) การลดขนาดคนหรอืองคก์รมกัทาํลายสภาพแวดลอ้มทีม่คีวามไวว้างใจ 
เพราะการปลดพนักงานออก จะทาํใหพ้นกังานทีย่งัคงอยูรู่ส้กึถงึความไมม่ัน่คงในงานของตน การ
ตดัสนิใจปลดพนกังานออกของผูนํ้า ทาํใหพ้นกังานสญูเสยีความภกัด ีและลดระดบัความเชื่อถอืใน
ตวัผูนํ้าลง 
 5.  ความไวว้างใจเสรมิสรา้งความสามคัค ี(Trust Increase Cohesion) ความไวว้างใจจะ
เป็นตวัยดึเหน่ียวบุคคลใหอ้ยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม มกีารพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนับุคคลในกลุ่มมคีวาม
เชื่อมัน่ว่าการไวว้างใจและอยูร่่วมกนัจะทําใหส้ามารถช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัไดใ้นทนัทเีมื่อบุคคล
พบกบัปญัหา สมาชกิจะรว่มกนัแกไ้ขปญัหาและบรรลุเป้าหมายไปดว้ยกนั 
 6.  ความไมไ่วว้างใจทาํลายกลุ่มของตนเอง (Mistrust Group Self-Distrust) เมื่อมสีมาชกิ
กลุ่มไมไ่วว้างใจบุคคลในกลุม่ จะมกีารต่อตา้นและตตีวัออกหา่ง ใหค้วามสาํคญักบัสิง่ทีต่นเองสนใจ
มากกว่าสิง่ทีก่ลุ่มสนใจ การไมไ่วใ้จสมาชกิในกลุ่มจะมกีารแสดงออกโดยการไม่เปิดเผยขอ้มลูของ
ตน และแสดงความเคลอืบแคลงสงสยัต่อบุคคลอื่นในกลุ่ม ปฏกิริยิาเหล่าน้ีจะเป็นตวัทาํลายกลุ่มใน
ทีส่ดุ 
 7.  ความไมไ่วว้างใจลดผลผลติ (Mistrust Generally Reduces Productivity) ไมอ่าจ
กล่าวไดว้่าความไวว้างใจมคีวามจําเป็นต่อการเพิม่ผลผลติ แต่ความไมไ่วว้างใจทีเ่กดิขึน้มกัส่งผล
ใหผ้ลผลติลดลง ความไมไ่วว้างใจก่อใหเ้กดิความสนใจทีแ่ตกต่างกนัของแต่ละบุคคลขาดความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดยีว ทาํใหเ้กดิความยุง่ยากในการสรา้งเป้าหมายรว่มกนั บรรยากาศความไมไ่วว้างใจ
ทาํใหเ้กดิความขดัแยง้และการประสานงานทีล่่าชา้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า พบว่าผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพนัน้ประกอบ 
ดว้ย ภาวะผูนํ้าแบบใหม้สีว่นรว่มลเิคริท์ (Likert. 1967) ภาวะผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร เฮา้ส ์(House. 
1976) และภาวะผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (Gostick; and Elton. 2009)   
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจงึไดเ้ลอืกแนวคดิของลเิคริท์ (Likert. 1967) เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบให้
มสีว่นร่วม แนวคดิของเฮา้ส ์(House. 1976) เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าสรา้งการสื่อสารและแนวคดิของ   
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โกสตคิ; และเอลตนั (Gostick; and Elton. 2009) เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ มาใชใ้น
การศกึษาในครัง้น้ี 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสขุในการทาํงาน 
 ความหมายของความสขุในการทาํงาน 
 คําว่า “ความสุข” นัน้ถอืเป็นสิง่สําคญัในชวีติไม่ว่าจะในวถิกีารทํางานหรอืการดําเนิน
ชวีติประจาํวนั เพราะความสุขนัน้เป็นสิง่ทีม่นุษยท์ุกคนปรารถนา “ความสุข (Happiness)” จงึเป็น
การยากทีจ่ะหาคาํมาจาํกดัความใหเ้กดิความหมายทีแ่ทจ้รงิ เพราะความสุขนัน้มกัขึน้อยูก่บับรบิท
จากในแต่ละตวับุคคล กลุ่ม องค์กร สงัคม ประเทศ สถานภาพที่แตกต่างกนัจึงเป็นผลให้เกิด
ความหมายทีแ่ตกต่างกนั  
 มาเนียน (Manion. 2003) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงานนัน้ เป็นผลทีเ่กดิจากการเรยีนรู้
จากการทํางาน การสรา้งสรรคข์องตนเอง ผลจากการประสบความสําเรจ็ในการทํางานและการมี
ความคดิสรา้งสรรคใ์นการทํางานเพิม่ขึน้ ทําใหแ้สดงอารมณ์ในทางบวก เช่นความสุขสนุกสนาน
การแสดงออกโดยการยิ้ม หวัเราะ นําไปสู่การให้ความร่วมมอืและช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั เกิด
สมัพนัธภาพที่ดใีนที่ทํางาน ทําใหส้ภาพแวดล้อมในการทํางานน่ารื่นรมย์ รูส้กึดต่ีองานที่ได้รบั
มอบหมาย มคีวามผกูพนัในงานและคงอยูใ่นองคก์รต่อไป ผลจากความสุขในการทาํงานคอืผลงาน
บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ นอกจากน้ีความสุขในการทํางานนัน้ยงัหมายถึงสภาพจิตใจหรอื
อารมณ์ของความเป็นอยูท่ีม่อีารมณ์เป็นทีน่่าพอใจ ไดท้าํงานทีต่นเองชอบ ไดใ้ชค้วามสามารถเพื่อ
ก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อตนเองและองคก์รอกีดว้ย  
 
 แนวคดิเกีย่วกบัความสขุในการทาํงานของมาเนียน (Manion. 2003) 
 มาเนียน (Manion. 2003 : 652-655) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของความสุขว่าประกอบ 
ดว้ย 4 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่  
 1.  การตดิต่อสมัพนัธ ์(Connections) หมายถงึ การรบัรูพ้ืน้ฐานทีท่ําใหเ้กดิความสมัพนัธ์
ของบุคลากรในสถานทีท่าํงาน โดยเกดิสมัพนัธภาพทีด่กีบับุคลากรทีต่นปฏบิตังิาน ใหค้วามรว่มมอื
ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั การสนทนาพดูคุยอยา่งเป็นมติร เกดิมติรภาพระหว่างปฏบิตังิานกบับุคลากร
ต่างๆ และความรูส้กึเป็นสุข ตลอดจนรบัรูว้่าไดอ้ยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานทีม่คีวามรกัและความ
ปรารถนาดต่ีอกนั 
 2.  ความรกัในงาน (Love of the Work) หมายถงึ การรบัรูถ้งึความรูส้กึรกัและผกูพนั
อย่างแน่นเหนียวกบังาน รบัรูว้่าคนมพีนัธกจิในการปฏบิตังิานใหส้ําเรจ็ มคีวามยนิดใีนสิง่ที่เป็น
องคป์ระกอบของงาน กระตอืรอืรน้ ดใีจ เพลดิเพลนิในการทีจ่ะปฏบิตังิานและปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิาน
ดว้ยความเตม็ใจ รูส้กึเป็นสขุเมือ่ไดป้ฏบิตังิานมคีวามภมูใิจทีต่นมหีน้าทีร่บัผดิชอบในงาน 
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 3.  ความสาํเรจ็ในงาน (Work Achievement) หมายถงึ การรบัรูว้า่ตนปฏบิตังิานไดบ้รรลุ
ตามเป้าหมายทีก่ําหนดไวโ้ดยไดร้บัความสาํเรจ็ในการทํางาน ไดร้บัมอบหมายใหท้าํงานทีท่า้ทาย
ใหส้าํเรจ็ มอีสิระในการทาํงาน เกดิผลลพัธก์ารทาํงานไปในทางบวก ทาํใหรู้ส้กึมคีุณค่าในชวีติเกดิ
ความภาคภูมใิจในการพฒันาและเปลี่ยนแปลงสิง่ต่างๆ เพื่อปฏบิตังิานใหส้ําเรจ็ มคีวามกา้วหน้า
และทาํใหอ้งคก์รเกดิการพฒันา 
 4.  การเป็นทีย่อมรบั (Recognition) หมายถงึ การรบัรูว้่าตนเองไดร้บัการยอมรบัและ
ความเชื่อถอืจากผูร้ว่มงาน ผูร้ว่มงานไดร้บัรูถ้งึความพยายามเกีย่วกบัเรื่องงานทีไ่ดป้ฏบิตัขิองตน
และไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏบิตังิาน ไดร้บัความคาดหวงัทีด่ใีนการปฏบิตังิาน
และความ ไวว้างใจจากผูร้ว่มงาน แลกเปลีย่นประสบการณ์กบัผูร้ว่มงานตลอดจนไดใ้ชค้วามรูอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง 
 จากองคป์ระกอบทัง้ 4 ดงักล่าว มาเนียน (Manion. 2003) กล่าวว่าความสุขในการทาํงาน
มสีว่นชว่ยใหผู้บ้รหิารสามารถนําไปพจิารณาในการปรบัเปลีย่นรปูแบบการบรหิารงานทีส่ง่เสรมิให้
บุคลากรเกดิความรูส้กึอยากทาํงานจากสภาพแวดลอ้มใหจ้งูใจอยากทีจ่ะทาํงานซึง่มผีลใหบุ้คลากร
เกดิความยนิดใีนงานทีท่ํา มสี่วนร่วมในงานและเกดิความสุขในงานตามมานอกจากนี้ มาเนียน 
(Manion. 2003) กล่าวว่าความสุขเป็นพลงัของอารมณ์ในทางบวกความรูส้กึสดชื่นมชีวีติชวีา
ประสบการณ์ความสขุความสนุกสนานในการทาํงานเป็นสว่นสาํคญัในการทาํงาน ผลทีต่ามมาของ
ความสุขในการทํางานคอืผลงานบรรลุตามเป้าหมายทีว่างไวบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจปฏบิตังิานใหม้ี
คุณคา่และประสทิธภิาพต่อไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามนีักวจิยัทีไ่ดนํ้าทฤษฎเีกีย่วกบัความสุขในการทํางาน 
(Happiness at Work) ของมาเนียน (Manion. 2003) มาใชใ้นการศกึษา เชน่ 
 ศุจนินัท ์เจนจติศริ ิ(2563 : 24-25) ศกึษาเกีย่วกบัคุณลกัษณะของงานและการคดิเชงิบวก
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสุขในการทํางานของพนกังานวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ในบรษิทัเอกชน : กรณีศกึษา 
พนกังานในบรษิทัเอกชนแหง่หน่ึง โดยมอีงคป์ระกอบทีใ่ชใ้นการศกึษา 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  ดา้นการตดิต่อสมัพนัธ ์(Connections)  
 2.  ดา้นความรกัในงาน (Love of the Work)  
 3.  ดา้นความสาํเรจ็ในงาน (Work Achievement)  
 4.  ดา้นการเป็นทีย่อมรบั (Recognition) 
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจงึไดเ้ลอืกแนวคดิของ มาเนียน (Manion. 2003) อนัประกอบดว้ย  
การตดิต่อสมัพนัธ ์(Connections) ความรกัในงาน (Love of the Work) ความสาํเรจ็ในงาน (Work 
Achievement) และการเป็นทีย่อมรบั (Recognition) มาใชใ้นการศกึษาในครัง้น้ี 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 การทีพ่นักงาน มคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร พรอ้มทีจ่ะทุ่มเททัง้แรงกายแรงใจในการพฒันา
องคก์รใหม้คีวามกา้วหน้ายิง่ขึน้ มคีวามรูส้กึว่าตวัเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์รและพรอ้มทีจ่ะทาํงาน
อยูก่บัองคก์รตลอดไป  
 แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของสเตยีร;์ และพอรต์เตอร ์ 
 สเตยีร;์ และพอรต์เตอร ์(Steer; and Porter. 1983 : 442-443) ใหค้วามหมายความผกูพนั
ต่อองคก์รเป็นลกัษณะความสมัพนัธข์องบุคคลทีม่ต่ีอองคก์ร ซึง่ม ี3 ลกัษณะ คอื 
 1.  มคีวามเชื่ออยา่งแรงกลา้และยอมรบัในเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร เป็นลกัษณะ
ของบุคคลที่มคีวามเชื่อดา้นทศันคตใินเชงิบวกต่อองค์กร มพีนัธะผูกพนัอย่างแทจ้รงิต่อค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์ร พรอ้มสนับสนุนกจิการขององคก์รซึง่เป็นเป้าหมายของตนดว้ย มคีวาม
เชื่อว่าองคก์รน้ีเป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ดทีต่นเองพรอ้มจะทํางานดว้ยความภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร 
 2.  มคีวามเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีเ่พื่อองคก์ร เป็นลกัษณะทีบุ่คลากรที่
เตม็ใจทีเ่สยีสละอุทศิตน พยายามทาํงานเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็บรรลุ
เป้าหมายเกดิผลประโยชน์ต่อองคก์รและมคีวามหว่งใยต่อความเป็นไปขององคก์ร 
 3.  มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป เป็นลกัษณะของ
บุคคลากรแสดงความตอ้งการ และตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์รน้ีตลอดไป มคีวามจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์ร โดยไม่มคีวามคดิในการโยกยา้ยหรอืเปลี่ยนแปลงงานทีท่ํา พยายามทีจ่ะรกัษาความเป็น
สมาชกิขององคก์รไวไ้มค่ดิหรอืมคีวามตอ้งการทีจ่ะลาออกจากการเป็นสมาชกิขององคก์ร มคีวาม
ตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิต่อไปเพื่อทํางานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีนักวิจยัที่ได้นําทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของสเตยีร;์ และพอรต์เตอร ์(Steer; and Porter. 1983) มาใชใ้นการศกึษา เช่น ธนัวนี 
ประกอบของ (2560 : 21) ศกึษาเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทํางาน ความผกูพนัต่อองคก์รและ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคลากรโรงเรยีนปริน้สร์อยแยลสว์ทิยาลยัจงัหวดัเชยีงใหม่ ได้
อา้งถงึแนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นลกัษณะของความสมัพนัธ์ของบุคคลที่มต่ีอ
องคก์รทัง้ 3 ลกัษณะตามขา้งตน้  
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจงึไดเ้ลอืกแนวคดิของสเตยีร;์ และพอรต์เตอร ์(Steer; and Porter. 
1983) อนัประกอบดว้ย การทีส่มาชกิมคีวามเชื่ออยา่งแรงกลา้และยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีเ่พื่อองคก์รและมคีวามปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป มาใชใ้นการศกึษาในครัง้น้ี 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัในประเทศ 
 ภรณ์ทพิย ์อนิทรุขา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) ศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบัความ 
สมัพนัธเ์ชงิสาเหตุทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาบรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนต์
องค์กรญี่ปุ่น โดยมกีลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบรษิทัผลติชิ้นส่วนยานยนต์องค์กรญี่ปุ่นจํานวน 
400 ตวัอยา่ง ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืเพือ่รวบรวมขอ้มลู และวเิคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ
โดยใชก้ารวเิคราะหเ์สน้ทาง ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืระหว่างโมเดลกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์
และการสมัภาษณ์ผูบ้รหิาร ผูจ้ดัการชาวญีปุ่น่และชาวไทยเพือ่ยนืยนัผลการวจิยัจาํนวน 5 ทา่น ซึง่
ผลการศกึษาคน้ควา้นัน้พบวา่ ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มและการบรหิาร
แบบญีปุ่่นมอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ 0.01 ซึง่พบว่าภาวะ
ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มและการบรหิารแบบญีปุ่น่สง่ผลต่อผลการปฏบิตังิาน
ผ่านตวัแปรคัน่กลางความยดึมัน่ผูกพนัในงานมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
และพบว่าการบรหิารแบบญี่ปุ่นมอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ 0.01 ผลการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารมคีวามสอดคลอ้ง
กบัผลการวจิยัเชงิปรมิาณ องคก์รมนีโยบาย ส่งเสรมิ สนับสนุนใหผู้จ้ดัการมภีาวะผูนํ้าซึ่งตรงกบั
ลกัษณะภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม ในด้านการบรหิารงานองค์กรมี
นโยบายบรหิารงานแบบญี่ปุ่นถูกถ่ายโอนมาจากบรษิทัแม่ประเทศญี่ปุ่นซึง่องคก์รดําเนินการบรหิารงาน
แบบญีปุ่น่มาโดยตลอด 
 วรญัพงศ ์บุญศริธิรรมชยั; และคณะ (2565) ศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบัองคป์ระกอบภาวะ
ผูนํ้าทีม่ผีลต่อความพงึพอใจและความผูกพนัในการทํางาน โดยทําการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดย
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นพนกังานการไฟฟ้านครหลวง โดยผลการศกึษาคน้ควา้พบว่า 
องคป์ระกอบของรปูแบบภาวะผูนํ้ามผีลต่อความพงึพอใจและความผกูพนัในงานของพนกังานอยา่ง
มนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยในส่วนความพงึพอใจ งานวจิยัชิ้นน้ีพบว่าดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมี
อทิธพิลเชงิบวกต่อความพงึพอใจในงานของผูต้าม และดา้นการปล่อยตามสบายมอีทิธพิลเชงิลบ
ต่อความพงึพอใจในงาน ในดา้นความผกูพนั งานวจิยัชิน้น้ีพบว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจมอีทิธพิล
เชงิบวกต่อความผกูพนัในการทาํงาน แต่ในทางตรงกนัขา้มงานวจิยัชิน้น้ีกลบัพบวา่ผูนํ้าทีแ่สดงออก
ดา้นบรหิารวางเฉยเชงิรกุและผูนํ้าทีม่ลีกัษณะแบบปลอ่ยตามสบายมอีทิธพิลเชงิลบต่อความผกูพนั
ในงาน 
  กรณฏัฐ ์วริยิะการภทัรธร (2563) ศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบัความสมดุลในชวีติและการทาํงาน
ทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารฝา่ยผลติเป็นบรษิทัประกอบรถยนต์
แห่งหน่ึง ในเขตอุตสาหกรรมอสิเทริ์นซบีอร์ด จงัหวดัระยอง จํานวน 360 และสุ่มตวัอย่างแบบ
แบ่งกลุ่ม จําแนกสดัส่วนของกลุ่มตวัอย่างตามแผนก จากนัน้จงึสุ่มเลอืกตวัอย่างแบบตามสะดวก 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูลคอืแบบสอบถามซึ่งมคีวามเชื่อมัน่เท่ากบั 0.94 ผลจาก
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การศกึษาพบวา่ ความสมดุลระหวา่งชวีติและการทาํงานทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความพงึพอใจ ดา้น
ความผกูพนัจติใจ และดา้นเวลา สง่ผลต่อทางบวกต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน  
 สุกญัญา ดทีอง (2563) ศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบัตวัแปรทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางาน
ของกลุ่มคน Gen Y โดยใชแ้บบสอบถามพบว่า ตวัแปรทีส่ง่ผลต่อความสุขในการทาํงานของกลุ่ม
คน Gen Y ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นลกัษณะงานตวัแปรดา้นค่าตอบแทน สวสัดกิาร ตวัแปรดา้นความ 
สมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล และตวัแปรดา้นสมดุลชวีติในการทาํงานตามลาํดบั โดยความสุขในการทาํงาน
ของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัมาก และมขีอ้เสนอแนะในงานวจิยั 1) ภาครฐัและหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง
ควรสนบัสนุนใหเ้กดิความสมดุลในชวีติสว่นตวัและชวีติการทาํงาน 2) องคก์ารควรใหค้วามสาํคญั
กบัความสมัพนัธ ์หลกีเลีย่งการมชี่องว่างระหว่างวยัและตําแหน่งสรา้งบรรยากาศการทาํงานรปูแบบ
ทีเ่ป็นกนัเอง สรา้งความทา้ทายและใหโ้อกาสคน Gen Y ไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ทีแ่ละใหอ้สิระ
ในการคดิรวมถงึการตดัสนิใจ 
 พลกฤต รกัจุล; และคณะ (2563) ศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
ความผกูพนั และความตัง้ใจทีจ่ะคงอยูข่องพนกังาน ซึง่ผลของการศกึษาจะชว่ยใหเ้กดิความชดัเจน
มากขึน้ถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ความผกูพนัของพนกังานและความตัง้ใจ
ทีจ่ะคงอยูข่องพนกังานภายใตบ้รบิทขององคก์รธุรกจิ ผลการศกึษาระบุว่าภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง  
มอีทิธพิลทางบวกทําใหเ้กดิความตัง้ใจทีจ่ะคงอยูห่รอืลาออกจากองคก์รของพนักงาน อกีทัง้ภาวะ
ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงเป็นสว่นทีท่าํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงหากพนกังานไดร้บัผลกระทบในดา้นลบ
จะทาํใหต้ดัสนิใจทีจ่ะลาออกจากองคก์รแต่หากไดร้บัผลกระทบในดา้นบวกจะทาํใหพ้นกังานตดัสนิใจ
ทีจ่ะคงอยู่ในองคก์รนัน้ต่อไปรวมถงึความผกูพนัของพนักงานทีม่แีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผูกพนัมาก
ขึน้กบัองค์กรจะทําให้พนักงานตดัสนิใจที่จะคงอยู่กบัองค์กร โดยการรบัรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องคก์รคาดการณ์ทัง้ความผกูพนัของงานและองคก์ร บทบาทของผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวขอ้ง
กบัการสนับสนุนส่วนบุคคลเป็นหลกั ความเป็นผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงและความตัง้ใจที่จะอยู่กบั
องคก์รสามารถนําเสนอการคาดเดาว่าการสรา้งความผกูพนัของพนกังานน่าจะเป็นตวัแปรกลางใน
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงและความตัง้ใจทีจ่ะอยู ่สามารถนําไปศกึษาเพิม่เตมิ
ทัง้การศกึษาความสมัพนัธก์บัตวัแปรอื่นๆ หรอืการศกึษาในบรบิทของธุรกจิอื่นๆ ต่อไป 
  สพุชิฌาย ์เพช็รสดใส (2560) ศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบัการพฒันาสมดุลงานและครอบครวั
ของบุคคลวยัทาํงานโดยการปรกึษากลุ่มแบบบูรณาการ โดยมกีลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคคลวยั 25-45 ปี 
ทาํงานในบรษิทัเอกชนในเขตภาคตะวนัออก ซึง่จากผลการวจิยั พบว่า สมดุลครอบครวัสง่ผลทาง 
ตรงต่อสมดุลงานไดร้อ้ยละ 41 และสมดุลงานสง่ผลทางตรงต่อสมดุลครอบครวัไดร้อ้ยละ 62 สมดุล
งานและครอบครวัของกลุ่มทดลองทีไ่ดร้บัรปูแบบการปรกึษากลุ่มแบบบูรณาการมคีะแนนในระยะ
ก่อนการทดลอง หลงัการทดลองและระยะตดิตามแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.5 
สมดุลงานและครอบครวัของกลุ่มทดลองทีไ่ดร้บัรูปแบบการปรกึษากลุ่มแบบบูรณาการและกลุ่ม
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ควบคุมมคีะแนนระยะหลงัการทดลองและระยะตดิตามผลแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.1   
 ธนัวนี ประกอบของ (2560) ศกึษาเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน ความผกูพนัต่อ
องคก์ร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคคลากรโรงเรยีนปริน้สร์อยแยลสว์ทิยาลยั จงัหวดั
เชยีงใหม ่โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวมรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 153 คน 
วเิคราะหโ์ดยใชว้ธิทีางสถติ ิจากผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ภาพรวม
ต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ซึง่ดา้นงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม มคีา่เฉลีย่สงูสดุ 
ภาพรวมเกีย่วกบัเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ซึง่ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื
ดา้นความตอ้งการทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป  
 
 งานวจิยัในต่างประเทศ 
 อนา กอนซาเลส รามอน; และโจสม์าเรยี การเ์ซยี เดอร ์ดเิอโก (Ana González Ramos; 
and José María García-de-Diego. 2022) ไดศ้กึษาคน้ควา้เกีย่วกบัความสมดุลในการทาํงานและ
การทาํงานระยะไกลในสเปน : กรณศีกึษา บทเรยีนทีไ่ดร้บัระหว่างโรคระบาดเกีย่วกบัการเปลีย่นแปลง
บทบาททางเพศและการรายงานตนเองเป็นอยูท่ีด่ ีซึง่จากการศกึษาพบวา่สถานการณ์ของการแพร่
ระบาดของ COVID-19 นัน้ทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในเรือ่งของบทบาทของความเป็นอยูจ่ากปกต ิ
ซึง่ความแตกต่างทางวฒันธรรม สถานการณ์จา้งงาน และการทํางานทางไกลซึ่งจากการสาํรวจนัน้
พบว่า ระดบัความสมดุลในการใชช้วีติและการทํางานนัน้อยู่ในระดบัตํ่า สาเหตุอนัเน่ืองมาจากใน
เพศหญงินัน้มคีวามวติกกงัวลในเรือ่งของความสมดุลระหวา่งงานและชวีติ สว่นในกลุ่มเพศชายนัน้
ไดร้บัผลกระทบจากวกิฤตสุขภาพ และในสถานการณ์การแพรร่ะบาดของ COVID-19 ทีท่าํใหเ้กดิ
การทาํงานทางไกลนัน้ สง่ผลใหก้ารจดัการความสมดุลของชวีตินัน้ลาํบากในการจดัการ  
 วลิเลีย่ม พทิเนย ์(William Pitney. 2022) ไดศ้กึษาเกีย่วกบัความสมดุลระหว่างชวีติและ
การทํางานในการฝึกกฬีาวทิยาลยัครุศาสตร ์มหาวทิยาลยันอรเ์ทริน์ อลิลนิอยส:์ มุมมองเกีย่วกบั
ทศิทางในอนาคต และไดศ้กึษาแนวคดิเรือ่งความสมดุลระหวา่งงาน เป็นการศกึษาเชงิคุณภาพโดย
จากการสมัภาษณ์นัน้พบว่า ผลกระทบด้านลบที่อทิธพิลเหล่าน้ีมต่ีอผูท้ี่ทํางานในสมาคมกรฑีา
วทิยาลยัแหง่ชาตปิรมิาณและลกัษณะการบรโิภคทัง้หมดของบทบาทซึง่นําไปสูค่วามกงัวลเกีย่วกบั
คุณภาพชวีติของพวกเขา และการวจิยัความสมดุลระหว่างชวีติและงานในการฝึกกฬีานัน้จากการ
สมัภาษณ์พบว่า การฝึกกฬีานัน้อุทศิใหก้บัชวีติในการทํางาน และยงัขาดความเขา้ใจเรื่องความ
สมดุลระหวา่งชวีติและงานอยา่งรอบดา้น 
 นาฟีซา; ซงิห ์(Nafeesa; and Singh. 2022) ไดศ้กึษาคน้ควา้เกีย่วกบัสมดุลชวีติการ
ทาํงานของ IT และ ITES ในอนิเดยี ซึง่พบวา่ พนกังานจาํนวนมากนัน้กาํลงัขาดความสมดุลในการ
ใชช้วีติและการทํางาน ซึ่งดา้นหน่ึงคอืในเรื่องของภาระหน้าที่ในการทํางาน และอกีดา้นหน่ึงคอื
ภาระผูกพนัในครอบครวัและภาระผูกพนัส่วนตวัซึ่งเป็นปจัจยัทีส่่งผลต่อสมดุลชวีติในการทํางาน
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และยงัสง่ผลใหม้คีวามเครยีดเพิม่ขึน้ “สมดุลชวีติการทาํงาน” ทีไ่มด่มีผีลกระทบต่อทัง้พนกังานและ
นายจา้ง ประสทิธภิาพตํ่าเกดิจากความเครยีดเรือ้รงัในระดบัสงู ดว้ยความกา้วหน้าของเทคโนโลยี
พฤตกิรรมการทํางานกเ็ปลีย่นไปเช่นกนั ขณะน้ีพนักงานสามารถทํางานจากระยะไกลโดยใชส้มารท์โฟน 
แทบ็เลต็ และแลป็ทอ็ป แมว้่าสิง่น้ีจะช่วยเพิม่ความยดืหยุน่ในการทํางาน แต่สายงานระหว่างชวีติ
สว่นตวัและการทาํงานนัน้เริม่มภีาระผกูพนัมากขึน้  
 อแีนก นาลาน; และภพูติา เดว ีเซการ ์(Enang Narlan; and Puspita Dewi Sekar. 2022) ได้
ทําการศกึษาคน้ควา้เกี่ยวกบัอทิธพิลของการสื่อสารและความมุ่งมัน่ในการทํางานประสทิธภิาพ
ของพนกังานในอนิโดนีเซยี เป็นการศกึษาวจิยัแบบพรรณนาและยนืยนัการวจิยัเชงิปรมิาณโดยใช้
แบบสอบถาม 30 คน ซึง่พบว่า การสื่อสารและความมุ่งมัน่อยู่ในระดบัด ีและการสื่อสารมผีลกระทบ
ต่อพนกังาน ผลงานและความมุง่มัน่ในการทาํงานมผีลกระทบต่อประสทิธภิาพของพนกังาน นอกจากน้ี 
สาเหตุของการไม่บรรลุผลการปฏบิตังิานของพนักงานคอืการขาดดา้นการสื่อสาร โดยทีก่จิกรรม
ประสานงานเกีย่วกบังาน เช่น แผนของงานทีจ่ดัมาทุกอยา่งไมร่าบรื่น งานควรทาํโดยทุกแผนกใน
แงข่องการเชื่อมต่อกนั แต่พนกังานบางคนทาํเฉพาะงานหลกัของแผนกของพวกเขา น่ีคอืสาเหตุที่
ทาํใหเ้ป้าหมายโดยรวมไมบ่รรลุเป้าหมาย นอกจากขาดการสือ่สารระหวา่งพนกังาน การสื่อสารกบั
ผูบ้งัคบับญัชายงัเป็นสาเหตุการประสานงานทีไ่ม่ดรีะหว่างพนักงาน ทําใหร้ายงานทีย่ื่นต่อผูบ้งัคบั 
บญัชาเพือ่ใหป้ญัหาทีค่วรจดัการโดยตรงถูกขดัขวางและสาเหตุอื่นๆ สง่ผลใหพ้นกังานไมบ่รรลุผล
การปฏบิตังิาน กล่าวคอื ผลงานความมุ่งมัน่ของพนักงานหลายคน ความมุ่งมัน่ในการทํางานถูก
กําหนดใหเ้ป็นของพนักงาน ความผกูพนักบัองคก์รเพื่อใหพ้นักงานรูส้กึรบัผดิชอบในการบรรลุ
เป้าหมาย แต่ตดัสนิโดยขาดการสื่อสารระหว่างพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาและเป้าหมายงานทีท่ํา
ไมเ่สรจ็ ดว้ยสาเหตุจากพืน้ฐานของปญัหาขา้งตน้ 
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บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่อง ความสมดุลของชวีติการทํางาน ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพส่งผลต่อ
ความสุขในการทํางานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเจเนอเรชัน่ Y และ Z ในครัง้น้ี ใช้
วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึง่ผูศ้กึษาไดก้ําหนดแนวทางในการดาํเนินการ
ศกึษาโดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรหรอืกลุ่มเป้าหมายทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ บุคลากรทัง้หมดของบรษิทั
ผลติทองแดงแปรรปูแห่งหน่ึง ซึง่เป็นองคก์รทีม่กีารบรหิารงานโดยชาวไทยและชาวอติาลโีดยม ี
จาํนวนบุคลากรทัง้สิน้ 652 คน (ขอ้มลูจากฝา่ยทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่18 พฤศจกิายน 2565) 
 
 กลุ่มตวัอยา่ง 
 การคาํนวณกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) เน่ืองจากประชากรของงานวจิยัมจีาํนวน 
652 คน จากสตูรทาโร ่ยามาเน่ (Taro Yamane. 1967) สามารถคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งได้
ดงัน้ี  
 จากสตูร 
 

    n = 2)e(N1
N


 

 
 n  =  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  
 N  =  จาํนวนประชากร 
 e  =  คา่ความคลาดเคลื่อนจากการประมาณคา่ (ในระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% จะได้

คา่ e = 0.05) 
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 แทนคา่ 
 

    n = 2)05.0(6521
652


 

    n = 247.90  248 
 
 วธิกีารสุม่ (Sampling Method) เป็นการสุม่โดยอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Technique) 
โดยวธิ ีการแบ่งเชงิชัน้ Classify Sampling Method โดยมขี ัน้ตอนดงัน้ี 
 ขัน้ตอนที ่1 แบ่งสาํนกังานใหญ่และโรงงาน 
 ขัน้ตอนที ่2 แบ่งแยกตามฝา่ย 
 ขัน้ตอนที ่3 คาํนวณสดัสว่นตามฝา่ยเพือ่ใหไ้ดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีเ่พยีงพอ 
  
ตารางที ่1 จาํนวนบุคลากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ลาํดบั ฝ่าย จาํนวน จาํนวนตวัอย่าง 

1 ฝา่ยผลติ (Direct : Production) 373 (57%) 142 คน 

2 
ฝา่ยสนบัสนุนการผลติ (Indirect QC, 
QA, Maintenance, Engineer, R&D) 

150 (23%) 57คน 

3 สาํนกังานโรงงาน (HR, Accounting,) 71 (11%) 27 คน 

4 
สาํนกังานใหญ่ (Sales, Import-Export, 
Finance, Legal) 

58 (9%) 22 คน 

รวม 652 248 
 
 ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี จงึมจีํานวนประชากรกลุ่มตวัอย่าง จํานวนไม่ตํ่ากว่า 
248 คนตามรายละเอยีดขา้งตน้ 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้น้ีไดนํ้าแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาสรา้งเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 5 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยคาํถาม
เกีย่วกบั เพศ อายุ ระยะเวลาปฏบิตังิาน ตําแหน่งงาน และฝา่ยงาน ซึง่มลีกัษณะคําถามเป็นแบบ
เลอืกตอบ (Check List) จาํนวน 5 ขอ้ 
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 สว่นที ่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความสมดุลระหวา่งชวีติและการทาํงาน ผูศ้กึษาไดส้รา้ง
ขอ้คาํถามตามแนวคดิของ กรนีเฮา้ส;์ คอลนิส;์ และชอล ์(Greenhaus; Collins; and Shaw. 2003) 
และแนวคดิของ ลเิคริท์ (Likert. 1967) เป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) 
ใชม้าตราสว่นประมาณคา่ (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 30 ขอ้ ดงัน้ี 
 ความสมดุลระหวา่งชวีติและการทาํงาน 
  ขอ้ 1-7 ดา้นเวลา (Time Balance) 
  ขอ้ 8-10 ดา้นความผกูพนัดา้นจติใจ (Involvement Balance) 
  ขอ้ 11-15 ดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) 
 สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
  ขอ้ 1-5 แบบมสีว่นรว่ม(Participative leadership) 
  ขอ้ 6-10 การสรา้งการสือ่สารของผูนํ้า(Communication Leader) 
  ขอ้ 11-15 ผูนํ้าทีท่าํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความไวว้างใจ(Trustful) 
 สว่นที ่4  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความสุขในการทํางาน ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้คําถามตาม
แนวคดิของมาเนียน (Manion. 2003) เป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) 
ใชม้าตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 7 ขอ้ 
 สว่นที ่5 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้คาํถามตาม
แนวคดิของสเตยีร;์ และพอรต์เตอร ์(Steer; and Porter. 1983) เป็นคําถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมี
ขอ้คาํถามทัง้สิน้ 12 ขอ้  
 
 การแปลความหมาย 
 กาํหนดเกณฑก์ารประเมนิผลเฉลีย่ของแบบสอบถามโดยใชม้าตราวดัแบบลเิคริท์ในสว่น
ที ่2-5 มลีกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 
  5 หมายถงึ    เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีส่ดุ  
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีส่ดุ  
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  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =     
 

    = 
5

15 
 

    = 0.80 
 
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัความ
สมดุลของชวีติการทํางานและภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพส่งผลต่อความสุขในการทํางานและความ
ผกูพนัในงานเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
    คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบั มากทีส่ดุ 
   3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบั มาก 
   2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
   1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบั น้อย 
   1.00 – 1.80 อยูใ่นระดบั น้อยทีส่ดุ 
  
 การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ ์โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Coefficient of 
Correlation) ซึง่จะมคี่าอยูร่ะหว่าง -1.00 ถงึ +1.00 ใชแ้สดงความสมัพนัธร์ะหว่าง  ตวัแปร โดยหาก
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้-1 หรอื เขา้ใกล ้ +1 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธส์งู และค่า 0.00 
แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิเสน้ตรงหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าเป็นลบ 
แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางตรงขา้ม ในทางกลบักนั หากมคี่าเป็นบวกแสดงว่ามคีวาม 
สมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั โดยใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ดงัน้ี  (พชิติ 
ฤทธิจ์รญู. 2548 : 238) 
 
    ขนาดของความสมัพนัธ ์(r)    ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.90 - 1.00 (-.90 ถงึ 1.00)     มคีวามสมัพนัธก์นั สงูมาก 
                0.70 - .90 (-.70 ถงึ -.90)                มคีวามสมัพนัธก์นั สงู 
                0.50 - .70 (-.50 ถงึ -.70)                 มคีวามสมัพนัธก์นั ปานกลาง 
                 0.30 - .50 (-.30 ถงึ -.70)                 มคีวามสมัพนัธก์นั ตํ่า 
                0.01 - .30 (.00 ถงึ -.30)                มคีวามสมัพนัธก์นั ตํ่ามาก 
  0    ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
จาํนวนชัน้ 
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 การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 งานวจิยัฉบบัน้ีทาํการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบความตรง (Validity) นําแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากการศกึษาเอกสารงานวจิยั  
ทีเ่กีย่วขอ้งมาใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาพจิารณา และใหผู้ท้รงคุณวุฒ/ิผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะเรื่องพจิารณา
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) คอื การตรวจความครอบคลุมของมาตรวดัใน
เน้ือหาของสิง่ทีต่อ้งการวดั และตรวจสอบความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) คอื การวดั
ทีเ่กดิขึน้จากแนวคดิ และกฎเกณฑต่์างๆ กบัคุณสมบตัทิีก่าํหนด จาํนวน 3 ทา่น คอื 
  - ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพุทธรกัษ์ : อาจารยป์ระจาํคณะบรหิารธุรกจิ
มหาวทิยาลยับรูพา 
  - ดร. เอบิ พงบุหงอ : อาจารยป์ระจาํคณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลย ีไทย-ญีปุ่น่ 
  -  คุณภทัราณชิ พชัรกจิหริญัโชต ิ: รองประธานบรษิทัผลติทองแดงแปรรปู 
 
 จากนัน้ได้นําขอ้เสนอแนะที่ได้จากผูเ้ชี่ยวชาญมาวเิคราะหห์าค่าความตรงเชงิเน้ือหา
ระหว่างขอ้คําถามกบันิยามศพัท(์Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยใช้
แบบสอบถามทีส่รา้งขึน้และกาํหนดใหม้แีบบเลอืกตอบ (ศริชิยั พงษ์วชิยั. 2556 : 140-141) โดยให้
มกีารกาํหนดคะแนนแทนคา่คาํตอบ ดงัน้ี 
 
 1 หมายถงึ  แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ  แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้ไมส่ามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
  
 เมื่อไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูเ้ชีย่วชาญแลว้ ผูศ้กึษานํามาคํานวณ
คา่ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) 
 

 สตูร  IOC = 
N

R  

  
 เมือ่ IOC แทน  คา่ความเทีย่งตรงตามเน้ือหา 
   R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
   N แทน  จาํนวนผูเ้ชีย่วชาญ 
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 โดยกําหนดใหค้่าความตรงเชงิเน้ือหาทีย่อมรบัได ้ตอ้งมคี่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จงึจะถอื
วา่ ขอ้คาํถามนัน้มคีวามตรงเชงิเน้ือหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั. 2556 : 140-141)  
 การคดัเลอืกขอ้คาํถามทีผู่เ้ชีย่วชาญประเมนิ ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถาม
กบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ ตรวจสอบประเมนิความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 
และความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยใชค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-
Objective Congruence : IOC) ทีไ่มต่ํ่ากว่า 0.50 ถา้ขอ้คาํถามใดมคี่าตํ่ากว่า 0.50 นํามาปรบัปรุง
แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะก่อนนําไปทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษา
ครัง้น้ี  
 ผลการตรวจสอบขอ้คาํถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้โดยผูเ้ชีย่วชาญ 3 ทา่น สรปุไดด้งัน้ี 
 สว่นที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผลการคํานวณค่า IOC เท่ากบั 1 ซึง่ไม่
ตํ่ากวา่ 0.5 ดงันัน้ ผลการวเิคราะห ์IOC คอืผา่น 
 สว่นที ่ 2  ขอ้คาํถามเกีย่วกบัความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน ผลการคํานวณค่า 
IOC เทา่กบั 1 ซึง่ไมต่ํ่ากวา่ 0.5 ดงันัน้ ผลการวเิคราะห ์IOC คอื ผา่น 
 สว่นที ่ 3  ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ผลการคาํนวณค่า IOC เท่ากบั 
1 ซึง่ไมต่ํ่ากวา่ 0.5 ดงันัน้ ผลการวเิคราะห ์IOC คอื ผา่น 
 สว่นที ่ 4  ขอ้คําถามเกีย่วกบัความสุขในการทํางาน ผลการคํานวณค่า IOC เท่ากบั 1 
ซึง่ไมต่ํ่ากวา่ 0.5 ดงันัน้ ผลการวเิคราะห ์IOC คอื ผา่น 
 สว่นที ่ 5  ขอ้คําถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการคํานวณค่า IOC เท่ากบั 1 
ซึง่ไมต่ํ่ากวา่ 0.5 ดงันัน้ ผลการวเิคราะห ์IOC คอื ผา่น 
 2. การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) 
  การศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดนํ้าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้และผา่นการทดสอบความตรง 
(Validity) โดยผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชี่ยวชาญ ซึ่งได้ทําการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบรอ้ยแล้วไปทดลอง
สาํรวจ (Try Out) กบักลุ่มประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื กลุ่มทีใ่กลเ้คยีง 
จํานวนทัง้หมด 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการใชโ้ปรแกรมสําเรจ็รูป
คอมพวิเตอรใ์นการหาค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามของ Cronbach’s Alpha 
Coefficient ครอนบาค (Cronbach. 1990 : 161) โดยตอ้งไดค้่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามไมต่ํ่ากว่า 0.70 ถา้ขอ้คาํถามใดไดค้่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม
ตํ่ากว่า 0.70 ตอ้งนํามาปรบัปรุงแกไ้ขและนําไปทดสอบใหม่ก่อนทีจ่ะนําไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
  ผลการตรวจสอบสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้
ของแบบสอบถามทัง้ชุด แสดงผล ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน มคี่าระหว่าง 0.745-
0.919  ดา้นภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ มคีา่ระหวา่ง 0.773-0.876 ดา้นความสขุในการทาํงาน มคีา่ 
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0.872 และดา้นความผกูพนัต่อองคก์รมคี่า 0.855 จงึนําแบบสอบถามไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูกลุ่ม
ตวัอยา่งต่อไป  
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีจ่ดัทาํขึน้ ผูศ้กึษาไดด้าํเนินการดงัน้ี 
 1. จดัทาํหนงัสอืขออนุญาตเกบ็แบบสอบถามใหท้างบรษิทักรณศีกึษาทาํการอนุมตั ิ
 2.  ดาํเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง โดย 
  2.1 ดาํเนินการแจกแบบสอบถามแบบกระดาษ 300 ชุด  
 3.  ดาํเนินการตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีแ่จกใหก้บั พนักงาน โดยรวบรวมได้
จาํนวน 273 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 91 ของจาํนวนแบบสอบถามทัง้หมดทีท่าํการแจกจ่าย แต่มแีบบสอบถาม
ทีต่อบไดค้รบถว้นสมบูรณ์และสามารถนําผลมาวเิคราะหไ์ดท้ัง้หมดจาํนวน 263 ชุด คดิเป็น รอ้ยละ 
87.70  
 4.  นําแบบสอบถามที่มคีวามครบถ้วนสมบูรณ์ไปทําการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติและ
สรปุผล 
  
การวิเคราะหข้์อมลู 
 งานวจิยัฉบบัน้ีกาํหนดแนวทางการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูศ้กึษาตรวจสอบ ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถาม 
 2.  การลงรหสั (Coding) เป็นการนําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้
 3. ประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการนําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึใน
เครื่องคอมพวิเตอร ์ดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS for Windows (Statistic Package for the Social 
Sciences for Windows) และทาํการคาํนวณทางสถติ ิ
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน ตําแหน่ง และฝา่ยงาน ซึง่เป็นแบบสอบถามชนิดเลอืกตอบ (Multiple Choices) วเิคราะห์
โดยการหาคา่ความถี ่(Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage) นําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
 5.  การวเิคราะหข์อ้มลูระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน 
ผูนํ้าที่มปีระสทิธภิาพ ความสุขในการทํางาน และความผูกพนัต่อองค์กร โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) 
คา่รอ้ยละ (Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผล
และการจดัอนัดบั 
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 6.  การวเิคราะหค์วามปกต ิ(Normality) ของขอ้มลูโดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่ามธัยฐาน 
(Median) ค่าฐานนิยม (Mode) ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความแปรปรวน 
(Variance) คา่การกระจายทีส่มมาตร (Skewness) และคา่ความสงูของการกระจาย (Kurtosis) 
 7.  การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรสนั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างความสมดุลของชวีติการทาํงาน ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
ความสขุในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 8.  การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้แบบพหุ (Multiple Regression) เพื่อศกึษาอทิธพิล
ของความสมดุลของชวีติการทาํงาน ประกอบดว้ย ปจัจยัความสมดุลระหว่างชวีติการทาํงาน ภาวะ
ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ทีส่ง่ผลต่อความสขุในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร  
  
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูศ้กึษานําขอ้มลูทีไ่ดม้าจากการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างมาทําการวเิคราะหข์อ้มลู
ดว้ยคอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS for Windows ซึง่การวเิคราะหจ์ะใชส้ถติใิน
การวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 
 1.  สถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย ค่าแจกแจงความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) 
 2.  การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) ไดแ้ก่ การหาค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธแ์บบเพยีรสนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) การวเิคราะห์
การถดถอยเชงิเสน้แบบพห ุ(Multiple Regression)  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

  
 การศกึษาเรื่อง ความสมดุลของชวีติการทํางาน ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพส่งผลต่อ
ความสุขและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเจเนอเรชัน่ Y และ Z : กรณีศกึษา บรษิทัแปรรปู
ทองแดงแห่งหน่ึงซึ่งเป็นองค์กรที่มกีารบรหิารงานโดยชาวไทยและชาวอติาล ีในครัง้น้ีได้นําส่ง
แบบสอบถามแบบกระดาษจาํนวน 300 ชุด เพือ่ขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลู และไดร้บัการ
ตอบกลบัมาทัง้หมดจาํนวน 273 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 91 แต่เป็นแบบสอบถามทีส่มบูรณ์จาํนวน 263 ชุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 87.70 จงึนําขอ้มูลทีไ่ดม้าวเิคราะหโ์ดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานของ
การศกึษาตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั และนําเสนอผลการวเิคราะหแ์ละผลการทดสอบสมมตฐิาน
โดยแบ่งเป็น 3 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่ 1  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระยะเวลาปฏบิตังิานกบัองคก์รปจัจุบนั ตําแหน่งงานและฝา่ยงาน โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ คา่แจกแจงความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percentage) 
 สว่นที ่ 2  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกีย่วกบัปจัจยัดา้นความสมดุล
ระหว่างชวีติและการทํางาน ปจัจยัของผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ความสุขในการทํางาน และความผกูพนั
ต่อองคก์ร โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่
(Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลาํดบั 
 สว่นที ่ 3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression 
Analysis) และการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหใุชว้ธิ ีStepwise  
  
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพือ่ใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 X   หมายถงึ คา่เฉลีย่ (Mean) 
 S.D.  หมายถงึ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 r  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์วัอยา่งเพยีรส์นั 
 R  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพห ุ
 R2  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหใุนการพยากรณ์ 
 SEEst หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 SEb  หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
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 a  หมายถงึ คา่คงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
 B  หมายถงึ  คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
   หมายถงึ คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหตุวัพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
 Sig.  หมายถงึ  ระดบัความมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(Significant) 
 *   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 H0  หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
 เพื่อใหเ้กดิความสะดวกและการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์
ขอ้มลูในการเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรของการวจิยัต่างๆ ดงัน้ี 
 X11 แทน ความสมดุลดา้นเวลา 
 X12 แทน ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ  
 X13 แทน ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ 
 X21  แทน ผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม 
 X22  แทน ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร 
 X23  แทน ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ 
 Y1  แทน ความสขุในการทาํงาน 
 Y2  แทน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ในส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระยะเวลาปฏบิตังิานกบัองคก์รปจัจุบนั ตําแหน่งงาน และฝ่ายงาน โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 
จากประชากรทีต่อบแบบสอบถามซึง่เป็นคาํถามทีส่มบูรณ์จํานวน 263 คน สามารถสรุปและแจกแจง
ขอ้มลูไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่2 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามเพศ 
เพศ จาํนวน ร้อยละ 

1. ชาย 198 75.29 
2. หญงิ   65 24.71 

รวม 263 100 
 
 จากตารางที่ 2 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 198 คน   
คดิเป็นรอ้ยละ 75.29 และเป็นเพศหญงิ จาํนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.71 ของประชากรที่
ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่3 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
1. ไมเ่กนิ 25 ปี  49 18.63 
2. 26 - 42 ปี 214  81.37 

รวม 263 100 
 
 จากตารางที ่3 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี สว่นใหญ่มอีายุ 26-42 ปี จาํนวน 214 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 81.37 รองลงมามอีายุไมเ่กนิ 25 ปี จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.63 ของประชากร  
ทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่4 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิานกบัองคก์ร 

อายงุานในองคก์ร จาํนวน ร้อยละ 
1. น้อยกวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี 99 37.64 
2. มากกวา่ 3 ปี ไมเ่กนิ 6 ปี 72 27.38 
3. มากกวา่ 6 ปี ไมเ่กนิ 10 ปี 50 19.01 
4. มากกวา่ 10 ปีขึน้ไป 42 15.97 

รวม 263 100 
 
 จากตารางที ่4 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มอีายุงานในองคก์รน้อยกว่าหรอื
เทา่กบั 3 ปี จาํนวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.64 รองลงมา คอือายุงาน 3 ปี ไมเ่กนิ 6 ปี จาํนวน 72 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.38 ตามดว้ยอายุงาน 6 ไม่เกนิ 10 ปี จํานวน 50 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.01 
และอายุงานทีม่จีาํนวนน้อยทีสุ่ด คอื อายุงาน 10 ปีขึน้ไป จํานวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.97 
ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 



35 

ตารางที ่5 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามตําแหน่งงาน 
หน่วยงานท่ีรบัผิดชอบ จาํนวน ร้อยละ 

1. พนกังาน (Officer/Staff) 193 73.38 
2. หวัหน้างาน (Senior officer/Senior Sales Executive/ 
Senior Sales Engineer) 

40 15.21 

3. หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Leader/Supervisor/Assistant 
Manager) 

26 9.89 

4. ผูจ้ดัการขึน้ไป (Manager and above) 4 1.52 
รวม 263 100 

 
 จากตารางที ่5 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี ตําแหน่งงานส่วนใหญ่ คอื บุคลากรระดบั
พนักงาน (Officer/Staff) จาํนวน 193 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.38 รองลงมา คอื บุคลากรระดบั
หวัหน้างาน (Senior Officer/Senior Sales Executive/Senior Sales Engineer) จาํนวน 40 คน  
คดิเป็นรอ้ยละ 15.21 หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Leader/Supervisor/Assistant Manager) จาํนวน 
26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.89 และตําแหน่งงานจาํนวนทีน้่อยทีสุ่ด คอื บุคลากรระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
(Manager and Above) จํานวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.52 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 
 
ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามฝา่ยงาน 

ฝ่ายงาน จาํนวน ร้อยละ 
1. พนกังานออฟฟิศสาํนกังานใหญ่        30 11.41 
2. พนกังานในโรงงานรวมถงึสว่นสาํนกังานโรงงาน 233 88.59 

รวม 263 100 
 
 จากตารางที ่6 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี สว่นใหญ่เป็นพนกังานในโรงงานรวมถงึสว่น
สาํนักงานในโรงงาน จาํนวน 233 คน คดิเป็นรอ้ยละ 88.59 รองลงมา คอื พนักงานออฟฟิศ
สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.41 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ของบคุลากรในบริษทักรณีศึกษาแห่งหน่ึง 
 1. การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน (Work-
Life Balance) ประกอบดว้ย ความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) ความสมดุลดา้นความผกูพนั
จติใจ (Involvement Balance) และความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) โดยใช้
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สถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่า
รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลาํดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูได้
ดงัน้ี 
 
ตารางที ่7 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัความสมดุลระหวา่งชวีติและการทาํงาน 
ปัจจยัความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน X  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (Involvement 
Balance) 

3.79 0.864 มาก 1 

2. ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction 
Balance) 

3.66 0.920 มาก 2 

3. ความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) 3.61 0.776 มาก 3 
รวม 3.69 0.853 มาก  

 
 จากตารางที ่ 7 ผูต้อบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัความสมดุล
ระหว่างชวีติและการทาํงานอยูใ่นระดบัมากมคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.69 (S.D. = 0.853) และเมื่อ
พจิารณาความสมดุลในแต่ละดา้นพบว่า ดา้นความผกูพนัจติใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.79, S.D. = 
0.864) รองลงมา คอื ความสมดุลดา้นความพงึพอใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.66, S.D. = 0.920) 
และความสมดุลดา้นเวลาอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.61 , S.D. = 0.776) 
 
 2.  การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ (The Effective Leadership) 
ประกอบดว้ย ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) พฤตกิรรมการสรา้งการสื่อสาร
ของผูนํ้า (Communication Leader) และ ผูนํ้าทีท่าํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความไวว้างใจ (Trustful) 
โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : 
S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลาํดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูได้
ดงัน้ี 
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ตารางที ่8 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
พฤติกรรมภาวะผูนํ้า X  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ผูนํ้าทีท่าํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความไวว้างใจ 
(Trustful) 

3.88 0.966 มาก 1 

2. ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative 
Leadership) 

3.79 0.994 มาก 2 

3. การสรา้งการสือ่สารของผูนํ้า (Communication 
leader) 

3.75 1.036 มาก 3 

รวม 3.81 0.999 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 ผู้ตอบแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจัจยัภาวะผู้นําที่มี
ประสทิธภิาพอยูใ่นระดบัมากมคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.81 (S.D. = 0.999) และเมื่อพจิารณาพฤตกิรรม
ภาวะผูนํ้าแต่ละดา้นพบว่า ผูนํ้าทีท่าํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความไวว้างใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 
3.88, S.D. = 0.966) รองลงมา คอื ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.79, S.D. = 
0.994) และการสรา้งการสือ่สารของผูนํ้าอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.75, S.D. = 0.999) 
 
 3.  การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน (Work Happiness) โดยใชส้ถติิ
วเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผล
การวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลาํดบั สามารถสรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน 

ความสขุในการทาํงาน X  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ความสขุในการทาํงาน 4.02 0.762 มาก 1 

รวม 4.02 0.762 มาก  
 
 จากตารางที ่ 9 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน
อยูใ่นระดบัมากมคีา่เฉลีย่รวมเทา่กบั 4.02 (S.D. = 0.762)  
 
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้น          
การยอมรบัเป้าหมาย ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ การยอมรบัวฒันธรรมขององคก์รและความ
ผกูพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ี โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
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ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลําดบั 
สามารถสรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร X  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ร 3.85 0.741 มาก 1 

รวม 3.85 0.741 มาก  
 
 จากตารางที ่10 ผูต้อบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่
ในระดบัมากมคีา่เฉลีย่รวมเทา่กบั 3.85 (S.D. = 0.741)  
 
ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 1. การตรวจสอบเงือ่นไขของการวเิคราะหค์วามถดถอย 
  ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบเงือ่นไขดงัน้ี  
  1.1) การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality) 
   การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality สามารถวดัไดจ้ากค่าสถติ ิSkewness 
Index (ค่าความเบ)้ (SI : การกระจายทีส่มมาตร) และค่า Kurtosis Index (ค่าความโด่ง) (KI : 
ความสูงของการกระจาย) ไดก้ล่าวว่าช่วงค่าตวัเลข -3.0 ถงึ + 3.0 จะแสดงถงึการกระจายของ
ขอ้มลูแบบปกต ิไคล ์(Kline. 2011 : 62) นอกจากน้ีเมื่อพจิารณาค่าเฉลีย่ (Mean) ใกลเ้คยีงกบั
ค่ามธัยฐาน (Median) จะถอืว่าการแจกแจงค่อนขา้งสมมาตร กลัยา วาณิชยบ์ญัชา (2550 : 117)   
ผลการทดสอบการแจกแจงขอ้มลูของตวัแปร ดงัแสดงในตารางที ่11 
 
ตารางที ่11 คา่การแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั 

ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 
ความสมดุลดา้นเวลา X11 3.61 3.57 3.29 0.776 0.60 -0.30 0.01 
ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ X12 3.79 4.00 4.00 0.864 0.75 -0.71 0.34 
ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ X13 3.66 3.80 4.00 0.920 0.60 -0.61 0.02 
ผูนํ้าแบบใหม้สีว่นรว่ม X21 3.79 4.00 4.00 0.994 0.52 -1.08 0.98 
ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร   X22 3.75 4.00 4.00 1.036 0.56 -0.90 0.39 
ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ  X23 3.88 4.00 4.00 0.966 0.65 -1.14 1.23 
ความสขุในการทาํงาน  Y1 4.02 4.00 4.00 0.762 0.60 -0.51 -0.45 
ความผกูพนัต่อองคก์ร Y2 3.85 4.00 4.00 0.741 0.62 -0.41 -0.51 
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 จากตารางที ่11 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มูลตวัแปรความสมดุลระหว่างชวีติ
และการทํางาน จํานวน 3 ตวัแปร ตวัแปรดา้นผูนํ้า จํานวน 3 ตวัแปร ตวัแปรความสุขในการทํางาน 
จาํนวน 1 ตวัแปร และตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร จาํนวน 1 ตวัแปร รวมทัง้สิน้ 8 ตวัแปร พบวา่
การแจกแจงขอ้มูลทัง้ 8 ตวัแปรมกีารแจกแจงแบบปกต ิเน่ืองจากมคี่าการกระจายที่สมมาตร 
(Skewness Index) อยูใ่นช่วง -3.0 ถงึ +3.0 และความสงูของการกระจาย (Kurtosis Index) อยู่
ในช่วง -3.0 ถงึ +3.0 นอกจากนัน้เมื่อพจิารณาค่าสถติจิากตารางขา้งต้นพบว่า ตวัแปรทัง้ 8 ตวั
แปรมคีา่เฉลีย่ (Mean) คา่มธัยฐาน (Median) และคา่ฐานนิยม (Mode) ทีใ่กลเ้คยีงกนั ซึง่ถอืว่าการ
แจกแจงของขอ้มลูคอ่นขา้งสมมาตร   
    
  การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอสิระ (Correlation) 
  ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรอสิระ (Correlation) 
  ในการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Linear Regression) ตอ้งตรวจสอบ
ว่าตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธ์กนัเองเกนิกว่า 0.9 จะถอืว่าตวัแปรนัน้มคีวามสมัพนัธ์กนัมากจะทํา
ใหเ้กดิปญัหา Multicollinearity (Hair; et al. 2010)  
 
  1.2 การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร  
   การทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 
เป็นการทดสอบเพื่อหาค่าสหสมัพนัธ ์(Correlation) ของตวัแปรทีจ่ะนําไปใชใ้นการพยากรณ์ตวัแปร 
รวมทัง้หาค่าความสมัพนัธแ์บบพหุคณู (Multiple Correlation) ระหว่างตวัแปรอสิระ ความสมดุล
ดา้นเวลา (Time Balance) (X11 ) ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (Involvement balance) (X12 )  
ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) (X13) ผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative 
Leadership) (X21 ) ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร (Communication Leader) (X22 ) ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ 
(Trustful Leader) (X23 ) กบัตวัแปรตาม ความสุขในการทาํงาน (Happiness at Work) (Y1 ) ตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) (Y2 )  
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ตารางที ่12 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหวา่งตวัแปรในการศกึษา 

ตวั
แปร 

ความสมดลุระหว่างชีวิตและ
การทาํงาน 

(Work Life Balance) 

ผูนํ้าท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Hygiene Factors) 

ความสขุ
ในการ
ทาํงาน 

X11 X12 X13 X21 X22 X23 Y1 
X11 1       
X12 0.729** 1      
X13 0.676** 0.740** 1     
X21 0.559** 0.601** 0.786** 1    
X22 0.568** 0.578** 0.719** 0.878** 1   
X23 0.568** 0.579** 0.725** 0.857** 0.879** 1  
Y1 0.511** 0.552** 0.470** 0.463** 0.493** 0.492** 1 
Y2 0.468** 0.519** 0.548** 0.408** 0.424** 0.407** 0.746** 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  
 จากตารางที ่12 แสดงผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Coefficient) ระหว่างตวัแปรอสิระ ความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน จํานวน 3 ตวัแปร และ  
ตวัแปร ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 3 ตวัแปร พบว่าตวัแปรอสิระทัง้ 6 ตวัแปร ไม่มคีวามสมัพนัธก์นัเอง
เกนิกว่า 0.9 ดงันัน้จงึไมเ่กดิปญัหา Multicollinearity และพบว่าตวัแปรอสิระทัง้ 6 ตวั มคีวามสมัพนัธ์
กบัตวัแปรตาม ความสขุในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมนียัสาํคญั จงึสรปุไดว้า่ ตวัแปร
อสิระทัง้ 6 ตวัสามารถนําไปใชใ้นการวเิคราะหเ์พื่อพยากรณ์ความสุขในการทาํงานและความสาํเรจ็
ไดท้ีร่ะดบันยัสาํคญั 0.01 
 
 2.  การทดสอบสมมตฐิาน 
  การทดสอบสมมตฐิาน ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ระหวา่งตวัแปรอสิระ ซึง่ประกอบดว้ยความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) (X11 ) ความ
สมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (Involvement Balance) (X12 ) ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction 
Balance) (X13) ผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม (Participative Leadership) (X21 ) ผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร 
(Communication Leader) (X22 ) ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (Trustful Leader) (X23 ) กบัตวัแปรตาม 
ความสุขในการทาํงาน (Happiness at Work) (Y1) และตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational 
Commitment) (Y2)   
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 ในการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise คอื การ
เลอืกตวัแปรโดยคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์ทีด่ทีีสุ่ดและไดต้วัแบบทีป่ระหยดัทีสุ่ด โดยจะพจิารณา
เลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการ  และในขณะเดยีวกนัจะพจิารณาตวัแปรอสิระทีอ่ยูใ่นสมการ สมควรที่
จะถูกเลอืกออกจากสมการหรอืไม ่ไดผ้ลการทดสอบ ดงัน้ี 
  
 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 1 เป็นการทดสอบความสมดุลของชีวิตการทํางานส่งผลต่อ
ความสุขในการทาํงานบุคลากร ซึง่ประกอบไปดว้ย ความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) (X11 ) 
ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (Involvement Balance) (X12 ) ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ 
(Satisfaction Balance) (X13) 
 สมมตฐิานที ่1  ความสมดุลของชวีติในการทาํงานสง่ผลต่อความสุขในการทาํงานของ
บุคลากร 
 H0 : ความสมดุลของชวีติในการทาํงานไมส่ง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 
 H1 : ความสมดุลของชวีติในการทาํงานสง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 
 
ตารางที ่13 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองความสมดุลของชวีติในการทาํงานสง่ผลต่อ

ความสขุในการทาํงานของบุคลากร 

ชดุของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X12 0.552 0.305 0.302 0.637 114.477 0.001** 
รปูแบบ 2 X12 , X11 0.575 0.330 0.325 0.626 64.057 0.001** 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที ่13 ผลการวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ที่ดขีองความสมดุลของชวีติใน
การทาํงาน สง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน พบวา่ 
 รปูแบบ 1 ปจัจยัความสมดุล ดา้นความความสมดุลดา้นผกูพนัจติใจ (X12) สามารถ
พยากรณ์ความสุขในการทํางานของบุคลากรไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิ ์
การตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 30.5 (R2 = 0.305) มคี่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.637 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ความสมดุล ดา้นความสมดุลดา้นเวลา (X11) เขา้ไปในสมการ 
พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้นเป็น รอ้ยละ 
33.0 (R2 = 0.330) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.626 ลดลงจากเดมิ 0.011 
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นัน่คอื ความสมดุล ดา้นความผกูพนัจติใจ (X12) และดา้นเวลา (X11) สามารถรว่มกนัพยากรณ์
ความสขุในการทาํงานของบุคลากร ไดร้อ้ยละ 32.5 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 2.3 
 เมือ่พจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบวา่ คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 สรุปได้ว่า ตวัแปรความสมดุลในการ
ทาํงาน ทีถู่กคดัเลอืกเขา้สมการทาํนายความสขุในการทาํงานของบุคลากร มทีัง้หมด 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ความสมดุล ดา้นความผกูพนัจติใจ (X12) และดา้นความสมดุลดา้นเวลา (X11) โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
ถดถอยเชงิพห ุดงัแสดงผลในตารางที ่14 
 
ตารางที่ 14 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรความสมดุลด้านความผูกพนัจติใจและ

ความสมดุลดา้นเวลา สง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(คา่คงที)่ 1.923 0.192  10.004 0.001**   

X12 0.338 0.065 0.383 5.159 0.001** 0.468 2.137 
X11 0.228 0.073 0.232 3.128 0.002** 0.468 2.137 

R = 0.575     R2 = 0.330     SEest = 0.626     F = 64.057 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที ่14 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ และความสมดุลดา้น
เวลา สง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน พบวา่ ตวัแปรอสิระทุกตวัแปร มคี่า Tolerance อยูร่ะหว่าง 0 
ถงึ 1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่มี
ความสมัพนัธก์นัเองระหว่างคู่ตวัแปร ไมเ่กดิปญัหา Multicollinearity กลัยา วาณิชยบ์ญัชา (2550 : 
370) และพบว่า Sig. (2-tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า ปจัจยัความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (X12) 
และดา้นความสมดุลดา้นเวลา (X11) สามารถใชพ้ยากรณ์ความสุขในการทํางานของบุคลากร ได้
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจใน
การพยากรณ์ รอ้ยละ 33.0 (R2 = 0.330) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
0.626 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ เท่ากบั 0.575 ค่าคงทีข่องสมการ ในรปูคะแนนดบิ เท่ากบั 
1.923 และค่าของตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความสุขในการทํางานของบุคลากร ไดจ้าก
สมการถดถอยดงัน้ี 
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 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො1 = 1.923 + 0.338 (X12) + 0.228 (X11) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.383 (X12) + 0.232 (X11) 
 
 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 2 เป็นการทดสอบความสมดุลของชวีติการทํางานส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซึง่ตวัแปรอสิระประกอบดว้ยความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) 
(X11 ) ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (Involvement Balance) (X12 ) ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ 
(Satisfaction Balance) (X13) สง่ผลต่อ ตวัแปรตามคอืความผกูพนัต่อองคก์ร (Y2 ) 
 สมมตฐิานที ่2  ความสมดุลของชวีติการทํางานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร 
 H0 : ความสมดุลของชวีติการทาํงานไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 H1 : ความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 
ตารางที ่15 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปจัจยัความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ชดุของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X13 0.548 0.300 0.297 0.621 111.899 0.001** 
รปูแบบ 2 X13 , X12 0.573 0.328 0.323 0.610 63.553 0.001** 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที ่15 ผลการวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองความสมดุลของชวีติการ
ทาํงาน สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ 
 รปูแบบ 1 ความสมดุลของชวีติการทาํงาน ดา้นความพงึพอใจ (X13) สามารถพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ
เชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์รอ้ยละ 30.0 (R2 = 0.300) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  
ในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.621 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ความสมดุลดา้นความผูกพนัจติใจ (X12) เขา้ไปในสมการ 
พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้นเป็น รอ้ยละ 
32.8 (R2 = 0.328) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
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0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.610 ลดลงจากเดมิ 0.011 นัน่คอื 
ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (X13) และความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (X12) สามารถรว่มกนั
พยากรณ์ความความผกูพนัต่อองคก์ร ไดร้อ้ยละ 32.3 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 2.6 
 เมือ่พจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบวา่ คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดมิทุกขัน้ตอน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สรุปไดว้่า ตวัแปร ความสมดุลของชวีติ
การทาํงาน ทีถู่กคดัเลอืกเขา้สมการทํานายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มทีัง้หมด 2 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (X13) ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ (X12) โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
ถดถอยเชงิพห ุดงัแสดงผลในตารางที ่16 
 
ตารางที ่16 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรความสมดุลของชวีติการทํางาน ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(คา่คงที)่ 1.968 0.174  11.290 0.001**   

X13 0.292 0.061 0.363 4.800 0.001** 0.452 2.211 
X12 0.214 0.065 0.250 3.308 0.001** 0.452 2.211 

R = 0.573     R2 = 0.328     SEest = 0.610     F = 63.553 
หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที ่16 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรความสมดุลดา้นความพงึพอใจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร พบว่า ตวัแปรอสิระทุกตวัแปร มคี่า Tolerance มคี่าอยู่ระหว่าง 0 ถงึ 1 และค่า 
Variance Inflation Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไมม่คีวามสมัพนัธ์
กนัเองระหว่างคู่ตวัแปร ไมเ่กดิปญัหา Multicollinearity กลัยา วาณิชยบ์ญัชา (2550 : 370) และ
พบว่า Sig. (2-tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า ความสมดุลของชวีติการทํางาน ดา้นความพงึพอใจ 
(X13) และดา้นความผูกพนัจติใจ (X12)  สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจใน
การพยากรณ์ รอ้ยละ 32.8 (R2 = 0.328) มคีา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
0.610 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ เท่ากบั 0.573 ค่าคงทีข่องสมการ ในรปูคะแนนดบิ เท่ากบั 
1.968 และค่าของตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ได้
จากสมการถดถอยดงัน้ี 
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 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො1 = 1.968 + 0.292 (X13) + 0.214 (X12)  
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.363 (X13) + 0.250 (X12)  
  
 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 3 เป็นการทดสอบภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพส่งผลต่อความสุข
ในการทํางานของบุคลากร ซึง่ตวัแปรอสิระประกอบดว้ย ผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม (Participative Leadership) 
(X21) ผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร (Communication Leader) (X22 ) ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (Trustful 
Leader) (X23 ) 
 สมมตฐิานที ่3  ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 
 H0 : ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพไมส่ง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 
 H1 : ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 
 
ตารางที ่ 17 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ สง่ผลต่อความสุข

ในการทาํงานของบุคลากร 

ชดุของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X22 0.493 0.243 0.241 0.664 83.983 0.001** 
รปูแบบ 2 X22, X23 0.508 0.258 0.253 0.659 45.290 0.001** 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที ่17 ผลการวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปจัจยั ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ
สง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร พบวา่ 
 รปูแบบ 1 ปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร (X22) สามารถพยากรณ์
ความสขุในการทาํงานของบุคลากร ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์าร
ตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 24.3 (R2 = 0.243) มคี่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.664 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (X23) เขา้ไปในสมการ พบว่า มคี่า
สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็นรอ้ยละ 25.8 (R2 = 
0.258) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.659 ลดลงจากเดมิ 0.005 นัน่คอื ปจัจยั
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ผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร (X22) และผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (X23) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผูนํ้าทีม่ี
ประสทิธภิาพสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน ไดร้อ้ยละ 25.3 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 1.2 
  เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่า่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลงจาก
เดมิทุกขัน้ตอน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สรุปไดว้่า ตวัแปรผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ที่
ถูกคดัเลอืกเขา้สมการทาํนายความสขุในการทาํงานของบุคลากร มทีัง้หมด 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปจัจยั
ผูนํ้าดา้นสรา้งการสื่อสาร (X22) และผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ (X23)  โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพห ุ
ดงัแสดงผลในตารางที ่18 
 
ตารางที ่ 18 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ สง่ผลต่อความสุข

ในการทาํงานของบุคลากร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(คา่คงที)่ 2.502 0.168  14.860 0.001**   

X22 0.198 0.082 0.269 2.403 0.017* 0.561 1.783 
X23 0.202 0.088 0.256 2.228 0.023* 0.562 1.778 

R = 0.508     R2 = 0.258     SEest = 0.659     F = 45.290 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 *มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตารางที ่18 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ส่งผลต่อความสุขในการทํางาน
ของบุคลากร พบว่า ตวัแปรอสิระทุกตวัแปร มคี่า Tolerance อยูร่ะหว่าง 0 ถงึ 1 และค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) มคีา่น้อยกวา่ 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองระหว่างคู่
ตวัแปร ไมเ่กดิปญัหา Multicollinearity กลัยา วาณิชยบ์ญัชา (2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-tailed) 
ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคีา่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) สรปุไดว้า่ ปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าดา้นสรา้งการสือ่สาร(X22)และผูนํ้าดา้นสรา้ง
ความไวว้างใจ(X23)  สง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร สามารถใชพ้ยากรณ์ความสขุใน
การทาํงานของบุคลากร ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ
เชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 25.80 (R2 = 0.258) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.659 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชงิพหุ เท่ากบั 0.508 ค่าคงทีข่อง
สมการ ในรปูคะแนนดบิ เท่ากบั 2.502 และค่าของตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความสุข
ในการทาํงานของบุคลากร ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
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 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො1 = 2.502 + 0.198 (X22) + 0.202 (X23)  
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.269 (X22) + 0.256 (X23) 
  
 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 4 เป็นการทดสอบภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซึ่งตวัแปรอสิระประกอบดว้ย ผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม (Participative 
Leadership) (X21 ) ผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร (Communication Leader) (X22 ) ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ 
(Trustful leader) (X23 ) 
 สมมตฐิานที ่4  ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 H0 : ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 H1 : ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 
ตารางที ่19 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ สง่ผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ชดุของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X22 0.424 0.180 0.177 0.673 57.225 0.001** 
หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที ่19 ผลการวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ 
 รปูแบบ 1 ปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร (X22) สามารถพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิ ์
การตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 18.0 (R2 = 0.180) มคี่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.673 
 เมือ่พจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบวา่ คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สรุปไดว้่า ตวัแปรผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ
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ทีถู่กคดัเลอืกเขา้สมการทาํนายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มทีัง้หมด 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปจัจยั
ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร (X22) มคีา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพห ุดงัแสดงผลในตารางที ่20 
 
ตารางที ่20 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองตวัแปรปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ สง่ผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B SEb  
(คา่คงที)่ 2.712 0.156  17.402 0.001** 

X22 0.303 0.040 0.424 7.565 0.001** 
R = 0.424     R2 = 0.180     SEest = 0.673     F = 57.225 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที ่20 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร พบว่า ตวัแปรอสิระทุกตวัแปร มคี่า Tolerance มคี่าอยูร่ะหว่าง 0 ถงึ 1 และค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) มคีา่น้อยกวา่ 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองระหว่างคู่
ตวัแปร ไมเ่กดิปญัหา Multicollinearity กลัยา วาณิชยบ์ญัชา (2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-
tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า ปจัจยัผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร (X22) สามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 18.0 (R2 = 0.180) มคี่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.673 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพห ุ
เท่ากบั 0.424 ค่าคงทีข่องสมการ ในรปูคะแนนดบิ เท่ากบั 2.712 และค่าของตวัแปรดงักล่าว สามารถ
คาดคะเนความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො2 = 2.712 + 0.303 (X22) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.424 (X22)  
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 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 5 การทดสอบสมมตฐิาน ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้
อยา่งงา่ย (Simple Regression Analysis) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความสุข
ในการทาํงาน (Y1) กบัตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร (Y2)  
 สมมตฐิานที ่5  ความสุขในการทํางานของบุคลากรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร 
 H0 : ความสขุในการทาํงานของบุคลากรไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 H1 : ความสขุในการทาํงานของบุคลากรสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 
ตารางที ่ 21 ผลการวเิคราะหค์่าถดถอยเพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างความสุขในการทาํงานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B SEb  
(คา่คงที)่ 0.928 0.164  5.654 0.001** 

Y1 0.726 0.040 0.746 18.122 0.001** 
R = 0.746     R2 = 0.557     SEest = 0.494     F = 328.425 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที ่21 ผลการทดสอบดว้ยสถติ ิF-Test ดว้ยวธิวีดัความแปรปรวนทีร่ะดบั
นยัสาํคญั 0.05 พบว่า ตวัแปรความสุขในการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มี
คา่ Sig. (2-tailed) เทา่กบั 0.001 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
สรุปไดว้่า ความสุขในการทํางานของบุคลากร (Y1) สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยตวัแปรความสุขในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งสงู มคี่า R เท่ากบั 0.746 และจะสง่ผลต่อการเปลีย่นแปลงของ
ความผกูพนัต่อองคก์รได ้รอ้ยละ 55.70 โดยทีค่วามสุขในการทํางานเพิม่ขึน้ 1 หน่วยจะทําใหค้วาม
ผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้ 0.726 หน่วย 
 
 สมการทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො2 = 0.928 + 0.726 (Y1) 
 
   สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.746 (Y1)  
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ตารางที ่4.22 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ข้อ
สมมติฐาน 

สมมติฐาน 

ความสมดลุของชีวิตในการทาํงาน ผูน้ําที่มีประสิทธิภาพ 
ยอม 

รบัสมมติฐาน ความสมดลุ
ด้านเวลา 

ความสมดลุ
ด้านผกูพนั

จิตใจ 

ความสมดลุ
ด้านความ 
พึงพอใจ 

ผูน้ําแบบมี
ส่วนร่วม 

ผูน้ําสร้าง 
การสื่อสาร 

ผูน้ําสร้าง
ความ

ไว้วางใจ  

1 
ความสมดุลของชวีติในการทาํงานสง่ผลต่อ
ความสขุในการทาํงานของบุคลากร       

 

2 
ความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร       

 

3 
ภาวะผูน้ําทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความสขุ
ในการทาํงานของบุคลากร       

 

4 
ภาวะผูน้ําทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร       

 

5 
ความสขุในการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร        

หมายเหต ุ:  หมายถงึ ตวัแปรตน้ในเรือ่งดงักลา่วสง่ผลต่อสมมตฐิาน และ X หมายถงึ ตวัแปรตน้ในเรือ่งดงักลา่วไมส่ง่ผลต่อสมมตฐิาน 
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การเสนอผลการศกึษาเรื่อง ความสมดุลของชวีติในการทาํงาน ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
สง่ผลต่อความสุขและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเจเนอเรชัน่ Y และ Z กรณีศกึษาบรษิทั
แปรรปูทองแดงแหง่หน่ึง (Work Life Balance and Effective Leadership Effect to Employee’s 
Happiness and Organization Commitment of Generation Y and Z : A Case Study of The 
Copper Manufacturer) เป็นการวจิยัเชงิปรมิาน (Quantitative Research) โดยใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลู
ดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการศกึษา ไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง ทีต่อบแบบสอบถาม
ทีผ่า่นการคดัเลอืกซึง่เป็นแบบสอบถามทีส่มบรูณ์ จากบุคลากรของบรษิทัแปรรปูทองแดงแหง่หน่ึง 
จํานวน 263 คน มาทําการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยวธิกีารทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการศกึษา 
โดยมคีวามมุง่หมายของการศกึษาดงัน้ี คอื  
 1. เพือ่ศกึษาระดบัความสมดุลของชวีติในการทาํงาน ภาวะผูนํ้า ความสุขในการทาํงาน
และความผกูพนัต่อองคก์ร  
 2.  เพือ่ศกึษาความสมดุลของชวีติในการทาํงานสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน 
 3.  เพื่อศึกษาความสมดุลของชีวิตการทํางานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร 
 4.  เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 
 5.  เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 6.  เพือ่ศกึษาความสขุสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 7.  เพือ่กาํหนดแนวทางการสรา้งความสขุและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรปุผลการศกึษาออกเป็น 6 สว่นดงัต่อไปน้ี 
 สว่นที ่1  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ี จาํแนกตามเพศ สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 
198 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 75.29 และพนกังานมอีาย ุ26-42 ปี มมีากทีส่ดุ จาํนวน 214 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 81.37 และรองลงมามอีาย ุไมเ่กนิ 25 ปี จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.63 สว่นอายุงาน
ในองคก์ร พบว่าอายุงานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 3 ปี มจีาํนวนมากทีสุ่ด คอื 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
37.64 รองลงมาคอื อายุงานมากกว่า 3 ปี ไมเ่กนิ 6 ปี จาํนวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.38 ตาม
ดว้ยอายงุาน 6 ไมเ่กนิ 10 ปี จาํนวน 50 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.01 และอายงุานทีม่จีาํนวนน้อยทีส่ดุ 
คอื อายุงาน 10 ปีขึน้ไป จํานวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.97 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถาม
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ทัง้หมด ตําแหน่งงานเป็นพนกังานมากทีสุ่ด จํานวน 193 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.38 รองลงมาคอื
ตําแหน่งหวัหน้างาน จํานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.21 และจําแนกตามฝ่ายงาน ส่วนใหญ่
ปฏบิตังิานอยูใ่นโรงงานและสาํนกังานในโรงงาน จาํนวน 233 คน คดิเป็นรอ้ยละ 88.59  
 
 สว่นที ่ 2  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัความสมดุลระหว่างชวีติ
และการทาํงาน 
 จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน
อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.69 (S.D. = 0.853) เมื่อพจิารณารายดา้น เรยีงตามค่าเฉลีย่
จากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 
 ดา้นความผกูพนัจติใจ อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D. = 0.864) รองลงมา คอื 
ความสมดุลดา้นความพงึพอใจอยูใ่นระดบัมาก ( X= 3.66, S.D. = 0.920) และความสมดุลดา้น
เวลาอยูใ่นระดบัมาก  ( X= 3.61, S.D. = 0.776) 
  
 สว่นที ่3  การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 จากผลการศกึษาภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพอยูใ่นระดบัมากมคีา่เฉลีย่รวมเท่ากบั 3.81 
(S.D. = 0.999) และเมื่อพจิารณาพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าแต่ละดา้นพบว่า ผูนํ้าทีท่ําใหผู้ใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาเกดิความไวว้างใจอยูใ่นระดบัมาก ( X= 3.88, S.D. = 0.966) รองลงมา คอื ภาวะผูนํ้าแบบมี
สว่นรว่ม อยูใ่นระดบัมาก ( X= 3.79, S.D. = 0.994) และการสรา้งการสื่อสารของผูนํ้าอยูใ่นระดบั
มาก  ( X= 3.75, S.D. = 1.036) 
 
 สว่นที ่ 4  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน 
 จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก มี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.02 (S.D. = 0.762)  
 
 สว่นที ่ 5  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.85 (S.D. = 0.741)  
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 สว่นที ่ 6  การทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานที ่1 ความสมดุลของชวีติในการทํางานส่งผลต่อความสุขในการทํางานของ
บุคลากร 
 จากการทดสอบสมมตฐิานพบวา่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ปจัจยัความสมดุล
ดา้นผกูพนัจติใจ และปจัจยัดา้นความสมดุลดา้นเวลา ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร 
โดยตวัแปรพยากรณ์ทัง้ 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธท์างบวกและสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขใน
การทาํงาน ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่า
อาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 32.5 มสีมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො1 = 1.923 + 0.338 (ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ) + 0.228 (ความสมดุลดา้น
เวลา) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.383 (ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ) + 0.232 (ความสมดุลดา้นเวลา) 
 
 สมมตฐิานที ่2 ความสมดุลของชวีติการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 จากการทดสอบสมมตฐิานพบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ปจัจยัความสมดุล
ของชวีติการทาํงานดา้นความพงึพอใจ และความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจ ส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร โดยตวัแปรพยากรณ์ทัง้ 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธท์างบวกและสามารถรว่มกนั
พยากรณ์ความสุขในการทํางาน ไดอ้ยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์าร
ตดัสนิใจเชงิพหหุรอืคา่อาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 32.3 มสีมการถดถอยดงัน้ี 
  
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො2 =1.968 + 0.292 (ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ) + 0.214 (ความสมดุลดา้นความ
ผกูพนัจติใจ) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.363 (ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ) + 0.250 (ความสมดุลดา้นความผกูพนั
จติใจ)  
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 สมมตฐิานที ่3  ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความสขุในการทาํงานของบุคลากร 
 จากการทดสอบสมมตฐิานพบวา่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ปจัจยัผูนํ้าทีม่ี
ประสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร และปจัจยัดา้นผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ สง่ผลต่อความสขุ
ในการทาํงานของบุคลากร โดยตวัแปรพยากรณ์ทัง้ 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธท์างบวกและสามารถ
รว่มกนัพยากรณ์ความสุขในการทํางานของบุคลากร ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 25.8 มสีมการถดถอย
ดงัน้ี 
   
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො1 = 2.502 + 0.198 (ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร) + 0.202 (ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.269 (ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร) + 0.256 (ผูนํ้าสรา้งความไวว้างใจ) 
 
 สมมตฐิานที ่4 ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 จากการทดสอบสมมตฐิานพบวา่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ปจัจยัผูนํ้าทีม่ี
ประสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยตวัแปร
ดงักล่าวม ีมคีวามสมัพนัธท์างบวกและสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ได้
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการ
พยากรณ์ รอ้ยละ 18.0 มสีมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො2 = 2.712 + 0.303 (ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.424 (ผูนํ้าสรา้งการสือ่สาร)  
 
 สมมตฐิานที ่5 ความสขุในการทาํงานของบุคลากรสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร 
 จากการทดสอบสมมตฐิานดว้ยสถติกิารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้อย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) พบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ความสุขในการทาํงานของบุคลากร
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยความสุขในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความ
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ผูกพนัต่อองค์กรไดอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 และจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงของ
ความผกูพนัต่อองคก์รได ้รอ้ยละ 55.70 มสีมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Yො2 = 0.928 + 0.726 (ความสขุในการทาํงานของบุคลากร) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Ẑ1 = 0.746 (ความสขุในการทาํงาน)  
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาเรื่องความสมดุลของชวีติการทํางาน ภาวะ
ผูนํ้าที่มปีระสทิธภิาพ ส่งผลต่อสุขและความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา บรษิทัแปรรูปทองแดง
แหง่หน่ึง สามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี  
 1.  ผลการทดสอบพบวา่ ความสมดุลระหวา่งชวีติการทาํงานดา้นความสมดุลดา้นผกูพนั
จติใจและความสมดุลดา้นเวลาสง่ผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากรในองคก์ร แสดงใหเ้หน็
ว่า บุคลากรมคีวามสุขในการทํางาน โดยไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ีและ
องคก์รยงัมกีารจดัสรรพนักงานอย่างเพยีงพอต่อปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ซึ่งไดส้รา้งความ
ผกูพนัจติใจ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรณฏัฐ์ วริยิะการภทัรธร (2563) พบว่า ความสมดุลดา้น
ความพงึพอใจ ความสมดุลดา้นความผกูพนัจติใจและความสมดุลดา้นเวลาอยู่ในระดบัมาก ส่งผล
ทางบวกต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานและยงัไดส้อดคล้องกบังานวจิยัของ สุกญัญา ดทีอง (2563) 
พบว่าตวัแปรดา้นสมดุลชวีติในการทํางานส่งผลต่อความสุขในการทํางานของกลุ่มตวัอย่างอยู่ใน
ระดบัมากดว้ยเชน่กนั  
 2.  ผลการทดสอบพบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน ดา้นความผกูพนัดา้น
จติใจและดา้นความพงึพอใจ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยปจัจยัทัง้ 2 ดา้นนัน้
อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรนัน้มคีวามสุขกบัการทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ปรมิาณงานทีไ่ด้
รบัผดิชอบมคีวามเหมาะสมกบัตําแหน่ง และเมื่อเกดิปญัหาจากการทํางานเพื่อนร่วมงานมกีารให้
ความช่วยเหลอืกนัเป็นอยา่งด ีนอกจากน้ีบุคลากรยงัมอีสิระในการตดัสนิใจตามขอบเขตความรบัผดิชอบ 
เป็นเหตุใหพ้งึพอใจกบัการใช้ชวีติในการทํางานและเกดิการทุ่มเทใหก้บังานที่ได้รบัมอบหมาย
อย่างเต็มทีทุ่กครัง้ ไม่ว่าจะเป็นการทํางานที่ล่วงเลยเวลา แมจ้ะไม่ไดค้่าตอบแทนเพิม่เตมิกต็าม 
ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็วา่บุคลากรยงัมคีวามพงึพอใจในความสมดุลระหวา่งชวีติในการทาํงานและการใช้
ชวีติส่วนตวั จงึส่งผลต่อบุคลากรนัน้ใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร พรอ้มทีจ่ะอยู่และทํางานใหก้บั
บรษิทัอยา่งตัง้ใจและภมูใิจต่อการทีจ่ะเป็นพนกังานของบรษิทันัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
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กุณฑช์ล ีเพยีรทอง (2560) ศกึษาสมดุลชวีติและการทาํงาน โดยมปีจัจยัดา้นความผกูพนัทางจติใจ 
และสมดุลชวีติและการทาํงานดา้นความพงึพอใจ โดยความคดิเหน็ทัง้ 2 ปจัจยัมคีวามสมัพนัธอ์ยู่
ในระดบัมาก  
 3.  ผลการทดสอบพบว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าดา้นการสื่อสาร และ
ผูนํ้าดา้นการสรา้งความไวว้างใจสง่ผลต่อความสุขในการทาํงาน โดยปจัจยัทัง้ 2 ดา้นนัน้อยูใ่นระดบั
มาก แสดงใหเ้หน็ว่าผูนํ้านัน้มกีารชีแ้จงวตัถุประสงคใ์นการมอบหมายงานอย่างชดัเจน พรอ้มกบั
ใหค้ําแนะนําและชี้แนะในการทํางานเป็นอย่างด ีพร้อมกบัเปิดโอกาสและสนับสนุนใหบุ้คลากร
ภายใตป้กครองสามารถปฏบิตังิานตามแผนทีค่าดหวงัไดอ้ยา่งเตม็ที ่เปิดใจรบัฟงั และไมก่ดีกนัใน
เรือ่งของการแสดงความคดิเหน็ของบุคลากรใตป้กครองอยา่งจรงิใจ อกีทัง้ยงัมคีวามรูแ้ละประสบการณ์
การทํางานเป็นอย่างด ีมคีวามรูท้กัษะเฉพาะทางในการทํางานทีเ่ป็นแบบอย่างที่ดใีนการทํางาน
ของบุคลากรใตป้กครอง จงึสง่ผลใหบุ้คลากรมคีวามเพลดิเพลนิและสนุกไปกบัการทาํงาน มคีวาม
พอใจกบัความสาํเรจ็ในการปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย และเสมอืนกบัเป็นแรงกระตุน้ใหพ้นักงาน
เกดิความกระตอืรอืรน้ในการทาํงานอกีดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรญัพงศ ์บุญศริธิรรมชยั; 
และคณะ (2565) ทีศ่กึษาภาวะผูนํ้าทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงาน ทีพ่บว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจ
มอีทิธพิลเชงิบวกต่อความพงึพอใจในงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภรณ์ทพิย ์อนิทรุขา; และ
บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัปจัจยัภาวะผูนํ้า ทีพ่บว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง
ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มและการบรหิารแบบญีปุ่น่สง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานผา่นตวัแปรคัน่กลาง
ความยดึมัน่ผกูพนั 
 4.  ผลการทดสอบพบว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าที่มปีระสทิธภิาพ ด้านผูนํ้าสรา้งการสื่อสาร 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซึ่งปจัจยัภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ ดา้นผูนํ้าสรา้ง
การสือ่สารนัน้อยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้หน็วา่ผูนํ้านัน้ไดเ้ปิดโอกาสและสนบัสนุนใหม้กีารดาํเนินงาน
ตามแผนงานทีผู่ใ้ต้ปกครองไดว้างไว ้พรอ้มทัง้ใหค้ําแนะนํา ชีนํ้าใหก้ารทํางานเป็นไปอย่างด ีจงึ
เป็นเหตุให้เกิดความตัง้ใจที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายของบรษิัทและทุ่มเทให้กบังานที่ได้รบั
มอบหมายเพือ่ใหง้านบรรลุผลไปไดด้ว้ยดแีมว้่าจะล่วงเลยเวลาในการทาํงานตามปกตแิละไมไ่ดร้บั
คา่ตอบแทนพเิศษกต็าม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภรณ์ทพิย ์อนิทรขุา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ 
(2564) ทีภ่าวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มและการบรหิารแบบญีปุ่น่สง่ผลต่อผล
การปฏบิตังิานผา่นตวัแปรคัน่กลางความยดึมัน่ผกูพนั 
 5.  ผลการทดสอบพบว่า ความสุขในการทํางานของบุคลากรส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรมคีวามพอใจกบัความสําเรจ็ในการ
ปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย มคีวามสขุและเพลดิเพลนิกบัการทาํงาน และสามารถเขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานได้เป็นอย่างดี มคีวามปรารถนาดีต่อกนั และพร้อมให้การสนับสนุนและยอมรบัความ
คดิเหน็ของกนัและกนั ซึ่งสะท้อนใหเ้หน็ว่า พนักงานพรอ้มที่จะทํางานกบับรษิทัไปอกียาวนาน 
เกดิเป็นความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุกญัญา ดทีอง (2563) ทีศ่กึษาเกีย่วกบั
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ความสุขในการทํางาน และพบว่าความสุขในการทํางานของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัมาก และยงั
สอดคล้องกบังานวจิยัของธนัวนี ประกอบของ (2560) ที่ปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
โดยพบว่าภาพรวมเกี่ยวกบัเรื่องความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากที่สุดที่เน่ืองมาจากความ
ตอ้งการทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 ผูศ้กึษาวจิยัไดนํ้าผลสรุปขอ้พบจากงานวจิยัมาประมวลผลเป็นขอ้เสนอแนะ โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 สว่น ดงัน้ี 
 
 1.  ขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  1) ในประเดน็ด้านความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน บุคลากรมคีวามสมดุล
ระหวา่งชวีติและการทาํงานในระดบัมากในทุกๆ ดา้น แต่อยา่งไรกด็ ีผลสรปุของงานวจิยักแ็สดงให้
เหน็ว่าในหวัขอ้ของเรื่องเวลาในการทํางานกย็งัใหค้่าการประเมนิเฉลีย่ออกมาตํ่าสุดเมื่อเทยีบกบั
ปจัจยัอื่นๆ จงึมคีวามเหน็ว่า บรษิทัสามารถปรบัปรุงระดบัของความสมดุลระหว่างชวีติการทาํงาน
ของพนกังานใหส้งูขึน้ไดอ้กี เพือ่ใหบุ้คลากรมคีวามสขุมากยิง่ขึน้ โดยบรษิทัควรใหค้วามสาํคญักบั
ปจัจยัดา้นเวลามากยิง่ขึน้ เน่ืองจากเป็นปจัจยัหน่ึงทีส่่งผลต่อความสุขในการทํางานของบุคลากร 
บรษิทัควรมแีนวทางในการบรหิารจดัการ จดัสรรเวลาในการทาํงานใหพ้นักงานไดม้เีวลาในการใช้
ชวีติส่วนตวั พกัผ่อนกบัครอบครวั หรอืสงัสรรคก์บักลุ่มเพื่อนและคนสนิทใหไ้ดม้ากหรอืบ่อยครัง้
ยิง่ขึน้ และนอกเหนือจากนัน้ควรสาํรวจความตอ้งการและรบัฟงัขอ้เสนอแนะของบุคลากรในองคก์ร
ว่ามคีวามตอ้งการความสมดุลดา้นเวลาในประเดน็ใด และนําผลทีไ่ดจ้ากการสาํรวจความตอ้งการ
มาวเิคราะหเ์พื่อวางแผนใหบุ้คลากรมคีวามสามารถจดัสมดุลชวีติในการทํางานใหส้อดคลอ้งและ
ตอบสนองกบัความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิไดด้ยีิง่ขึน้ 
 2)  ดา้นภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ พฤตกิรรมภาวะผูนํ้าอยู่ในระดบัมากในทุกดา้น แต่
อย่างไรกด็จีากผลการศกึษาและวจิยับ่งบอกอย่างชดัเจนว่ายงัมโีอกาสในการปรบัปรุง (Opportunity 
for improvement) ไดอ้กี ทัง้น้ีเพื่อสรา้งใหผู้นํ้ามศีกัยภาพและประสทิธภิาพ มคีวามรอบรูท้กัษะ
เฉพาะทางในงานทีท่ําอนัเป็นประโยชน์และเกดิประสทิธผิลในการทํางานอกีทัง้เป็นแบบอย่างทีด่ี
มากขึน้เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคด์งักล่าวของบรษิทันัน้ ควรมกีารสง่เสรมิการสรา้งพฤตกิรรมภาวะ
ผูนํ้าในดา้นการสือ่สารของผูนํ้า โดยเน้นในเรือ่งของการเปิดโอกาสและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมอีสิระ
ในการดําเนินงานตามแผนงานทีว่างไว ้และผูนํ้าตอ้งไม่รรีอทีจ่ะใหค้ําชื่นชมเมื่อพนักงานสามารถ
ทาํงานไดเ้ป็นผลสาํเรจ็ ซึง่ทัง้สองประเดน็น้ีเป็นปจัจยัทางตรงทีส่ง่ผลต่อความสขุในการทาํงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันัน้องคก์รควรใหค้วามสาํคญัในการพฒันาทกัษะของผูนํ้าใหม้กีารสนบัสนุน
และยอมรบัความคดิเหน็ของบุคลากรใหม้ากขึน้ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรทาํงานกนัเป็นทมีและมกีจิกรรม
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รว่มกนัอยา่งสมํ่าเสมอ รวมถงึการแสดงความชืน่ชมหรอืประกาศใหบุ้คลากรหรอืเพือ่นรว่มงานรว่ม
รบัรูถ้งึความสาํเรจ็โดยทัว่กนั 
 
 2.  ขอ้เสนอแนะสาํหรบังานวจิยัครัง้ต่อไป 
  1) ประเดน็ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ควรทําการศกึษาวจิยัในปจัจยัอื่นๆ นอกเหนือ 
จากงานวจิยัครัง้น้ี เช่น ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการโครงสรา้งองคก์ร และดา้นแรงจงูใจ เพื่อประโยชน์
ในการสรา้งความผูกพนัอย่างแทจ้รงิ นอกจากน้ีอาจจะยงัต้องศกึษากลุ่มตวัอย่างเพิม่ขึน้ เพื่อให้
ขอ้มลูทีไ่ดใ้กลเ้คยีงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด และควรมกีารกําหนดแนวทางในการเสรมิสรา้งสนับสนุน
ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร และยงัควรศกึษาความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร ในเชงิ
ปรมิาณและเชงิคุณภาพร่วมกนั ซึ่งการวจิยัเชงิคุณภาพเป็นการศกึษาโดยพจิารณาจากสภาพแวดลอ้ม
ตามความเป็นจรงิทุกมติแิละไดม้าซึง่ขอ้มลูทีถู่กตอ้งตรงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด จะทําใหไ้ดผ้ล
วจิยัทีช่ดัเจนมากขึน้ 
  2) ประเดน็ความสุขในการทํางาน ซึง่ประกอบไปดว้ย ปจัจยัดา้นเวลา ดา้นความผกูพนั
ดา้นจติใจ และดา้นความพงึพอใจ ทีส่่งผลต่อความสุขและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซึง่
ผูว้จิยัขอเสนอใหผู้ท้ีส่นใจจะนําไปศกึษาต่อทาํการศกึษาเกีย่วกบัคุณภาพชวีติและการบรหิารงาน
ดา้นทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเพิม่เตมิ และควรศกึษาแนวทาง 
การสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารโดยมุ่งเน้นในเรื่องเกี่ยวกบัทศันคตขิองบุคลากรเพื่อใหท้ราบถงึ
ความตอ้งการของบุคลากรทีจ่ะสง่ผลใหเ้สรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รทีเ่หมาะสมกบัความตอ้งการ
ของบุคลากรไดอ้ยา่งแทจ้รงิ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความสมดลุของชีวิตการทาํงาน ภาวะผูนํ้าส่งผลต่อความสขุในการทาํงานและ

ความผกูพนัในงาน 
 

เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทําขึ้นเพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการทําสารนิพนธ์ของนักศึกษา
ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุน่ โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาเกีย่วกบั 
“ความสมดุลของชวีติการทาํงาน ภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสขุในการทาํงานและความผกูพนัในงาน” 
ขอ้มลูทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบัและใชเ้พือ่ทาํการศกึษาในครัง้น้ีเทา่นัน้  
 ผูจ้ดัทําจงึใคร่ขอความอนุเคราะหจ์ากท่านโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ 
และขอขอบพระคุณทีท่า่นกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  
 โดยแบบสอบถามมทีัง้สิน้ 5 หน้า แบ่งออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ 
 สว่นที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม ม ี 5  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 2  คาํถามเกีย่วกบัความสมดุลระหวา่งชวีติ 
    และการทาํงาน ม ี 15  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 3  คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า ม ี 15  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 4  คาํถามเกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน ม ี  7  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 5  คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ม ี 12   ขอ้คาํถาม 
 
 

กติตคิุณ หมืน่คาํลอื 
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่น่ 
เบอรโ์ทร 086-871-5777 

Email: mu.kittikhun_st@tni.ac.th 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (สามารถเลือกตอบได้) 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของทา่นเพยีง 1 ขอ้ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย   1.2) หญงิ 
 
2. อายุ 
  2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี (Gen Z)  2.2) 26 - 42 ปี (Gen Y)  
   
 
3. ระยะเวลาปฏบิตังิานกบัองคก์รปจัจุบนั   
  3.1) น้อยกวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี   3.2) มากกวา่ 3 ปี ถงึ 6 ปี 
  3.3) มากกวา่ 6 ปี ไมเ่กนิ 10 ปี   3.4) มากกวา่ 10 ปีขึน้ไป  
 
4. ตําแหน่งงาน 
  4.1) พนกังาน (Officer/Staff) 
  4.2) หวัหน้างาน (Senior Officer/Senior Sales/Senior Sales Engineer) 
  4.3) หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Leader/Supervisor/Assistant Manager) 
  4.4) ผูจ้ดัการ ขึน้ไป (Manager and Above) 
  
5. ฝา่ยงาน  
  5.1) ฝา่ยบรหิาร (สว่นสาํนกังานออฟฟิศสาํนกังานใหญ่) 
  5.2) ฝา่ยผลติและสนบัสนุนการผลติ รวมถงึ สว่นสาํนกังานโรงงาน 
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ส่วนท่ี 2  ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัความสมดุลระหวา่งชวีติและการทาํงาน 
คาํช้ีแจง  โปรดอา่นขอ้คาํถามต่อไปน้ีแลว้ทาํเครือ่งหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ทีท่่านพบในการปฏบิตังิานทีต่รง
กบัความคดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงคาํตอบเดยีว โดยคาํตอบแบ่งเป็น 5 
ระดบั มคีวามหมาย ดงัน้ี 

 
  ระดบั  5  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีส่ดุ  
  ระดบั  4  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก  
  ระดบั  3  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง  
  ระดบั  2  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย  
  ระดบั  1  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีส่ดุ  
 

ความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านเวลา (Time Balance)  
1. ทา่นสามารถบรหิารเวลาในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งด ี      
2. ทา่นสามารถบรหิารเวลาในการใชช้วีติสว่นตวัไดเ้ป็นอยา่งด ี      
3. ทา่นมเีวลาพกัผอ่นอยูก่บัครอบครวับ่อยครัง้      
4. ทา่นมกัจะไมนํ่างานกลบัไปทาํต่อทีบ่า้น      
5. ทา่นมกัจะมเีวลาไปสงัสรรคก์บัเพือ่นหลงัเลกิงาน      
6. ทา่นสามารถจดัสมดุลชวีติสว่นตวัไดด้ ี      
7. ทา่นสามารถจดัสมดุลชวีติในการทาํงานไดด้ ี      
ด้านความผกูพนัด้านจิตใจ (Involvement Balance) 
8. สถานทีท่าํงาน มคีวามเหมาะสมต่อการทาํงาน ไมแ่ออดั      
9. ทา่นไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงานเป็นอยา่งด ี      
10. ทา่นมคีวามสขุกบัการทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย      
ด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) 
11. ทา่นพอใจกบัความสมดุลของเวลาในการทาํงานและการใช้

ชวีติสว่นตวั 
     

12. ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัตําแหน่ง      
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ความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
13. ทา่นมอีสิระในการตดัสนิใจในงานตามขอบเขตความ

รบัผดิชอบ 
     

14. ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็ในงานไดอ้ยา่งเตม็ที ่      
15. บรษิทัสนบัสนุนใหท้า่นนําความรูม้าใชใ้นการพฒันา

คุณภาพงาน 
     

 

ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ข้อคาํถามส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนรว่ม (Participative 
Leadership) 
1. ผูนํ้าของทา่นแจง้ขอ้มลูขา่วสารทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ

พฒันาตนเองใหท้า่นไดร้บัทราบ 
     

2. ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสใหท้า่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจที่
เกีย่วขอ้งกบัการทาํงาน 

     

3. ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสและสนบัสนุนใหท้า่นแสดงความ
คดิเหน็เพือ่ปรบัปรงุการทาํงาน 

     

4. ผูนํ้าของทา่นใหอ้สิระแก่ทา่นในการประเมนิปญัหาและ
เสนอแนะวธิกีารแกไ้ขปญัหา 

     

5. ผูนํ้าของทา่นชีแ้จงและใหท้า่นปฏบิตังิานตามอาํนาจหน้าที ่
ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

     

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมการสร้างการส่ือสารของผูนํ้า(Communication 
Leader) 
6. ผูนํ้าของทา่นชีแ้จงวตัถุประสงคใ์นการมอบหมายงานและ

ความคาดหวงัต่อผลงานใหแ้ก่ทา่นทราบอยา่งชดัเจน 
     

7. ผูนํ้าของทา่นใหค้าํชื่นชม เมือ่ทา่นสามารถทาํงานไดเ้ป็น
ผลสาํเรจ็ 

     

8. ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสและสนบัสนุนทา่นใหด้าํเนินงาน
ตามแผนงานทีท่า่นไดว้างไว ้
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ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
9. ผูนํ้าของทา่น ใหค้าํแนะนํา ชีแ้นะในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่ง

ด ี
     

10. ผูนํ้าของทา่นสามารถกระตุน้ใหท้า่นเกดิความกระตอืรอืรน้
ในการทาํงาน 

     

ข้อคาํถามในส่วนน้ี แสดงถึงพฤติกรรมของผูนํ้าท่ีทาํให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกิดความ
ไว้วางใจ (Trustful) 
11. ผูนํ้าของทา่นมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะทางในงานทีท่า่นทาํอนั

เป็นประโยชน์ในการทาํงานและเป็นแบบอยา่งทีด่ขีองทา่น 
     

12. ผูนํ้าของทา่นมคีวามรูแ้ละมปีระสบการณ์การทาํงานใน
องคก์รอยา่งยาวนาน ทาํใหเ้ขา้ใจถงึบรบิทธุรกจิในองคก์ร
เป็นอยา่งด ี

     

13. ผูนํ้าของทา่นไมก่ดีกนัการแสดงความคดิเหน็ของทา่นและ
รบัฟงัอยา่งตัง้ใจ 

     

14. ผูนํ้าของทา่นยดึถอืผลประโยชน์ของพนกังานเป็นสาํคญั
โดยรกัษาสมดุลระหวา่งประโยชน์สว่นตนและประโยชน์
สว่นรวม 

     

15. ผูนํ้าของทา่นรกัษาคาํพดูและสจัจะทีไ่ดก้ล่าวไวแ้ก่พนกังาน
และปฏบิตังิานตามทีไ่ดพ้ดูไว ้
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ส่วนท่ี 3  ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสขุในการทาํงาน 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน 
คาํช้ีแจง  โปรดอา่นขอ้คาํถามต่อไปน้ีแลว้ทาํเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ทีท่่านพบในการปฏบิตังิานทีต่รง
กบัความคดิเหน็ของทา่นในขณะน้ีมากทีส่ดุเพยีงคาํตอบเดยีว 

 

ความสขุในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นและเพือ่นรว่มงานมคีวามปรารถนาดต่ีอกนั      
2. ทา่นมคีวามสขุในการปฏบิตังิานกบัเพือ่นรว่มงาน      
3. ทา่นเพลดิเพลนิและสนุกกบัการทาํงาน      
4. ทา่นมคีวามสขุกบังานทีท่า่นทาํอยู ่      
5. ทา่นพอใจกบัความสาํเรจ็ในการปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บั

มอบหมาย 
     

6. ทา่นภาคภมูใิจเมือ่สามารถปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ลุลว่งได ้      
7. เพือ่นรว่มงานใหก้ารสนบัสนุนและยอมรบัความคดิเหน็ของ

ทา่น 
     

  



73 

 
 

ส่วนท่ี 4  ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
คาํช้ีแจง  โปรดอา่นขอ้คาํถามต่อไปน้ีแลว้ทาํเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ
ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตังิานที่ตรงกบัความ
คดิเหน็ของทา่นในขณะน้ีมากทีส่ดุเพยีงคาํตอบเดยีว 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นคดิวา่การบรหิารงานและเป้าหมายของบรษิทัเหมาะสม

ดแีลว้ 
     

2. ทา่นภมูใิจทีจ่ะบอกกบัใครวา่ทา่นเป็นพนกังานของบรษิทั      
3. ทา่นจะทุม่เทใหก้บังานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ทีท่กุครัง้      
4. ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงานล่วงเวลาเสมอ แมว้า่คา่ตอบแทนจะ

ไมส่งู หรอืไมไ่ดร้บัคา่ตอบแทน 
     

5. ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงานกบับรษิทั ไปจนอาย ุ55 ปี      
6. ทา่นมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั      
7. วฒันธรรมขององคก์รเป็นสิง่ทีท่า่นเหน็ดว้ยและยอมรบั      
8. ทา่นมกัจะพดูถงึองคก์รในดา้นบวกใหผู้อ้ืน่ฟงัเสมอ      
9. ทา่นมกัเชญิชวนเพือ่นหรอืบุคคลภายนอกทีรู่จ้กัใหม้า

ทาํงานรว่มกนั 
     

10. เมือ่ไดร้บัมอบหมายงานทา่นจะทุม่เทใหก้บังานนัน้อยา่ง
เตม็ทีเ่พือ่ใหง้านบรรลุผล 

     

11. ทา่นมคีวามรูส้กึวา่ปญัหาขององคก์รคอืปญัหาของทา่น      
12. สาํหรบัทา่นแลว้บรษิทัถอืวา่เป็นองคก์รทีด่ทีีส่ดุแหง่หน่ึงที่

น่าทาํงานดว้ย 
     

 
** ขอขอบพระคณุทุกท่าน ท่ีกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามน้ี ** 
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ภาคผนวก ข. 
แบบตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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แบบประเมินเครื่องมือวิจยั - แบบสอบถาม 
 
ชื่อ-สกุล ................................................................................................................................. 
ตําแหน่งงาน .......................................................................................................................... 
ตําแหน่งทางวชิาการ (ถา้ม)ี .................................................................................................... 
ชื่อบรษิทั/หน่วยงาน ............................................................................................................... 
โทรศพัท ์............................ E-mail: ...................................................................................... 
ขอ้เสนอแนะอื่นๆ ................................................................................................................... 
 

คาํอธิบาย 
  
 แบบคาํถามแบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระยะเวลา
ในการปฏบิตังิานกบัองคก์รปจัจุบนั ตําแหน่งงาน และฝา่ยงาน รวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ โดยมลีกัษณะ
เป็นคาํถามแบบเลอืกตอบ (Check List) 
 สว่นที ่2 เป็นขอ้คําถามเกี่ยวกบัความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน (Work life 
Balance) แบ่งตามหวัขอ้ใหญ่ประกอบดว้ยกนัทัง้หมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเวลา ดา้นความผูกพนั
ดา้นจติใจ และดา้นความพงึพอใจ รวมทัง้สิน้ 15 ขอ้   
 สว่นที ่ 3 เป็นขอ้คําถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้า แบ่งตามหวัขอ้ใหญ่ตามพฤตกิรรมภาวะ
ผูนํ้าประกอบดว้ยกนัทัง้หมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ พฤตกิรรมภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม พฤตกิรรมการ
สื่อสารของผูนํ้า และ พฤตกิรรมของผูนํ้าทีท่ําใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความไวว้างใจ รวมทัง้สิน้ 
15 ขอ้  
 สว่นที ่ 4 เป็นขอ้ถามเกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน รวมทัง้สิน้ 7 ขอ้ 
 สว่นที ่5 เป็นขอ้ถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร รวมทัง้สิน้ 12 ขอ้ 
 โดยขอ้คาํถามในสว่นที ่2 ถงึสว่นที ่5 เป็น ขอ้คาํถามระดบัความคดิเหน็ แบบสอบถาม
คาํถามปลายปิด (Close-Ended Response Question)  
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ตารางที ่23 สรปุผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเน้ือหาของขอ้คาํถามเป็นรายขอ้ 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.1 เพศ 1 1 1 1 ผา่น 
1.2 อาย ุ 1 1 1 1 ผา่น 
1.3 ระยะเวลาปฏบิตังิานกบัองคก์รปจัจุบนั 1 1 1 1 ผา่น 
1.4 ตาํแหน่งงาน 1 1 1 1 ผา่น 
1.5 ฝา่ยงาน 1 1 1 1 ผา่น 
ส่วนท่ี 2 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน 
2.1 ทา่นสามารถบรหิารเวลาในการทาํงานได้
เป็นอยา่งด ี

1 1 1 1 ผา่น 

2.2 ทา่นสามารถบรหิารเวลาในการใชช้วีติ
สว่นตวัไดเ้ป็นอยา่งด ี 

1 1 1 1 ผา่น 

2.3 ทา่นมเีวลาพกัผอ่นอยูก่บัครอบครวั
บอ่ยครัง้ 

1 1 1 1 ผา่น 

2.4 ทา่นมกัจะไมนํ่างานกลบัไปทาํต่อทีบ่า้น 1 1 1 1 ผา่น 
2.5 ทา่นมกัจะมเีวลาไปสงัสรรคก์บัเพือ่นหลงั
เลกิงาน 

1 1 1 1 ผา่น 

2.6 ทา่นสามารถจดัสมดุลชวีติสว่นตวัไดด้ ี 1 1 1 1 ผา่น 
2.7 ทา่นสามารถจดัสมดุลชวีติในการทาํงาน
ไดด้ ี

1 1 1 1 ผา่น 

2.8 สถานทีท่าํงาน มคีวามเหมาะสมต่อการ
ทาํงาน ไมแ่ออดั 

1 1 1 1 ผา่น 

2.9 ทา่นไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่น
รว่มงานเป็นอยา่งด ี

1 1 1 1 ผา่น 

2.10 ทา่นมคีวามสขุกบัการทาํงานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

1 1 1 1 ผา่น 

2.11 ทา่นพอใจกบัความสมดุลของเวลาใน
การทาํงานและการใชช้วีติสว่นตวั 

1 1 1 1 ผา่น 

2.12 ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บัมคีวาม
เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

1 1 1 1 ผา่น 

2.13 ทา่นมอีสิระในการตดัสนิใจในงานตาม
ขอบเขตความรบัผดิชอบ 

1 1 1 1 ผา่น 
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ตารางที ่23 สรปุผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเน้ือหาของขอ้คาํถามเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
2.14 ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็ในงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ที ่

1 1 1 1 ผา่น 

2.15 บรษิทัสนบัสนุนใหท้า่นนําความรูม้าใช้
ในการพฒันาคุณภาพงาน 

1 1 1 1 ผา่น 

ส่วนท่ี 3 ข้อคาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้าท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective Leadership) 
3.1 ผูนํ้าของทา่นแจง้ขอ้มลูขา่วสารทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาตนเองใหท้า่นได้
รบัทราบ 

1 1 1 1 ผา่น 

3.2 ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสใหท้า่นมสีว่นรว่ม
ในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงาน 

1 1 1 1 ผา่น 

3.3 ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสและสนบัสนุนให้
ทา่นแสดงความคดิเหน็เพือ่ปรบัปรงุการ
ทาํงาน 

1 1 1 1 ผา่น 

3.4 ผูนํ้าของทา่นใหอ้สิระแก่ทา่นในการ
ประเมนิปญัหาและเสนอแนะวธิกีารแกไ้ข
ปญัหา 

1 1 1 1 ผา่น 

3.5 ผูนํ้าของทา่นชีแ้จงและใหท้่านปฏบิตังิาน
ตามอาํนาจหน้าที ่ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

1 1 1 1 ผา่น 

3.6 ผูนํ้าของทา่นชีแ้จงวตัถุประสงคใ์นการ
มอบหมายงานและความคาดหวงัต่อผลงาน
ใหแ้ก่ทา่นทราบอยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 ผา่น 

3.7 ผูนํ้าของทา่นใหค้าํชื่นชม เมือ่ทา่น
สามารถทาํงานไดเ้ป็นผลสาํเรจ็ 

1 1 1 1 ผา่น 

3.8 ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสและสนบัสนุน
ทา่นใหด้าํเนินงานตามแผนงานทีท่า่นไดว้าง
ไว ้

1 1 1 1 ผา่น 

3.9 ผูนํ้าของทา่น ใหค้าํแนะนํา ชีแ้นะในการ
ทาํงานไดเ้ป็นอยา่งด ี

1 1 1 1 ผา่น 

3.10 ผูนํ้าของท่านสามารถกระตุน้ใหท้า่นเกดิ
ความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน 

1 1 1 1 ผา่น 
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ตารางที ่23 สรปุผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเน้ือหาของขอ้คาํถามเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
3.11 ผูนํ้าของท่านมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะทาง
ในงานทีท่า่นทาํอนัเป็นประโยชน์ในการ
ทาํงานและเป็นแบบอยา่งทีด่ขีองทา่น 

1 1 1 1 ผา่น 

3.12 ผูนํ้าของท่านมคีวามรูแ้ละมี
ประสบการณ์การทาํงานในองคก์รอยา่ง
ยาวนาน ทาํใหเ้ขา้ใจถงึบรบิทธุรกจิในองคก์ร
เป็นอยา่งด ี

1 1 1 1 ผา่น 

3.13 ผูนํ้าของท่านไมก่ดีกนัการแสดงความ
คดิเหน็ของทา่นและรบัฟงัอยา่งตัง้ใจ 

1 1 1 1 ผา่น 

3.14 ผูนํ้าของท่านยดึถอืผลประโยชน์ของ
พนกังานเป็นสาํคญัโดยรกัษาสมดุลระหวา่ง
ประโยชน์สว่นตนและประโยชน์สว่นรวม 

1 1 1 1 ผา่น 

3.15 ผูนํ้าของท่านรกัษาคาํพดู และสจัจะทีไ่ด้
กลา่วไวแ้ก่พนกังานและปฏบิตังิานตามทีไ่ด้
พดูไว ้

1 1 1 1 ผา่น 

ส่วนท่ี 4 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสขุในการทาํงาน (Happiness at Work) 
4.1 ทา่นและเพื่อนรว่มงานมคีวามปรารถนาดี
ต่อกนั 

1 1 1 1 ผา่น 

4.2 ทา่นมคีวามสขุในการปฏบิตังิานกบัเพือ่น
รว่มงาน 

1 1 1 1 ผา่น 

4.3 ทา่นเพลดิเพลนิและสนุกกบัการทาํงาน 1 1 1 1 ผา่น 
4.4 ทา่นมคีวามสขุกบังานทีท่า่นทาํอยู ่ 1 1 1 1 ผา่น 
4.5 ทา่นพอใจกบัความสาํเรจ็ในการปฏบิตัิ
หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 

1 1 1 1 ผา่น 

4.6 ทา่นภาคภูมใิจเมือ่สามารถปฏบิตังิานให้
สาํเรจ็ลุลว่งได ้

1 1 1 1 ผา่น 

4.7 เพือ่นรว่มงานใหก้ารสนบัสนุนและ
ยอมรบัความคดิเหน็ของทา่น 

1 1 1 1 ผา่น 
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ตารางที ่23 สรปุผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเน้ือหาของขอ้คาํถามเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
ส่วนท่ี 5 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
5.1 ทา่นคดิวา่การบรหิารงานและเป้าหมาย
ของบรษิทัเหมาะสมดแีลว้ 

1 1 1 1 ผา่น 

5.2 ทา่นภมูใิจทีจ่ะบอกกบัใครวา่ทา่นเป็น
พนกังานของบรษิทั 

1 1 1 1 ผา่น 

5.3 ทา่นจะทุม่เทใหก้บังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
อยา่งเตม็ทีทุ่กครัง้ 

1 1 1 1 ผา่น 

5.4 ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงานล่วงเวลาเสมอ 
แมว้า่คา่ตอบแทนจะไมส่งู หรอืไมไ่ดร้บั
คา่ตอบแทน 

1 1 1 1 ผา่น 

5.5 ทา่นมพีรอ้มทีจ่ะทาํงานกบับรษิทัไปจน
อาย ุ55 ปี 

1 1 1 1 ผา่น 

5.6 ทา่นมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหบ้รรลุ
เป้าหมายของบรษิทั 

1 1 1 1 ผา่น 

5.7 วฒันธรรมขององคก์รเป็นสิง่ทีท่า่นเหน็
ดว้ยและยอมรบั 

1 1 1 1 ผา่น 

5.8 ทา่นมกัจะพดูถงึองคก์รในดา้นบวกให้
ผูอ้ื่นฟงัเสมอ 

1 1 1 1 ผา่น 

5.9 ทา่นมกัเชญิชวนเพือ่นหรอืบุคคล 
ภายนอกทีรู่จ้กัใหม้าทาํงานรว่มกนั 

1 1 1 1 ผา่น 

5.10 เมือ่ไดร้บัมอบหมายงานทา่นจะทุม่เท
ใหก้บังานนัน้อยา่งเตม็ทีเ่พือ่ใหง้านบรรลุผล 

1 1 1 1 ผา่น 

5.11 ทา่นมคีวามรูส้กึวา่ปญัหาขององคก์รคอื
ปญัหาของทา่น 

1 1 1 1 ผา่น 

5.12 สาํหรบัทา่นแลว้บรษิทัถอืวา่เป็นองคก์ร
ทีด่ทีีส่ดุตาํแหน่งหน่ึงทีน่่าทาํงานดว้ย 

1 1 1 1 ผา่น 
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ตารางที ่24 คา่สมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในแต่ละดา้น 

ข้อคาํถาม 
จาํนวนข้อ
คาํถาม 

ค่าสมัประสิทธ์ิ
ความเช่ือมัน่ 

ความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน 
ดา้นเวลา (Time Balance) 7 0.919 
ดา้นความผกูพนัดา้นจติใจ (Involvement Balance) 3 0.745 
ดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) 5 0.757 
ภาวะผูนํ้าท่ีมีประสิทธิภาพ 
ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) 5 0.876 
การสรา้งการสือ่สารของผูนํ้า (Communication Leader) 5 0.773 
ผูนํ้าทีท่าํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความไวว้างใจ(Trustful) 5 0.795 
ความสขุในการทาํงาน (Happiness at Work) 7 0.872 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 12 0.855 

 
 จากตารางที ่24 สรุปผลการทดสอบค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของCronbach’s 
Alpha Coefficient ครอนบาค (Cronbach. 1990 : 161) ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ (Alpha 
Coefficient) หลงัการทดสอบทัง้รายดา้นและรายขอ้ของทุกขอ้คําถามมคี่ามากกว่า 0.7 ทัง้หมด 
ดงันัน้ ผูศ้กึษาจงึนําแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจรงิตามแผนการดาํเนินการศกึษา
ต่อไป 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. เพศ 
1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 

    

2. อาย ุ
2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี (Gen Z) 
2.2) 26-42 ปี (Gen Y) 

    

3. ระยะเวลาปฏบิตังิานกบัองคก์รปจัจุบนั 
3.1) น้อยกวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี 
3.2) มากกวา่ 3 ปี ไมเ่กนิ 6 ปี 
3.3) มากกวา่ 6 ปี ไมเ่กนิ 10 ปี 
3.4) มากกวา่ 10 ปีขึน้ไป 

    

4. ตาํแหน่งงาน 
4.1) พนกังาน (Officer/Staff) 
4.2) หวัหน้างาน (Senior 
officer/Senior Sales Executive/ 
Senior Sales Engineer) 
4.3) หวัหน้างานระดบัปฏบิตักิาร 
(Leader/Supervisor/Asst. Manager) 
4.4) ผูจ้ดัการขึน้ไป (Manager and 
Above) 

    

5. ฝา่ยงาน 
5.1) ฝา่ยบรหิาร (พนกังานออฟฟิศ
สาํนกังานใหญ่) 
5.2) ฝา่ยผลติและสนบัสนุนการผลติ
และสาํนกังานในโรงงาน 
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ส่วนท่ี 2 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสมดลุระหว่างชีวิตและการทาํงาน 
 นิยาม : ความสมดุลของชวีติการทํางาน หมายถงึ แนวคดิเกี่ยวกบัการปรบัความสมดุล
ระหวา่งงานและชวีติสว่นตวั ใหม้คีวามเหมาะสมไมห่นกัหรอืน้อยเกนิไปในดา้นใดดา้นหน่ึงซึง่จะ
สง่ผลใหเ้กดิความสขุในการทาํงานและการใชช้วีติ 
 
ความสมดลุด้านเวลา (Time Balance) 
นิยาม : การทีบุ่คคลใหค้วามสาํคญักบัการแบ่งเวลาใหก้บัหน้าทีก่ารงานและหน้าทีอ่ื่นนอกเหนือจากงาน
อยา่งเหมาะสม  

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ทา่นสามารถบรหิารเวลาในการทาํงาน
ไดเ้ป็นอยา่งด ี

    

2. ทา่นสามารถบรหิารเวลาในการใชช้วีติ
สว่นตวัไดเ้ป็นอยา่งด ี

    

3. ทา่นมเีวลาพกัผอ่นอยูก่บัครอบครวั
บอ่ยครัง้ 

    

4. ทา่นมกัจะไมนํ่างานกลบัไปทาํต่อทีบ่า้น     
5. ทา่นมกัจะมเีวลาไปสงัสรรคก์บัเพือ่น

หลงัเลกิงาน 
    

6. ทา่นสามารถจดัสมดุลชวีติสว่นตวัไดด้ ี     
7. ทา่นสามารถจดัสมดุลชวีติในการทาํงาน

ไดด้ ี
    

ด้านความผกูพนัด้านจิตใจ (Involvement Balance) 
นิยาม: ความยนิด ีเตม็ใจของบุคคลในการทาํงานและการใชช้วีติสว่นตวัทีเ่หมาะสม  
8. สภาพแวดลอ้มของสถานทีท่าํงาน มี

ความเหมาะสมต่อการทาํงาน ไมแ่ออดั 
    

9. ทา่นไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่น
รว่มงานเป็นอยา่งด ี

    

10. บรษิทัมกีารจดัสรรพนกังานอยา่ง
เพยีงพอต่อปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บั
มอบหมาย 
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ด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) 
นิยาม : ระดบัความพงึพอใจในการทาํหน้าทีเ่กีย่วขอ้งกบังานและการใชช้วีติสว่นตวัในระดบัทีเ่ทา่ๆ กนั 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

11. ทา่นพอใจกบัความสมดุลของเวลาใน
การทาํงานและการใชช้วีติสว่นตวั 

    

12. ปรมิาณงานทีท่่านไดร้บัมคีวาม
เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

    

13. ทา่นมอีสิระในการตดัสนิใจในงานตาม
ขอบเขตความรบัผดิชอบ 

    

14. ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็ในงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ที ่

    

15. บรษิทัสนบัสนุนใหท้า่นนําความรูม้าใช้
ในการพฒันาคุณภาพงาน 

    

 
ส่วนท่ี 3 ข้อคาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้า 
 นิยาม : ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการของการมอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่น ใหเ้ขา้ใจและเหน็
พอ้งกบัสิง่ทีต่อ้งการทาํใหส้าํเรจ็และวธิกีารทาํสิง่นัน้และเป็นกระบวนการของการอาํนวยการบุคคล
และกลุ่มคนใหส้ามารถทุม่เทความพยายามเพือ่ผลสาํเรจ็ในวตัถุประสงคร์ว่มกนั  
 ผูนํ้า หมายถงึ ผูท้ีม่ตีําแหน่งในการทาํงานเหนือกวา่ทา่นหน่ึงตําแหน่ง 
 
ภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) 
นิยาม : ผูนํ้าเน้นใหผู้ต้ามมสีว่นรว่มอยา่งเตม็ทีใ่นการกําหนดเป้าหมาย และการตดัสนิใจ ผูต้ามเป็นอสิระ 
ถกเถยีงกบัผูนํ้าได ้ผูนํ้าแสดงความสนบัสนุนแทนการขม่ขู ่ทุกสว่นของผูต้ามมสีว่นรว่มในการ บรหิารงาน
ทัว่ทัง้องคก์ร 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ผูนํ้าของทา่นแจง้ขอ้มลูขา่วสารทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาตนเองใหท้า่นได้
รบัทราบ 

    

2. ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสใหท้า่นมสีว่น
รว่มในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
ทาํงาน 
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ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

3. ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสและสนบัสนุนให้
ทา่นแสดงความคดิเหน็เพือ่ปรบัปรงุการ
ทาํงาน 

    

4. ผูนํ้าของทา่นใหอ้สิระแก่ทา่นในการ
ประเมนิปญัหาและเสนอแนะวธิกีาร
แกไ้ขปญัหา 

    

5. ผูนํ้าของทา่นชีแ้จงและใหท้า่น
ปฏบิตังิานตามอาํนาจหน้าที ่ทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

    

พฤติกรรมการสร้างการส่ือสารของผูนํ้า (Communication Leader) 
นิยาม : กระบวนการในการสง่ผ่านขอ้มลูขา่วสารไปยงัผูร้บัเพื่อใหเ้กดิความรบัรูแ้ละเขา้ใจตามเจตนารมณ์
ของผูส้ง่สารเพื่อก่อใหเ้กดิปฏกิริยิาโตต้อบโดยเกดิจาก 3 องคป์ระกอบรวมกนั ไดแ้ก่ ผูส้ง่สาร ผูร้บัสาร 
และขา่วสาร 
6. ผูนํ้าของทา่นชีแ้จงวตัถุประสงคใ์นการ

มอบหมายงานและความคาดหวงัต่อ
ผลงานใหแ้ก่ทา่นทราบอยา่งชดัเจน 

    

7. ผูนํ้าของทา่นใหค้าํชื่นชม เมือ่ทา่น
สามารถทาํงานไดเ้ป็นผลสาํเรจ็ 

    

8. ผูนํ้าของทา่นเปิดโอกาสและสนบัสนุน
ทา่นใหด้าํเนินงานตามแผนงานทีท่า่นได้
วางไว ้

    

9. ผูนํ้าของทา่น ใหค้าํแนะนํา ชีแ้นะในการ
ทาํงานไดเ้ป็นอยา่งด ี

    

10. ผูนํ้าของทา่นสามารถกระตุน้ใหท้า่นเกดิ
ความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน 
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พฤติกรรมของผูนํ้าท่ีทาํให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกิดความไว้วางใจ (Trustful) 
นิยาม : ความเชื่อมัน่ ความเชื่อถอืได ้ความเปิดเผย การไดร้บัการยอมรบัของสมาชกิในทมีว่าจะเป็นที่
พึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนั และปฏบิตัใินสิง่ทีค่าดหวงัหรอืสิง่ทีเ่ป็นเป้าหมายของทมีและองคก์รไดส้าํเรจ็ 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

11. ผูนํ้าของทา่นมคีวามรู ้ทกัษะเฉพาะทาง
ในงานทีท่า่นทาํอนัเป็นประโยชน์ในการ
ทาํงานและเป็นแบบอยา่งทีด่ขีองทา่น 

    

12. ผูนํ้าของทา่นมคีวามรูแ้ละมี
ประสบการณ์การทาํงานในองคก์รอยา่ง
ยาวนาน ทาํใหเ้ขา้ใจถงึบรบิทธุรกจิใน
องคก์รเป็นอยา่งด ี

    

13. ผูนํ้าของทา่นไมก่ดีกนัการแสดงความ
คดิเหน็ของทา่นและรบัฟงัอยา่งตัง้ใจ 

    

14. ผูนํ้าของทา่นยดึถอืผลประโยชน์ของ
พนกังานเป็นสาํคญัโดยรกัษาสมดุล
ระหวา่งประโยชน์สว่นตนและประโยชน์
สว่นรวม 

    

15. ผูนํ้าของทา่นรกัษาคาํพดู และสจัจะทีไ่ด้
กลา่วไวแ้ก่พนกังานและปฏบิตังิาน
ตามทีไ่ดพ้ดูไว ้
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ส่วนท่ี 4 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสขุในการทาํงาน 
 นิยาม : ความสุขในการทํางาน หมายถงึ สภาพจติใจหรอือารมณ์ของความเป็นอยู่ทีม่อีารมณ์
เป็นทีน่่าพอใจ ไดท้าํงานทีต่นเองชอบ ไดใ้ชค้วามสามารถเพื่อก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อตนเองและ
องคก์ร 
 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ทา่นและเพือ่นรว่มงานมคีวามปรารถนา
ดตี่อกนั 

    

2. ทา่นมคีวามสขุในการปฏบิตังิานกบั
เพือ่นรว่มงาน 

    

3. ทา่นเพลดิเพลนิและสนุกกบัการทาํงาน     
4. ทา่นมคีวามสขุกบังานทีท่า่นทาํอยู ่     
5. ทา่นพอใจกบัความสาํเรจ็ในการปฏบิตัิ

หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 
    

6. ทา่นภาคภมูใิจเมือ่สามารถปฏบิตังิานให้
สาํเรจ็ลุลว่งได ้

    

7. เพือ่นรว่มงานใหก้ารสนบัสนุนและ
ยอมรบัความคดิเหน็ของทา่น 
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ส่วนท่ี 5 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 นิยาม : ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) หมายถงึ สภาวะของ
บุคคลที่มจีติใจเชงิบวกต่องาน มคีวามรกัและผูกพนัต่องานที่ตวัเองรบัผดิชอบ พยายามทุ่มเท
ความสามารถเพือ่ใหผ้ลงานทีท่าํออกมานัน้ เป็นทีย่อมรบัและไดร้บัการชื่นชม  
 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ทา่นคดิวา่การบรหิารงานและเป้าหมาย
ของบรษิทัเหมาะสมดแีลว้ 

    

2. ทา่นภมูใิจทีจ่ะบอกกบัใครวา่ทา่นเป็น
พนกังานของบรษิทั 

    

3. ทา่นจะทุม่เทใหก้บังานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอยา่งเตม็ทีทุ่กครัง้ 

    

4. ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงานล่วงเวลาเสมอ 
แมว้า่คา่ตอบแทนจะไมส่งู หรอืไมไ่ดร้บั
คา่ตอบแทน 

    

5. ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงานกบับรษิทั ไปจน
อาย ุ55 ปี 

    

6. ทา่นมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหบ้รรลุ
เป้าหมายของบรษิทั 

    

7. วฒันธรรมขององคก์รเป็นสิง่ทีท่่านเหน็
ดว้ยและยอมรบั 

    

8. ทา่นมกัจะพดูถงึองคก์รในดา้นบวกให้
ผูอ้ื่นฟงัเสมอ 

    

9. ทา่นมกัเชญิชวนเพือ่นหรอื
บุคคลภายนอกทีรู่จ้กัใหม้าทาํงาน
รว่มกนั 

    

10. เมือ่ไดร้บัมอบหมายงานทา่นจะทุม่เท
ใหก้บังานนัน้อยา่งเตม็ทีเ่พือ่ใหง้าน
บรรลุผล 

    

11. ทา่นมคีวามรูส้กึวา่ปญัหาขององคก์รคอื
ปญัหาของทา่น 

    

12. สาํหรบัทา่นแลว้บรษิทัถอืวา่เป็นองคก์ร
ทีด่ทีีส่ดุแหง่หน่ึงทีน่่าทาํงานดว้ย 
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ภาคผนวก ค. 
จดหมายเรียนเชิญตรวจสอบคณุภาพแบบสอบถาม 
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    23 พฤศจกิายน 2565 
 
เรือ่ง เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม 
เรยีน  ดร.เอบิ พงบุหงอ 
  
สิง่ทีแ่นบมาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   2. แบบสอบถาม  จาํนวน 1 ชุด 
   3. บทที ่1  จาํนวน 1 ชุด  
 
 เน่ืองดว้ย นายกติตคิุณ หมื่นคาํลอื นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญี่ปุ่น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ไดร้บัอนุมตัใิหท้ําการศกึษาวจิยั เรื่อง “ความสมดุลของชวีติการทํางาน
และภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสุขในการทํางานและความผูกพนัในงาน” โดยม ีผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.บุญญาดา    
นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการน้ี ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในด้านความตรงตาม
โครงสรา้งและเน้ือหาของขอ้คําถาม รวมถงึความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาในเรื่องความสมดุล
ของชวีติการทาํงานและภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน กรณีศกึษาของพนกังานของบรษิทัแห่งหน่ึง 
และขอความกรณุาแจง้กลบันกัศกึษาเพือ่มาขอรบัแบบประเมนิคนืเมือ่ทา่นไดด้าํเนินการประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณลว่งหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 
 
    ขอแสดงความนบัถอื 
  
 
 
    (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
    คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
    สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ 
 
 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
กติตคิุณ หมืน่คาํลอื 
Email : mu.kittikhun_st@tni.ac.th  Tel. 086-871-5777  
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    11 ตุลาคม 2565 
 
เรือ่ง เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม 
เรยีน  ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพทุธรกัษ์ 
  
สิง่ทีแ่นบมาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   2. แบบสอบถาม  จาํนวน 1 ชุด 
   3. บทที ่1  จาํนวน 1 ชุด  
 
 เน่ืองดว้ย นายกติตคิุณ หมื่นคาํลอื นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญี่ปุ่น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ไดร้บัอนุมตัใิหท้ําการศกึษาวจิยั เรื่อง “ความสมดุลของชวีติการทํางาน
และภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสุขในการทํางานและความผูกพนัในงาน” โดยม ีผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.บุญญาดา    
นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการน้ี ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในด้านความตรงตาม
โครงสรา้งและเน้ือหาของขอ้คําถาม รวมถงึความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาในเรื่องความสมดุล
ของชวีติการทาํงานและภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน กรณีศกึษาของพนกังานของบรษิทัแห่งหน่ึง 
และขอความกรณุาแจง้กลบันกัศกึษาเพือ่มาขอรบัแบบประเมนิคนืเมือ่ทา่นไดด้าํเนินการประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณลว่งหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 
 
    ขอแสดงความนบัถอื 
  
 
 
    (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
    คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
    สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ 
 
 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
กติตคิุณ หมืน่คาํลอื 
Email : mu.kittikhun_st@tni.ac.th  Tel. 086-871-5777  
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    11 ตุลาคม 2565 
 
เรือ่ง เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม 
เรยีน  คุณภทัราณิช พชัรกจิหริญัโชต ิ(Vice President of Oriental Copper) 
  
สิง่ทีแ่นบมาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   2. แบบสอบถาม  จาํนวน 1 ชุด 
   3. บทที ่1  จาํนวน 1 ชุด  
 
 เน่ืองดว้ย นายกติตคิุณ หมื่นคาํลอื นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญี่ปุ่น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ไดร้บัอนุมตัใิหท้ําการศกึษาวจิยั เรื่อง “ความสมดุลของชวีติการทํางาน
และภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสุขในการทํางานและความผูกพนัในงาน” โดยม ีผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.บุญญาดา    
นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการน้ี ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในด้านความตรงตาม
โครงสรา้งและเน้ือหาของขอ้คําถาม รวมถงึความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาในเรื่องความสมดุล
ของชวีติการทาํงานและภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความสขุในการทาํงาน กรณีศกึษาของพนกังานของบรษิทัแห่งหน่ึง 
และขอความกรณุาแจง้กลบันกัศกึษาเพือ่มาขอรบัแบบประเมนิคนืเมือ่ทา่นไดด้าํเนินการประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณลว่งหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 
 
    ขอแสดงความนบัถอื 
  
 
 
    (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
    คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
    สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ 
 
 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
กติตคิุณ หมืน่คาํลอื 
Email : mu.kittikhun_st@tni.ac.th  Tel. 086-871-5777  
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