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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งานและความพงึพอใจในชวีติของพนกังานธนาคาร และเพือ่ศกึษาบทบาทการคัน่กลาง
ของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานท่ีมีต่อความพึงพอใจในชีวิตของพนักงานธนาคาร 
ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ดังนี้ ความบ้างาน ความเครียดจากการทำ�งาน ผู้นำ�เน้นคน การรับรู้
การสนับสนุนจากทีม การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว และด้านสวัสดิการ กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำ�นวน 225 คน เก็บข้อมูลโดย 
ใช้แบบสอบถามออนไลน์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า  
ทีร่ะดับมนียัสำ�คัญทางสถิตท่ีิ 0.05 ความบ้างานมอิีทธพิลทางตรงเชิงลบตอ่ความสมดลุระหวา่ง
ชีวิตและการทำ�งาน ผู้นำ�เน้นคนและด้านสวัสดิการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสมดุล
ระหวา่งชวีติและการทำ�งาน ตามลำ�ดบั การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากครอบครวัและดา้นสวสัดกิาร
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต ตามลำ�ดับ และพบว่าความสมดุลระหว่าง
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ชีวิตและการทำ�งานเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความบ้างานกับความพึงพอใจในชีวิต ผู้นำ�เน้นคนกับความพึงพอใจในชีวิต  
และด้านสวัสดิการกับความพึงพอใจในชีวิต

คำ�สำ�คัญ:	 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน  ความพึงพอใจในชีวิต  ความบ้างาน  ผู้นำ�เน้นคน  สวัสดิการ 

Abstract

	 This research aims to study the factors affecting the work-life balance of bank employees and the 
life satisfaction of bank employees, and to examine the mediating roles of work-life balance in the relationship 
between six factors and life satisfaction. We operationalized the six factors in terms of workaholics, work 
stressors, consideration leadership, perceived team support, perceived family support, and welfare. Data 
were collected from 225 commercial bank employees. The online questionnaire was used to collect the 
data. Structural equation modeling was used to test all the study hypotheses. The results showed that 
workaholics was negatively related to work-life balance with a statistical significance level at 0.01. 
Consideration leadership and welfare were positively related to the work-life balance with a statistical 
significance level at 0.05 and 0.01, respectively. Perceived family support and welfare were positively related 
to the life satisfaction with a statistical significance level at 0.01 and 0.001, respectively. Furthermore, the 
results indicated that work-life balance mediated the relationship between workaholic and life satisfaction, 
consideration leadership and life satisfaction, and welfare and life satisfaction.

Keywords:	Work-Life Balance, Life Satisfaction, Workaholics, Consideration Leadership, Welfare

บทนำ� 
	 ปัจจุบันบุคคลวัยทำ�งานมักประสบปัญหาการบริหาร
จัดการในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและ 
การทำ�งาน เนื่ องด้วยลักษณะของงานหรือ เงื่ อนไข 
ในการทำ�งานที่ ต้องรับผิดชอบมากขึ้น ทำ�ให้ต้องใช้  
ความอดทนและความพยายามสูงทั้งทางร่างกายและจิตใจ
เพื่อให้งานสำ�เร็จตามเป้าหมาย จนก่อให้เกิดความตึงเครียด
และความเหนื่อยล้า ส่งผลกระทบต่อสุขภาพและคุณภาพ
ชีวิตตามมา ในทางตรงกันข้าม ปัจจัยหรือสภาพแวดล้อม 
ที่เอื้อต่อการทำ�งานที่องค์กรสนับสนุนจะช่วยลดความเครียด
และความกดดันจากการทำ�งานได้ และก่อให้เกิดผลสำ�เร็จ
ของงานตามมา
	 ทั้งนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน (work-
life balance) หมายถงึ ความสมดุลระหวา่งมติิของการทำ�งาน
และมิติที่ไม่ใช่การทำ�งานของบุคคล รวมถึงความพึงพอใจ 
ในการจัดสรรเวลาที่ใช้ในแต่ละมิติของบุคคล (Brough, 
Timms, Chan, Hawkes, & Rasmussen, 2020) เป็นการ
รักษาความสมดุลระหว่างกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานและ
กิจกรรมท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Le, Newman, Menzies, 

Zheng, & Fermelis, 2020) ซ่ึงความสามารถของบุคคล 
ในการบริหารจัดการเวลาสำ�หรับชีวิตส่วนตัวและชีวิต 
การทำ�งานจะสง่ผลใหเ้กดิความพงึพอใจในชวีติของบคุคลนัน้
ตามมา โดยความพงึพอใจในชวีติ (life satisfaction) หมายถึง 
ความรู้สึกพอใจกับชีวิตของตนเอง โดยสามารถเปรียบเทียบ 
ระหว่างสภาพชีวิตตามการรับรู้ของบุคคลกับสภาพชีวิต 
ตามมาตรฐานท่ีแต่ละบุคคลวางไว้ (Bernarto, Bachtiar, 
Sudibjo, Suryawan, Purwanto, & Asbari, 2020) และ
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาพบว่า ความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานจะมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
ความพึงพอในในชีวิต (Cain, Busser, & Kang, 2018; Haar, 
Russo, Suñe, & Ollier-Malaterre, 2014; Noda, 2020; 
Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014; Sirgy & Lee, 2018) 
	 ดงันัน้ หากพนักงานสามารถบรหิารจดัการการทำ�งาน
และชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม ก็จะก่อให้เกิดความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานและก่อให้เกิดความพึงพอใจ 
ในชีวิตตามมา การศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งศึกษาถึงปัจจัยสาเหตุ 
ท่ีมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานและ 
ความพึงพอใจในชีวิต รวมทั้งต้องการสร้างคุณูปการโดยการ
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เติมเต็มช่องว่างทางวรรณกรรม ด้วยการศึกษาถึงบทบาท
ของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานในฐานะตัวแปร
คัน่กลางความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจัยสาเหตุและความพงึพอใจ
ในชีวิต
	 สำ�หรับการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบจำ�ลองความต้องการ 
ของงานและปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งาน (Job Demands-
Resources Model: JD-R model) (Bakker & Demerouti, 
2007) เป็นพื้นฐานในการศึกษา เนื่องจากเป็นแบบจำ�ลอง 
ที่นำ�เสนอเก่ียวกับสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขในการทำ�งาน 
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคณุภาพชีวติการทำ�งาน แรงจงูใจในการทำ�งาน 
ความเครียด ความเหน่ือยล้าและความผูกพันในงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก คือ 1) ความต้องการของงาน 
(job demand) หมายถึง ลักษณะของงานหรือเง่ือนไข 
ในการทำ�งานท่ีองค์กรมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ  
2) ปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งาน (job resources) หมายถึง 
ปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการทำ�งานซ่ึงองค์กร
สนับสนุนให้แก่บุคลากร เพื่อช่วยให้สามารถปฏิบัติงาน 
ได้สำ�เร็จตามเป้าหมาย ดังนั้น จากแบบจำ�ลอง JD-R model 
ผู้วิจัยจึงแบ่งตัวแปรที่ศึกษาเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของงาน คือ ความบ้างาน 
(workaholics) และความเครียดจากการทำ�งาน (work 
stressors) ซึง่อาจเปน็ตัวกระตุ้นใหบ้คุลากรต้องใชค้วามอดทน 
และความพยายามสูงทั้งทางร่างกายและจิตใจ เพื่อทำ�งานให้
สำ�เร็จตามเป้าหมายและอาจเกิดความเครียดหากไม่สามารถ
ทำ�ให้สำ�เร็จได้ ส่งผลต่อไปยังความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งานและความพงึพอใจในชีวติ และ 2) ปจัจัยทีเ่กีย่วขอ้ง
กับปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งาน คือ ผู้นำ�เน้นคน (consideration 
leadership) การรับรู้การสนับสนุนจากทีม (perceived 
team support) การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว  
(perceived family support) และดา้นสวสัดกิาร (welfare) 
ซึ่งถือเป็นปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมของการทำ�งานซึ่งองค์กร
สนับสนุนให้แก่บุคลากร เพื่อช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้
สำ�เร็จตามเป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดันทั้งร่างกายและจิตใจ
ท่ีมีต่อความต้องการของงาน รวมถึงช่วยให้บุคลากรเกิด 
การเรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าในการทำ�งานส่งผลต่อไปยัง
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานและความพึงพอใจ
ในชีวิต
	 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงความสมดุลระหว่างชีวิต 
และการทำ�งานและความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน 
ธนาคาร เนื่องจากปัจจุบันรูปแบบการให้บริการของธนาคาร

มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนอง
ความต้องการและพฤติกรรมของลูกค้าที่เปล่ียนแปลงไป 
รวมถึงการแข่งขันระหว่างธนาคารที่ต้องพยายามรักษาฐาน
ลกูคา้เดมิและขยายฐานลกูคา้ใหมเ่พือ่ความคงอยูข่ององคก์ร 
รวมท้ังการมุ่งให้ความสำ�คัญกับผลประกอบการขององค์กร
เป็นหลัก ทำ�ให้พนักงานมีความรับผิดชอบสูงขึ้น ส่งผลต่อ
ความเครียดและการบริหารจัดการเวลาของพนักงาน ดังนั้น 
องค์กรควรให้ความสำ�คัญกับปัจจัยสาเหตุที่สามารถช่วยให้
พนักงานธนาคารมีการบริหารจัดการงานและชีวิตส่วนตัวได้
อย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำ�งานได้ อันก่อให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตของ
พนักงานตามมา ทั้งนี้ ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทาง
ในการกำ�หนดมาตรการและนโยบายขององคก์รในการพฒันา
คุณภาพความเป็นอยู่ของพนักงานให้มีความสมดุลระหว่าง
ชีวติและการทำ�งานมากยิง่ข้ึน เพือ่ใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจ
ในชีวิตที่สูงขึ้นตามมา

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	เพือ่ศกึษาปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ความสมดลุระหว่างชวิีต
และการทำ�งานของพนักงานธนาคารและความพงึพอใจในชวีติ
ของพนักงานธนาคาร
	 2.	เพื่อศึกษาบทบาทการคั่นกลางของความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานท่ีมีต่อความพึงพอใจในชีวิตของ
พนักงานธนาคาร

การทบทวนวรรณกรรม

	 1.	แบบจำ�ลองความต้องการของงานและปัจจัย 
เอื้อต่อการทำ�งาน (Bakker & Demerouti, 2007) เป็น 
แบบจำ�ลองที่นำ�เสนอเก่ียวกับสภาพแวดล้อมและเงื่อนไข 
ในการทำ�งานทีเ่กีย่วขอ้งกบัคณุภาพชวิีตการทำ�งาน แรงจงูใจ
ในการทำ�งาน ความเครียด ความเหนื่อยล้า และความผูกพัน
ในงานประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ดังนี้
	 	 1.	 ความต้องการของงาน หมายถึง ลักษณะของ 
งานหรือเงื่อนไขในการทำ�งานท่ีองค์กรมอบหมายให้
บุคลากรรับผิดชอบ ซึ่งอาจเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรต้องใช้ 
ความอดทนและความพยายามสูงทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
เพื่อทำ�ให้สำ�เร็จตามเป้าหมายและอาจเกิดความเครียดหาก 
ไมส่ามารถทำ�ใหส้ำ�เรจ็ได ้เช่น ภาระงาน ระยะเวลาการทำ�งาน
ที่จำ�กัด เป็นต้น
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	 	 2.	 ปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งาน หมายถึง ปัจจัยหรือ
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการทำ�งานซ่ึงองค์กรสนับสนุน
ให้แก่บุคลากร เพื่อช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้สำ�เร็จ 
ตามเป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดันทั้งร่างกายและจิตใจท่ีมีต่อ
ความต้องการของงาน รวมถึงช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 
พัฒนาและก้าวหน้าในการทำ�งาน
	 ทั้งน้ี ปัจจัยต่างๆ สามารถส่งผลให้เกิดกระบวนการ 
ทางจิตได้ 2 ลักษณะ ดังนี้ 1) กระบวนการกระตุ้นการใช้
พลังในการทำ�งาน (energetic process) หมายถึง สภาวะ
การทำ�งานของบุคลากรที่ต้องใช้ความพยายามทางจิตใจ 
อารมณ์และร่างกายอย่างสูง เพื่อรับผิดชอบภาระงาน 
ที่ได้รับมอบหมายให้สำ�เร็จจนอาจเกิดความตึงเครียดและ 
เหน่ือยล้า ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพและคุณภาพชีวิต
ได้ และ 2) กระบวนการกระตุ้นแรงจูงใจในการทำ�งาน 
(motivation process) หมายถึง สภาวะการทำ�งานของ
บุคลากรท่ีได้รับการสนับสนุนปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งานซ่ึง 
ส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำ�งาน และนำ�ไปสู่ 
การเกิดความผูกพันในงาน ดังนั้น ปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งาน
จึงมีบทบาทเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายใน ซึ่งสามารถ
สนบัสนนุใหบ้คุลากรเกดิการกา้วหน้า เรยีนรู้และพฒันาตนเอง
ได้ เช่น การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
การให้อิสระในการทำ�งาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ รวมท้ัง 
มีบทบาทเป็นแรงจูงใจภายนอกที่ทำ�ให้บุคลากรสามารถ
ทำ�งานให้สำ�เร็จได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น การสนับสนุน
ทรัพยากร เครื่องมืออุปกรณ์ต่างๆ เป็นต้น
	 จากแนวคิดข้างต้นสามารถแสดงภาพแบบจำ�ลอง 
ความตอ้งการของงานและปจัจัยเอือ้ตอ่การทำ�งาน ดังภาพที ่1 
อธิบายได้ว่า ความต้องการของงาน คือ ลักษณะของงาน
หรือเงื่อนไขในการทำ�งานท่ีไปกระตุ้นให้บุคลากรต้องใช้
พลังในการทำ�งาน ทั้งทางด้านจิตใจ (mental) ด้านอารมณ์ 
(emotional) และด้านร่างกาย (physical) เพื่อทำ�งาน 
ให้สำ�เร็จ ทำ�ให้เกิดความกดดันในการทำ�งานและก่อให้เกิด
ความตึงเครียด (strain) ในที่สุด โดยความต้องการของ
งานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความตึงเครียด 
อธิบายได้ว่า หากความต้องการของงานสูง บุคลากรจะมี 
ความตึงเครียดสูงตาม และส่งผลทางลบต่อไปยังผลลัพธ์ 
ขององค์กร (organizational outcomes) 
	 สำ�หรับปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งาน คือ ปัจจัยหรือ 
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการทำ�งานซึ่งสนับสนุนให้

แก่บุคลากรเพื่อช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้สำ�เร็จตาม 
เปา้หมาย ประกอบดว้ย การสนบัสนนุ (support) การมอีสิระ 
(autonomy) และการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (feedback) อธบิาย
ได้ว่า การสนับสนุนแบ่งเป็น 3 ประเภทดังนี้ 1) การสนับสนุน
จากองคก์ร คอื การสนบัสนนุในระดบันโยบายและการบรหิาร
จัดการเพื่อสนับสนุนทรัพยากรที่จำ�เป็นต่อการทำ�งาน เช่น 
โอกาสการก้าวหน้าในงาน สถานที่ในการทำ�งาน สวัสดิการ 
เป็นต้น 2) ความสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า 
คือ การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี สามารถถ่ายทอดความรู้และ
ให้คำ�แนะนำ�  รวมถึงช่วยพัฒนาศักยภาพในการทำ�งานและ 
ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพให้กับลูกน้อง รวมทั้งเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น เป็นต้น และ 3) ความสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน คือ การร่วมมือกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ในการทำ�งาน การได้รับความยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
เป็นต้น 
	 สำ�หรับการมีอิสระ คือ การได้รับอิสระในการทำ�งาน 
สามารถริเริ่มทำ�งานและตัดสินใจต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน 
ท่ีรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง สุดท้ายการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
ในการทำ�งาน คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งด้านจุดแข็งและจุดอ่อน  
รวมถึงข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนา 
การปฏิบัติงานให้ดีข้ึน โดยปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งานทั้งหมด
จะผลักดันให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำ�งาน และมี 
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับแรงจูงใจในการทำ�งาน  
และส่งผลทางบวกต่อไปยังผลลัพธ์ขององค์กร นอกจากนี้ 
ปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งานยังเป็นปัจจัยที่รองรับความต้องการ
ของงานที่ช่วยให้บุคลากรเกิดความตึงเครียดในการทำ�งาน
นอ้ยลง ดงันัน้ องค์กรควรสนบัสนนุปจัจยัท่ีเอือ้ตอ่การทำ�งาน
ใหเ้พยีงพอและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของงานเพ่ือก่อให้
เกิดประสิทธิภาพในการทำ�งาน 
	 จากแบบจำ�ลองความต้องการของงานและปัจจัยเอื้อ
ต่อการทำ�งาน ผู้วิจัยแบ่งตัวแปรที่ศึกษาเป็น 2 กลุ่มดังนี้
	 1)	 ปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับความต้องการของงาน 
คือ ความบ้างาน ความเครียดจากการทำ�งาน ซึ่งอาจเป็น 
ตัวกระตุ้นให้บุคลากรต้องใช้ความอดทนและความพยายาม
สูงทั้งทางร่างกายและจิตใจ เพื่อทำ�ให้สำ�เร็จตามเป้าหมาย
และอาจเกิดความเครียดหากไม่สามารถทำ�ให้สำ�เร็จได้  
ส่งผลต่อไปยังความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานและ
ความพึงพอใจในชีวิต
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	 2)	 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยเอ้ือต่อการทำ�งาน 
คือ ผู้นำ�เน้นคน การรับรู้การสนับสนุนจากทีม การรับรู้ 
การสนับสนุนจากครอบครัว และด้านสวัสดิการ ซึ่งถือเป็น
ปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมของการทำ�งานซึ่งองค์กรสนับสนุน
ให้แก่บุคลากร เพื่อช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้สำ�เร็จตาม

เป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดันทั้งร่างกายและจิตใจที่มีต่อ 
ความต้องการของงาน รวมถึงช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 
พัฒนาและก้าวหน้าในการทำ�งานส่งผลต่อไปยังความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานและความพึงพอใจในชีวิต

ภาพที่ 1 แบบจำ�ลองความต้องการของงานและปัจจัยเอื้อต่อการทำ�งาน 
ที่มา: Bakker and Demerouti (2007)

	 2.	 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน  
หมายถงึ ความสมดุลระหวา่งมติิของการทำ�งานและมติทิีไ่มใ่ช่
การทำ�งานของบุคคล รวมถึงความพึงพอใจในการจัดสรร
เวลาที่ใช้ในแต่ละมิติของบุคคล (Brough et al., 2020) เป็น 
ความเกี่ยวข้องกันระหว่างชีวิตการทำ�งานและชีวิตที่ไม่ 
เกี่ยวกับการทำ�งาน (Sirgy & Lee, 2018) สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Le et al. (2020) ที่ระบุว่า ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำ�งาน คือ ความสมดุลระหว่างกิจกรรม 
ที่เกี่ยวข้องกับงานและกิจกรรมที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 
	 ทั้งนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน คือ  
ความสามารถของบคุคลในการบรหิารและจัดการเวลาสำ�หรับ
ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำ�งาน ได้แก่ การดูแลครอบครัว 
การสร้างสัมพันธภาพในสังคมและการทำ�กิจกรรมต่างๆ ให้มี
ความสมดลุ แตไ่ม่ไดห้มายความวา่ตอ้งแบง่เวลาสว่นของชวีติ

ส่วนตัวและชีวิตการทำ�งานให้เท่ากัน ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในบทบาทนั้นๆ โดยการบริหารจัดการเวลา 
ที่เหมาะสมจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล
นั้นตามมา (Mathew & Panchanatham, 2011) ความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน เป็นการจัดการความรับ
ผิดชอบในหลายด้าน ทั้งความรับผิดชอบในที่ทำ�งาน ความ
รับผิดชอบในครอบครัว และในแง่มุมต่างๆ ของชีวิต (Malik 
et al., 2014) โดยความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน
จะมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล 
(Sirgy & Lee, 2018)
	 3.	 ความบ้างาน หมายถึง พฤติกรรมการทำ�งานท่ี
มากเกินไป การทุ่มเทเวลา และความพยายามในการทำ�งาน
จนกระทบกับเรื่องอื่นๆ ในชีวิต (Yang, Qiu, Lau, & Lau, 
2020) โดยงานวิจัยของ Aziz and Cunningham (2008)  
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พบว่า องค์กรที่มีบรรยากาศการทำ�งานที่หนักและมีลักษณะ
ของบุคคลที่มีความบ้างานเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องจะทำ�ให้
บคุลากรมีการทุ่มเทใหก้บัการทำ�งานมากเกนิไปจนเกดิปัญหา
ในชีวิตส่วนตัว ทั้งด้านครอบครัว ด้านสุขภาพ และกิจกรรม
อืน่ๆ กอ่ใหเ้กิดความเครยีดและสง่ผลต่อความพงึพอใจในชวีติ 
ทั้งนี้ งานวิจัยของ Yang et al. (2020) พบว่า ความบ้างาน 
จะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความเครียด ซึ่งจะส่งผลต่อ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน สอดคล้องกับ 
การศึกษาของ Andreassen, Pallesen, and Torsheim 
(2018) ที่พบว่า ความบ้างานจะมีอิทธิพลต่อความเครียด
และก่อให้เกิดปัญหาด้านสุขภาพตามมา และการศึกษาของ 
Vitiello, Aziz, and Wuensch (2016) ที่พบว่า ความบ้างาน
จะมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในชีวิต
	 สมมติฐานที่ 1 ความบ้างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ
ตอ่ความสมดลุระหวา่งชวีติและการทำ�งาน และความพงึพอใจ
ในชีวิต
	 4.	 ความเครียดจากการทำ�งาน  แนวคิดของ 
Margolis and Krose (1974) ระบุว่าความเครียดจาก 
การทำ�งานเป็นความเครียดที่เกิดขึ้นระหว่างความสัมพันธ์
ของบุคคลและงาน ความสัมพันธ์น้ีจะทำ�ลายกระบวนการ 
ทางดา้นรา่งกายและจิตใจ ทำ�ใหเ้กดิความเครยีด ซึง่สอดคลอ้ง
กับแนวความคิดของ Cooper and Marshall (1976)  
ที่ระบุว่าความเครียดจากการทำ�งาน หมายถึง ความรู้สึก 
ด้านลบอันเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม เช่น ปริมาณงาน
ท่ีมากเกินไป ความคลุมเครือหรือความขัดแย้งในบทบาท 
สภาพการทำ�งานทีไ่มด่ ีงานทีต่อ้งรบัผดิชอบสงู เปน็ตน้ สง่ผล 
ให้บุคคลเกิดความกดดัน อันจะส่งผลเสียต่อสุขภาพกาย 
และสุขภาพจิตตามมา สอดคล้องกับ Parker and Decottis 
(1983) ที่ระบุว่า ความเครียดจากการทำ�งานเป็นความกดดัน
และสภาพอารมณ์ด้านลบที่เกิดจากการทำ�งาน ทั้งนี้ จาก 
งานวิจัยของ Andreassen et al. (2018) พบว่า ความเครียด
จากการทำ �งานจะส่ งผลต่อ สุขภาพรวมทั้ งส่ งผลต่อ 
ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ของบุคคล
	 สมมติฐานที่ 2 ความเครียดจากการทำ�งานมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 
และความพึงพอใจในชีวิต
	 5.	 ผู้นำ�เน้นคน หมายถึง ผู้นำ�ที่มีลักษณะของ 
การดูแลเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขและสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้ปฏิบัติงาน มีมิตรภาพที่ดีกับผู้ปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจ
ต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็น ให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วม 
ในการบริหารและการตัดสินใจ มีการติดต่อสื่อสารที่ดี  

ให้ความอบอุ่น เอาใจใส่ดูแล และให้สวัสดิการต่างๆ กับ 
ผู้ปฏิบัติงาน โดยหากผู้นำ�ในองค์กรเป็นผู้นำ�แบบเน้นคนจะมี
ความเห็นอกเห็นใจพนักงาน ช่วยให้พนักงานสามารถจัดสรร
ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำ�งานได้ดีขึ้น ทั้งนี้ งานวิจัยของ 
Ogola, Sikalieh, and Linge (2017) พบว่า พฤติกรรม 
การเป็นผู้นำ�เน้นคนจะช่วยทำ�ให้ประสิทธิภาพการทำ�งาน
ของลูกน้องสูงข้ึนและเสริมสร้างความเช่ือมั่นในการทำ�งาน
ให้กับลูกน้องมากขึ้น โดย Fleishman (1951) พบว่า ผู้นำ� 
ที่มีพฤติกรรมทั้งแบบเน้นงานและแบบเน้นคนจะทำ�ให้ 
ผู้ปฏิบัติงานประสบความสำ�เร็จและมีความพอใจสูงกว่า 
เมื่อเปรียบเทียบกับผู้นำ�ที่อ่อนด้านใดด้านหนึ่งหรืออ่อน 
ทั้งสองด้าน 
	 สมมติฐานที่ 3 ผู้นำ�เน้นคนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ตอ่ความสมดลุระหวา่งชวีติและการทำ�งาน และความพงึพอใจ
ในชีวิต
	 6.	 การรับรู้การสนับสนุนจากทีม แนวคิดของ 
Eisenberger, Huntington, Huntchison, and Sowa 
(1986) ระบุว่า บุคลากรมีความเชื่อว่าการสนับสนุนจาก 
ทีมงาน คือ การให้ความสำ�คัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากร
และใส่ใจต่อความเป็นอยู่ของบุคลากรในทีม ซึ่งบุคลากร 
ในทีมเป็นแหล่งสนับสนุนองค์กรที่สำ�คัญอย่างหนึ่ง เนื่องจาก
มีความเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง โดยการรับรู้ 
การสนับสนุนจากทีมเป็นปัจจัยสำ�คัญท่ีส่งผลโดยตรงต่อ 
การเป็นสมาชิกที่ดีของทีมงาน ทั้งในด้านพฤติกรรม ทัศนคติ 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Pearce & Herbik, 
2004) การรับรู้การสนับสนุนจากทีมถือเป็นส่วนหนึ่งของ 
การสนับสนุนทางสังคม (social support) ซึ่งหมายถึง การที่ 
ผู้รับได้รับการสนับสนุนทางสังคมในด้านความช่วยเหลือ 
ทางด้านข้อมูล ข่าวสาร วัตถุ หรือการสนับสนุนทางด้าน 
จิตใจ นอกจากนี้ Abendroth and Den Dulk (2011)  
พบว่า การสนับสนุนการทำ�งานของพนักงานระหว่าง 
การทำ�งานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำ�งาน และพบว่า การสนับสนุนจากองค์กร 
จะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต 
(Bernarto et al., 2020)
	 สมมตฐิานที ่4 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากทมีมอิีทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 
และความพึงพอใจในชีวิต
	 7.	 การรับรูก้ารสนบัสนนุจากครอบครวั (Perceived 
Family Support) การรับรู้สนับสนุนจากครอบครัวถือเป็น
ส่วนหนึ่งของการสนับสนุนทางสังคม ท้ังนี้ Teufel-Shone, 
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Staten, Irwin, Rawiel, Bravo, and Waykayuta (2005) 
กล่าวว่า การสนับสนุนของครอบครัว คือ การที่สมาชิก 
ในครอบครัวสามารถแสดงความรู ้สึกของตนเองได้อย่าง 
เป ิดเผย และมีระดับของความขัดแย้งระหว ่างบุคคล 
ในครอบครัวต�่ำ  งานวิจัยของ Adams, King, and King 
(1996) พบว่า การมส่ีวนร่วมของครอบครวัมผีลต่อการท�ำงาน
และความพึงพอใจในชีวิต สอดคล้องกับงานวิจัยของ Russo, 
Shteigman, and Carmeli (2016) ที่พบว่า การสนับสนุน 
จากครอบครัวจะช่วยเพิ่มพลังงานที่ดีให ้พนักงานผ่าน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานและความพร้อมทาง
ด้านจิตใจ 
	 สมมติฐานที่ 5 การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
การท�ำงานและความพึงพอใจในชีวิต
	 8.	 ด้านสวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์และบริการ
ต่างๆ ที่หน่วยงานจัดให้แก่บุคลากร ทั้งในขณะที่บุคลากร
ปฏิบัติงานอยู่หรือหยุดพักชั่วคราว เพื่อบ�ำรุงขวัญให้บุคลากร
ท�ำงานอย่างสบายใจ และมีความพอใจกับงาน สวัสดิการ 
อาจเป็นการให้เงินหรือการบริการความสะดวกต่างๆ แต่
จะต้องให้พิเศษเพิ่มเติมจากเงินเดือน อาจเกี่ยวกับสุขภาพ 
ความปลอดภัย หรือความสะดวกสบายต่างๆ โดยสวัสดิการ
ถือว่าเป็นค่าตอบแทนซึ่งจะเป็นตัวเงินหรือสิ่งอื่นๆ ที่ไม่ใช่
เงินก็ได้ ทั้งนี้ Mondy and Noe (2005) แบ่งค่าตอบแทน 
(compensation) เป็น 1) ค่าตอบแทนที่เป ็นตัวเงิน  
ประกอบด้วย ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง เช่น เงนิเดอืน 
หรือค่าจ้าง ค่านายหน้า โบนัส เป็นต้น และค่าตอบแทนที่
เป็นตวัเงนิทางอ้อม คอื ประโยชน์และบรกิารทีพ่นกังานได้รบั 
นอกเหนือไปจากเงินเดือนและค่าจ้าง เช่น ประกันสังคม  
ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เป็นต้น และ 
2) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ประกอบด้วย รางวัลตอบแทน
ด้านอาชีพเพื่อให้พนักงานมีอาชีพท่ีมั่นคง มีโอกาสก้าวหน้า 
และพัฒนาตนเอง และรางวัลตอบแทนด้านสังคม เช่น  
การยกย่องชมเชย การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี เป็นต้น ทั้งนี ้ 
งานวิจัยของ Muguongo, Muguna, and Muriithi (2015) 
ที่ศึกษาผลของค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 
พบว่า การจ่ายค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
มีผลต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน
	 สมมตฐิานที ่6 สวสัดิการมอิีทธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน และความพึงพอใจ 
ในชีวิต

	 9.	 ความสมดุลระหว่างชวีติและการท�ำงานต่อความ
พึงพอใจในชีวิต 
	 ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง ความรู้สึกพอใจกับ
ชีวิตของตนเอง โดยการเปรียบเทียบระหว่างสภาพชีวิต 
ตามการรับรู้ของบุคคลกับสภาพชีวิตตามมาตรฐานที่แต่ละ
บุคคลตั้งไว้ หากสภาพชีวิตตามการรับรู้เป็นไปตามมาตรฐาน
มากเพียงใดบุคคลนั้นก็จะพึงพอใจในชีวิตมากเท่านั้น ทั้งนี้ 
การท�ำงานเป็นส่วนส�ำคัญของชีวิตมนุษย์และมีผลกระทบ
ต่อความพึงพอใจของบุคคลต่อชีวิตหรือความสุข (Binder & 
Coada, 2013) และจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า  
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิง
บวกต่อความพงึพอใจในชวีติ (Cain  et al., 2018) สอดคล้อง
กับงานของ Sirgy and Lee (2018) ที่พบว่า ความสมดุล 
ระหว่างชีวิตและการท�ำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ 
ความพึงพอในในชีวิต ท้ังนี้ หากบุคคลมีความสมดุลในชีวิต
กบัการท�ำงานเพิม่ขึน้จะส่งผลให้ความพงึพอใจในชวีติเพ่ิมขึน้
เช่นกัน (Haar el at., 2014; Noda, 2020; Shagvaliyeva 
& Yazdanifard, 2014) เช่นเดียวกับงานของ Mathew and 
Panchanatham (2011) ที่พบว่า ความสามารถของบุคคล
ในการบริหารและจัดการเวลาส�ำหรับชีวิตส่วนตัวและชีวิต
การท�ำงานจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล 
นั้นตามมา ดังนั้น หากพนักงานสามารถบริหารจัดการ 
การท�ำงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมก็จะก่อให้
เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานและก่อให้เกิด 
ความพึงพอในในชีวิตตามมา 
	 สมมติฐานที ่7 ความสมดลุระหว่างชีวติและการท�ำงาน
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต
	 สมมติฐานที่ 8 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท�ำงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างปัจจัยทั้ง 6 ปัจจัยกับ 
ความพึงพอใจในชีวิต 

วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 1.	กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั คอื พนกังานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหน่ึงในประเทศไทย สุ ่มตัวอย่างด้วยวิธีการ 
คัดเลือกแบบตามสะดวก (convenience selection)  
จัดเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ ใช้ระยะเวลา 
เก็บข้อมูล 4 สัปดาห์ มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 225 คน 
ท้ังนี้ ก�ำหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ข้ันต�่ำ  (minimum sample size) โดยการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างควรมีขนาดตัวอย่างขั้นต�่ำอย่างน้อย 200 
ตัวอย่าง (Rinthaisong, 2021)
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	 2.	การ เ ก็บรวบรวมข ้ อ มูล  เ ก็ บข ้ อมู ลด ้ วย
แบบสอบถาม (questionnaire) โดยการส่งแบบสอบถาม
ออนไลน์ (online questionnaire) โดยใช้กูเกิ้ลฟอร์ม 
(google form) ในการสร้างแบบสอบถาม และส่งให้กับ
พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในประเทศไทยโดยตรง  
ได้ตัวอย่างทั้งหมด 225 คน
	 3.	เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 ข้อมูล 
ความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงาน จ�ำนวน 4 ข้อ ตอนท่ี 2 
ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการ 
ท�ำงานและความพงึพอใจในชวีติ รวมจ�ำนวน 43 ข้อ ตอนที ่3 
ข้อมลูความพงึพอใจในชวีติ จ�ำนวน 5 ข้อ และตอนที ่4 ข้อมลู
พื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 8 ข้อ
	 ทั้งนี้ ตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากทีม การสนับสนุนจากครอบครัว 
ด้านสวัสดิการ และความพึงพอใจในชีวิต ใช้มาตรวัดแบบ 
ลิเคิร์ท (likert scales) 7 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
มากที่สุด 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 3 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
เล็กน้อย 4 หมายถึง เฉยๆ 5 หมายถึง เห็นด้วยเล็กน้อย  
6 หมายถงึ เหน็ด้วย และ 7 หมายถงึ เหน็ด้วยมากทีส่ดุ ตวัแปร
ความเครยีดจากการท�ำงานและตัวแปรผูน้�ำเน้นคน ใช้มาตรวดั
แบบลิเคิร์ท 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 3 หมายถึง เฉยๆ 4 หมายถึง เห็นด้วย 
และ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด และตัวแปรความบ้างาน 
ใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง ไม่เคย  
2 หมายถึง น้อยครั้ง 3 หมายถึง นานๆ ครั้ง 4 หมายถึง  
บ่อยครั้ง และ 5 หมายถึง เป็นประจ�ำ
	 มีการตรวจสอบความเชื่อมั่น (reliability) โดยใช้
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (cronbach’s alpha 
coefficient: α) มีเกณฑ์ในการพิจารณา คือ ควรมีค่า
ต้ังแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงยอมรับว่าแบบสอบถามมีความเช่ือ
มั่น ทั้งนี้ ตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน มี
ค่า α = 0.85 ตัวแปรความบ้างาน มีค่า α = 0.89 ตัวแปร
ความเครียดจากการท�ำงาน มีค่า α = 0.85 ตัวแปรผู้น�ำเน้น
คน มีค่า α = 0.97 ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากทีม  
มีค่า α = 0.95 ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว  
มค่ีา α = 0.94 ตวัแปรด้านสวสัดกิาร มค่ีา α = 0.95 ตวัแปร
ความพึงพอใจในชีวิต มีค่า α = 0.89 แสดงว่า เครื่องมือวิจัย

ทีส่ร้างขึน้มคีวามคงทีใ่นการวดั และมกีารตรวจสอบค่าอ�ำนาจ
จ�ำแนก (discrimination power) ด้วยวิธีการตรวจสอบ 
จากค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค�ำถามและคะแนนรวม  
(item-total correlation) โดยข้อค�ำถามทีส่ามารถจ�ำแนกได้
ควรมีค่าตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป ทั้งนี้พบว่า ไม่มีข้อค�ำถามใดมีค่า
ความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค�ำถามและคะแนนรวม ต�ำ่กว่า 0.20 
แสดงว่า เครือ่งมอืวจิยัทีส่ร้างขึน้สามารถจ�ำแนกความคดิเหน็
ของผู้ตอบออกจากกันได้
	 4.	การวิเคราะห ์ข ้อมูล  วิ เคราะห ์ข ้อมูลด ้วย  
1) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive 
statistics) คอื ค่าความถีแ่ละค่าร้อยละ และ 2) การวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) ประกอบด้วย 1) โมเดลการวัด (measurement 
model) เพื่อใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต
ได้ กับตัวแปรแฝง และ 2) โมเดลโครงสร้าง (structural 
model) เพื่อใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
แบ่งการวิเคราะห์เป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์
โมเดลการวัด โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) และขั้นตอนท่ี 2 
วิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง 

ผลการวิจัย

	 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง: ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 72.00 และ 
เพศชาย จ�ำนวน 63 คน คดิเป็นร้อยละ 28.00 โดยมีอายเุฉลีย่ 
33 ปี และส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ�ำนวน 135 คน คิดเป็น
ร้อยละ 60.00 ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตร ี
จ�ำนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 68.88 และส่วนใหญ่ท�ำงาน
อยู่ในองค์กรโดยเฉลี่ย 8 ปี ทั้งนี้ พนักงานส่วนใหญ่มีชั่วโมง 
การท�ำงานต่อสปัดาห์ จ�ำนวน 40-50 ช่ัวโมงต่อสปัดาห์ จ�ำนวน 
145 คน คิดเป็นร้อยละ 64.44 และพนักงานมีเงินเดือน 
โดยเฉลีย่จ�ำนวน 35,330 บาทต่อเดอืน โดยพนกังานส่วนใหญ่
ประเมนิตนเองว่าเป็นผูม้ศีกัยภาพสงูในองค์กร จ�ำนวน 136 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.44 และมองว่าตนเองไม่ใช่ผู้มีศักยภาพสูง
ในองค์กร จ�ำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 39.56
	 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง: 
ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์โมเดลการวัด 
และ 2) การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง 
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ตารางที่ 1	ค่าเฉลี่ย (means) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations: S.D.) สหสัมพันธ์ (bivariate correlations) และ  
	 รากที่สองของค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้เฉลี่ย (Square Roots of Average Variance Extracted: AVE)

ตัวแปร Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8

1. ความสมดุลระหว่าง
   ชีวิตและการทำ�งาน

4.593 1.326 (0.782)

2. ความบ้างาน 3.366 0.730 -0.352** (0.665)

3. ความเครียดจาก
   การทำ�งาน

3.677 0.666 -0.286** 0.643** (0.752)

4. ผู้นำ�เน้นคน 3.504 0.947 0.222** 0.004 -0.138* (0.842)

5. การรับรู้การสนับสนุน
   จากทีม

5.019 1.075 0.228** -0.064 -0.018 0.207** (0.843)

6. การรับรู้การสนับสนุน
   จากครอบครัว

5.951 0.999 0.132* -0.087 0.109 0.175** 0.441** (0.850)

7. ด้านสวัสดิการ 4.997 1.371 0.356** -0.109 -0.126 0.309** 0.524** 0.311** (0.926)

8. ความพึงพอใจในชีวิต 4.616 1.205 0.500** -0.137* -0.164* 0.308** 0.521** 0.373** 0.694** (0.815)

หมายเหตุ:	* มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 *** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
	 ตัวเลขในวงเล็บ คือ รากที่สองของค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้เฉลี่ย 

	 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์โมเดลการวัด ด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
	 1.	การประเมินโมเดลรวม โดยพิจารณาจากดัชนีวัด
ความกลมกลืน ดงัตารางที ่2 ดังนี ้χ2 = 2229.627 df = 1246 
และ χ2/df = 1.789 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ  
ควรน้อยกว่า 3 และมีค่า SRMR = 0.062 เป็นไปตามเกณฑ ์

ที่ยอมรับได้ คือ น้อยกว่า 0.09 และมีค่า RMSEA = 0.059 
เป็นไปตามเกณฑ์ทีย่อมรับได้ คอื น้อยกว่า 0.08 (Hair, Black, 
Babin, & Anderson, 2019) ทั้งนี้ มีค่า CFI = 0.901 ซึ่งอยู่
ในเกณฑ์ทั่วไปที่ยอมรับได้ (Rinthaisong, 2021) แสดงว่า 
โมเดลการวัดมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางที่ 2 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดลการวัด

Model χ2 df p-value χ2/df RMSEA CFI TLI SRMR

CFA 2229.627 1246 0.000 1.789 0.059 0.901 0.895 0.062

หมายเหตุ:	χ2 คือ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) χ2/df คือ ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพัทธ์ (relative 
	 chi-square ratio) RMSEA คือ ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณค่า (root 
	 mean square of error approximation) CFI คือ ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (comparative fit index)  
	 TLI คอื ดชันคีวามกลมกลนื (tucker lewis index) SRMR คอื ดชันรีากทีส่องของสว่นเหลอืกำ�ลงัสองเฉลีย่มาตรฐาน  
	 (standard root mean squared residual)

	 2.	ตรวจสอบค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปร
สงัเกตได้ พบว่า ค่าน�ำ้หนกัของทกุตวับ่งชีม้นียัส�ำคญัทางสถติ ิ 
(p < 0.001) และค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกต 
ได้ทั้งหมดมีค่ามากกว่า 0.50 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ระบุว่า  

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบควรมีค่าอย่างน้อย 0.50 ขึ้นไป (Hair 
et al., 2019) แสดงว่า ตวัแปรสงัเกตได้เป็นตวับ่งชีข้องตวัแปร
แฝงของมันเองทุกตัว ดังแสดงในตารางที่ 3 
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	 3.	ความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง (convergence 
validity) เป็นการตรวจสอบว่าตัวบ่งชี้ต่างๆ วัดองค์ประกอบ
เดียวกันหรือไม่ จากตารางที่ 3 ตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่า 
ความเชื่อมั่นองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) 

มากกว่า 0.70 แสดงว่า ตัวแปรแฝงทุกตัวมีความเชื่อมั่น 
เพียงพอเพื่อวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Hair et al., 2019) 
รวมทั้งค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้เฉลี่ยส่วนใหญ่มีค่า
มากกว่า 0.50 (Hair et al., 2019)

ตารางที่ 3 ค่าน�้ำหนักขององค์ประกอบ (factor loading) 

ปัจจัย factor loading

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน AVE = 0.611, CR = 0.862

1. การสร้างความสมดุลระหว่างงาน ชีวิตส่วนตัว และชีวิตครอบครัวเป็นเรื่องง่าย

2. ฉันมีเวลาเพียงพอนอกจากเวลาท�ำงาน เพื่อรักษาความสมดุลระหว่างงานชีวิตส่วนตัวและชีวิตครอบครัว

3. เมื่อฉันได้วันหยุดพักผ่อน ฉันสามารถแยกตัวเองออกจากงานและมีความสุขได้

4. ในภาพรวม ฉันรู้สึกประสบความส�ำเร็จในการรักษาความสมดุลระหว่างงานชีวิตส่วนตัว

0.696***

0.859***

0.687***

0.868***

ปัจจัยความบ้างาน AVE = 0.442, CR = 0.889

1. ฉันมักจะทำ�งานแบบเร่งรีบและแข่งขันกับเวลาอยู่เสมอ
2. บางครั้งฉันยังทำ�งานอยู่เลย ในขณะที่คนอื่นๆ พักกันหมดแล้ว
3. ฉันรู้สึกยุ่งตลอดเวลาและมักจะทำ�งานหลายๆ อย่างในเวลาเดียวกัน
4. ฉันมักจะใช้เวลาไปกับการทำ�งานมากกว่าการออกไปสังสรรค์กับเพื่อนหรือทำ�กิจกรรมยามว่าง
5. ฉันมักจะทำ�อะไรหลายๆ อย่างในเวลาเดียวกัน เช่น กินข้าวไปด้วย ทำ�งานไปด้วย
6. ฉันรู้สึกจำ�เป็นต้องทำ�งานหนักตลอดเวลา แม้บางครั้งจะรู้สึกไม่สนุกก็ตาม
7. ฉันรู้สึกว่ามีอะไรบางอย่างในตัวฉันที่บอกให้ฉันทำ�งานหนักตลอดเวลา
8. ฉันจำ�เป็นต้องทำ�งานหนักแม้งานจะไม่สนุก
9. ฉันรู้สึกผิดถ้าไม่ได้ทำ�งาน (เช่น ถ้าต้องเอาเวลาไปทำ�อย่างอื่น)
10. ฉันรู้สึกว่าฉันจะพักไม่ได้เลยแม้เวลาที่ฉันไม่ได้ทำ�งานก็ตาม

0.508***
0.568***
0.647***
0.643***
0.660***
0.829***
0.841***
0.758***
0.515***
0.657***

ปัจจัยความเครียดจากการทำ�งาน AVE = 0.566, CR = 0.856

1. จำ�นวนโครงการหรืองานที่ฉันรับผิดชอบมีปริมาณมาก
2. ฉันใช้เวลาระยะเวลานานในการทำ�งาน
3. ฉันต้องทำ�งานปริมาณมากให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาจำ�กัด
4. ฉันประสบความกดดันสูงในการทำ�งาน
5. จำ�นวนความรับผิดชอบที่ฉันมี มีปริมาณมาก
6. ขอบเขตความรับผิดชอบตามตำ�แหน่งงานของฉันมีมากเหลือเกิน

0.733***
0.501***
0.617***
0.607***
0.890***
0.847***

ปัจจัยผู้นำ�เน้นคน AVE = 0.709 , CR = 0.968

1. หัวหน้าของฉันเปิดโอกาสให้ลูกน้องแสดงความคิดเห็น
2. หัวหน้าของฉันประพฤติตนเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับลูกน้อง
3. หัวหน้าของฉันเอาใจใส่ดูแลเรื่องสวัสดิการและสารทุกข์สุกดิบของลูกน้อง
4. หัวหน้าของฉันปฏิบัติต่อลูกน้องเหมือนว่าอยู่ในฐานะที่เท่าเทียมกัน
5. หัวหน้าของฉันมีความเป็นกันเองไม่ถือตัว
6. หัวหน้าของฉันมีความยืดหยุ่นและพร้อมที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำ�งาน
7. หัวหน้าของฉันรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงานในเรื่องสำ�คัญๆ ก่อนที่จะดำ�เนินการ

0.805***
0.826***
0.858***
0.856***
0.814***
0.876***
0.879***
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	 4.	ความเทีย่งตรงเชงิจำ�แนก (discriminant validity)  
เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรแฝงหรือองค์ประกอบ (construct)  
ที่ต่างกัน ควรวัดคุณลักษณะท่ีต่างกัน โดยใช้วิธีการการ 
เปรียบเทียบค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัด 
ไดเ้ฉลีย่เทยีบกับคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบ ท้ังนี ้จาก 
ตารางที่ 1 พบว่า รากที่สองของค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัด 
ได้เฉลี่ยมากกว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ แสดงว่า 

ตารางที่ 3 ค่าน�้ำหนักขององค์ประกอบ (factor loading) (ต่อ)

ปัจจัย factor loading

8. หัวหน้าของฉันให้ความสนใจในปัญหาของลูกน้องและมักให้คำ�ปรึกษา
9. หัวหน้าของฉันเป็นผู้ที่สามารถประนีประนอมเมื่อเกิดปัญหาหรือความขัดแย้งขึ้นในทีม
10. หัวหน้าของฉันให้ความช่วยเหลือลูกน้องทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว
11. หัวหน้าของฉันให้ขวัญและกำ�ลังใจแก่ลูกน้องอย่างทั่วถึง
12. หัวหน้าของฉันมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและเข้ากับลูกน้องได้ง่าย

0.884***
0.825***
0.883***
0.884***
0.891***

ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากทีม AVE = 0.710, CR = 0.947

1. เพื่อนร่วมงาน ภาคภูมิใจในผลงานของฉัน
2. เพื่อนร่วมงาน ให้ความสนใจกับสารทุกข์สุกดิบของฉัน
3. เพื่อนร่วมงาน ซาบซึ้งกับสิ่งที่ฉันทำ�ให้
4. เพื่อนร่วมงาน คำ�นึงถึงความต้องการของฉัน
5. เพื่อนร่วมงาน แสดงความเป็นห่วงเป็นใยฉัน
6. เพื่อนร่วมงาน พร้อมจะยื่นมือช่วย เมื่อฉันต้องการความช่วยเหลือ

0.752***
0.846***
0.886***
0.899***
0.909***
0.888***

ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว AVE = 0.722, CR = 0.940

1. ครอบครัวของฉัน ภาคภูมิใจในผลงานของฉัน
2. ครอบครัวของฉัน ให้ความสนใจกับสารทุกข์สุขดิบของฉัน
3. ครอบครัวของฉัน ซาบซึ้งกับสิ่งที่ฉันทำ�ให้
4. ครอบครัวของฉัน คำ�นึงถึงความต้องการของฉัน
5. ครอบครัวของฉัน แสดงความเป็นห่วงเป็นใยฉัน
6. ครอบครัวของฉัน พร้อมจะยื่นมือช่วย เมื่อฉันต้องการความช่วยเหลือ

0.753***
0.909***
0.829***
0.896***
0.879***
0.825***

ปัจจัยด้านสวัสดิการ AVE = 0.857, CR = 0.947

1. ฉันได้รับสวัสดิการจากองค์กรอย่างเพียงพอต่อการดำ�รงชีพ
2. สวัสดิการที่ฉันได้รับจากองค์กรทำ�ให้ฉันดำ�รงชีวิตได้ง่ายและสะดวกขึ้น
3. สวัสดิการที่ฉันได้รับจากองค์กรทำ�ให้ฉันมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว

0.942***
0.940***
0.895***

ปัจจัยความพึงพอใจในชีวิต AVE = 0.664, CR = 0.907

1. โดยภาพรวมแล้ว ชีวิตของฉันใกล้เคียงกับอุดมคติที่ฉันนึกฝันไว้
2. สภาพชีวิตต่างๆ ของฉันดีมาก
3. ฉันมีความพึงพอใจในชีวิตที่เป็นอยู่
4. จวบจนกระทั่งปัจจุบันนี้ ฉันได้รับสิ่งที่สำ�คัญตามที่ฉันต้องการในชีวิตแล้ว
5. ถ้าฉันสามารถย้อนหวนกลับไปยังชีวิตในอดีตที่ผ่านมาได้ ฉันก็แทบจะไม่อยากแก้ไขอะไรมันเลย

0.765***
0.915***
0.892***
0.861***
0.604***

หมายเหตุ: ***มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.001
                                                                                                                        

ตวัแปรแฝงนัน้มคีวามเท่ียงตรงเชิงจำ�แนก (Fornell & Larcker, 
1981)
	 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง  
	 วิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเพื่ออธิบายความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรแฝง โดยสามารถอธิบายผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้
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	 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที ่ 1: เพื ่อศึกษา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน
ของพนักงานธนาคารและความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน
ธนาคาร
	 ประเมินโมเดลรวมของโมเดลโครงสร้าง โดยพิจารณา
จากดชันีวัดความกลมกลนื ดังนี ้χ2 = 2,229.627, df = 1246, 
และ χ2/df = 1.789 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ 

	 สามารถอธิบายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย
ข้อท่ี 1 จากตารางที่ 4 ได้ดังนี้ ปัจจัยความบ้างาน (β = 
-0.369, p < 0.01) ปัจจัยผู้นำ�เน้นคน (β = 0.159, p < 0.05) 
และปัจจัยด้านสวัสดิการ (β = 0.249, p < 0.01) มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ความสมดลุระหวา่งชวีติและการทำ�งานอยา่งมนียั
สำ�คัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งตรงตามสมมติฐานการวิจัย อธิบาย
ได้ว่า ความบ้างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ นั่นคือ 
การที่พนักงานทุ่มเทให้กับงานมากจนเกินไปจะส่งผลเสียต่อ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานของพนักงานได้ และ
การที่ผู้นำ�เน้นคนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ นั่นคือ 
ด้วยคุณลักษณะของผู้นำ�เน้นคนที่มีความเอาใจใส่พนักงาน 
มีการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับพนักงาน รับฟังความคิดเห็น

ควรน้อยกว่า 3 และมีค่า SRMR = 0.062 เป็นไปตามเกณฑ์
ที่ยอมรับได้ คือ น้อยกว่า 0.09 และมีค่า RMSEA = 0.059 
เป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ น้อยกว่า 0.08 (Hair et al., 
2019) ทั้งนี้ มีค่า CFI = 0.901 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ทั่วไปที่ยอมรับ
ได้ (Rinthaisong, 2021) แสดงว่าโมเดลโครงสร้างมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางที่ 4 ค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect)

เส้นความสัมพันธ์ β Z p-value

1. ความบ้างาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน -0.369** -3.246 0.001

2. ความเครียดจากการทำ�งาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 0.042 0.361 0.718

3. ผู้นำ�เน้นคน  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน     0.159* 2.011 0.044

4. การรับรู้การสนับสนุนจากทีม  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 0.082 0.882 0.378

5. การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน -0.057 -0.657 0.511

6. ด้านสวัสดิการ  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 0.249** 2.903 0.004

7. ความบ้างาน  ความพึงพอใจในชีวิต     0.059 0.708 0.479

8. ความเครียดจากการทำ�งาน  ความพึงพอใจในชีวิต     -0.050 -0.596 0.551

9. ผู้นำ�เน้นคน  ความพึงพอใจในชีวิต                0.035 0.591 0.554

10. การรับรู้การสนับสนุนจากทีม  ความพึงพอใจในชีวิต     0.116 1.897 0.058

11. การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว  ความพึงพอใจในชีวิต     0.174** 3.051 0.002

12. ด้านสวัสดิการ  ความพึงพอใจในชีวิต     0.494*** 7.646 0.000

13. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน  ความพึงพอใจในชีวิต     0.309*** 4.572 0.000

หมายเหตุ: *มีนัยสำ�คัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 **มีนัยสำ�คัญทางสถิตที่ระดับ 0.01 ***มีนัยสำ�คัญทางสถิตที่ระดับ 0.001

และให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ 
จึงทำ�ให้พนักงานสามารถบริหารจัดการความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำ�งานได้อย่างเหมาะสม และด้านสวัสดิการมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ ดังนั้น หากองค์กรต้องการ
ให้ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานของพนักงานเพิ่ม
ขึ้น ก็ควรให้ความสำ�คัญและส่งเสริมสวัสดิการของพนักงาน
ให้เพิ่มสูงขึ้นด้วยเช่นกัน
	 ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว (β =  
0.174, p < 0.01) และปัจจัยด้านสวัสดิการ (β = 0.494,  
p < 0.001) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน
ชีวิตอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงตรงตามสมมติฐาน
การวิจัย อธิบายได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิตอย่างมี 
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นัยสำ�คัญทางทางสถิติ นั่นคือ การที่พนักงานได้รับการ
สนับสนุนช่วยเหลือจากครอบครัวเพ่ิมขึ้นจะทำ�ให้พนักงาน
มีกำ�ลังใจ และมีแรงจูงใจที่ดีในการดำ�เนินชีวิต จึงส่งผลให้มี
ความพึงพอใจในชวีติเพิม่ขึน้ด้วย และด้านสวสัดิการมอีทิธพิล
ทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิตอย่างมีนัยสำ�คัญทาง
สถติ ิดงัน้ัน หากองคก์รต้องการใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจใน
ชีวิตเพิ่มขึ้นหรือมีความสุขในชีวิตเพิ่มขึ้น ควรให้ความสำ�คัญ
และส่งเสริมสวัสดิการของพนักงานเพิ่มขึ้น
	 นอกจากน้ีพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจในชีวิต 
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ 0.05 (β = 0.309, p < 0.001) 
ตรงตามสมมตฐิานการวจิยั อธบิายไดว้า่ หากพนกังานมคีวาม 

สมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานเพ่ิมข้ึนจะทำ�ให้ความ 
พึงพอใจในชีวิตเพิ่มข้ึนด้วย หากพนักงานมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานลดลงจะทำ�ให้ความพึงพอใจ 
ในชีวิตลดลงด้วยเช่นกัน แสดงให้เห็นว่าการบริหารจัดการ
เวลาที่เหมาะสมระหว่างการทำ�งานและชีวิตส่วนตัวจะ 
ส่งผลต่อไปยังความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน ดังนั้น 
หากพนักงานสามารถสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งานไดอ้ยา่งเหมาะสมกจ็ะสง่ผลมคีวามพงึพอใจในชวีติ
สูงขึ้นตามมา
	 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2:	 เพื่อศึกษา 
บทบาทการคั่นกลางของความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งานที่มีต่อความพึงพอใจในชีวิตของพนักงานธนาคาร

	 สามารถอธิบายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย
ข้อที่ 2 จากตารางที่ 5 ได้ดังนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำ�งานเปน็ตวัแปรค่ันกลาง (mediator variable) ระหวา่ง
ความบ้างานกับความพึงพอใจในชีวิต ผู้นำ�เน้นคนกับความ 
พึงพอใจในชีวิต และด้านสวัสดิการกับความพึงพอใจในชีวิต 
ซึ่งตรงตามสมมติฐานการวิจัย อธิบายได้ดังนี้

ตารางที่ 5 ค่าอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect)

เส้นความสัมพันธ์ β Z

CIs

lower 
bound

upper 
bound

1. ความบ้างาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน  
   ความพึงพอใจในชีวิต

-0.114* -2.366 -0.214 -0.049

2. ความเครียดจากการทำ�งาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน   
    ความพึงพอใจในชีวิต

0.013 0.347 -0.40 0.084

3. ผู้นำ�เน้นคน  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน  
   ความพึงพอใจในชีวิต

0.049* 1.833 0.012 0.100

4. การรับรู้การสนับสนุนจากทีม  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ 
   ทำ�งาน  ความพึงพอใจในชีวิต

0.025 0.836 -0.019 0.081

5. การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัว  ความสมดุลระหว่างชีวิต
   และการทำ�งาน  ความพึงพอใจในชีวิต

-0.018 -0.633 -0.067 0.025

6. ด้านสวัสดิการ  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน  
   ความพึงพอใจในชีวิต

0.077* 2.335 0.032 0.140

หมายเหตุ: ช่วงความน่าเชื่อมั่น ร้อยละ 0.95 (Confidence Intervals: Cls) ค่า β ที่เป็นตัวอักษรหนา แสดงว่า ค่าอิทธิพล
ทางอ้อมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำ�คัญ เนื่องจากค่าสัมประสิทธิ์ที่ช่วงความเชื่อมั่น 0.95 (Confidence Intervals: Cis) ไม่มี 0

	 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานเป็นตัวแปร 
คั่นกลางโดยสมบูรณ์ (full mediating) ระหว่างความบ้างาน
และความพึงพอใจในชีวิต เนื่องจากความบ้างานไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในชีวิต แต่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความพึงพอใจในชีวิตโดยผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งาน ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงของความพึงพอใจในชีวิต 
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ของพนักงานจึงเกิดจากความบ้างานโดยผ่านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งาน นั่นคือ เมื่อพนักงานมีความบ้า
งานเพ่ิมขึ้นจะทำ�ให้ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน
ของพนักงานลดลง ส่งผลทำ�ให้ความพึงพอใจในชีวิตของ
พนักงานลดลงด้วย ทางตรงข้าม หากพนักงานมีความบ้างาน
ลดลงจะทำ�ให้ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานของ
พนกังานเพิม่ขึน้ สง่ผลทำ�ใหค้วามพึงพอใจในชวีติของพนกังาน
เพิ่มขึ้นตามไปด้วย
	 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานเป็นตัวแปร
คั่นกลางโดยสมบูรณ ์ ระหว่างผู้นำ�เน้นคนและความพึงพอใจ
ในชีวิต เนื่องจากผู้นำ�เน้นคนไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พึงพอใจในชีวิต โดยจะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจ 
ในชีวิตโดยผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน ดังน้ัน  
การเปล่ียนแปลงของความพึงพอใจ ในชีวิตของพนักงานจึง 
เกิดจากผู้นำ�เน้นคนโดยผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งาน น่ันคอื หากผูน้ำ�ในองคก์รมภีาวะผูน้ำ�แบบเนน้คน
เพ่ิมขึ้นจะทำ�ให้ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานของ
พนักงานเพ่ิมขึ้นด้วย ส่งผลต่อให้ความพึงพอใจในชีวิตของ
พนกังานเพิม่ขึน้ดว้ย ในทางตรงขา้ม หากผูน้ำ�มภีาวะผู้นำ�แบบ

เนน้คนลดลงจะทำ�ใหค้วามสมดลุระหวา่งชวีติและการทำ�งาน
ของพนักงานลดลงด้วย ส่งผลต่อให้ความพึงพอใจในชีวิตของ
พนักงานลดลงตาม 
	 และจากผลการวิจัยพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิต 
และการทำ�งานเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (partial  
mediating) ระหว่างสวัสดิการและความพึงพอใจในชีวิต 
เนื่องจากสวัสดิการของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พึงพอใจในชีวิต และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจ 
ในชีวิตโดยผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานของ
พนักงาน ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงของความพึงพอใจในชีวิต
ของพนกังานจงึเกดิจากอทิธพิลของดา้นสวสัดกิารทัง้ทางตรง
และอิทธิพลของด้านสวัสดิการทางอ้อมโดยผ่านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งาน อธิบายได้ว่าหากสวัสดิการของ
พนักงานเพิ่มขึ้นจะส่งผลให้ความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งานเพิ่มสูงข้ึนด้วยเช่นกัน และทำ�ให้พนักงานมีความ
พึงพอใจในชีวิตสูงขึ้นด้วย ในทางตรงกันข้าม หากสวัสดิการ
ของพนักงานลดลงจะส่งผลให้ความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งานลดลงด้วยเช่นกัน และทำ�ให้พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในชีวิตลดลงด้วย

ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้าง
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สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 สรุปผลการวิจัยจากการศึกษาได้ดังนี้ 1) ปัจจัยความ 
บ้างานส่งผลทางตรงเชิงลบต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำ�งาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Andreassen et al. 
(2018) และ Yang et al. (2020) ที่พบว่า ความบ้างานจะมี 
อิทธิพลเชิงบวกต่อความเครียดซึ่งจะกระทบต่อไปยังความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานได้ เนื่องจากหากพนักงาน
ทุ่มเทเวลาให้กับการทำ�งานมากเกินไปจะเกิดความเครียด  
ขาดการจัดสรรเวลาที่ดีและส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว  
ขาดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน ประกอบกับ
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลพบว่า พนักงานธนาคารแห่งนี้ 
มองว่าตนเองเป็นผู้มีศักยภาพสูงในองค์กร จึงอาจทำ�ให้มี
ความใส่ใจในงานและทุ่มเทเวลาให้กับงานมาก 2) ปัจจัยผู้นำ�
เน้นคนส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ogola et al. (2017) 
ท่ีพบว่า พฤติกรรมการเป็นผู้นำ�เน้นคนจะเสริมสร้างความ 
เชื่อมั่นในการทำ�งานให้กับลูกน้องมากขึ้น เน่ืองจากผู้นำ�ที่ 
เน้นคนจะดูแลเอาใจใส่ลูกน้อง ให้คำ�ปรึกษาและรับฟัง 
ความคิดเห็น ทำ�ให้พนักงานสามารถจัดการปัญหาในการทำ�งาน 
ได้ดีขึ้น และพนักงานจะสามารถบริหารและจัดการเวลา
สำ�หรับชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำ�งานได้เหมาะสมข้ึน ก่อ
ให้เกิดประสิทธิภาพในการทำ�งาน 3) ปัจจัยการรับรู้การ 
สนับสนุนจากครอบครัวส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อความ 
พึงพอใจในชีวิต สอดคล้องกับงานวิจัยของ Russo et al. 
(2015) ที่พบว่า การสนับสนุนจากครอบครัวจะช่วยเพิ่ม
พลังงานท่ีดีให้พนักงานผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำ�งานและความพร้อมทางด้านจิตใจ เนื่องจากการที่
ครอบครัวมีความเข้าใจและให้การช่วยเหลือเก้ือกูลในเรื่อง
ต่างๆ จะทำ�ใหพ้นกังานสามารถแสดงความรู้สกึของตนเองได้
อยา่งเปดิเผยและมคีวามขดัแยง้ระหวา่งบคุคลในครอบครวัต่ำ� 
จึงทำ�ให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในชีวิต 4) ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำ�งานส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจ
ในชีวิต สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาที่พบว่าความสมดุล
ระหวา่งชวีติและการทำ�งานสง่ผลเชงิบวกตอ่ความพงึพอใจใน
ชีวิต (Cain et al., 2018; Haar et al., 2014; Noda, 2020; 
Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014; Sirgy & Lee, 2018) 
เนื่องจากความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน คือ ความ
สามารถของบุคคลในการบริหารและจัดการเวลาสำ�หรับชีวิต
ส่วนตัวและชีวิตการทำ�งานโดยจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
ในชวีติของบคุคลนัน้ตามมา ดงันัน้ หากพนกังานมกีารบรหิาร
จัดการเวลาที่ดี มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานก็

จะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในชีวิตเพิ่มข้ึนด้วย และ  
5) ด้านสวัสดิการส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อทั้งความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานและความพึงพอใจในชีวิต 
เนื่องจากหากพนักงานได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ 
เพียงพอจะทำ�ให้พนักงานสามารถบริหารจัดการการทำ�งาน
และมแีรงจงูใจในการทำ�งานทีด่ยีิง่ขึน้ สง่ผลใหเ้กดิความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานและส่งผลต่อความพึงพอใจใน
ชีวิตตามมา 
	 ท้ังนี้ มีข้อสังเกตว่าปัจจัยความเครียดจากการทำ�งาน
ไม่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานและไม่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน สะท้อนให้เห็น
ว่าพนักงานสามารถรับมือกับปริมาณงานและความกดดันใน
การทำ�งานได้เป็นอย่างดี สำ�หรับปัจจัยความบ้างานพบว่า  
ส่งผลทางลบต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน
เท่านั้น แต่ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้พบว่า 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากทีมและปัจจัยการรับรู้การ
สนับสนุนจากครอบครัวไม่ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำ�งาน แต่การรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัวจะ 
ส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต แสดงให้เห็นว่า
พนักงานให้ความสำ�คัญกับการสนับสนุนของครอบครัว โดย
ความพึงพอใจในชีวิตของพนักงานจะเกิดจากการรับรู้การ
สนับสนุนท่ีมาจากครอบครัว และจะให้ความสำ�คัญกับผู้นำ�
เนน้คนเฉพาะเรือ่งของการบรหิารจดัการการทำ�งาน เนือ่งจาก
ผู้นำ�เน้นคนจะส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งานเท่านั้นโดยไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิต
	 การนำ�ผลการวิจัยไปใช้ทางปฏิบัติ: ผลการศึกษา
สามารถเป็นแนวทางในการกำ�หนดมาตรการและนโยบายของ 
องค์กรเพื่อให้พนักงานบริหารและจัดการเวลาสำ�หรับชีวิต 
ส่วนตัวและชีวิตการทำ�งานได้เหมาะสมขึ้น จะเห็นได้ว่า
พนักงานให้ความสำ�คัญกับด้านสวัสดิการ เนื่องจากเป็น
ปจัจยัเดียวทีส่ง่ผลเชงิบวกตอ่ท้ังความสมดลุระหวา่งชวีติและ 
การทำ�งานและส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต ดังนั้น 
องค์กรควรให้ความสำ�คัญกับนโยบายด้านนี้เป็นพิเศษ เพ่ือ
ก่อให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานและความ
พึงพอใจในชีวิตของพนักงาน ซึ่งจะทำ�ให้ประสิทธิภาพในการ
ทำ�งานดียิ่งข้ึนและสามารถรักษาความคงอยู่ของพนักงานได้
อีกทาง 
	 ขอ้จำ�กดัและขอ้เสนอแนะสำ�หรบังานวจิยัในอนาคต: 
ข้อจำ�กัดในการศึกษาครั้งนี้ คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลและ 
การเข้าถึงแหล่งข้อมูลค่อนข้างยาก ข้อเสนอแนะสำ�หรับ 
การศึกษาในอนาคต มีดังนี้ 1) ศึกษาปัจจัยสาเหตุอื่นๆ ที่มีผล 
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