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บทความวิจัยนี้นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความสมดุลชีวิตกับการทำงานของ

พนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร (2) เพ่ือศึกษาความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร 
(3) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์  
 
 

 
*

 สุภาภรณ์ คำหวาน และ ทองฟู ศิริวงศ์. (2568). ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร.  

วารสารส่งเสริมและพัฒนาวิชาการสมัยใหม่, 3(5), 843-861. 
Supaporn Kumwarn and Tongfu Siriwong. (2025). Work-Life Balance And Organizational Commitment 

Affecting Job Performance Of Employees In A Corporate Communications Company In Sathorn District. 
Modern Academic Development And Promotion Journal, 3(5), 843-861.;  

DOI: https://doi.org/10.   
https://so12.tci-thaijo.org/index.php/MADPIADP/ 

mailto:Kumwarn.spp@gmail.com
https://doi.org/10.14456/madpiadp.2024.1
https://so12.tci-thaijo.org/index.php/MADPIADP/


844 |Modern Academic Development and Promotion Journal Vol.3 No.5 (September-October 2025)                                

องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร (4) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล (5) เพ่ือศึกษาความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กร
แห่งหนึ่งในเขตสาทร มีจำนวน 145 การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็นสองส่วน คือ สถิติเชิง
พรรณนา ซึ่งใช้เพ่ืออธิบายลักษณะทั่วไป ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน เพ่ือการทดสอบสมมติฐานในแต่ละข้อวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ โดยการใช้วิธีการทดสอบ t-test สำหรับข้อมูลที่จำแนกเป็น 2 กลุ่ม และวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สำหรับข้อมูลที่จำแนกมากกว่า 2 กลุ่ม และทำการ
เปรียบเทียบเชิงซ้อนโดยใช้วิธี LSD และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลวิจัยพบว่า 1) การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล โดยจำแนกตาม เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงานและอายุงาน พบว่า พนักงาน
บริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรที่มี อายุงานแตกต่างกัน 
ประสิทธิภาพในการทำงาน แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 เมื่อเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ พบว่า มีจำนวน 1 คู่ ได้แก่ อายุงาน 6-10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป 2) การวิเคราะห์
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงาน พบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (ด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบทบาทในแต่ละ
ด้าน ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน และด้านความยืดหยุ่นของเวลา) และความ
ผูกพันในองค์กร (ด้านต้นทุน และด้านอารมณ์) ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน  3) ค่า Adjusted R Square มีค่าเท่ากับ 0.450 
แสดงว่าสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทำงานพนักงานบริษัทการสื่อสาร
และประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรได้ร้อยละ 45.00 ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05  
คำสำคัญ: ความสมดุลชีวิตกับการทํางาน, ความผูกพันในองค์กร, ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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Abstract  

This research article aimed to: (1) examine the work–life balance of 
employees in a corporate communication and public relations company 
located in the Sathorn district, (2) study the organizational commitment of 
employees, (3) investigate the employees’ work performance, (4) compare the 
differences across personal factors, and (5) analyze the influence of work–life 
balance and organizational commitment on employees’ work performance. 
The sample consisted of 145 employees of the company. Data analysis was 
divided into two parts: descriptive statistics—used to describe the general 
characteristics of the sample, including frequency, percentage, mean, and 
standard deviation—and inferential statistics—used to test hypotheses, 
including the t-test for two-group comparisons, one-way analysis of variance 
(ANOVA) for comparisons among more than two groups, LSD post hoc 
comparisons, and multiple regression analysis. 

The research findings revealed that: (1) Among personal factors 
classified by gender, age, marital status, educational level, average monthly 
income, job position, and years of service, it was found that employees with 
different years of service demonstrated significantly different work performance 
at the .05 level. Pairwise comparison showed a significant difference between 
the groups with 6–10 years of service and those with more than 10 years of 
service. (2) Work–life balance (in terms of individuals influencing roles in 
different aspects, level of balance, and time flexibility) and organizational 
commitment (in terms of continuance and affective commitment) positively 
affected work performance. (3) The Adjusted R Square was 0.450, indicating that  
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45.00% of the variance in employees’ work performance could be explained by 
work–life balance and organizational commitment at the .05 level of 
significance.  
Keywords: work–life balance, organizational commitment, work performance 
 

บทนำ 
ในช่วงการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ในปีค.ศ. 2019 – 

2022 (Open Development Thailand, 2020) ที่ผ่านมา หลายองค์กรรวมถึงบริษัทเอกชน
ในประเทศไทย ได้ปรับเปลี่ยนนโยบายการทำงานมาเป็นรูปแบบการทำงานจากที่บ้าน (Work 
from Home: WFH) เพ่ือรองรับมาตรการด้านสาธารณสุขและความปลอดภัยของพนักงาน 
และรองรับข้อจำกัดในการเดินทางและการดำเนินชีวิตประจำวัน ซึ่งส่งผลให้พนักงานจำนวน
มากได้สัมผัสกับรูปแบบการทำงานที่ยืดหยุ่นมากขึ้น มีโอกาสในการบริหารเวลาและกิจกรรม
ชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีอิสระมากขึ้น ส่งผลให้หลายคนสามารถสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงาน (Work–Life Balance) ได้ดีขึ้นกว่าเดิม ไม่ว่าจะเป็นการตรวจสอบอีเมลตอนเย็นที่
บ้าน นั่งทำงานในร้านกาแฟระหว่างรอประชุม หรือแม้กระทั่งเจรจากับลูกค้าบนรถไฟฟ้าที่
กำลังวิ่งอยู ่ 

หลังจากสถานการณ์โรคระบาดคลี่คลาย หลายบริษัทได้ทยอยปรับนโยบายกลับมา
เป็นรูปแบบ (Work On-site) อีกครั้ง แต่ในมุมของพนักงานบางกลุ่ม การเปลี่ยนแปลงนี้กลับ
สร้างความรู้สึกสูญเสียความยืดหยุ่นในชีวิตประจำวัน ส่งผลให้สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
ลดลงอย่างชัดเจน ผลกระทบที่ตามมาคือพนักงานบางส่วนเริ่มรู้สึก ขาดความยืดหยุ่นในการ
ปรับตัว และขาดความผูกพันต่อองค์กร และในที่สุดคือประสิทธิภาพในการทำงานที่ลดลง (Le 
Monde, 2024). 

การทำงานแบบผสมผสานระหว่างงานกับการใช้ชีวิตเข้าด้วยกันมาพร้อมกับอิสรภาพ
และความยืดหยุ่นในการที่จะสลับไปมาระหว่างความต้องการที่จะทำงานและการใช้เวลา
ส่วนตัว จึงต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์กร เช่น การจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์เชื่อมต่อการ
ทำงานที่มีระบบรักษาความปลอดภัยที่ได้มาตรฐาน การกำหนดตารางเวลาการทำงานที่  
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ยืดหยุ่นสำหรับบางหน้าที่บางตำแหน่งให้สามารถทำงานจากที่บ้านได้ รวมทั้งการใช้ตัวชี้วัด
ผ ลส ำเร็ จห รื อ  Key Performance Indicator (KPI) ที่ เน้ น ผ ลลั พ ธ์ ข อ งงาน มากกว่ า
กระบวนการทำงาน การขาดสมดุลอาจนำไปสู่ภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยองค์การอนามัย
โลกได้ให้คำจำกัดความท่ีจะอธิบายผลกระทบที่ตามมาไว้ว่า อาการที่เป็นภาวะทางจิตใจอันเกิด
จากความเครียดเรื้อรังในการทำงานซึ่งไม่ได้รับการจัดการให้เรียบร้อย ความรู้สึกสูญเสีย
พลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย มีความนึกคิดที่เหินห่างจากงานมากขึ้น หรือรู้สึกถึงงานของ
ตนเองในทางลบหรือต่อต้านงาน และมีความเป็นมืออาชีพลดลง (ธนาคารกรุงเทพ, 2022) 

ดังนั้นการศึกษาเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กร
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กร
แห่งหนึ่งในเขตสาทรเพ่ือให้ทราบถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อพนักงานในองค์จะต้องทำให้
ประสิทธิภาพของงานมีประสิทธิผลตรงตาม Key Performance Indicator (KPI) แต่ปริมาณ
งานที่ได้รับ อาจเกินขีดความสามารถในการดำเนินการให้แล้วเสร็จตามเวลาที่กำหนด  แต่
พนักงานก็ยังคงสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่กำหนดอย่างมีประสิทธิภาพ
และยังรู้สึกผูกพันกับองค์กร โดยศึกษาในเรื่องของปัจจัยส่วนบุคคล การผสมผสานสมดุล
ระหว่างการทำงานกับการใช้ชีวิตเข้าด้วยกัน ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน การบริหาร
จัดการกับความเครียดที่เกิดจากการแบ่งเวลาระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว  การจัดการ
เวลาที่ยืดหยุ่น ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถกำหนด
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม และตอบโจทย์ความคาดหวังของพนักงานในยุคใหม่
ได้อย่างมีประสิทธิผล 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพ่ื อศึกษาสมดุลชีวิตกับการทำงาน ของพนักงานบริษัทการสื่ อสารและ

ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร 
2. เพ่ือศึกษาความผูกพันธ์ในองค์กรของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์

องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร 
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3. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร 

4. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรกับประสิทธิภาพในการทำงาน 

5. เพ่ือศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่ง
หนึ่งในเขตสาทร 

 

สมมติฐานการวิจัย  
สมมติฐาน 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และอายุงาน ของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์
องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรที่แตกต่างกันประสิทธิภาพในการทำงานแตกต่างกัน 
 สมมติฐาน 2 ความสมดุลระหว่างการชีวิตกับการทำงาน และความผูกพันในองค์กรที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่ง
หนึ่งในเขตสาทร 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 1. ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยฉบับนี้ใช้แนวคิดทฤษฎีของ Clark’s Work/Family Border Theory (2000) 
เป็นหนึ่งในทฤษฎีสำคัญที่อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัว โดยเน้นว่าทั้งสอง
ด้านนี้มีเขตแดน (Borders) ที่สามารถต่อรอง ปรับเปลี่ยน และจัดการได้ เพื่อให้บุคคลสามารถ
รักษาสมดุลชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (work-life balance) ได้อย่างเหมาะสม และ
แนวคิดทฤษฎีของ Meyer และ Allen (1991) เป็นหนึ่งในทฤษฎีที่ได้รับการอ้างอิงมากท่ีสุดใน
ด้านพฤติกรรมองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการ
ทำงาน ความภักดี และการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความ
ผูกพันเชิงอารมณ ์ความผูกพันเชิงต้นทุน และความผูกพันเชิงจริยธรรม       
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นอกจากนี้ใช้แนวคิดทฤษฎีของ Petersen & Plowman (1953) เป็นหนึ่งในทฤษฎี
พ้ืนฐานสำคัญที่ถูกใช้อ้างอิงในการวิจัยและการประเมินผลการทำงานในองค์กรอย่างกว้างขวาง
ในด้านการจัดการ และการบริหารงาน โดยเฉพาะในการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) ซึ่งการประเมินประสิทธิภาพของพนักงานจะต้องพิจารณาจาก
หลายมิติ ไม่ใช่เพียงปริมาณงานหรือความเร็วในการทำงานเท่านั้น แต่ควรรวมถึงปริมาณของ
งาน คุณภาพของงาน ต้นทุนในการดำเนินงาน การพัฒนาและปรับปรุง  

2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตหรือความผูกพันใน

องค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของนนธิอัฐ โฉมวัฒนา 
(2563) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน บริษัท
แพลท เนรา จำกัด พบว่าพนักงาน บริษัทแพลท เนรา จำกัดพบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้าน
ความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน 
และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง สรุปได้ว่ามีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงาน สาลินี ชัยวัฒนพร สุนิสา พัดมา และฉัณทิพย์ จำเดิมเผด็จศึก (2566) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: ศูนย์ถัน 
ยรักษ์ โรงพยาบาลศิริราช พบว่าพนักงานมีประสิทธิภาพในระดับมาก โดยประสิทธิภาพในการ
ทำงานด้านการพัฒนาและการปรับปรุงค่าเฉลี่ยสูงสุด สะท้อนถึงความพยายามที่จะเรียนรู้และ
พัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ของพนักงาน รวมถึงการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทำงาน อย่างไรก็ตามประสิทธิภาพในการทำงานด้านคุณภาพของงานมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานให้ความสำคัญกับความถูกต้อง แม่นยำ และมาตรฐานของงาน ทั้งนี้
องค์กรควรพิจารณาการจัดการประเมินคุณภาพของงานในแต่ละบุคคลให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ เช่น การนำเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือปรับปรุงกระบวนการทำงานหรือการติชมหากมีการทำงาน
ที่ดีเพ่ือเพ่ิมกำลังใจให้กับพนักงาน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสุพจน์ อภิรักษ์ธารา และ
ปฏิมา ถนิมกาญจน์ (2565) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช  
มงคลอีสาน พบว่าบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทํางานส่งผลต่อประสิทธิภาพการ 
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ปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านความรับผิดชอบ ด้านการให้การสนับสนุน ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ด้านสถานภาพการ
ทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3. สรุป  
จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่ผ่านมา แสดงให้เห็นว่า ความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน และความผูกพันในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานเช่นกัน อย่างไรก็ตาม ยังไม่พบงานวิจัยที่ผสานทั้งสองแนวคิดเข้า
ด้วยในบริบทที่ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโดยตรง งานวิจัยฉบับนี้จึงมีความสำคัญที่จะเติมเต็ม
ช่องว่างทางวิชาการ และสามารถนำไปใช้ประโบนช์ได้จริงในด้านของการบริหารองค์กร  รวมถึง
การบริหารจัดการนโยบายด้านการทำงาน  

     

วิธีดำเนินการวิจัย  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากรที่ใช้ศึกษา พนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่ง
ในเขตสาทร จำนวน 145 ราย (ข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน 2568) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้  คือ พนักงานบริษัทการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร จำนวน 145 ราย ซึ่งผู้ศึกษาได้ทำการกำหนดขนาด
ของตัวอย่าง โดยใช้สูตรการคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากประชากรที่ทราบจำนวนแน่นอน
ของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 ได้จำนวนขั้นต่ำ 107 คน และเก็บ
ข้อมูลจริงได้ทั้งสิ้น 112 คน 
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 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถามซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่  
 (1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 (2) ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการทำงาน  
 (3) ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การทำงาน  
 (4) แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน 
 3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน
บริษัทจากวารสารวิชาการ หนังสือวิชาการ บทความวิชาการรวมถึง งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
นำมาใช้เป็นเพ่ือแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ให้ครอบคลุมตรงตามความมุ่งหมายใน
การศึกษา 

3.2 ศึกษาข้อคำถามที่มาจากแบบสอบถามของงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือศึกษา
ถึงความสอดคล้อง ครอบคลุม และตรงประเด็น กับแนวคิดและทฤษฎีที่ต้องการศึกษา 
ออกแบบสร้างข้อคำถามเพ่ือให้แบบสอบถามสามารถนำไปใช้ได้   

3.3 นำแบบสอบถามที่ออกแบบและสร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือเป็นการ
ตรวจสอบและขอคำแนะนำเพ่ือนำมาปรับปรุงแก้ไขให้แบบสอบถามครอบคลุมและตรง
ประเด็นกับเนื้อหามากที่สุด และพร้อมที่จะนำเสนอต่อคณะกรรมการการค้นคว้าอิสระ เพ่ือ
ปรับปรุงแบบสอบถามใหม่ให้มีความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ก่อนการนำไปใช้  

3.4 ผู้ศึกษานำชุดแบบสอบถามฉบับร่าง ที่ได้รับการปรับปรุงถูกต้องและครบถ้วน
สมบูรณ์แล้ว เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ท่าน ในการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content validity) และเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องสำหรับข้อคำถามโดยได้ ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) มากกว่า 0.60 จากนั้นนำข้อแบบสอบถาม ที่ ได้รับการพิจารณาจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยไปทดลองใช้ (Try Out) จำนวน 30 ชุด โดยทดสอบกับประชากรที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง จากนั้นนำแบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ได้ค่ามากกว่า 0.70 ในทุกด้าน 
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.1 ข้ อ มู ล ป ฐม ภู มิ  (Primary Data) เป็ น ข้ อ มู ล ที่ ได้ จ าก วิ จั ย เชิ งป ริ ม าณ 

(Quantitative Research) เพ่ือศึกษาสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันใน
องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท 

4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าจาก
เอกสารวิชาการต่าง ๆ อาทิ เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ และบทความวิชาการ 
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือนำมาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA, การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffé และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
และความผูกพันในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสาร
และประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร 

 
ผลการวิจัย  

ผลการศึกษาเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่ง
หนึ่งในเขตสาทร สรุปผลได้ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 68 คนคิดเป็นร้อยละ 
60.7 มีอายุอยู่ระหว่าง 26 – 35 ปี จำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 มีสถานภาพโสด 
จำนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 82.1 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จำนวน 
87คน คิดเป็นร้อยละ 77.7 โดยมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท จำนวน 50 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.6 ตำแหน่งระดับปฏิบัติการ จำนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 60.7 และมีอายุ
งาน 1-5 ปี จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2   
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2. การวิเคราะห์ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของพนักงานบริษัทการ
สื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.518 เมื่อพิจารณารายด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงานพบว่าด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบทบาทในแต่ละด้าน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ใน
ระดับมาก ( =3.55) รองลงมาคือ ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( =3.42) ด้านความยืดหยุ่นของเวลา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
( =3.41) ด้านการสนับสนุนจากองค์กร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.40) และด้าน
ระดับความเครียดจากการทำงานที่กระทบชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
( =3.01) ตามลำดับ 

3. การวิเคราะห์ด้านความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.764 เมื่อพิจารณารายด้านความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานบริษัทพบว่าด้านอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.15) รองลงมา
คือ ด้านต้นทุน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.06) และด้านจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( =2.58) ตามลำดับ 

4. การวิเคราะห์ด้านประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.673 มากท่ีสุดในด้านประสิทธิภาพในการทำงาน คือ ด้านการ
พัฒนาและการปรับปรุง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก ( =4.04) รองลงมาคือ ด้านเวลาใน
การทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( =3.99) ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( =3.90) และด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( =3.71) ตามลำดับ 

5. การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของของพนักงานบริษัทการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร โดยจำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงานและอายุงาน พบว่า พนักงานบริษัทการสื่อสาร
และประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรที่มี อายุงานแตกต่างกัน ประสิทธิภาพในการ
ทำงาน แตกต่างกัน (Sig<0.05) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง
รายคู่ พบว่า มีจำนวน 1 คู่ ได้แก่ อายุงาน 6-10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป 
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6. การวิเคราะห์ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันในองค์กรที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่ง
หนึ่งในเขตสาทร พบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (ด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
บทบาทในแต่ละด้าน ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน และด้านความยืดหยุ่นของเวลา) 
และความผูกพันในองค์กร (ด้านต้นทุน และด้านอารมณ์) ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงาน ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน ค่า Adjusted R Square มีค่าเท่ากับ 0.450 
แสดงว่าสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทำงานพนักงานบริษัทการสื่อสาร
และประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรได้ร้อยละ 45.00 ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
โดยด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบทบาทในแต่ละด้านมีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงานบริษัทมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน ด้านความ
ยืดหยุ่นของเวลา ด้านอารมณ์ และด้านต้นทุนตามลำดับ ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 55.0 เป็นการ
ส่งผลจากปัจจัยอื่น ๆ ที่ผู้วิจัยไม่ได้นำมาศึกษา 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงานและความผูกพันในองค์กร 

 
องค์ประกอบ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน  3.42 .880 
ด้านการสนับสนุนจากองค์กร 3.40 .935 
ด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบทบาทในแต่ละด้าน 3.55 .596 
ด้านความยืดหยุ่นของเวลา 3.41 .970 
ด้านระดับความเครียดจากการทำงานที่กระทบชีวิต
ส่วนตัว 3.01 .852 
ด้านอารมณ์  3.15 .948 
ด้านต้นทุน 3.06 .926 
ด้านจริยธรรม  2.58 .992 

 
 



  วารสารส่งเสริมและพัฒนาวิชาการสมัยใหม่ ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 5 (กันยายน - ตุลาคม 2568)        | 855 

 

อภิปรายผล  
ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.518 เมื่อพิจารณารายด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงานพบว่าด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบทบาทในแต่ละด้าน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือ ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลาง ด้านความยืดหยุ่นของเวลา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการสนับสนุนจากองค์กร 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และด้านระดับความเครียดจากการทำงานที่กระทบชีวิตส่วนตัว 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ  ทั้งนี้เพราะความสำคัญของสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงานรวมถึงความยืดหยุ่นของเวลาซึ่งทั้งสองสิ่งนี้มีผลต่อบทบาทในแต่ละด้านของ
พนักงานอีกด้วย หากพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน จัดการเวลาได้เป็นอย่าง
ดี ก็จะสามารถจัดการกับบทบาทที่ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นบทบาทที่บ้าน
ห รื อ ที่ ท ำ ง า น  ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ง า น วิ จั ย ข อ ง  Shiqi Wang and Phatthararuethai 
Kenikasahmanworakhun (2566) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน
และป ระสิ ท ธิ ภ าพ ข องพ นั ก งาน  ก รณี ขอ ง  HUAZHI EXCELLENT PRODUCTIVITY 
PROMOTION (BEIJING) CO., LTD. ธุรกิจอาจประสบปัญหาเมื่อผู้บริหารไม่เห็นความสัมพันธ์
ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานและผลผลิตของพนักงาน ผลผลิตที่แย่ลง 
ความเครียดและการขัดสีของพนักงาน และค่าใช้จ่ายในการสรรหาและการฝึกอบรมที่สูงขึ้น
เป็นบางส่วนของสิ่งเหล่านี้ ความสามารถของธุรกิจในการดําเนินนโยบายและแนวทางปฏิบัติที่
ประสบความสําเร็จในการยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานประสิทธิภาพขององค์กรและการ
ดึงดูดและรักษาผู้มีความสามารถอาจถูกขัดขวางจากการขาดความเข้าใจเกี่ยวกับการเชื่อมต่อนี้ 
ปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพร่างกายและ
จิตใจ ซึ่งส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพการทํางานและการขาดงาน จุดประสงค์ของการศึกษานี้คือ
เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานใน Huazhi Excellent Productivity Promotion (Beijing) Co. ผลการวิจัยพบว่า

คุณภาพชีวิตการทํางาน รวมถึงสภาพการทํางาน (β = 0.216) โอกาสในการก้าวหน้า (β = 

0.200) โอกาสในการพัฒนาความสามารถ (β = 0.383) และค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น

ธรรม (β = 0.229) ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ตัวแปรทั้งสี่รวมกันคาดการณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงถึง 86.2% 
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ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.764 เมื่อพิจารณารายด้านความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานบริษัทพบว่าด้านอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ 
ด้านต้นทุน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และด้านจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามลำดับ สะท้อนถึงความสำคัญในเรื่องความคิดและความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร เมื่อ
พนักงานรู้สึกว่าได้มีส่วนร่วมและได้รับการสนับสนุนจากองค์กรอย่างเต็มที่ก็จะรู้สึกผูกพันและ
อยากที่จะอยู่กับองค์กรไปอีกนาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จรัมพร โห้ลำยอง และ ศิรินันท์ 
กิตติสุขสถิต (2565) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการทำงานที่มีต่อความตั้งใจลาออก 
และความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรในกลุ่มบุคลากรภาคการศึกษา โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจาก
ข้อมูลการสำรวจความสุขคนทำงาน พ.ศ. 2564 จำนวน 2 ,028 คน มาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(factor analysis) เพ่ือจำแนกองค์ประกอบของสมดุลชีวิตกับการทำงาน ตามแนวคิดของ 
Greenhaus และคณะ (2003) ผลการศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการทำงานที่มีต่อการ
ลาออก และการคงอยู่กับองค์กร พบว่า สมดุลด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานของบุคลากร 
และสมดุลด้านความพึงพอใจ ช่วยเพ่ิมโอกาสที่บุคลากรจะคงอยู่กับองค์กร (Adjusted odd 
ratio: AOR = 1.43 และ 2.3 ตามลำดับ) และช่วยลดโอกาสที่บุคลากรภาคการศึกษาจะตั้งใจ
ลาออก (AOR = 0.66 และ 0.45 ตามลำดับ) การศึกษานี้ชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ของการการ
สร้างเสริมสมดุลชีวิตกับการทำงาน ซึ่งจะช่วยลดทอนอัตราการลาออก และเพ่ิมอัตราการคงอยู่
กับองค์กรได้ โดยกลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร ควรมุ่งให้ความสำคัญกับการ
สร้างสมดุลด้านการมีส่วนร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจเป็นหลัก 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่  3 พบว่าด้านประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทร โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่ าเฉลี่ ย เท่ ากับ 3.91 ส่ วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.673 มากที่ สุ ดในด้าน
ประสิทธิภาพในการทำงาน คือ ด้านการพัฒนาและการปรับปรุง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับ
มาก รองลงมาคือ ด้านเวลาในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก และด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามลำดับ ทั้งนี้เพราะ
สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานให้ความสำคัญกับความถูกต้อง แม่นยำ และมาตรฐานของงาน ทั้งนี้
องค์กรควรพิจารณาการจัดการประเมินคุณภาพของงานในแต่ละบุคคลให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ เช่น การนำเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือปรับปรุงกระบวนการทำงานหรือการติชมหากมีการทำงาน
ที่ดีเพ่ือเพ่ิมกำลังใจให้กับพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยที่ สาลินี ชัยวัฒนพร สุนิสา พัดมา 
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และฉัณทิพย์ จำเดิมเผด็จศึก (2566) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: ศูนย์ถันยรักษ์ โรงพยาบาลศิริราช  พบว่าความ
แตกต่างระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลทางด้าน อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์การ
ทำงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน พนักงานมีประสิทธิภาพในระดับมาก 
โดยประสิทธิภาพในการทำงานด้านการพัฒนาและการปรับปรุงค่าเฉลี่ยสูงสุด สะท้อนถึงความ
พยายามที่จะเรียนรู้และพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ของพนักงาน รวมถึงการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน อย่างไรก็ตามประสิทธิภาพในการทำงานด้านคุณภาพของ
งานมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานให้ความสำคัญกับความถูกต้อง แม่นยำ และ
มาตรฐานของงาน ทั้งนี้องค์กรควรพิจารณาการจัดการประเมินคุณภาพของงานในแต่ละบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การนำเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือปรับปรุงกระบวนการทำงานหรือการ
ติชมหากมีการทำงานที่ดีเพ่ือเพ่ิมกำลังใจให้กับพนักงาน  
 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่   4 พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงาน แตกต่างกัน ประสิทธิภาพการ
ทำงานของของพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทังนี้เพราะการไม่มีความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพการทำงานในกลุ่มพนักงานที่มีลักษณะต่างกัน สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์กรที่ มี
ความเข้มแข็ง พนักงานทุกคนมีค่านิยมร่วมกันและยึดมั่นในเป้าหมายขององค์กร  ซึ่งนำไปสู่
ความการบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานและการประสานงานอย่างสอดคล้องกัน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ นนธิอัฐ โฉมวัฒนา (2563) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงาน บริษัทแพลท เนรา จำกัด พบว่าพนักงาน บริษัทแพลท เนรา จำกัด ที่
มีเพศ อายุ สถานภาพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงาน
ของพนักงาน บริษัท แพลท เนรา จำกัด ไม่แตกต่างกันและพนักงาน บริษัทแพลท เนรา จำกัด 
ที่มีระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงานที่แตกต่างกัน ทำให้ประสิทธิภาพ การทำงาน
ของพนักงาน บริษัทแพลท เนรา จำกัด นั้นมีความแตกต่างกัน และพบว่าแรงจูงใจในการ
ทำงานด้านความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ลักษณะงาน และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง สรุปได้ว่ามีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานของพนักงาน บริษัท แพลท เนรา จำกัด 
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 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 5 พบว่าพบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
(ด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบทบาทในแต่ละด้าน ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน และ
ด้านความยืดหยุ่นของเวลา) และความผูกพันในองค์กร (ด้านต้นทุน และด้านอารมณ์) ส่งผลเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน ค่า Adjusted R 
Square มีค่าเท่ากับ 0.450 แสดงว่าสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ
ทำงานพนักงานบริษัทการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กรแห่งหนึ่งในเขตสาทรได้ร้อยละ 
45.00 สอดคล้องกับงานวิจัยที่ นนธิอัฐ โฉมวัฒนา (2563) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน บริษัทแพลท เนรา จำกัด พบว่าพนักงาน บริษัทแพลท 
เนรา จำกัด ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงาน บริษัท แพลท เนรา จำกัด ไม่แตกต่างกันและพนักงาน บริษัทแพลท 
เนรา จำกัด ที่มีระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงานที่แตกต่างกัน ทำให้ประสิทธิภาพ 
การทำงานของพนักงาน บริษัทแพลท เนรา จำกัด นั้นมีความแตกต่างกัน และพบว่าแรงจูงใจ
ในการทำงานด้านความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ด้านลักษณะงาน และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง สรุปได้ว่ามีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานของพนักงาน บริษัท แพลท เนรา จำกัด 
 

สรุป/ข้อเสนอแนะ  
การวิจัยครั้งนี้สรุปได้ว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (ด้านบุคคลที่มีอิทธิพล

ต่อบทบาทในแต่ละด้าน ด้านระดับความสมดุลชีวิตกับการทำงาน และด้านความยืดหยุ่นของ
เวลา) และความผูกพันในองค์กร (ด้านต้นทุน และด้านอารมณ์) ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการทำงาน ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน  ส่วนข้อเสนอแนะในการวิจัย 
ประกอบด้วย 1. การสนับสนุนจากองค์กร องค์กรควรเพ่ิมความชัดเจนและความเข้มแข็งในการ
สนับสนุนพนักงานในด้านชีวิตและงาน เช่นหัวหน้ามีทักษะในการสนับสนุนลูกน้องทั้งในด้าน
งานและด้านชีวิตส่วนตัว หรือเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถขอความช่วยเหลือได้โดยไม่รู้สึกผิด 
สิ่งเหล่านี้จะช่วยยกระดับความผูกพันและความกระตือรือร้นในการทำงานได้มากยิ่งขึ้น  2. 
ส่งเสริมความผูกพันในองค์กร มีพนักงานบางส่วนไม่ได้รู้สึกผูกพันกับองค์กร ซึ่งอาจมีหลาย
ปัจจัย เช่น ความรู้สึกไม่มั่นคงในด้านสวัสดิการหรือโอกาสก้าวหน้า ปริมาณงานที่ได้รับ หรือ
ความรู้จากต่อหัวหน้างาน ซึ่งจำเป็นต้องได้รับการสนับสนุนเพ่ิมเติม โดยเฉพาะในด้าน
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จริยธรรม องค์กรควรเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความร่วมมือ และความภักดีในองค์กร 
เช่น Team Day หรือ Company Outing นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการสร้างระบบยกย่องและ
ให้รางวัล เช่น รางวัลพนักงานดีเด่น เพ่ือเสริมสร้างจิตสำนึกและแรงจูงใจในการอยู่กับองค์กร
ในระยะยาว 3. การจัดการความเครียดและสุขภาวะ มีงานบางส่วนที่พนักงานระบุว่ายากที่จะ
แยกชีวิตงานกับส่วนตัว สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานมีความเครียดพอสมควรจากภาระงาน ทำให้
พนักงานยังรู้สึกว่างานรุกล้ำเวลาส่วนตัว มีความเครียดสะสม จัดการเวลาและพักผ่อนไม่
เพียงพอ เกิดความเหนื่อยล้า องค์กรควรพัฒนานโยบาย Flexible Work Arrangement จัดให้
มีเวลาทำงานแบบยืดหยุ่น เช่น เข้า-ออกงานในช่วงเวลาที่เหมาะสมกับภาระส่วนตัว หรือ WFH 
อย่างน้อยสัปดาห์ละ 1–2 วัน ตามลักษณะงาน รวมถึงจัดสรรพ้ืนที่ส่วนตัวและกิจกรรมผ่อน
คลายภายในองค์กร เช่น มุมพักผ่อนเงียบ ๆ นอกจากนี้ควรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการช่วย
ลดภาระงาน เช่น ระบบจัดการเวลา, ระบบติดตามงาน, Automation ช่วยลดงานซ้ำซ้อน 
เพ่ือให้พนักงานมีความเครียดและความกดดันที่ลดลง ทำให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  4. การ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการ
ทำงานอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะในด้านการพัฒนาและการปรับปรุงซึ่งถือเป็นจุดแข็งที่สำคัญ
ขององค์กร เนื่องจากสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานมีความพร้อมในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และ
ปรับตัวเพ่ือพัฒนาตนเอง แต่หากขาดการส่งเสริมและระบบสนับสนุนที่ดี พนักงานที่มีศักยภาพ
ก็อาจเกิดความเบื่อหน่าย หรือขาดความท้าทายในงาน จนนำไปสู่ภาวะหมดไฟ (Burn Out) 
หรือเลือกย้ายงานเพ่ือหาโอกาสเติบโตที่ดีกว่า ดังนั้นองค์กรควรที่จะจัดสรรงบประมาณการ
เรียนรู้สำหรับพนักงาน เช่นการเรียนคอร์สออนไลน์ การเข้าร่วมอบรม 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 1. แม้ว่าการใช้แบบสอบถามสามารถวัดค่ากลาง
และหาความสัมพันธ์ได้ แต่ยังไม่สามารถเจาะลึกเหตุผลเบื้องหลัง  การใช้วิธีการวิจัยที่
หลากหลาย เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ในการวิจัยครั้งต่อไปควรเพ่ิม
ความหลากหลายของวิธีการวิจัย เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ื อให้ได้ข้อมูล เชิงลึกและ
ครอบคลุมมากขึ้น อาจใช้การเก็บข้อมูลแบบผสมผสาน เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกต 
การวิเคราะห์เอกสาร และการศึกษาเฉพาะกรณี เพ่ือให้ได้มุมมองที่หลากหลายและสร้างความ
น่าเชื่อถือของข้อมูลวิจัย 2.ควรศึกษาเปรียบเทียบในบริบทองค์กรที่แตกต่างกันเพ่ือเพ่ิมความ
ครอบคลุมและความน่าเชื่อถือของผลการวิจัย เช่น องค์กรภาครัฐและเอกชน พนักงานใน
ภาคอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ หรือภาคธุรกิจขนาดเล็ก-กลาง เพ่ือเปรียบเทียบลักษณะของ Work-
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Life Balance และประสิทธิภาพการทำงานที่แตกต่างกัน 3. ควรศึกษาตัวแปรเชิงจิตวิทยา
เพ่ิมเติม จากผลการวิจัยข้างต้นพบว่าระดับความเครียดจากการทำงานที่กระทบชีวิตส่วนตัวมี
ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มปัจจัย Work-Life Balance แสดงให้เห็นว่าความเครียดเป็นจุดที่ควรให้
ความสนใจอย่างยิ่งขึ้น การวิจัยในอนาคตควรเพ่ิมเติมตัวแปรเชิงจิตวิทยาที่มีผลโดยตรงหรือ
โดยอ้อมต่อความสมดุลชีวิตกับงานและประสิทธิภาพในการทำงาน เช่น ภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน (Burnout) ความพึงพอใจในชีวิต หรือความวิตกกังวลจากงาน (Work Anxiety) ใน
บริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงองค์กรสูง เป็นต้น 
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