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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงาน และการเป็น

สมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ในแต่ละเจนเนอเรช่ัน กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุนที่ปฏิบัติงานอยู่ในวิทยาลัยเซนต์หลุยส์จ านวน 115 คน เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลเป็นการศึกษาความแปรปรวนทางเดียว  
 

ผลการวิจัยพบว่าความต้องการใช้สวัสดิการในแต่ละเจนเนอเรช่ันของบุคลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ความสมดุลของชีวิตและงานในด้านการเงินมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจนเนอเรช่ันบี 

มีความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินมากกว่าเจนเนอเรช่ันวาย ในส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมให้

ความร่วมมือมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 เจนเนอเรช่ันบีมีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมากกว่า

เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และเจนเนอเรช่ันวาย และด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ.05 โดยที่เจนเนอเรช่ันบีมีพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่มากกว่าเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และเจนเนอเรช่ันวาย 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to compare the welfare needs, balance of life and work, and being a good member of the 

Saint Louis College staff in various generations. The samples were 115 academic staffs and support personnel working in Saint 

Louis College.  The statistics used to analyze data was one-way ANOVA.  
 

The results showed that the welfare needs of each generation of personnel were not different at .05 level of significance.  The 

balance of life and finance of each generation of personnel was different at .05 level of significance, which the generation of baby 

boomers had more the balance of life especially in financial dimension than the generation Y. The cooperative behavior of each 

generation of personnel was different at .05 level of significance. The generation of baby boomers behaved more cooperatively than 

the generations X and Y. The sense of responsibility of each generation of personnel was different at .05 level of significance, which 

the generation of baby boomers had better sense of responsibility than the generations X and Y. 
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1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

 สภาพทางสังคมไทยในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้แต่ละองค์การต้อง
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ ประกอบกับเป็นยุคที่คนในสังคมมีความหลากหลายทั้งที่มีความเหมือนกัน
และแตกต่างกันในด้านต่างๆ อาทิ เพศ อายุ เชื้อชาติ ภาษา วัฒนธรรม การศึกษา ความคิด ความสามารถ 
ประสบการณ์ สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม เป็นต้น (พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว, 2554) สาเหตุที่คนมี
คุณลักษณะแตกต่างกันประการหนึ่งนั้นมาจากช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น ซึ่งความหลากหลายดังกล่าว              
หล่อหลอมให้บุคคลมีกระบวนการคิดและการแสดงออก มาเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 
ดังนั้น ความหลากหลายของคนมีแนวโน้มว่าจะกลายมาเป็นส่วนหนึ่งของความท้าทายต่อการบริหารจัดการ
ในระดับองค์การและระดับประเทศได้  
 ฉะนั้นการให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ จึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่ผู้บริหารไม่ควร
มองข้ามและการที่บุคลากรในองค์การมีเจนเนอเรชั่นที่หลากหลายย่อมมีความต้องการต่างกัน การที่
บุคลากรจะเกิดความรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกที่ดี ร่วมกับองค์การและพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ องค์การจ าเป็นจะต้องสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งสิ่งที่จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
ความผูกพันและความพึงพอใจในงาน นอกจากเงินเดือนแล้วสวัสดิการเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นในปัจจุบันทุกองค์การ จึงพยายามที่จะจัดสวัสดิการที่ดีและเหมาะสม
เพื่อจูงใจและตอบสนองความต้องการของบุคลากรทุกคน (จิตราพัชร์ กีรตินันทเจตน์, 2556)  
 นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคมท าให้มนุษย์วัยท างานทุกเจนเนอเรชั่น              
ทุกสาขาอาชีพต้องท างานหนักมากขึ้นเกิดความเหนื่อยล้า และความเครียด ส่งผลกระทบต่อสุขภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การขาดความสมดุลของชีวิตและงาน อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งกับสมาชิกภายในครอบครัว 
ยังอาจส่งผลกระทบต่อผลิตภาพขององค์การ เช่น เกิดความผิดพลาดหรืออุบัติเหตุขณะท างาน หรือความพึง
พอในงานลดลง หากองค์การต่าง  ๆต้องการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์การ
ต่อไป จ าเป็นที่จะต้องมีการจัดการให้บุคลากรมีสมดุลชีวิตกับงานที่ดี (ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2549)                                   
งานและชีวิตเปรียบเสมือนหน้าของเหรียญทั้งสองด้านที่จะต้องมีควบคู่กันไปที่จะต้องจัดสรรเวลาใน 24 
ชั่วโมง ให้งาน และชีวิตอย่างเหมาะสม โดยทั่วไปงานและชีวิตมักจะเป็นความต้องการที่ขัดกันระหว่าง
องค์การกับบุคลากร เนื่องจากองค์การต้องการให้บุคลากรใช้เวลาทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มที่ ในขณะที่
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บุคลากรต้องการใช้เวลากับชีวิตส่วนตัวและครอบครัวอย่างมีความสุข งานและชีวิต จึงเป็นสิ่งที่ส่งผล
ผลกระทบซึ่งกันและกัน (Glazer and Wolcott , 2007; อ้างใน ลภัสรดา แก้วปัญญา, 2556) 
 จากการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคมไทยทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคมที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้
องค์การซึ่งประกอบด้วยบุคลากรหลากหลายเจนเนอเรชั่นและคุณลักษณะส าคัญของคนแต่ละคน ส่งผลให้
พฤติกรรมการแสดงออกในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน เพื่อให้บรรลุทั้งเป้าหมายของ
องค์การและเป้าหมายส่วนบุคคล พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริม
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายจากการประมวลเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การประกอบด้วยพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่ 3) ความอดทนอดกลั้น 4) การค านึงถึงผู้อ่ืน และ 5) การให้
ความร่วมมือ ซึ่ งเป็นพฤติกรรมที่ แสดงออกด้วยความเต็มใจในปฏิบัติงานอย่ างเต็มที่ เกินกว่า                        
ความรับผิดชอบ 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเจนเนอเรชั่น
กับความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตกับงานและการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ :  
กรณีศึกษาวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ โดยมุ่งศึกษาความแตกต่างของเจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการ 
ความสมดุลของชีวิตกับงาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่และเป็นไป
ในลักษณะใด เพื่อจะได้ความรู้ที่ได้จากการวิจัยในคร้ังนี้ไปพัฒนาในงานบุคลากรให้สอดคล้องกับ                  
ความหลากหลาย และลักษณะประจ ารุ่นของคนของบุคลากร เพื่อสร้างเสริมให้บุคลากรได้ท างานอย่างเต็ม
ศักยภาพและมีความสุขในการปฏิบัติงานตลอดจนเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

1.2  วัตถุประสงค์ และสมมติฐำนของงำนวิจัย 
 

 1.2.1  วัตถปุระสงค์ 
  1)  เพื่อเปรียบเทียบความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น  
  2)  เพื่อเปรียบเทียบความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น  
  3)  เพื่อเปรียบเทียบการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น 
 1.2.2  สมมติฐำนกำรวิจัย 
  1)  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้สวัสดิการแตกต่างกัน 
  2)  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานแตกต่างกัน 
  3)  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่างกัน 
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1.3   ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

 1)  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ จ านวน 162 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 115 คน 
 2)  ระยะเวลาในเก็บข้อมูลตั้งแตเ่ดือนพฤศจิกายน ถึง เดือนธันวาคม 2560 
 

1.4  ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 

1.4.1  ตัวแปรอิสระ  คือ  เจนเนอเรชั่นแบ่งออกเป็น 
  1)  เจนเนอเรชั่นบี  (Baby Boomer) คนที่ เกิดในช่วงปี พ.ศ.2489 ถึง พ.ศ.2507 ปัจจุบันมีอายุ 
ระหว่าง 50-68 ปี 
  2)  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  (Extraordinary Generation) คนที่ เกิดในช่วงปี  พ.ศ.2508 ถึง พ.ศ.2522 
ปัจจุบันมีอายุ ระหว่าง 36-50 ปี 
  3)  เจนเนอเรชั่นวาย (The Millennial) คนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ.2523 ถึง พ.ศ.2540 ปัจจุบันมีอายุ 
ระหว่าง 37-54 ปี 
 1.4.2  ตัวแปรตำม  
  1)  ความต้องการใช้สวัสดิการ 
   1.1)  ด้านเศรษฐกิจ 
   1.2)  ด้านสุขภาพอนามัย  
   1.3) ด้านความมั่นคง 
   1.4)  ด้านสังคมและนันทนาการ 
   1.5)  ด้านการศึกษา 
  2)  ความสมดลุของชีวิตและงานประกอบด้วย 4 ด้าน 
   2.1)  ด้านการท างาน  
   2.2)  ด้านครอบครัว  
   2.3)  ด้านเวลา 
   2.4)  ด้านการเงิน 
  3)  การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การประกอบด้วย 5 ด้าน 
   3.1)  ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
   3.2)  ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 
   3.3)  ด้านความอดทนอดกลั้น 
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   3.4)  ด้านการให้ความร่วมมือ 
   3.5)  ด้านการส านึกในหน้าที่ 
 

1.5  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

 1)  ความแตกต่างด้านความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ในแต่ละ                
เจนเนอเรชั่น  
 2)  ความแตกต่างด้านความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ในแต่ละ                
เจนเนอเรชั่น 
 3) ความแตกต่างด้านการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ในแต่ละเจนเนอเรชั่น 
 4) จากข้อ 1) ถึงข้อ 3) ท าให้ได้องค์ความรู้ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารความแตกต่างหลากหลาย
ของบุคลากรพัฒนาบุคลากรให้มีความตั้งใจในการท างานอย่างเต็มศักยภาพมีความสุขในการปฏิบัติงาน
และเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

1.6  นิยำมปฏิบัติกำร 
 

 เจนเนอเรชั่น หมายถึง รุ่นของคนที่แบ่งตามช่วงปีที่เกิดประกอบด้วย 
  1)  เจนเนอเรชั่นบีหรือเบบี้ บูมเมอร์ หมายถึง บุคลากรที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489 - 2507 มีอายุ
ระหว่าง 51-68 ปี มีลักษณะเด่นประจ ารุ่นคือ เป็นคนที่มีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ มีความอดทน 
ให้ความส าคัญกับผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ อีกทั้งยังมีแนวคิดที่จะท างาน
หนักเพื่อสร้างตัว มีความทุ่มเทกับการท างานและองค์การมาก คนกลุ่มนี้จะไม่เปลี่ยนงานบ่อยเนื่องจากมี
ความจงรักภักดีกับองค์กรอย่างมาก 
  2)  เจนเนอเรชั่นเอ๊กซ์ หมายถึง บุคลากรที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 - 2522 มีอายุระหว่าง 36-50 ปี 
มีลักษณะเด่นประจ ารุ่น คือ เป็นผู้ที่ไม่ชอบความเป็นทางการ ให้ความส าคัญกับเร่ืองความสมดุลระหว่าง 
งานกับครอบครัว มีแนวคิดและการท างานในลักษณะรอบรู้ท าทุกอย่างได้เพียงล าพังไม่พึ่งพาใคร                       
มีความคิดเปิดกว้างพร้อมรับฟังค าวิพากษ์วิจราณ์เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 
  3)  เจนเนอเรชั่นวำย หมายถึง บุคลากรที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2540 มีอายุระหว่าง 20-37 ปี             
มีลักษณะเด่นประจ ารุ่นดังนี้ เป็นกลุ่มคนที่โตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเป็นวัยที่เพิ่งเร่ิมเข้า
สู่วัยท างาน มีลักษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบระเบียบและ                 
ไม่ชอบเงื่อนไข คนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการท างานว่า สิ่งที่ท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงาน
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อย่างไร อีกทั้งยังมีความสามารถในการท างานที่เกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร และยังสามารถท างานหลาย  ๆ
อย่างได้ในเวลาเดียวกัน 
 สวัสดิกำร หมายถึง ผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้างและยัง
รวมไปถึงผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ที่องค์การจัดให้บุคคลในองค์การเพื่อเป็น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มก าลังความสามารถตามที่องค์การคาดหวังไว ้ 
 ควำมต้องกำรใช้สวัสดิกำร คือ ความต้องการในการใช้บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่องค์การจัดให้
เพื่อให้ บุคลากรได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอน
นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ซึ่งจ าแนกออกเป็นความต้องการใช้สวัสดิการ                 
5 ด้าน ดังนี้  
  1)  ด้ำนเศรษฐกิจ หมายถึง สวัสดิการต่างๆที่องค์การจัดขึ้นเพื่อช่วยให้บุคลากรมีความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้าง เป็นสวัสดิการที่ช่วยเหลือบุคลากรและครอบครัว เช่น 
สวัสดิการรรรักษาพยาบาล เงินของขวัญ เคร่ืองแบบบุคลากร เงินของขวัญส าหรับการแต่งงาน การคลอด
บุตร การอุปสมบท และเงินช่วยเพื่อการฌาปนกิจ เป็นต้น ซึ่งเป็นบริการเพิ่มเติมจากเงินเดือนประจ า                
ที่ได้รับ 
  2)  ด้ำนสุขภำพอนำมัย หมายถึง สวัสดิการที่วิทยาลัยฯ จัดให้หรือมีให้กับบุคลากรในการดูแล
ด้านสุขภาพอนามัยของบุคลากร เช่น สวัสดิการรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี สภาพแวดล้อม
สถานที่ท างานสะอาดเรียบร้อย ห้องน้ าถูกสุขลักษณะ ให้ความรู้เกี่ยวกับสุขภาพอนามัย  
  3)  ด้ำนควำมมั่นคง หมายถึง สวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการการคุ้มครองต่างๆ เพื่อให้เกิด
ความมั่นคงแก่บุคลากรในขณะปฎิบัติหน้าที่การงานและเมื่อออกจากงาน ได้แก่ เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
เงินกองทุนประกันสังคม เงินช่วยเหลือค่าครองชีพ  
  4)  ด้ำนสังคมและนันทนำกำร หมายถึง สวัสดิการที่มุ่งเน้นให้บุคลากร ได้รับความสบายใจ ไม่
รู้สึกเบื่อในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังเปิดโอกาสให้บุคลากรในระดับต่างๆ ได้รู้จักกัน ตลอดจนช่วย
สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ เช่น การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ การจัดกิจกรรมพักผ่อน การจัดกิจกรรมคลาย
เครียด จัดพื้นที่ส าหรับการเล่นกีฬาเพื่อออกก าลังกาย 
  5)  ด้ำนกำรศึกษำ หมายถึง สวัสดิการที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้แก่บุคลากร ได้แก่ 
การให้งบประมาณส าหรับการอบรมเพื่อพัฒนาตนเองประจ าปี  การอนุมัติการลาศึกษาต่อ การให้
ทุนการศึกษาของบุคลากรรวมถึงงบประมาณส าหรับงานวิจัยทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและงำน หมายถึง ความสามารถในการบริหารเวลาส าหรับการท างานกับชีวิต
ส่วนตัวรวมทั้งความต้องการท ากิจกรรมอ่ืนๆ ของชีวิต เช่น งานอดิเรก การเล่นกีฬา การมีปฏิสัมพันธ์กับ
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สมาชิกในครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งกิจกรรมขององค์การได้อย่างเหมาะสมและเกิดการเอ้ือ
ประโยชน์ร่วมกันทั้งองค์การ ครอบครัวและตนเอง 
 พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กำร หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่างๆ ที่
บุคลากรมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ในงานองค์การคาดหวังไว้ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้น
พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับ
ระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ซึ่งจ าแนกออกเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 5 ด้าน ได้แก่   
  1)  ด้ำนกำรให้ควำมช่วยเหลือ หมายถึง การกระท าของบุคคลที่แสดงออกในรูปแบบของการ
อาสาให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน หรือผู้อ่ืนในองค์การ ให้ค าแนะน าและแสดงการมีส่วนร่วมแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
  2)  ด้ำนกำรค ำนึงถึงผู้อื่น หมายถึง การกระท าของบุคคลากรที่แสดงออกซึ่งความเอาใจใส่ต่อ
บุคคลอ่ืนในองค์การ หลีกเลี่ยงการกระท าหรือการตัดสินใจที่อาจมีผลกระทบต่อบุคคลและเคารพในสิทธิ
ของบุคคลอ่ืน 
  3)  ด้ำนควำมอดทนอดกลั้น หมายถึง การกระท าของบุคคลากรที่ รู้จักระงับ และควบคุม
ความรู้สึกหรืออารมณ์รุนแรงที่เกิดจากความไม่พอใจ ความคับข้องใจ ความกดดันจากการปฏิบัติงาน 
  4)  ด้ำนกำรให้ควำมร่วมมือ หมายถึง การกระท าของบุคลากรที่ให้ความสนใจต่อความต้องการ
ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะที่
เหมาะสมกับองค์การเพื่อการพัฒนาองค์การ 
  5)  ด้ำนควำมส ำนึกในหน้ำท่ี หมายถึง การแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การยอมรับ
กฎระเบียบภายในองค์การ ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เวลาในขณะปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว 
 บุคลำกร หมายถึง ผู้ปฎิบัติงานสายวิชาการและผู้ปฎิบัติงานสายสนับสนุนที่ท างานในวิทยาลัยเซนต์หลุยส์
และยังคงปฏิบัติหน้าที่อยู่ในช่วงระยะเวลาที่ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน ถึง เดือน
ธันวาคม 2560 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
ก 

วรรณกรรมและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
ก 
   

 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาเร่ืองเจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตกับ
งานและการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษา วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวความคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเพื่อการพัฒนไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี ้
  2.1  แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น 
  2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับต้องการใช้สวัสดิการ   
  2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน  
  2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น (Generation) 
 

 สังคมที่แตกต่างกันในแต่ละยุคแต่ละสมัยส่งผลต่อรูปแบบการด าเนินชีวิตของผู้คน ความแตกต่างกัน 
กล่าวคือ ผู้คนที่เจริญเติบโตภายใต้สภาพแวดล้อมอย่างหนึ่ง ก็จะได้รับการปลูกฝังความคิดความเชื่อ และ
ค่านิยม ซึ่งสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรมในรูปแบบหนึ่งส่งผลท าให้คนรุ่นหนึ่งของสังคมมีคุณลักษณะที่
แตกต่างออกไปจากคนอีกรุ่นหนึ่งอย่างชัดเจน (Bellingham, 2007) คุณลักษณะที่คนในแต่ละรุ่นของสังคมมี
ความแตกต่างกัน ท าให้นักวิชาการสามารถแบ่งผู้คนในแต่ละยุคสมัยออกเป็นเจนเนอเรชั่น (Generation) 
ได้แก่ เจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เจนเนอเรชั่นวาย เป็นต้น ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยก าหนดขอบเขต
ของการศึกษาโดย เลือกศึกษาพฤติกรรมของเจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย ใน
ฐานะที่เป็นกลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 2.1.1  ความหมายของเจนเนอเรชั่น   
 มีผู้ให้ค าจ ากัดความของ เจนเนอเรชั่นไว้หลากหลายดังนี้ 
 เจนเนอเรชั่น หมายถึง ผู้มีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมคล้ายกันในสังคมหนึ่งๆโดย
ประสบการณ์ดังกล่าวก่อให้เกิดเอกลักษณ์ในทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราว
เดียวกัน (Glass, 2007, p. 99) 
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 เจนเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มคนซึ่งเกิดและเติบโตขึ้นในช่วงเวลาเดียวกัน มีค่านิยมและรูปแบบ                 
การด าเนินชีวิตที่เหมือนกัน  
 Patota, Schwarz and Schwarz (2007; อ้างใน ฉัฐจุฑา  นกจันทร์, 2554) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่น (Generation) คือ 
กลุ่มผู้คนที่มีประสบการณ์ร่วมกันและจดจ าเหตุการณ์ส าคัญๆ ร่วมกันในช่วงชีวิตของกลุ่มคน รุ่นราวคราว
เดียวกันซึ่งประสบการณ์และความจ าเหล่านี้ ท าให้คนกลุ่มนี้มีความเชื่อ ค่านิยมและความคิดความคาดหวัง
คล้าย  ๆ
  1)  ความหมายของเจนเนอเรชั่นบี 
  เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) หรือบางคร้ังอาจเรียกว่า เจนเนอเรชั่นบี เป็นกลุ่มคน
ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 หรือเกิดระหว่างปีพ.ศ.2489-2507 (William & Page, 2011, Van den Bergh & 
Behrer, 2011 and Miller & Washington, 2012) เป็นกลุ่มคนที่มีจ านวนมาก โดยเฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกา 
(ชนกพร ไพศาลพานิช, 2554) ในขณะนั้นเป็นช่วงเวลาที่เศรษฐกิจก าลังฟื้นฟูและขยายตัวภายหลังจาก
สงครามโลกครั้งที่  2 จึงท าให้เกิดการจ้างงานอย่างเต็มที่ และเป็นช่วงที่ส่งเสริมให้มีการเพิ่มจ านวน
ประชากรมากขึ้นเพื่อรองรับเศรษฐกิจและก าลังคนในการพัฒนาประเทศ 
  ในส่วนของประเทศไทยนั้น จากกรณีศึกษาเกี่ยวกับการใช้ชีวิตหรือ Lifestyle ของคนในกลุ่ม             
เบบี้ บู มเมอร์สในประเทศไทย ปี  พ.ศ. 2552 โดยทีมนักศึกษาปริญญาโท วิทยาลั ยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล  (พงษ์  ชัยชนะวิจิตร และคณะ, 2552; อ้างใน ชนาธิป ผลาวรรณ์  และจิรวรรณ                             
ดีประเสริฐ, 2556) พบว่า กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส หรือ เจนเนอเรชั่นบีเป็นประชากรรุ่นใหญ่ที่ในปัจจุบันมีอายุ
ระหว่าง 50-68 ปี โดยเป็นกลุ่มบุคคลที่มีประสบการณ์ชีวิตสูง มีเงินเก็บสะสมมากและมีบทบาทใน                    
การขับเคลื่อนประเทศเป็นอย่างมาก ส่วนในบทความ “เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส, เจนเนอเรชั่น เอ็กซ์, เจน
เนอเรชั่นวาย คุณอยู่กลุ่มไหน” (Him, 2551) ได้ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส ไว้ว่า เป็นกลุ่ม
คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.2489 -2507 ปัจจุบันมีอายุ 50-68 ปี เป็นกลุ่มคนที่มีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ 
ให้ความส าคัญกับการท างานแม้ต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ  
  ชนกพร ไพศาลพานิช (2554) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส คือ กลุ่มคนที่เกิดใน ระหว่าง      
ปี ค.ศ. 1946-1964 หรือเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 เป็นกลุ่มคนที่เติบโตมาในช่วงการเปลี่ยนแปลง                 
คร้ังยิ่งใหญ่และการเติบโตทางเศรษฐกิจ จึงท าให้คนกลุ่มนี้มีลักษณะพิเศษ คือ มีความยืดหยุ่นและสามารถ
ปรับตัวได้ดี  
  เกริดา โคตรชารี (2555) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส คือผู้ที่มีอายุ 50-68 ปีในปัจจุบัน 
โดยเป็นรุ่นลูกหรือรุ่นหลานของกลุ่มไซเลนท์เจนเนอเรชั่น เป็นยุคที่เศรษฐกิจมีการฟื้นตัว มีการจ้างงาน
เต็มที่ ลักษณะนิสัยของคนกลุ่มนี้จึงมีความยืดหยุ่น ผ่อนคลายมากกว่ากลุ่มไซเลนท์เจนเนอเรชั่น ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงได้ และมีบางส่วนที่คิดนอกกรอบ 



9 

  เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส (กลุ่มคนที่เกิดในช่วงพ.ศ. 2489 – 2507) ถือเป็นช่วงวัยที่อยู่ในช่วงหลัง
สงครามโลกคร้ังที่ 2 สิ้นสุดลงฉะนั้นคนกลุ่มนี้จะมีวิถีการท างานที่มีระเบียบ เคร่งครัด ประหยัด อดออม และ
รอบคอบ คนกลุ่มเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส จะท างานแบบเคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทน ให้
ความส าคัญกับระดับความอาวุโส เน้นการท างานหนักและการทุ่มเทให้กับการท างาน มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การสูงและคนในกลุ่มนี้จะไม่เน้นการเปลี่ยนงานบ่อยๆ  
  สรุป เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส หมายถึงกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1946-1964 หรือระหว่าง 
พ.ศ. 2489-2507 เป็นกลุ่มคนที่ในปัจจุบันถึงแม้จะเป็นวัยเร่ิมเกษียณอายุแล้ว แต่ก็ยัง เป็นกลุ่มคนที่มี
บทบาท และเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศเป็นอย่างมาก เนื่องจากมีความอดทน ยืดหยุ่น
ประหยัด อดออมท าให้มีสินทรัพย์มาก มีประสบการณ์ชีวิตและประสบการณ์การท างานสูงท าให้สามารถ
รับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า 
  2)  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นบี  
  จากประสบการณ์ด้านต่างๆ ข้างต้น เมื่อน าประสบการณ์ร่วมสมัยมาบวกกับประสบการณ์การ
ใช้ชีวิต ท าให้เจนเนอเรชั่นบี มีลักษณะโดยรวมคล้าย  ๆกัน 7 ประการ เร่ิมจาก  
   2.1)  อนุรักษ์นิยมกึ่งสมัยใหม่ เนื่องจากกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นบี เกิดมาในช่วงภาวะภายหลัง
สงคราม และมีอัตราการขยายตัวทางประชากรสูง ซึ่งเป็นยุคสมัยที่อยู่ในช่วงภาวะล าบากช่วงหนึ่ง 
ประชากรกลุ่ม เจนเนอเรชั่นบี เติบโตขึ้นมาด้วยการรับรู้ความยากล าบากของพ่อแม่ จึงเป็นคนที่มีชีวิตเพื่อ
การท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทนให้ความส าคัญกับผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบ
ความส าเร็จ อีกทั้งยังมีแนวคิดที่จะท างานหนักเพื่อสร้างเนื้อสร้างตัว จึงมีความทุ่มเทกับการท างานและ
องค์การมาก รวมไปถึงให้ความส าคัญของครอบครัวรองลงมาจากอาชีพการงาน อีกทั้งคนกลุ่มนี้จะไม่
เปลี่ยนงานบ่อยเนื่องจากมีความจงรักภักดีกับองค์การสูง ท าให้เจนเนอเรชั่นบี มีบุคลิกที่ผสมผสานระหว่าง
ความเป็นอนุรักษ์นิยมกึ่งทันสมัยเอาไว้ในตัวหนักเบาแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับว่าใครจะผ่านช่วงยุคใดมา
มากกว่ากัน 
   2.2)  เชื่อมั่นในตัวเอง ความเชื่อมั่นในตัวเองของ เจนเนอเรชั่นบี มีสาเหตุมาจากการผ่าน
เหตุการณ์ต่าง  ๆหลากหลายทั้งการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง และการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจตลอดหลาย
ช่วงเวลาที่ผ่านมา ส่งผลให้คนวัยเจนเนอเรชั่นบีมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง และสามารถตัดสินใจด าเนินการ
และวางแผนกระท าการต่างๆได้อย่างเด็ดขาดและจริงจังโดยมีความเชื่อว่าตนเองสามารถเปลี่ยนแปลงทุก
อย่างได้และก าหนดให้ทุกอย่างเป็นไปอย่างที่ต้องการได้อย่างไม่ยากเย็น 
   2.3) มีประสบการณ์สูง จากประสบการณ์การด าเนินชีวิตและการท างานที่หลากหลายส่งผล
ให้คนเจนเนอเรชั่นบี รู้สึกว่าตนเองเป็นผู้มีประสบการณ์สูงมากกว่าจะคิดว่าตนเองแก่ตัวลง ซึ่งความรู้
เช่นนี้เองที่ช่วยส่งเสริมให้คนเจนเนอเรชั่นบี มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงตามไปด้วย  
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   2.4) รักครอบครัว จุดเด่นของคนกลุ่มเจนเนอเรชั่นบี ที่เกิดมาในครอบครัวใหญ่ และเป็น
ครอบครัวแบบขยายจากยุคสมัยของการมีครอบครัวใหญ่ในอดีตที่มีจ านวนประชากรเพิ่มขึ้นอย่างมาก 
ส่งผลให้คนเจนเนอเรชั่นบี เกิดและเติบโตในครอบครัวขนาดใหญ่ และมีความรู้สึกผูกพันกับการอยู่
ร่วมกันกับผู้คนจ านวนมากและเครือญาติ และแม้ในปัจจุบันสังคมจะเปลี่ยนแปลงไปกลายเป็นครอบครัว
เดี่ยวขนาดเล็กมากขึ้นอีกทั้งมีการแยกย้ายถิ่นที่อยู่ห่างไกลกันกว่าในสมัยก่อน คนกลุ่ม เจนเนอเรชั่นบี              
ก็ยังคงมีความรู้สึกผูกพันและรักครอบครัวอยู่เช่นเดิม 
   2.5)  ต้องการให้ตัวเองดูดี นอกจากรักครอบครัวแล้ว เจนเนอเรชั่นบี  ยังรักตัวเองและ
ต้องการดูแลตัวเองให้ดูดีอยู่เสมอคนในกลุ่มอายุเจนเนอเรชั่นบี จึงมีอีกชื่อว่ากลุ่ม Young at Heart กล่าวคือ
มีหัวใจที่เป็นหนุ่มเป็นสาวเสมอโดยมีความพยายามในการดูแลตัวเอง ออกก าลังกาย แต่งกายทะมัดทะแมง 
สุภาพเรียบร้อย และนิยมเข้าสังคมที่เพิ่มความรู้สึกภูมิใจและคุณค่าทางจิตใจให้ตนเอง อาทิ การเข้ากลุ่ม
ออกก าลังกาย การร่วมเป็นผู้ช่วยเหลือสมาคมต่าง  ๆเป็นต้น 
   2.6)  ใช้ชีวิตเรียบง่าย แม้ว่าจะอยู่ในยุคที่ค่อนข้างวุ่นวาย แต่คนกลุ่มเจนเนอเรชั่นบี ก็ชอบใช้
ชีวิตที่เรียบง่ายไม่ซับซ้อน กล่าวคือ คนเจนเนอเรชั่นบีจะชอบด าเนินกิจกรรมต่างๆ โดยเลือกท ากิจกรรม              
ที่ไม่สร้างความยุ่งยากหรือ มีกระบวนการซับซ้อนมากนักเพื่อลดเวลาและขั้นตอนต่างๆ  
   2.7)  ทรงอิทธิพลทางความคิด เนื่องจากเป็นผู้ที่ผ่านระยะเวลาแต่ละยุคสมัยมาพอสมควร 
และมีประสบการณ์ในการด าเนินชีวิตมาค่อนข้างหลากหลาย ปัจจุบันประชากรกลุ่ม เจนเนอเรชั่นบี               
จึงกลายเป็นกลุ่มคนที่มีอิทธิพลทางความคิดและอยู่เบื้องหลังการตัดสินใจกระท าการณ์ต่างๆของคน               
เจนเนอเรชั่นอ่ืนอยู่เสมอ โดยหากสังเกตให้ดีเราจะพบว่าปัจจุบันคนในกลุ่ม เจนเนอเรชั่นบีกลายเป็นผู้ทรง
อิทธิพลทางความคิดทั้งในวงการบันเทิง วงการการเมือง หรือวงการธุรกิจและวงการอ่ืน  ๆมากมาย 
  เจนเนอเรชั่นบี เป็นประชากรกลุ่มใหญ่รุ่นอาวุโสที่มีบทบาทค่อนข้างสูงในปัจจุบัน  เนื่องจาก             
มีประสบการณ์ชีวิตและการเรียนรู้ทางธุรกิจและอาชีพด้านต่างๆ นอกจากนี้ยังเป็นผู้ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
หลักๆ ภายในประเทศมากมายเนื่องจากอยู่ในกลุ่มอายุการท างานที่เป็นหลักขององค์การ เป็นหลักใน                 
การตัดสินใจและเป็นผู้น าองค์การอีกทั้งความคิดของคนกลุ่ม เจนเนอเรชั่นบี มีอิทธิพลต่อความคิดของคน
รุ่นหลัง  เนื่องจากเป็นกลุ่มอายุรุ่นผู้ใหญ่ที่เป็น พ่อ แม่ หรือเจ้านาย ผู้อาวุโส ที่มีประสบการณ์ต่างๆ ทั้ง            
การด าเนินชีวิตและทางธุรกิจ  จึงมีอิทธิพลต่อการชี้น าแนวทางการด าเนินชีวิตของ เจนเนอเรชั่น อ่ืนๆ ที่
อายุน้อยกว่า 
  2)  ความหมายของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
           รัชฎา  อสิสนธิสกุล และ อ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2558, p. 15) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  หมายถึง               
กลุ่มคนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2509-2523 ให้ความส าคัญกับเวลาส่วนตัวและครอบครัว มีความเชื่อมั่น และ   
ช่างสังเกต 
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  วรชัย ทองไทย (2552) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Extraordinary Generation) คือ ผู้ที่เกิดในช่วง
พ.ศ.2508-2522 ชอบอะไรง่าย  ๆมีแนวความคิดและการท างานแบบรู้รอบด้านจึงสามารถท างานได้ตามล าพัง 
และยังสามารถท างานเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานเป็นอย่างดีแต่ไม่ค่อยกล้าแสดงออก มีความรับผิดชอบ               
มีนิสัยเปิดกว้างพร้อมยอมรับฟังข้อติติงเพื่อปรับปรุงและพัฒนาตัวเอง คนวัยนี้มักให้ความส าคัญสมดุลกัน
ระหว่างงานและครอบครัว คือ จะไม่ท างานหนัก เลิกงานก็กลับบ้าน สามารถเรียกกลุ่มนี้ได้อีกอย่างว่า 
Baby Bust หรือพวกยัปปี้ (Yuppie - Young Urban Professionals) 
  คนยุคนี้จะเกิดอยู่ในช่วงปี  พ.ศ. 2508-2522 อาจเรียกอีกชื่อว่า “ยับปี้” (Yuppie) ที่ย่อมาจาก                   
Young Urban Professionals รุ่นนี้ส่วนใหญ่จะเป็นคนรุ่นใหม่ที่ต่อจากยุคเจนเนอเรชั่นเอส และเจนเนอเรชั่นบี 
แม้ว่ายุคสมัยนั้นจะไม่ทันสมัยเท่ายุคนี้แต่คนรุ่นนี้ก็ถือว่าเป็นกลุ่มคนในช่วงโลกก าลังพัฒนาเร่ิมต้น                   
มีความเปลี่ยนแปลงอะไรหลายๆ อย่าง คนยุคนี้จะถูกสอนจากกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นเอสและเจนเนอเรชั่นบี
ให้รู้ถึงการประหยัด การอดทน เน้นให้เรียนหนังสือเพื่ออนาคต เน้นให้ท างานกลุ่มราชการและรัฐวิสาหกิจ
มากกว่างานเอกชน หรือ บางคนก็หันมาเปิดกิจการตัวเอง คนกลุ่มนี้ก็จัดอยู่ในกลุ่มสร้างเนื้อสร้างตัวสร้าง
ครอบครัวเพื่อวางรากฐานให้กับลูกหลานและคนรุ่นต่อๆไปเช่นเดียวกัน 
   2.1)  คุณลักษณะของ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็นกลุ่มที่อยู่ระหว่างคน 2 ช่วงวัย คือ กลุ่มเจนเนอเรชั่นบีและกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่อยู่ในช่วงต้นของวัยท างาน ส่งผลให้คนวัย เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์                      
มีลักษณะเด่นที่มีส่วนผสมระหว่างคน 2 รุ่น ในขณะเดียวกันก็มีบุคลิกโดดเด่น จากช่วงเวลาและเหตุการณ์  
ที่เกิดขึ้นระหว่างช่วงชีวิตของพวกเขาเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีรูปแบบการด าเนินชีวิตและลักษณะเด่นที่เป็น
เอกลักษณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
    (1)  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ อาศัยอยู่ในโลกของผู้สูงอายุท่ีเป็น เบบี้บูมเมอร์ : เจนเนอเรชั่นบี 
และอยู่ในสังคมการท างานที่คน เจนเนอเรชั่นบี เป็นผู้ท างานต าแหน่งอาวุโสกว่า อีกทั้งสิ่งแวดล้อมทาง
วัฒนธรรมที่ออกแบบโดยคนวัยเจนเนอเรชั่นบี อีกด้วย ท าให้พวกเขาได้รับอิทธิพลในด้านความคิดและ 
การตัดสินใจหลายๆ อย่างมาจาก เจนเนอเรชั่นบี อาทิ  ความมุ่งมั่นในการท างาน ความมีน้ าอดน้ าทนใน
สถานการณ์ต่างๆ แต่ในขณะเดียวกันความมุ่งมั่นในการท างานของคน เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ก็จะด าเนินไป
โดยอยู่บนเงื่อนไขของความคุ้มค่ากับสิ่งตอบแทนในการท างานที่พวกเขาทุ่มเทด้วย อีกทั้งพร้อมจะต่อรอง
เพื่อสร้างโอกาสที่ดีในการท างานให้กับตนเองอยู่เสมอ ส่วนในด้านการด าเนินชีวิตเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็น
กลุ่มวัยที่มีความกระตือรือร้นในการด าเนินชีวิต ชอบแสวงหาความรู้ใหม่  มีความคิดเปิดกว้าง และชอบ
พัฒนาตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับประสบการณ์ของช่วงวัยชีวิตของพวกเขาที่อยู่ในยุคของการแสวงหา
เป้าหมายของชีวิต  ความก้าวหน้า ความส าเร็จ  รวมไปถึงความท้าทายต่าง  ๆ  
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    (2)  ให้ความส าคัญกับสิ่งท่ีท าได้จริง (Pragmatic)  เนื่องจากเป็นกลุ่มวัยที่ถัดจาก           
คน เจนเนอเรชั่นบีจึงท าให้คนวัย เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ได้รับอิทธิพลทางความคิดจากคน เจนเนอเรชั่นบี               
ในด้านการคิดและตัดสินใจโดยอาศัยอยู่บนพื้นฐานของสิ่งที่ท าได้จริง ทั้งการท างาน การด าเนินชีวิต                
รวมไปถึงการตัดสินใจด้านต่างๆ พวกเขาจะประเมินเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นว่าสามารถด าเนินการต่อไปได้จริง
หรือไม่แล้ว จึงตัดสินใจปฏิบัติตามสิ่งที่ตัดสินใจแล้ว อาทิ การเปลี่ยนงานคน เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ จะน า
ข้อดีข้อเสียของการเปลี่ยนงานขึ้นมาประเมินเปรียบเทียบแล้วจึงตัดสินใจว่าจะเปลี่ยนงานหรือไม่ โดยไม่
ตัดสินใจด้วยอารมณ์ เหมือน คนเจนเนอเรชั่นวาย ขณะเดียวกันก็ไม่ใช้หลักการด้านความอดทนหรือ
จงรักภักดีต่อองค์กรมากเท่ากับเจนเนอเรชั่นบี มาใช้หากแต่จะใช้หลักการของความคุ้มค่าทั้งทางเศรษฐกิจ 
ความรู้ และความพึงพอใจ มาร่วมตัดสินใจทุก  ๆด้าน 
    (3)  มีความคิดสร้างสรรค์ (Creative) คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็นกลุ่มวัยที่ เกิดมา            
หลังช่วงเบบี้บูมเมอร์ ซึ่งเป็นช่วงที่มีการลดลงของประชากรและผ่านพ้นช่วงภาวะสงครามมาพอสมควร
แล้ว คนวัย เจนเนอเรชั่น เอ็กซ์  จึงอยู่ในช่วงของการแสวงหาเป้าหมายของชีวิตและความรู้ต่างๆ รวมไปถึง
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ ที่น่าตื่นตาตื่นใจมากมาย มีการสร้างสรรค์เทคโนโลยีต่าง  ๆและนวัตกรรมมากมาย 
รวมไปถึงศิลปะแขนงต่างๆ เกิดขึ้นในยุคของคน เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  จ านวนมาก อีกทั้งในปัจจุบัน                
คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ได้กลายเป็นผู้น าทางความคิดในแนวทางสร้างสรรค์มากมาย  
    (4)  มีความเป็นตัวของตัวเองสูง (Strongly Independent)   เนื่องจากเกิดมาในยุคที่
ผ่านพ้นความล าบากมาแล้ว  และได้เห็นความล าบากของคนรุ่นพ่อแม่จึงท าให้คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์                   
มีความคิดที่เด็ดขาด ต้องการความก้าวหน้าให้กับตนเองค่อนข้างมาก อีกทั้งได้รับการส่งเสริมจากคน              
เจนเนอเรชั่นบี ให้มีอิสระทางการด าเนินชีวิตและมีความคิดสร้างสรรค์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ จึงมีความเป็น
ตัวของตัวเองสูง สามารถคิดและตัดสินใจเร่ืองต่างๆ ด้วยตนเองได้อย่างเด็ดเดี่ยวแต่ขณะเดียวกันก็เคารพ              
ความคิดเห็นของคนอ่ืนๆ ที่แตกต่างกับตนเองได้อย่างดีด้วย เช่นเดียวกันความเป็นตัวของตัวเองจะสะท้อน
ออกมาในรูปแบบของการด าเนินชีวิตที่โดดเด่นโดยพวกเขาด าเนินชีวิตอย่างเรียบง่ายแต่ขณะเดียวกันจะคิด
และติดสินใจต่าง  ๆอย่างรอบคอบโดยไม่พึงพาความคิดคนของผู้อ่ืน 
    (5)  มั่นใจในตัวเอง (Self-Reliant) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความมั่นใจในตนเองค่อนข้างสูง
จากความเป็นตัวของตัวเอง พวกเขาเติบโตมาในช่วงที่คนรุ่นพ่อแม่มีความพร้อมในชีวิตแล้ว จึงได้รับ
การศึกษาที่สูงขึ้น และจากการเติบโตมาในยุคของการแข่งขันทั้งทางการเรียนและการท างาน รวมไปถึง                 
การด าเนินชีวิต ความมั่นใจจึงอยู่ควบคู่มากับคนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ตลอดเวลานับแต่เป็นเด็กจนถึงปัจจุบัน 
    (6)  ความต้องการเป็นเจ้าของกิจการโดยสายเลือด (Entrepreneur by Nature) ท างาน
เสมือนเป็น ผู้รับจ้างอิสระ (Independent Contractor) มากกว่าเป็นพนักงานบริษัทตลอดชีวิตกล่าวคือ ด้วย
ความมั่นใจในตนเองและรักความท้าทาย อีกทั้งมีความคิดที่สร้างสรรค์ จึงท าให้ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ต้องการ
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อิสระเสรีในการด าเนินชีวิต เมื่อช่วงชีวิตด าเนินมาถึงวัยผู้ใหญ่เต็มที่ท าให้เราไดเ้ห็นคน เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
สร้างธุรกิจของตนเองขึ้นมากมายทั้งธุรกิจขนาดใหญ่และขนาดเล็ก ในธุรกิจเมืองไทยกลุ่มเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์ ก็เป็นคนกลุ่มใหญ่ที่เข้ามาเป็นผู้บริหารระดับสูงและเจ้าของกิจการทั้งขนาดใหญ่และขนาดย่อม           
รวมไปถึงกิจการขนาดเล็ก 
    (7)  ท างานหนั ก (Hard-Working) และมุ่ งมั่ นที่ จะท างานเพื่ อความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์การที่ตนท างานด้วย ทั้งนี้คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์จะท างานอย่างเต็มที่และเต็ม
ความสามารถเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จโดยมองว่าความก้าวหน้าทางอาชีพของตนเองจะด าเนินไป
พร้อมกับความเจริญก้าวหน้าขององค์การโดยถือว่าเมื่อองค์การก้าวหน้า ตนเองย่อมเติบโตไปพร้อม  ๆกันด้วย 
    (8)  มีจริยธรรมในการท างาน (Good Work Ethic) แม้ว่าจะอยู่ในยุคของการแข่งขัน
และมีนิสัยของการชอบการต่อสู้ แต่คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ก็มีแนวคิดเชิงอนุรักษ์นิยม และมีจริยธรรมใน
การท างานค่อนข้างสูงจากอิทธิพลของคน เจนเนอเรชั่นบี พวกเขาจะมีความจงรักภักดีกับองค์การอย่างมาก
หากองค์การเห็นคุณค่าและสนับสนุนการท างานของพวกเขา อีกทั้ งยึดมั่นในแนวความคิดเร่ือง                         
ความตรงไปตรงมาและความซื่อสัตย์ต่อความคิดและการด าเนินชีวิตทั้งของตนเองและของผู้อ่ืนและ                     
มีความคิดด้านการรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนในการท างานอย่างเปิดกว้าง 
    (9)  ต้องการความก้าวหน้า (Get Ahead) คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความเชื่อมั่นใน
ตัวเองสูงและรักความก้าวหน้า จึงเป็นนักวางแผนชีวิตและนักปฏิบัติที่มีระเบียบกับความคิดของตนเอง   
คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ จะวางเป้าหมายชีวิตไว้ล่วงหน้าและพยามยามท าให้ส าเร็จตามความมุ่งหวังให้ได้              
ในที่สุด อาทิ การตั้งเป้าหมายในการท างาน การเก็บเงินหรือแม้แต่การสร้างครอบครัว เป็นต้น 
    (10) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  ต้องการความมั่นคงด้านการเงิน (Financial Security)  
จึงมุ่งหวังที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่มั่นคง มีระบบ มีหลักการ มีเป้าหมาย และแนวทางการท างานที่
ชัดเจนและวางแผนด้านการเงินล่วงหน้าอยู่เสมอ และวางแผนทางการเงินในระยะยาว จึงจะเห็นได้ว่า             
คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ จะกระตือรือร้นในการท างานและแข่งขันในการท างานเพื่อผลักดันตนเองให้มี               
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจให้ เร็วที่สุด 
    (11) คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์เชื่อมั่นว่าอนาคตจะดีกว่าวันนี้ แต่ในขณะเดียวกันก็เป็น
คนที่อยู่ในโลกของปัจจุบัน (Realistic) พวกเขาจะประเมินทุกสิ่งจากความเป็นจริงและความเป็นไปได้             
คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มักแสวงหาประโยชน์จากสิ่งรอบตัวได้อยู่เสมอและน ามาปรับเป็นข้อดีในการด าเนิน
ชีวิตของตนเองคน เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  จะมองอุปสรรคเป็นสิ่งดีและมีประโยชน์ในการเรียนรู้จาก                          
สิ่งผิดพลาด   
    (12) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ต้องการให้มีผู้คอยชี้แนะในการท างานหลายคน (Multiple 
Mentors) ที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญหลายๆ ระดับ สามารถให้ค าแนะน าเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ  
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การงานโดยพวกเขาพร้อมจะเปิดใจยอมรับฟังค าแนะน าอย่างอ่อนน้อมและพร้อมจะน าไปปรับใช้จริงหาก
ข้อเสนอแนะนั้นท าได้จริงและเป็นประโยชน์ต่อตัวเขา คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ จึงนับเป็นกลุ่มวัยที่สามารถ
ปรับตัวและยอมรับความเปลี่ยนแปลงและความคิดเห็นที่แตกต่างได้ค่อนข้างดี (ศรีกัญญา  มงคลศิร,ิ 2548)  
   จากความหมายและลักษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2508-
2522 ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่ให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวคือจะท างานตามเวลาเมื่อถึง
เวลาเลิกงานก็จะกลับไปอยู่กับครอบครัวคน คนกลุ่มนี้ยังชอบท างานด้วยตัวเองเลือกท างานที่ชอบ มุ่งมั่นที่
จะท างานเพื่อความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์การ ยึดระบบชนชั้นน้อยลง รู้จักวางแผนด้านการเงิน
ล่วงหน้าอยู่เสมอ รักอิสระ และมีความคิดสร้างสรรค์นอกกรอบ 
  3)  ความหมายเจนเนอเรชั่นวาย 
  Miller & Washington (2008) ได้ให้ค าจ ากัดความของเจนเนอเรชั่นวาย ว่าหมายถึง กลุ่มคนที่เกิด
ในช่วงปี ค.ศ. 1981-2000 ส่วน Reynolds (2005) อธิบายว่า เจนเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างช่วง             
ปี ค.ศ.1978 -1995 ซึ่งการแบ่งกลุ่มประชากรตามช่วงอายุนั้นเป็นเกณฑ์ที่นักวิชาการอเมริกันนิยมใช้ แต่ 
การใช้เกณฑ์นี้ก็ได้แพร่หลายไปทั่วโลก รวมทั้งในประเทศไทยด้วย (พสุ เดชะรินทร์, 2551) โดยสรุป            
เจนเนอเรชั่นวาย หมายถึง ประชากรที่ เกิดระหว่างปี  ค.ศ. 1981-1996 หรือระหว่าง พ.ศ. 2524-2539                   
อันเนื่องมาจากเป็นช่วงที่วิทยาการต่างๆ เจริญเติบโตก้าวหน้าอย่างชัดเจน มีการคิดค้นอุปกรณ์เทคโนโลยี
สมัยใหม่มากมาย เกิดสื่อรูปแบบใหม่ชนิดต่าง  ๆที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันในสังคม  
  เจนเนอเรชั่นวาย คือ ผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2540 ชอบการโต้ตอบและมีความมั่นใจใน
ตัวเองสูง จึงชอบท างานเพียงล าพัง คาดหวังในการท างานสูงในเร่ืองของรายได้ และการเป็นผู้น าทะเยอทะยาน 
และมักมีแนวความคิดแบบก้าวกระโดด ชอบแสดงออก ตัดสินใจเร็ว คนวัยนี้มีความสามารถในด้าน                
การติดต่อสื่อสารและท างานหลายๆ อย่างในเวลาเดียวกัน มีความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสูง ท างานเป็น
ทีมกล้าซักถาม ติดเพื่อน ชอบท าอะไรหลายๆ อย่างในเวลาเดียวกัน มองโลกในแง่ดี คนวัยนี้จะค่อนข้าง            
เบื่องานง่าย จึงมีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานสูง ชอบการซักถามเพื่อหาเหตุผลก่อนที่จะด าเนินการ การสร้าง
สมดุลในชีวิตและหน้าที่การงานเป็นสิ่งส าคัญ (Work Life Balance) 
  อุทิส ศิริวรรณ (2555) กล่าวว่า กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่าง              
ปี พ.ศ. 2523 – 2540 ซึ่งคนเจนเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่ รักง่าย หน่ายเร็ว สมาธิสั้นกล้าแสดงออก ทันโลก             
ทันเหตุการณ์ เกาะติดเทคโนโลยีใกล้ชิด ต้องการประสบความส าเร็จแบบเป็นตัวของตัวเอง และ ไม่
ต้องการเป็นเจ้าคนนายคน แต่ต้องการท างานแบบเป็นนายตัวเอง ไม่ชอบให้ใครสั่ง ไม่ชอบให้ใครบังคับ 
ข่มขู่ หรือ ควบคุม 
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   3.1)  คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวาย 
   เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550; อ้างใน เมทินี สิริสาร, 2554) กล่าวว่า แนวโน้มพฤติกรรม
ของเจนเนอเรชั่นวายมีอยู่ 13 ประการ คือ 
    (1)   เป็นตัวของตัวเองสูง มีทัศนคติเป้าหมายรวมถึงการแต่งกาย การพูด รูปแบบ               
การใช้ชีวิตที่เป็นแบบฉบับของตัวเอง มีความภูมิใจในตนเองไม่ต้องการเป็นอย่างใคร ยืนหยัดความคิดเห็น
ของตนเองและไม่คล้อยตามผู้อ่ืนง่ายๆ 
    (2)   ความอดทนต่ า ทั้งร่างกายและจิตใจ เมื่อ หิว ร้อน เหนื่อยหรือง่วงจะแสดงออกมา
อย่างจริงใจ และยังมีภูมิต้านทานทางด้านจิตใจต่ ากว่าเจนเนอเรชั่นอ่ืนอีกด้วยเจนเนอเรชั่นวาย จะเก็บ
อารมณ์ไม่ค่อยได้ หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผลการท างาน
ที่ดีมากแต่มีโอกาสความก้าวหน้าหรือค่าจ้างไม่ทันใจ ก็พร้อมที่จะออกไปหาความก้าวหน้าที่อื่น 
    (3)   อยากรู้อยากเห็น มักเก็บความสงสัยไว้ไม่ได้และมักถามว่าท าไมอยู่บ่อยๆ เมื่อ
ได้รับค าสั่งหรือองค์การมีการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งต้องการค าตอบจากการถามนั้นทันที 
    (4)   ท้าทายกฎระเบียบ เจนเนอเรชั่นวายนิยมกฎระเบียบ ข้อบังคับ กติกาใดๆ มักตั้ง
ค าถามและต้องการความยืดหยุ่นเสมอ ยิ่งมีการควบคุมที่เข้มงวด ก็จะยิ่งกระตุ้นให้มีการฝ่าฝืนหรือฝ่าฝืน
มากขึ้นเท่านั้น นอกจากกฎระเบียบแล้ว เจนเนอเรชั่นวายไม่นิยมปฏิบัติตามวัฒนธรรม ประเพณี หรือแนว
ปฏิบัติเดิม  ๆ
    (5)   มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชัดเจนและสูง และพร้อมที่จะ
มุ่งมั่นที่จะไปให้ถึง มีความจงรักภักดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรักภักดีต่อองค์การ หากองค์การไม่ตอบโจทย์
เร่ืองความก้าวหน้า ก็พร้อมที่จะเปลี่ยนงาน ไม่ค่อยนิยมท างานระดับล่าง และอยากมีการเติบโตแบบก้าว
กระโดด พุ่งสู่เป้าหมายด้วยระยะเวลาอันสั้น 
    (6)   คุ้นเคยกับเทคโนโลยี ใช้คอมพิวเตอร์อย่างคล่องแคล่วและมักใช้ชีวิตใน โลก
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
    (7)   ชอบการเปลี่ยนแปลง มีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง กล้าเสี่ยง อยากมีส่วนร่วม
ในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  
    (8)   กระตือรือร้น มีแรงบันดาลใจสูงและคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พูดเร็ว ท าเร็ว 
    (9)   มองโลกในแง่คิดเชิงบวกรวมทั้ งยังมีทัศนคติที่ดีต่อเจนเนอเรชั่นบีและ                            
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
    (10) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นี้มีผลมาจาก
การเลี้ยงดูของบิดามารดาสมัยใหม่ท าให้มีความมั่นใจ กล้าคิด กล้าท า 
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    (11)  มั่นใจในตนเองสูง ความมั่นใจในเชิงลึกของ เจนเนอเรชั่นวายเป็นไปในเชิงรู้สึกดี
กับตนเอง ไม่ได้เปรียบเทียบกับผู้ใด จนบางคร้ังจะถูกเข้าใจว่าไม่อ่อนน้อม แข็งกระด้าง  
    (12) ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า ผู้ที่มีอายุสูงกว่า หรือมีต าแหน่งสูงกว่าโดยอัตโนมัติแต่
หากจะเคารพใครนั้นต้องเคารพที่ตัวตนของคนนั้น  ๆจะอายุมากกว่าหรืออาวุโสกว่าก็ไม่มีผลใดๆ 
    (13) มีความจงรักภักดีต่อองค์การต่ า เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองค์การ เวลาท างาน 
เจนเนอเรชั่นวาย จึงยื่นข้อเสนอที่จะท าหน้าที่ที่สูงกว่าที่องค์การเสนอให้ และมององค์การเป็นสะพาน
เชื่อมต่อไปสู่ทางเป้าหมายแห่งอาชีพ ทัศนคติน้ีเช่นนีจ้ึงสร้างอัตราการลาออกที่สูงมาก 
  จากการศึกษางานเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น ทั้ง 3 เจนเนอเรชั่น พบว่าเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส คือ
กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1946-1964 หรือระหว่าง พ.ศ. 2489-2507 เป็นกลุ่มคนที่เป็นวัยเร่ิมเกษียณอายุ
แล้ว แต่ก็ยัง เป็นกลุ่มคนที่มีบทบาท และเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศเป็นอย่างมาก เนื่องจาก
มีความอดทน ยืดหยุ่นประหยัด อดออมท าให้มีสินทรัพย์มาก มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีประสบการณ์
ชีวิตและประสบการณ์การท างานสูงท าให้สามารถรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า 
  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ กลุ่มคนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2508-2522 ยุคนี้ เร่ิมมีทัศนคติในการท างาน
เปลี่ยนไป โดยมีความคิดเห็นเร่ืองงานไม่ใช่สิ่งส าคัญของชีวิต คนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความทะเยอทะยาน 
แต่มีความคิดว่าชีวิตควรมีอิสระ ดังนั้นการท างานจึงท าไปตามหน้าที่ หากท าแล้วไม่ก้าวหน้าก็เปลี่ยนงาน 
ไม่ได้ภักดีต่อองค์กรเหมือนคนรุ่นก่อน แต่สิ่งที่เป็นจุดเด่นของคนกลุ่มนี้คือ หันมาให้ให้ความส าคัญกับ
เวลาส่วนตัวและครอบครัว จะเห็นได้ว่าคนรุ่นพ่อแม่หรือญาติผู้ใหญ่มักจะรักคนในครอบครัว ท าอะไรก็
คิดถึงครอบครัว ห่วงลูกหลาน นอกจากนี้สิ่งที่แตกต่างอีกอย่างของคน เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือรู้จัก                        
การพักผ่อน หาความสุขให้ตัวเองมากขึ้น  
  เจนเนอเรชั่นวายหมายถึง คนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2533 มีลักษณะโดดเด่นแตกต่างจาก              
เจนเนอเรชั่นอ่ืนคือ เจนเนอเรชั่นวายมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี เน้นการท างานเชิงรุก ใช้ทักษะ
ทางความคิด มีความสามารถในการปรับตัว รักการเรียนรู้ต่อเนื่องและมั่นใจในตนเอง การเปลี่ยนงานมีมาก
ในเจนเนอเรชั่นนี้เนื่องจากต้องการความก้าวหน้าและความท้าทายในงาน 
  ด้วยความหลากหลายเจนเนอเรชั่น ของบุคลากรในวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ที่มีลักษณะเฉพาะของ
ตนเอง มีความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาใน
เร่ืองดังกล่าวเพื่อให้บุคลากรทุกคนมีความเข้าใจซึ่งกันและกันกัน ยึดเป้าหมายเดียวกันและก้าวไปสู่
ความส าเร็จขององค์การร่วมกัน 
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความต้องการใช้สวัสดิการ 
 

 2.2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 
 ความต้องการของมนุษย์ ได้รับการศึกษาจากนักปราชญ์เป็นเวลานานแล้วโดยพยายามที่จะท าความเข้าใจว่า 
ท าไมคนจึงประพฤติปฏิบัติเช่นนี้ แนวคิดที่จะอธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ได้แก่ มนุษย์หลีกหนี
ความเจ็บปวด และแสวงความสุขสบาย อย่างไรก็ตามข้อสังเกตในการหลีกหนีความเจ็บปวด และการแสวงหา
ความสุขสบาย จากการสังเกตจากสิ่งที่คนนั้นเลือกกระท าหรือหลีกเลี่ยงการกระท าซึ่งแต่ละคนก็ไม่
เหมือนกัน ความเจ็บปวดส าหรับคนหนึ่งอาจเป็นความสุขสบายของอีกคนหนึ่งก็ได้จากปัจจัยใจเดียวกัน 
เร่ืองการจูงใจของมนุษย์โดยสัญชาตญาณแรงขับและความต้องการจ าเป็นแต่ก็ไม่สามารถอธิบาย                        
ความต้องการของมนุษย์ได้ครอบคลุม อย่างไรก็ตามความเข้าใจในเร่ืองความต้องการของมนุษย์เป็นสิ่งที่
จ าเป็นที่จะเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ เพราะความต้องการของมนุษย์เป็นแรงผลักดันให้
คนท างานหรือท าให้มีก าลังใจในการท างาน (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2547)   
 ความต้องการของมนุษย์  แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
  (1)  ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Need) เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพร้อมกับความต้องการ        
มีชีวิต การด ารงชีวิต วุฒิภาวะไม่จ าเป็นต้องการอาศัยประสบการณ์การเรียนรู้แต่อย่างใด เกิดขึ้นเนื่องจาก                
ความต้องการทางร่างกายของคนเราเป็นส าคัญ เป็นแรงขับเบื้องต้นที่ร่างกายถูกกระตุ้นท าให้เกิดความว่องไว 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาที่จะต้องสนองต่อสิ่งเร้า เกิดขึ้นจากสภาวะทางอารมณ์ สิ่งกระตุ้น ทั้งภายนอกและ
ภายใน ได้แก่ 
   (1.1)  ความต้องการอาหาร ความหิว ท าให้คนเราต้องกินอาหาร เพื่อหล่อเลี้ยงชีวิต อาหาร
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับชีวิต 
   (1.2)  ความต้องการน้ า เมื่อร่างกายของเราขาดน้ าท าให้เรารู้สึกว่าล าคอแห้ง ปากแห้งเกิด
ความต้องการที่จะได้ด่ืมน้ า เพื่อรักษาความสมดุลของร่างกาย 
   (1.3)  ความต้องการทางเพศ ความต้องการด้านนี้จะเร่ิมเมื่อเราย่างเข้าสู่วัยรุ่นและเป็น
ผู้ใหญ่  การแสดงออกถึงความต้องการทางเพศขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืน  ๆเช่น ความพึงพอใจ รสนิยม ขนบธรรมเนียม
ประเพณ-ีของสังคมนั้น 
   (1.4)  ความต้องการของอุณหภูมิที่เหมาะสม คนเราด ารงชีวิตอยู่ได้ต้องอาศัยความสมดุล
ทางร่างกาย 
   (1.5)  ความต้องการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด เพื่อให้ร่างกายเกิดความปลอดภัย ความเจ็บป่วย
เป็นไข้ของร่างกาย ท าให้ร่างกายพยายามสร้างภูมิคุ้มกันขึ้น เมื่อมีคนอ่ืนมาท าร้ายคนเราก็หลีกเลี่ยงหรือ
ต่อสู้ป้องกันตัว 
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   (1.6)  ความต้องการพักผ่อนนอนหลับ เมื่อร่างกายเกิดความเหน็ดเหนื่อย เนื่องจากการใช้
พลังงาน ออกแรงในการท างาน เกิดความเหนื่อยล้าจากการอ่อนเพลียของร่างกาย เราจึงต้องการนอนหลับ
พักผ่อน เพื่อผ่อนคลายให้ร่างกาย ได้มีโอกาสสะสมพลังงานใหม่และซ่อมแซมส่วนสึกหรอของร่างกาย 
   (1.7)  ความต้องการอากาศบริสุทธิ์ที่มีก๊าซออกซิเจนส าหรับการหายใจ เราอาจ อดข้าวอด
น้ าได้หลายวัน แต่กลั้นหายใจไม่ได้นาน 
   (1.8)  ความต้องการการขับถ่าย เป็นการขับของเสียออกจากร่างกาย ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็น 
เช่นเดียวกับอาหารและน้ า เพราะของเหลือเหล่านี้เป็นพิษต่อร่างกาย ท าให้เราอึดอัดไม่สบาย บางคร้ังอาจ     
ท าร้ายชีวิตได ้ 
  (2)  ความต้องการทางด้านจิตใจและสังคม (Psychological and Social Need) ความต้องการประเภทนี้
ค่อนข้างสลับซับซ้อนและเกิดขึ้นจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ที่มนุษย์นั้น
ได้รับและเป็นสมาชิกอยู่ ความต้องการทางจิตใจและสังคมนี้แตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล แต่ละสังคม
และฐานะทางสังคมของบุคคล รวมทั้งเวลาและโอกาสที่แตกต่างออกไปด้วย ลักษณะส าคัญของ                           
ความต้องการทางจิตใจและสังคม ดังนี้ 
   (2.1)  ความต้องการที่ เกิดจากสังคมที่ เป็นมรดกตกทอดทางวัฒนธรรมและกลายเป็น
ลักษณะนิสัยประจ าตัวของแต่ละคน สิ่งเหล่านี้แตกต่างกันไปแต่ละสังคม 
   (2.2)  ความต้องการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ เราต้องมีประสบการณ์
และการเรียนรู้มาก่อน จึงจะเข้าใจและเลือกกระท าได้ บางทีเราต้องศึกษาว่าจะเร่ิมต้นอย่างไรควรท าอย่างไร
ต่อไป 
  1)  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
  Maslow เชื่อว่าพฤติกรรมของมนุษย์เป็นจ านวนมากสามารถอธิบายโดยใช้แนวโน้มของบุคคล
ในการค้นหาเป้าหมายที่จะท าให้ชีวิตของเขาได้รับความต้องการ ความปรารถนา และได้รับสิ่งที่มี
ความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงที่จะกล่าวว่ากระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพ
ของ Maslow โดยเขาเชื่อว่ามนุษย์เป็น “สัตว์ที่มีความต้องการ” (Wanting Animal) และเป็นการยากที่มนุษย์
จะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow เมื่อบุคคล
ปรารถนาที่จะได้รับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลได้รับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแล้วก็จะยังคงเรียกร้อง
ความพึงพอใจสิ่งอ่ืนๆ ต่อไป ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้ที่มีความต้องการจะได้รับสิ่งต่าง  ๆ
อยู่เสมอ  
  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ เป็นทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นโดย Abrahum Maslow นักจิตวิทยาแห่ง
มหาวิทยาลัยแบรนดีส์ เป็นทฤษฎีที่รู้จักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง ซึ่งระบุว่าบุคคลมีความต้องการเรียงล าดับ
จากระดับพื้นฐานที่สุดไปยังระดับ สูงสุด กรอบความคิดที่ส าคัญของทฤษฎีนี้มีสามประการ คือ 
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   (1)  บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการ ความต้องการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อ
พฤติกรรม ความต้องการที่ยังไม่ได้รับ การสนองตอบเท่านั้นที่เป็นเหตุจูงใจ ส่วนความต้องการที่ได้รับ                   
การสนองตอบแล้วจะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป  
   (2)  ความต้องการของบุคคลเป็นล าดับชั้นเรียงตามความส าคัญจากความต้องการพื้นฐาน 
ไปจนถึงความต้องการที่ซับซ้อน 
   (3)  เมื่อความต้องการล าดับต่ าได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้ว บุคคลจะก้าวไปสู่ความต้องการ
ล าดับที่สูงขึ้นต่อไป 

 
ภาพท่ี 1 แผนภูมลิ าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎี Maslow 

ที่มา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, น. 100) 
  
  ล าดับความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow  5 ขั้น มีดังนี ้
   (1)  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการล าดับต่ าสุดและเป็น
พื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลักดันทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย หากพนักงานมี
รายได้จากการปฏิบัติงานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยมีอาหารและที่พักอาศัย เขาจะมีก าลังที่
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จะท างานต่อไป และการมีสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสว่าง การระบาย
อากาศที่ดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความต้องการในล าดับนี้ได้ 
   (2)  ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้นหลังจากที่
ความต้องการทางร่างกายได้ รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึงความต้องการสภาพแวดล้อม
ที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ การสนองความต้องการนี้
ต่อพนักงานท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบข้อบังคับที่ยุติธรรม การให้มี
สหภาพแรงงาน ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
   (3)  ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมีความปลอดภัยในชีวิตและมั่นคงใน                
การงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผูกพัน ต้องการเพื่อน การมีโอกาสเข้าสมาคม
สังสรรค์กับผู้อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม 
   (4)  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เมื่อความต้องการทางสังคมได้รับ                
การตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้างการนับถือ
ตนเอง ชื่นชมในความส าเร็จของงานที่ท า ความรู้สึกมั่นใจในตัวเองแลเกียรติยศ ความต้องการเหล่านี้ได้แก่ 
ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน 
โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 
   (5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความต้องการ
ระดับสูงสุด คือ ต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของ
ตัวเอง ความเจริญก้าวหน้า การพัฒนาทักษะความสามารถให้ถึงขีดสุ ดยอด มีความเป็นอิสระใน                             
การตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่าง  ๆการก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอาชีพและการงาน เป็นต้น 
  2)  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  
  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการศึกษา (Herzberg, et al., 
1959, p. 9) โดยแบ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานออกเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน (ปัจจัย
สุขอนามัย) องค์ประกอบของปัจจัยมีลักษณะดังนี้ 
   2.1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้              
คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงาน             
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล              
ได้ด้วยซึ่งได้แก่ 
    2.1.1)  ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล (Achievement) หมายถึงการที่บุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
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    2.1.2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ                
นับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาจากเพื่อนจากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับนี้
อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ก่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่
กับความส าเร็จในงานด้วย 
    2.1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึงงานที่น่าสนใจงานที่ต้อง
อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ต้ังแต่ต้นจนจบ
โดยล าพังแต่ผู้เดียว 
    2.1.4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้นจากการ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 

2.1.5)  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ของบุคคลในองค์กรการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มหรือได้รับการฝึกอบรมพัฒนา 
   2.2)  ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่
จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับ
บุคคลในองค์กรบุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นและเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคลปัจจัย
เหล่านี้ได้แก่ 
    2.2.1)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้น  ๆเป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน 
    2.2.2)  โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่
บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
    2.2.3)  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relationship with Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิ ริยาหรือวาจาที่ แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
    2.2.4)  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศักดิ์ศรี 
    2.2.5)  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารขององค์กรการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
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    2.2.6)  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างานรวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ 
    2.2.7)  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับ
จากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวท า ให้ไม่มี
ความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 
    2.2.8)  ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ในการท างานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 
    2.2.9)  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการท างานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
   จากแนวคิดและความหมายของทฤษฏีความต้องการพื้นฐานของมนุษย์  (Basic Needs 
Theory) โดย Maslow ทฤษฎีการจูงใจ ERG และทฤษฏีของ Herzberg จะเห็นได้ว่าสอดคล้องกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานโดยความสมดุลดังกล่าวมีแนวคิดเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานใน
การด าเนินชีวิตไม่ว่าจะเป็นการท างานเพื่อต้องการมีรายได้เพื่อใช้ในการด ารงชีวิต  การต้องการ                      
ความปลอดภัยในการท างานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ การพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง รวมไปถึงการสร้างสัมพันธ์ภาพกับบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในครอบครัว 
เพื่อนฝูง เพื่อนร่วมงาน หรือแม้กระทั่งบุคคลในสังคมรอบด้าน 
  3)  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (ERG Theory) 
  Clayton Alderfer (1972) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความต้องการของมนุษย์ขึ้นมาเรียกว่า ทฤษฎี             
อี.อาร์.จี (ERG Theory) ซึ่งคล้ายคลึงกับแนวคิดของ Malow  แต่ Alderfer ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   (1)  ความต้องการเพื่อด ารงชีพ  (Existence Needs : E) เป็นความต้องการที่จ าเป็นในการอยู่
รอดของชีวิต ได้แก่  ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ความต้องการเพื่อด ารงชีพนี้เทียบได้กับความต้องการทางด้าน
ร่างกายและ                   ความต้องการทางด้านความปลอดภัยของ Maslow  นั่นเอง 
   (2)  ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs : R) เป็นความต้องการที่จะมี
ความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น  เพื่อนรวมงาน  ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับ
ยกย่องจากผู้อ่ืนต้องการเป็นผู้น า เป็นหัวหน้า เป็นผู้ตาม  ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคมนี้ถ้าเทียบ
กับความต้องการที่ Maslow ก าหนดไว้ ก็คือ ความต้องการสังคมและความรัก 
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   (3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs : G) เป็นความต้องที่จะพัฒนาตนเอง
ให้มีความเจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงสุด ความต้องการประเภทนี้ เหมือนกับความต้องการ
ความส าเร็จสมหวังในชีวิตของมาสโลว์ 
  ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญ คือ 
   (1)  ความต้องการที่ได้ รับการตอบสนอง นั่นคือ หากความต้องการระดับใดได้รับ                         
การตอบสนองน้องความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง ตัวอย่างเช่น ถ้าบุคลากรได้รับการตอบสนองด้าน
เงินเดือนน้อยเกินไป ความต้องการด้านเงินเดือนก็จะยังมีอยู่สูง 
   (2) ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า (เช่น ความต้องการ
เพื่อด ารงชีพ) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่งจะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่สูงกว่า (เช่น ความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้า) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานได้รับการตอบแทนด้านค่าจ้าง
แรงงานและอ่ืนๆ (ความต้องการเพื่อด ารงชีพ) มากพอแล้ว หัวหน้ากลุ่มงานคนนั้นก็จะต้องได้รับ                       
การยอมรับและนับถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพันธ์ทางสังคม)  
   (3) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่สูงมาก
อุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อยก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ าลงไปมีความส าคัญมาก
ขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไม่มีโอกาสได้เปลี่ยนไปท างานใหม่ที่ท้าทายหรือรับต าแหน่งใหม่ 
(ความเจริญก้าวหน้า) เมื่อเป็นเช่นนั้นหัวหน้ากลุ่มงานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและต้องการที่จะได้รับความ
อบอุ่นสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงานและลูกน้อง (ความสัมพันธ์ทางสังคม)  
 2.2.2 ความหมายของสวัสดิการ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ”สวัสดิการ”ไว้ ผู้วิจัยของน าเสนอดังนี ้
  วิทยา ตันติเสวี (2555) ให้ความหมายของสวัสดิการว่า หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่
หน่วยงานราชการ หรือองค์การธุรกิจเอกชนจัดให้มีขึ้นเพื่อให้ข้าราชการ พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่
ในองค์การนั้นๆได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนใน
การด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างที่ได้รับเป็นประจ าทั้งนี้               
เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ดี เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญา
ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ต้องวิตกกังวล ปัญหายุ่งยากทั้งในทางส่วนตัวและ
ครอบครัว ท าให้มีความพึงพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรับ
สวัสดิการที่สมบรูณ์แบบนั้นย่อม หมายถึงสวัสดิการที่ให้แก่ลูกจ้าง ทั้งในขณะท างาน (On-the-Job) หรือ
นอกเวลาท างานแต่ยังอยู่ในที่ท างานและนอกสถานที่ท างาน (Outside the Workplace) นอกจากนั้นจะต้อง
ไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้น แต่จะรวมถึงครอบครัวและชุมชนด้วย 
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  สมพงษ์ จุ้ยศิริ (2545; อ้างใน นภาพร ไอรารัตน์, 2559, น. 6-7) ให้ความหมายว่า สวัสดิการเป็น
ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนนอกเหนือจากค่าจ้างที่นายจ้างจัดให้ลูกจ้าง โดยไม่ได้ค านึงถึงว่าลูกจ้างนั้นจะท างาน
ได้มากหรือน้อย เป็นคนขยัน เป็นคนดีหรือไม่ดีแต่ที่จัดให้ก็เพราะถือว่าเป็นลูกจ้างของเรา เป็นเหมือนลูก
ของเรา เป็นเหมือนคนในครอบครัวเดียวกัน ถึงอย่างไร ก็ต้องช่วยเขาจัดให้เขามีความสุข 
  ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์ (2545) ให้ความหมายว่า สวัสดิการ เป็นสิ่งที่องค์การหรือนายจ้างเป็นผู้จัด
ให้กับบุคลากร เช่น ที่อยู่อาศัย ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และวันหยุดพิเศษ เป็นต้น 
ซึ่ งเป็นการจัดหาในสิ่ งที่ นอกเหนือจากค่าจ้างที่ จ่ายให้โดยตรง โดยถือเสมือนเป็นหน้ าที่ และ                               
ความรับผิดชอบของนายจ้างซึ่งถือเป็นสิ่งที่องค์การสมควรปฏิบัติ เพื่อธ ารงรักษาและจูงใจบุคคลที่มี
ความสามารถให้ร่วมงานกับองค์การ 
  สรุปได้ว่า สวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนหรือสิทธิประโยชน์ที่นอกเหนือจากเงินเดือนประจ า
ที่องค์การจัดเตรียมให้บุคลากร รวมไปถึงผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ที่องค์การจัดให้บุคคลในองค์การเพื่อ
เป็น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถตามที่องค์การคาดหวังไว้ 
  1)  ประเภทของความต้องการใช้สวัสดิการ 
  กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ความต้องการใช้สวัสดิการในองค์การแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี ้
   1.1)  ความต้องการใช้สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย เช่น ยา เวชภัณฑ์จ าเป็นส าหรับการ
ปฐมพยาบาล ห้องพยาบาลบริการตรวจสุขภาพประจ าปี การประชาสัมพันธ์ข่าวสารด้านการป้องกันโรค 
การจัดสภาพแวดล้อมที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ 
   1.2)  ความต้องการใช้สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เช่น การจัดหาที่พักอาศัย อาหารกลางวัน 
สหกรณ์ออมทรัพย์ สหกรณ์ร้านค้า กองทุนฌาปนกิจสงเคราะห์ เงินกู้เพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 
   1.3)  ความต้องการใช้สวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการ เช่น การจัดกิจกรรมพักผ่อน 
การตั้งชมรมกีฬา การจัดการแข่งขันกีฬาภายในสถานประกอบการและภายนอกสถานประกอบการการจัด
ทัศนศึกษา การจัดเลี้ยงประจ าปี 
   1.4)  ความต้องการใช้สวัสดิการด้านการศึกษา เช่น การให้ลาศึกษาต่อทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศ การให้ทุนการศึกษาต่อ/งานวิจัยทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ การจัดให้กู้ยืมเงินเพื่อ
การศึกษาต่อของบุคลากร 
  กล่าวโดยสรุป สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หน่วยงานราชการหรือองค์การ
ธุรกิจเอกชนจัดให้มีขึ้นเพื่อให้ข้าราชการ พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การได้รับความสะดวกสบาย               
ในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืน
ใดนอกเหนือจากเงินเดือน 
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  2)  ความส าคัญของการจัดสวัสดิการ 
  สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ (2540) กล่าวว่า ทรัพยากรที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน คือ ทรัพยากรมนุษย์
บุคลากรในองค์การจึงเป็นสิ่งส าคัญ ในองค์การจึงมีการจัดหน่วยงานที่รับผิดชอบในด้านการบริหารบุคคล
โดยตรงเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าบุคลากรในองค์การเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มที่โดยมีระบบต่าง ๆ  เข้ามาช่วย เช่น ระบบจูงใจ วิธีการที่ส าคัญวิธีการหนึ่งคือ การ
จัดสวัสดิการ 
  3)  วัตถุประสงค์ในการจัดสวัสดิการ 
  วรรณรินทร์ เทพบุตร (2548) ได้กล่าวไว้ว่าหน่วยงานจ าเป็นต้องจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรของ
ตน ทั้งนี้เพื่อวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
   3.1)    เพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน 
   3.2)    เพื่อเป็นสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรในหน่วยงาน 
   3.3)    เพื่อบ ารุงรักษาบุคลากรให้มีความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน  
   3.4)    เพื่อเพิ่มผลผลิตแก่หน่วยงานให้สูงขึ้น 
   3.5)    ท าให้งานของหน่วยงานเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
   3.6)    เพื่อป้องกันปัญหาความขัดแย้ง ขาดความสัมพันธ์อันดีระหว่างหน่วยงานกับ
บุคลากร 
   3.7)    เพื่อให้บุคคลในหน่วยงานอุทิศแรงงานในการปฏิบัติงานในหน่วยงานของตนเองให้
ดียิ่งขึ้น 
   3.8)    เพื่อลดการอุทธรณ์ ร้องทุกข์ของบุคลากรในหน่วยงาน 
   3.9)    เพื่อยกระดับมาตรฐาน การด ารงชีวิตของบุคลากรในหน่วยงาน 
   3.10)  เพื่อลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากรในหน่วยงาน 
   3.11)  เพื่อลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   3.12)  เพื่อก่อให้เกิดความสามัคคีในหน่วยงาน 
   3.13)  เพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรให้อยู่ในสภาพปกติ 
  4)  รูปแบบของสวัสดิการ 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545) กล่าวว่าสวัสดิการนั้นสามารถแยกออกมาได้เป็น 6 ด้าน คือ 
   4.1)  ด้านเศรษฐกิจ จุดมุ่งหมายแล้วคือต้องการ เพิ่มพูนความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่
พนักงานนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้างที่ได้รับ ซึ่งได้แก่การจ่ายเงินช่วยเหลือพนักงาน รวมทั้ง
ครอบครัว เช่น ค่าเช่าบ้าน เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าเล่าเรียน เงินกู้ เงินเพื่อการฌาปนกิจฯ ซึ่งเป็นการ
บริการเพิ่มเติมจากเงินเดือนประจ าที่ได้รับ 
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   4.2)  ด้านสุขภาพอนามัย มีบริการอยู่หลายประเภทที่จัดเข้าเป็นสวัสดิการสุขภาพอนามัย
โดยจุดมุ่งหมายแล้ว ต้องการให้พนักงานได้รับการรักษาพยาบาลเมื่อป่วย โดยบางแห่งมีสถานพยาบาลอยู่
ในสถานประกอบการ หรือไม่เช่นนั้นก็มีอุปกรณ์ปฐมพยาบาลและยาประจ าบ้านต่าง ๆ  ที่จ าเป็น นอกจากนี้
ยังมีการตรวจสุขภาพประจ าปี การมีบริการทางการแพทย์ การลาหยุดในกรณีต่างๆ กองทุนประกันสังคม 
กองทุนเงินทดแทน ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 
   4.3)  ด้านความมั่นคง สวัสดิการประเภทนี้มีจุดประสงค์เพื่อให้ความมั่นคงแก่พนักงาน
ในขณะปฏิบัติหน้าที่และเมื่อออกจากงาน ได้แก่ บริการหรือผลประโยชน์ตอบแทนที่สร้างความมั่นคงใน
การด ารงชีวิตของพนักงาน เช่น เงินบ าเหน็จบ านาญ เงินทดแทน การประกันภัยประเภทต่าง  ๆเป็นต้น 
   4.4)  ด้านนันทนาการ เป็นการช่วยให้พนักงานเกิดความไม่รู้สึกเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ยังเปิดโอกาสให้พนักงานในระดับต่าง  ๆขององค์การรู้จักกัน เกิดความสามัคคีในองค์การ ได้แก่ 
การจัดให้มีการแข่งกีฬา การจัดให้มีสโมสร มีห้องสมุด มีห้องพักผ่อนหย่อนใจ จัดให้มีลานกีฬาไว้เพื่อ
ออกก าลังกาย 
   4.5)  ด้านการศึกษา มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้แก่พนักงาน ได้แก่ การจัดให้มี             
การฝึกอบรม หรือการศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ และบริการอ่ืนๆ เช่น การออกสิ่งพิมพ์ขององค์การ 
การจัดสัมมนาต่างๆการจัดให้ไปดูงานทั้งในและต่างประเทศ เป็นต้น 
   4.6)  ด้านสังคมสงเคราะห์ ได้แก่ การให้ค าปรึกษาทางกฎหมาย การรับพิจารณาเร่ืองราว
ร้องทุกข์ การจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน การจัดให้มีโรงอาหาร เป็นต้น 
  5)  หลักการจัดสวัสดิการ 
  การจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพมีส่วนท าให้บุคลากรเกิดความพอใจความจงรักภักดีและ 
ความเชื่อมั่นในองค์การ ตลอดจนธุรกิจสามารถจัดการค่าใช้จ่ายได้อย่างเหมาะสม ได้รับผลตอบแทนและ
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยที่หลักการพื้นฐานที่ธุรกิจสามารถน ามาใช้ในการจัดระบบสวัสดิการในองค์การ              
มี 5 ประการต่อไปนี้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) 
   5.1)  ตอบสนองความต้องการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงค์ส าคัญในการตอบสนอง
ความต้องการในด้านต่างๆ ของสมาชิก เช่น ความต้องการทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงและความปลอดภัย               
เป็นต้น ดังนั้นผู้ที่มีหน้าที่จัดการด้านสวัสดิการจึงต้องพยายามค้นหาวางแผนให้สวัสดิการ ประโยชน์ และ
บริการในสิ่งที่บุคคลต้องการ เพื่อให้เขาสามารถน าสิ่งที่ได้รับไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ทั้งตนเองและ
ครอบครัวอย่างเต็มที่ นอกจากนี้เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองในสิ่งที่เขาเห็นความส าคัญ เขาก็จะเกิดความ
พึงพอใจ ความซาบซึ้ง และก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงาน โดยได้ท าการส ารวจสวัสดิการที่
บุคลากรขององค์การต่าง ๆ  ในประเทศไทยต้องการมากที่สุด 10 อันดับ ดังต่อไปนี้ 
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    (1)    การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล 
    (2)    รถรับส่งพนักงาน 
    (3)    เงินบ าเหน็จและบ านาญ 
    (4)    ที่พักอาศัยส าหรับพนักงาน 
    (5)    เงินกู้ดอกเบี้ยต่ า 
    (6)    สโมสรกีฬาและกิจกรรมนันทนาการ 
    (7)    การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
    (8)    วันลาป่วยและลากิจ 
    (9)     การจัดกิจกรรมท่องเที่ยวและพักผ่อนประจ าปี 
    (10)   สถานที่เลี้ยงบุตร 
   5.2)  การมีส่วนร่วม เนื่องจากบุคลากรจะเป็นผู้ที่ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากระบบ
สวัสดิการที่ธุรกิจจัดให้ ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วม
ในการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน เสนอความคิดในการปรับปรุงและแก้ไขระบบสวัสดิการ เพื่อให้
บุคลากรเกิดความเข้าใจ การยอมรับ และได้รับประโยชน์สูงสุด ประการส าคัญท าให้ระบบสวัสดิการ
สามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกได้อย่างแท้จริง 
   5.3)  ความสามารถในการจ่าย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีค่าใช้จ่ายทั้งโดยตรงและ
ทางอ้อมแก่องค์การดังนั้นสวัสดิการที่ดี นอกจากจะสอดคล้องกับหลักการในหัวข้อที่ผ่านมาแล้วยังต้องมี
ความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและด าเนินงานธุรกิจ มิเช่นนั้นอาจก่อให้เกิดภาวะทางการเงิน
และการด าเนินงานตลอดจนผลกระทบทางด้านความรู้สึกต่อบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
   5.4)  ความยืดหยุ่น ความต้องการที่หลากหลายในสังคมปัจจุบัน ท าให้ระบบสวัสดิการที่มี
ประสิทธิภาพต้องถูกจัดขึ้นให้สอดคล้องกับความต้องการของสมาชิกแต่ละคนมากที่สุด ตลอดจนสามารถ
ปรับได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อเกิดประโยชน์แก่ทั้งบุคลคลและองค์การตลอดจนไม่สูญ
เปล่าในการลงทุน 
   5.5)  ประสิทธิภาพของการท างาน เนื่องจากสวัสดิการมีวัตถุประสงค์ที่จะจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการต้องค านึงถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการท างาน 
เช่น การลดภาวะทางเศรษฐกิจ ช่วยให้การด ารงชีวิตง่ายขึ้น ส่งเสริมสุขภาพและพลานามัย เป็นต้น ซึ่งท าให้
บุคลากรไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อมและสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ผู้ด าเนินการด้าน
สวัสดิการ ประโยชน์และบริการ ต้องรวบรวมและศึกษาข้อมูล วางแผนด าเนินการ และประยุกต์ระบบ
สวัสดิการของธุรกิจให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของแต่ละองค์การเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
บุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนคุ้มกับค่าใช้จ่ายที่ธุรกิจต้องลงทุน ตามหลักการที่ “ถูกเงินผู้ให้-ตรงใจ
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ผู้รับ” โดยที่ค าว่าถูกเงินมิได้หมายถึง สวัสดิการจะต้องถูกต้องที่สุด แต่หมายถึงบุคลากรสามารถน า
สวัสดิการที่ได้รับไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งท าให้คุ้มกับค่าใช้จ่ายที่ธุรกิจต้องเสีย นอกจากนี้สวัสดิการ
ที่จัดให้แก่พนักงาน ควรค านึงถึงคุณค่าของความเป็นมนุษย์ เนื่องจากบุคคลแต่ละคนมิได้เกิดขึ้นมาท างาน
แต่เพียงอย่างเดียวเขาต้องมีพัฒนาการสู่ความเป็นบุคคลที่สมบูรณ์และเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและสังคม 
  จากการศึกษางานวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่าความต้องการใช้สวัสดิการเป็นความต้องการใช้
บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่องค์การจัดให้มีขึ้นเพื่อให้ พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่องค์การนั้นๆ ได้รับ
ความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิตหรือ
ได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่ เป็นประจ า การได้รับการดูแล                     
ด้านสุขภาพอนามัยของบุคลากรทุกคน สภาพแวดล้อมสถานที่ท างานสะอาดเรียบร้อย ปลอดภัยต่อ                      
การท างาน มีเงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เงินกองทุนประกันสังคม เงินช่วยเหลือและค่าครองชีพ อีกทั้งยังมี
การจัดกิจกรรมพักผ่อน กิจกรรมคลายเครียด จัดพื้นที่ส าหรับการเล่นกีฬาเพื่อออกก าลังกายและให้
งบประมาณส าหรับการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง การอนุมัติการลาศึกษาต่อ ทั้งนี้ เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ดี เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาความสามารถของตนใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาตัวแปรความต้องการใช้สวัสดิการดังกล่าวเป็นแนวทางใน
การศึกษาความแตกต่างของความต้องการในการใช้สวัสดิการที่วิทยาลัยฯ เพื่อให้ได้แนวทางส าหรับ
วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ในการจัดสวัสดิการจัดให้ส าหรับบุคลากรที่มีความหลากหลายทางเจนเนอเรชั่น 

 

2.3 แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 
   
 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) ตลอดช่วงหลายปีที่ผ่านมาประเด็น
เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานเพื่อหารายได้เลี้ยงชีพกับชีวิตด้านอ่ืนของคนได้รับความสนใจ
มากขึ้นทั้งในภาครัฐและเอกชนของประเทศต่างๆ ทั่วโลกและได้รับการกล่าวถึงทั้งในแวดวงวิชาการ หรือ
แม้แต่กระทั้งในชีวิตประจ าวันของบุคคลทั่วไป ซึ่งความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เป็นแนวคิด                
ที่เร่ิมต้นมาจากสภาวะทางด้านประชากร สังคมและเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป การปรับเปลี่ยนบทบาท
หน้าที่ในครอบครัว รูปแบบการด าเนินชีวิตที่เปลี่ยนไปโดยเฉพาะการที่ผู้หญิงท างานนอกบ้านมากขึ้น                 
ในประเด็นเร่ืองเพศนั้นบางสังคม แม้ว่าเพศหญิงจะท างานนอกบ้านมากขึ้น แต่ภาระหน้าที่ การท างาน
ภายในครอบครัว ก็ยังมี การกระจายงานภายในครอบครัวโดยได้รับอิทธิพลเร่ืองเพศซึ่งเป็นแนวคิดแบบเดิม
อยู่ โดยผู้ชายมี แนวโน้มที่จะท างานเป็นระยะเวลานานจากการท างานที่ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงิน ในขณะที่
ผู้หญิง ต้องใช้เวลาหลายชั่วโมงในงานที่ไม่ได้รับค่าตอบแทนที่บ้าน ในขณะที่ความไม่เท่าเทียมทางเพศ
ยังคง ถูกก าหนดโดยปัจจัยเชิงวัฒนธรรมอีกด้วย (ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2549) 
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 ในมุมมองของการบริหารหากองค์กรต่างๆ ต้องการที่จะดึงดูดและรักษาทุนมนุษย์ที่มีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไปนานๆ ก็จ าเป็นที่จะต้องจัดการให้บุคลากรมีความสมดุลของชีวิตและงาน
ที่ดี มิฉะนั้นแล้วบุคลากรอาจรู้สึกไม่มีความสุขกับชีวิตและลาออกจากองค์กรเพื่อไปแสวงหาทางเลือกที่
ดีกว่าให้กับชีวิต 
 จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน มีผู้ให้                    
ค าจ ากัดความไว้หลายความหมายเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานซึ่งผู้วิจัยสามารถน ามา
สรุป ได้ดังต่อไปนี ้
  (1)  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เป็นเร่ืองของการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติระหว่างการท างานและกิจกรรมอ่ืนที่มีความส าคัญ (Department of Labor of New Zealand, 2006; 
จุฑาภรณ ์หนูบุตร, 2554 ) โดยเฉพาะการก าหนดเวลาในการใช้ชีวิตส าหรับงาน ครอบครัว สังคมและตนเอง
ให้มีสัดส่วนที่เหมาะสม (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2550 ) เกิดความพอเหมาะพอดีกัน 
(Fit) หรือมีดุลยภาพ (Equilibrium) (Hutton, 2005; อ้างใน เกษมสิษฐ ์แก้วเกียรติคุณ, 2551) 
  (2)  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน มีความหมายประกอบด้วยค า 3 ค า คือ งาน หมายถึง 
กิจกรรมต่างๆ เกี่ยวข้องการท างานตามเวลางานปกติและท านอกเวลางาน ชีวิต หมายถึง การใช้ชีวิตกับ 
ครอบครัว การมีอิสระในการใช้เวลาพักผ่อนส่วนตัว และ สมดุล หมายถึง การแบ่งเวลาให้แก่งาน และชีวิต
อย่างเหมาะสม ซึ่งความสมดุลนี้อาจมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลแต่ละสถานการณ์  (Hymen & 
Summers, 2004) 
  (3)  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน คือ การประเมินว่าทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัว
และทรัพยากรในการท างาน (Family Resources & Work Resources) มีความเพียงพอต่ออุปสงค์ในการใช้
ชีวิตครอบครัวและการท างาน (Family Demand & Work Demand) หรือไม่ดุลยภาพและกลมกลืนกัน 
(Equilibrium & Harmony) ระหว่างชีวิตกับครอบครัวกับงาน จะเกิดขึ้นเมื่อทรัพยากรในการใช้ชีวิต
ครอบครัวมีเพียงพอต่อ อุปสงค์ในการท างานพร้อม ๆ  กับทรัพยากรในการท างานก็มีความเพียงพอต่ออุป
สงค์ในการใช้ชีวิตครอบครัว สมดุลชีวิตการท างานจึงเป็นความสามารถในการท าให้อุปสงค์สมดุลกับ
ทรัพยากร (Voydanoff, 2005) 
  (4)  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เป็นเร่ืองของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
โดยจะต้องท าให้เกิดความขัดแย้งน้อยที่สุด หรือไม่มีความขัดแย้งในชีวิตการท างานเลย (Work Life 
Conflict) เนื่องจากโดย ธรรมชาติแล้ว ถึงแม้จะมีสมดุลชีวิตการท างาน คนส่วนใหญ่อาจไม่สามารถรับรู้
ความสมดุลนั้นได ้แต่หากว่ามีความไม่สมดุลหรือความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับงานก็จะ สามารถรับรู้ได้ง่าย
กว่า เช่นเมื่อเกิดความรู้สึกเหนื่อยล้า จากงาน ไม่มีความสุขในงาน หรือมีปัญหาในชีวิตครอบครัวที่เกิดจาก
งาน ก็จะรู้สึกว่ามีความขัดแย้งระหว่างงาน กับชีวิตครอบครัวดังนั้น จึงมีผู้ให้ค าจ ากัดความของ สมดุลชีวิต
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การท างานโดยมองในด้านความขัดแย้งในชีวิตการท างาน (Edwards & Rothbard, 2000; อ้างใน ลภัสรดา                  
แก้วปัญญา, 2556) 
 2.3.1  ความส าคัญของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน  
 จากที่กล่าวมาข้างต้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานเป็นสิ่งที่มี  ความส าคัญและมี                          
ความจ าเป็นส าหรับพนักงานที่ท างานในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและ
แนวคิดส าหรับมุมขององค์กร ก็มีความส าคัญเช่นกัน การบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนอง                         
ความพึงพอใจของพนักงาน ในส่วนของพนักงานก็จะท าให้พนักงานได้บริหารหน้าที่ และบทบาทต่างๆ
ของตนเองได้อย่างสมบูรณ์โดยการส่งเสริมการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน จะท าให้
องค์กรสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรได้อีก ทั้งยังสามารถลดอัตราการลาออกจากงานของพนักงาน 
และลดต้นทุนขององค์กรได้อีกด้วย (จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) นอกจากนี้ผลประโยชน์จากความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานยังส่งผลต่อพนักงานในด้านของการเพิ่มความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน                   
การท างานของพนักงาน (จุฑาภรณ ์หนูบุตร, 2554) การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสมดุลในการท างาน
ท าให้ พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดีนอกจากจะท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานแล้ว ความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตและการท างานยังส่งผลให้พนักงานมีเวลาในการท ากิจกรรมต่างๆที่ตนเองสนใจ เช่น กิจกรรมทาง 
สังคม การเป็นอาสาสมัคร กิจกรรมทางศาสนา การอบรมและการศึกษาต่อ นอกจากนั้น ความสมดุล 
ระหว่างชีวิตและการท างานยังช่วยลดความขัดแย้งระหว่างพนักงานที่มีช่วงวัยต่างกันช่วยเสริมสร้าง 
ความสัมพันธ์และความสุขให้กับสมาชิกในครอบครัว 
 2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของ Merrill & Merrill 
 Merrill & Merrill (2546; อ้างใน หทัยทิพย์ ลิ้วสงวนกุลธร, 2555) กล่าวว่า องค์ประกอบของชีวิต              
คนทั่วไปมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ด้าน ดังนี ้
  (1)  ด้านการท างาน หมายถึง หน้าที่การงานหรืออาชีพซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยผลักดันให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์
  (2)  ด้านครอบครัว เป็นการสร้างความสุขส่วนบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จที่ช่วยผลักดันให้เกิด
ความสุขในการใช้ชีวิตภายในสังคม 
  (3)  ด้านเวลา เป็นสิ่งส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในทุกๆอย่างของชีวิตดังนั้นทุกคนต้อง
ท าให้เกิดสมดุลกับด้านอ่ืน  ๆของชีวิต  
  (4)  ด้านการเงิน เป็นเคร่ืองมืออย่างหนึ่งที่ช่วยให้บุคคลสามารถที่จะด ารงชีวิตได้ในปัจจุบันและ
อนาคตและเกี่ยวข้องกับการท างานครอบครัวและเวลา  
  (5)  ด้านสติปัญญาเนื่องจากชีวิตของคนเราไม่หยุดนิ่ง สิ่งที่ เราควรต้องท า คือ การพัฒนา                   
ด้านสติปัญญาและการสร้างสมดุลให้กับชีวิตเพื่อเติมเต็มชีวิตทุกด้านและท าให้ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ 



31 

 2.3.3 องค์ประกอบความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
 ปัจจุบันมีหลักฐานการศึกษาค่อนข้างแน่ชัดว่าการที่พนักงานมีสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน             
จะส่งผลดีทั้งพนักงานและองค์การ ท าให้องค์การหลายแห่งมีความตระหนักถึงความส าคัญของการส่งเสริม
ให้พนักงานมีสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่ดี ดังนั้น การที่พนักงานจะเกิดความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างานได ้จะมีองค์ประกอบ ดังนี ้
  (1)  องค์การ ในที่นี้จะหมายถึง ผู้บริหารที่ต้องท าหน้าที่ในการก าหนดนโยบายความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน (Work- Life Balance Policy) หรือนโยบายสานสัมพันธ์ครอบครัว (Family 
Friendly Policy) ส าหรับผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการก าหนดประเด็นความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
ให้เป็นนโยบายระดับองค์การนั้นคือ ผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะโน้มน้าวผู้บริหารให้ตระหนัก
ถึงความส าคัญของนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานและสื่อสารให้ผู้บริหารเข้าใจถึง
ประโยชน์ที่ได้รับจากนโยบายนี้ รวมทั้งสนับสนุนด้านต่างๆ ให้สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมตาม
นโยบายที่ก าหนดไว ้(Bardoel, 2003, p. 41)   
  (2)  พนักงาน เมื่อองค์การมีการก าหนดนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานแล้ว 
พนักงานต้องมีบทบาทในการน านโยบายดังกล่าวไปปฏิบัติให้เกิดความสมดุล ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
ด้านเวลากับชีวิต (Time Balance) คือ การให้ เวลากับงานและครอบครัว ด้านการมีส่วนร่วมกับชีวิต 
(Involvement Balance) คือ การให้ระดับของการมีส่วนร่วมกับงานและครอบครัว และด้านความพึงพอใจกับ
ชีวิต (Satisfaction Balance) คือ การมีระดับของความพึงพอใจในงานและครอบครัว  
  (3)  ทรัพยากรที่ใช้ในการท างาน และในชีวิตครอบครัว เช่น ชั่วโมงการท างาน ความอิสระใน 
การท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ความภาคภูมิใจในงาน และการได้รับการยอมรับ 
เวลาในการดูแลบุคคลภายในครอบครัว การสนับสนุนจากครอบครัว ญาติพี่น้อง (Voydanoff, 2005) 
 2.3.4 แนวทางการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน  
 การที่องค์การต้องการรักษาบุคลากรที่มีให้อยู่กับองค์การไปนานๆ โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ รวมไปถึงต้องการให้บุคลากรท างานเต็มประสิทธิภาพ ไม่มีปัญหาความเครียด การเจ็บป่วย             
ที่มีสาเหตุมาจากการท างาน โดยผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญในการหาแนวทางเพื่อตอบสนอง                        
ความต้องการ และสร้างความยั่งยืนในเกิดขึ้นกับพนักงานเหล่านั้น ซึ่งวิธีหนึ่งที่น ามาใช้กันมากขึ้นนั่นคือ 
การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เพราะนอกจากจะตอบสนองความพึงพอใจของพนักงาน
แล้ว สุดท้ายสิ่งที่องค์การได้รับคือการบรรลุเป้าหมายที่องค์การวางไว้แนวทางการสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน เป็นเร่ืองของการก าหนดนโยบายความสมดุลของชีวิตและการท างาน โดย
นโยบายดังกล่าวควรมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ (ภาวณีิ  เพชรสว่าง, 2549; เกษมสิษฐ์  แก้วเกียรติคุณ, 2551) 
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  (1) สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ขององค์การ และงบประมาณที่มีอยู่ 
  (2)  มีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความต้องการขององค์การและพนักงาน เช่น               
ความยืดหยุ่นด้านเวลา ให้พนักงานมีเวลาในการท างานที่เหมาะสม ลดเวลาและจ านวนการประชุมเท่าที่
จ าเป็น ไม่ควบคุมเวลาในการเข้า-ออกงานให้เคร่งครัดเกินไป อนุญาตให้ท างานที่บ้านได้ สลับเวลาท างาน
ได้ตามเหมาะสมขึ้นอยู่กับโอกาสและสถานที่ 
  (3)  เน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานจะไม่สามารถเกิดขึ้น
ได้จากการด าเนินการของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ความส าเร็จของการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
จะต้องเกิดจากความร่วมมือของทุกฝ่ายที่เกี่ยวของทั้งนายจ้าง พนักงาน สหภาพแรงงาน และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทุกฝ่าย 
  (4)  เน้นการสร้างนโยบายที่ให้บริการต่าง  ๆแก่ตัวพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้ข้อมูลการช่วยเหลือ 
ที่เป็นการอ านวยความสะดวกให้พนักงานในการใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานรวมไปถึงสภาพแวดล้อม             
ในสถานที่ท างานด้วย 
  (5)  สร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์การ ที่สามารถส่งเสริมนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน เช่น ผู้บริหารต้องสร้างความสัมพันธ์กับพนักงานให้เกิดความไว้วางใจ ความผูกพันและ
ความจงรักภักดี และพนักงานก็ต้องให้ความส าคัญกับ ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน และสังคม แต่ถ้า
วัฒนธรรมการท างานที่เน้นให้พนักงานต้องอยู่ในที่ท างานนานๆ จึงจะถือว่าเป็นพนักงานที่ดี แต่การให้
เวลากับการอยู่ในที่ท างานนานๆ ท าให้เกิดความขัดแย้งในชีวิตและครอบครัว จึงเป็นวัฒนธรรมองค์การที่
กลับบั่นทอนความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงาน 
  (6)  มีการออกแบบกระบวนการและขั้นตอนการอย่างมีระบบ โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
เพื่อให้เกิดความรวดเร็ว ถูกต้อง ง่ายต่อการปฏิบัติ เช่นการก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างาน การจัด
ความส าคัญเร่งด่วนของงาน รวมไปถึงการจัดระเบียบในการใช้ชีวิต 
  (7)  มีกลไกในการควบคุม ติดตาม และประเมินผลว่าส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่                  
จากลักษณะส าคัญของนโยบายการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานดังกล่าว จะน ามาก าหนด
เป็นกลยุทธ์การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานเพื่อน าไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผล โดยมี
นักวิชาการหลายท่านได้เสนอกลยุทธ์ที่จะช่วยเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
 จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารพบว่าความสมดุลของชีวิตกับงานเป็นการก าหนดเวลา ในการ
ด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับงานครอบครัว สังคมและตนเองซึ่งปัจจัยส าคัญที่มีส่วน
ก าหนดการรับรู้ถึงระดับความสมดุลดังกล่าวของบุคคลคือความรู้สึกว่า ตนมีอ านาจที่จะจัดการภาระงาน
กิจกรรม                   การปฏิบัติงานต่างๆ และบริหารเวลาที่จะใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะกับสภาพความ
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ต้องการของตนเองซึ่งองค์ประกอบของชีวิตคนทั่วไป มีองค์ประกอบ 4 ด้านดังนี้ 1) ด้านการท างาน 2) ด้าน
ครอบครัว  3) ด้านเวลา และ 4) ด้านการเงิน 
 

2.4  แนวคิดเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

 2.4.1  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 จากการศึกษาพบว่ามีผู้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้หลากหลาย
ดังนี ้
  Greenberg (2002) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่เป็นทางการในการท างาน และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์
ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ 
  Moorhead & Griffin (2001) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลในการสร้าง สนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผลทางบวกต่อองค์การ 
          Newstrom and Davis (1997, p. 265, 304 - 305) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกหรือปฏิบัติด้วยความสมัครใจ ซึ่งเป็นการสนับสนุน
ความส าเร็จขององค์การ และเป็นพฤติกรรมที่ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  Organ (1997, p. 85) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึงบทบาท
พิเศษ หรือบทบาทที่นอกเหนือกว่างานในหน้าที่ ไม่มีรางวัลให้ในระบบที่เป็นทางการ                   
  Greenberg and Baron (1997, p. 370) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากความต้องการในงานที่เป็นทางการของพวกเขา
หรือเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 
  Katz and Kahn (1989; อ้างใน วรวรรณ บุญล้อม, 2551) ให้ความหมายว่า พฤติกรรม การเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ และ
ความเป็นมิตร ซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในที่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ในหน่วยงานรัฐบาล ใน
คณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย ไม่ได้ถูกระบุไว้ในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ แต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการด าเนินงานในองค์การ เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหล่านี้ไปแล้วระบบต่างๆ ในองค์การจะไม่
สามารถด าเนินต่อไปได ้
  War (1996, p. 170; อ้างใน สุภาวดี พสกภักดี, 2559, น. 14) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระจาก
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องค์การ เช่น การท าสิ่งที่ชอบให้กับเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 
พฤติกรรมเหล่านี้น่าจะได้รับการแสดงออกจากพนักงานที่รับรู้ว่าการจ้างงานเป็นไปอย่างเท่าเทียม 
  Spector (2003, p. 250) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือข้อก าหนดของงาน และสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ เช่น การตรงต่อเวลา               
การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน การอาสาปฏิบัติงานโดยไม่ต้องร้องขอ การให้ค าแนะน าการพัฒนาในด้านต่าง  ๆ
ขององค์การและการไม่เสียเวลาในการปฏิบัติงานไปโดยเปล่าประโยชน์ เป็นต้น ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มี
ความส าคัญในการสนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวม 
  จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมการที่พนักงานเต็มใจ สมัครใจ ในการให้ความร่วมมือในด้านต่างๆ ที่นอกเหนือจาก
บทบาทที่องค์การคาดหวังอีกทั้งเป็นการด าเนินกิจกรรมที่สร้าง สนับสนุน ส่งเสริมความสัมพันธ์ทาง
สังคม กิจกรรมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความส าเร็จในองค์การและไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่
องค์การก าหนดไว ้
 2.4.1  แนวความคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 ในการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรได้มีผู้ศึกษาหลายท่านได้ให้แนวความคิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรไว้หลากหลายแง่มุมโดยมีแนวคิด ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  แนวคิดที่ 1 Organ (1988, 1990) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ออกเป็น 5 รูปแบบ คือ 
   (1)  พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่ท าด้วยความสมัครใจเพื่อ
ช่วยเหลือผู้ อ่ืนเมื่อมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้
สถานการณ์ไม่ปกติ เช่น การแนะน าให้แก่พนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ว่า จะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้าง 
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงานที่คั่งค้าง หรือช่วงที่เพื่อนร่วมงานลาป่วย สับเปลี่ยนวันหยุดให้กับเพื่อน
ร่วมงาน 
   (2)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแข้ง
ระหว่างบุคคลในการท างาน ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาะเบาะแว้งขยายออกไป
เมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน และจัดข้อมูลข่าวสารให้ผู้ที่
ต้องการเกี่ยวกับตารางการท างาน 
   (3)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ มี                       
ความอดทนต่อปัญหาหรือความไม่สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ และอุปสรรคในการท างานโดย                           
ไม่แสดงออกซึ่งความไม่พอใจ 
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   (4)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานท างาน
ตามภาระหน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นบทบาทและปฏิบัติในรูปแบบที่เหนือกว่าระดับความต้องการใน               
การปฏิบัติงานที่ต่ าที่สุด เช่น มีความตรงต่อเวลา การช่วยดูแลรักษาอุปกรณ์ภายในที่ท างาน เชื่อฟัง
กฎระเบียบ ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว 
   (5)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่แสดง             
ความรับผิดชอบ เชิงสร้างสรรค์ที่เกี่ยวกับนโยบายขององค์การ ไม่ใช่เพียงแค่แสดงความคิดเห็น แต่ต้อง
อ่านจดหมาย ให้ความสนใจในที่ประชุมด้วยความสมัครใจ อ่านประกาศต่างๆ มากกว่าที่จะขว้างทิ้งไปใน
เร่ืองแจ้งให้ทราบทั่วไป อ่านบันทึก และเก็บข้อมูลต่าง  ๆที่เกี่ยวกับองค์การ 
  แนวคิดที่ 2  Morrison (1995); ปฏิพัฒน์ อุดรไสว (2550) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี ้
   (1)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ เป็นพฤติกรรมที่เหนือกว่าความคาดหวังของลูกค้า 
   (2)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะที่ให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานและลูกค้า  
   (3)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่ให้ค าเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพ
การท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า  
   (4)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นและพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นการสร้างบรรยากาศ
ที่ดีระหว่างพนักงานกับลูกค้า 
  แนวคิดที่ 3 Greenberg and Baron (1997); วัฒนา อ่อนแก้ว (2554) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญ  
3 ประการของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้  
  ประการแรก เป็นพฤติกรรมที่เกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าที่ในการท างานของพนักงาน 
  ประการที่สอง พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ  
  ประการที่สาม พนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจากองค์การ และได้กล่าวถึงองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 5 รูปแบบ ดังนี ้
   (1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
เมื่อมีปัญหาที่ไม่ได้แก้ไขได้ สับเปลี่ยนวันหยุดกับเพื่อนร่วมงานและช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
   (2)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ เป็นความตั้งใจที่จะท างานเหนือกว่าความต้องการใน
งานที่น้อยที่สุด ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์การตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลางานไปท า
เร่ืองส่วนตัว  
   (3)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมกับวิถีชีวิตของ
องค์การ เช่น การให้ความสนใจเกี่ยวกับการประชุมด้วยความสมัครใจอ่านประกาศต่าง  ๆ 
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   (4)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นเป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะยอมรับสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นโดยไม่คับข้องใจ  
   (5)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล
ในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง เมื่อมีการถกเถียงกับบุคคลอ่ืนควรใช้เหตุผล 
  แนวคิดที่ 4  Organ (1997); วัฒนา อ่อนแก้ว (2554) ได้ศึกษาวิจัยพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทนี้
และได้ก าหนดเป็น “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ” แบ่งออกเป็น 7 รูปแบบ ดังนี้  
   (1)  พฤติกรรมการช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมที่แสดงความช่วยเหลือเร่ืองงานของบุคคลอ่ืน
โดยสมัครใจ  
   (2)  พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬา เป็นลักษณะของพฤติกรรมคนที่ยอมทนต่อสิ่งที่รบกวน
ที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ โดยไม่มีการคับข้องใจ และยังมีความคิดทางบวก ในการท างานและไม่ปฏิเสธ
ความเห็นของผู้อ่ืน   
   (3)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมที่มีความจงรักภักดี
ต่อองค์การ และผู้น าองค์การ ซึ่งท าให้เกิดการส่งเสริมองค์การและการปกป้ององค์การต่อภัยคุกคามต่าง  ๆ 
   (4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) เป็นพฤติกรรม                
การยอมรับอย่างมีเหตุผลต่อโครงสร้างองค์การข้อบังคับตลอดถึงกฎระเบียบขององค์การ  
   (5) ความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคล เป็นพฤติกรรมพิเศษเฉพาะบุคคลที่ต้องคิดหาวิธีการ
ท างานใหม่  ๆมีความกระตือรือร้นเพื่อให้งานส าเร็จโดยเร็วและน าไปสู่ความก้าวหน้าในการท างาน  
   (6) การให้ความร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความสนใจและความตั้งใจในการท างาน
และมีส่วนร่วมในองค์การ ร่วมแสดงความคิดเห็นตลอดจนร่วมรับผิดชอบต่อนโยบายองค์การ  
   (7) การพัฒนาตนเอง เป็นพฤติกรรมโดยความสมัครใจในการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การท างานเพิ่มขึ้นเพื่อให้การท างานได้ดีขึ้น 
  แนวคิดที่ 5  Smith, et al., (1983) ได้แบ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ออกเป็น 2 รูปแบบ ดังนี้  
   (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย และความตั้งใจที่
ช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ที่ต้องเผชิญหน้ากัน เช่น ช่วยแนะน างานสอนงานให้เพื่อนใหม่หรือช่วย
เพื่อนท างาน 
   (2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องอย่างเป็นทางการมากกว่าเป็น
รูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้ก าหนดวัตถุประสงค์กับคนใดคนหนึ่งที่เจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนทางอ้อมในเร่ืองระบบการท างานในองค์การ เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลางานไปท าเร่ืองส่วนตัว 
พฤติกรรมเหล่านี้มีบางสิ่งที่คล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือ หรือการยอมรับกฎระเบียบที่ก าหนดว่า
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พนักงานที่ดีควรจะต้องปฏิบัติตนอย่างไร Organ (1988; อ้างใน ชุติมา ชุติชิวานันท์, 2554)ได้ท าการค้นคว้า
ศึกษาและแบ่ง OCB ตามแนวคิดของ Organ ที่ได้ถูกน ามาพัฒนาจากแนวคิดของ Bernard (1938) และ Katz 
(1964) (Jahangir, Aker and Haq, 2004) ซึ่ง Bernard (1938) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ OCB ว่าเป็นความปรารถนา
ของปัจเจกชนที่พยายามสร้างความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในองค์การเป็นสิ่งจ าเป็นที่สามารถท าให้
องค์การบรรลุเป้าหมายได้ เป็นความพยายามที่จะมุ่งมั่นไปสู่เป้าหมายและเป็นความพยายามในการท านุ
บ ารุงองค์การ ในขณะที่ Katz (1964) ได้กล่าวว่า โดยทั่วไปองค์การจะประเมินผลการปฏิบัติงานจากผล              
การท างานที่สามารถวัดตามพฤติกรรมในการท างานตามบทบาทหน้าที่ ในการท างานตามความรับผิดชอบ
และหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ แต่หน้าที่การท างานยังควบคุมพฤติกรรมที่แสดงออกหลากหลาย จึงแบ่ง
พฤติกรรมในการท างานของพนักงานในองค์การเป็น 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ เป็น
พฤติกรรมที่องค์การได้มีการก าหนดหน้าที่ บทบาทความรับผิดชอบให้กับพนักงานอย่างชัดเจน และอยู่
ภายใต้เงื่อนไขการให้รางวัล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่องค์การใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรม
บทบาทพิเศษ เป็นพฤติกรรมที่พนักงานได้ปฏิบัติโดยที่องค์การไม่ได้ก าหนดบทบาท หน้าที่ไว้เป็น
ทางการ แต่สังคมในองค์การให้การยอมรับและให้คุณค่า 
  แนวคิดที่ 6 ของ Organ and Konovsky (1989) ได้แบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การไว้ 2 รูปแบบ 
   (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเขา
ประสบกับปัญหา บางทีเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุง
สภาพการท างาน 
   (2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่องค์การต้องการให้ท าและปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ เช่น การมาท างานตรงต่อเวลา และไม่เกินเวลาท างาน อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้                
ท าการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด OCB ของ Organ and Konovsky (1989) พบว่าแนวคิดของ Organ 
และ Knovsky มีความคล้ายคลึงกับแนวคิดของ Smith, et al., (1983) ที่มีแนวคิดเกี่ยวกับ OCB ออกเป็น 2 มิติ
เช่นกัน  คือ Altruism และ Generalized Compliance ทั้ งนี้  Smith, et al., (1983)  มีความจ ากัดความของ 
Altruism ว่าเป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือโดยตรงกับบุคคล เมื่อบุคคลนั้นประสบเจอกับปัญหา 
ต้องการความช่วยเหลือ คนที่มีลักษณะของ Altruism หรือคนที่พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือก็จะช่วย
บุคคลนั้นอย่างเต็มที่ ส่วน Generalized Compliance เป็นเร่ืองของการตระหนักรู้ ไม่ได้ก าหนดวัตถุประสงค์
กับบุคคลใดโดยเฉพาะ แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืนทางอ้อมในเร่ืองเกี่ยวกับระบบการท างาน 
ขั้นตอนการปฏิบัติงานในองค์การ มีลักษณะเหมือนกับการให้ความร่วมมือ หรือการยอมรับบรรทัดฐานที่
ก าหนดไว้ว่า พนักงานที่ดีควรจะปฏิบัติตนอย่างไร (แพรภัทร ยอดแก้ว, 2552; Jahangir Akbar and Haq, 
2004; Farh Zhong & Organ, 2004) 



38 

  แนวคิดที่ 7 Graham (1989) and Moorman & Blakely (1995) ที่แบ่ง OCB ออกเป็น 4 รูปแบบ ซึ่ง 
Jahangir Akber & Haq (2004) กล่าวว่าแนวคิด OCB ของ Graham (1989) และ Moorman & Blakely (1995) มี
พื้นฐานมาจาก OCB แบบ 2 มิติของ William ที่กล่าวไว้ในแนวคิดที่ 3 โดยลักษณะของ OCB ของ Graham 
(1989) and Moorman & Blakely (1995) มีการแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น 4 รูปแบบ  
   (1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมที่เน้นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานใน
การทางาน เมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการท างานและต้องการความช่วยเหลือ  
   (2) พฤติกรรมความภักดี เป็นพฤติกรรมการสนับสนุนองค์การโดยให้ภาพที่ดีปรากฏต่อ
บุคคลภายนอก  
   (3) พฤติกรรมความสานึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติใน
สิ่งที่เป็นบทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน  
   (4) พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการติดต่อสื่อสารใน
สถานที่ท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มหรือฝ่ายต่าง  ๆ 
 2.4.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ   
 Organ and  Konovsky (1989, cited in Spector, 1996, p. 258) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรม               
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 2 รูปแบบ ได้แก่  
  (1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเขามีปัญหา 
บางทีเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน 
  (2)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่องค์การต้องการให้ท าและปฏิบัติตาม
กฎ เช่น มาท างานตรงเวลา และไม่ท างานอ่ืนซึ่งไม่เกี่ยวขอ้งกับงานที่รับผิดชอบ 
 Morrison (1995; cited in Koys, 2001, p. 104) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
  (1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ เป็นพฤติกรรมที่เหนือกว่าความคาดหวังของลูกค้า 
  (2) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะที่จะให้ความช่วยเหลือลูกค้า            
ทั้งภายในและภายนอก 
  (3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมที่ให้ค าเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพ               
การท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 
  (4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดี
ระหว่างพนักงานที่ให้บริการแก่ลูกค้าเป็นอย่างดี 
 Greenberg and Baron (1997, p. 370) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญ 3 ประการด้วยกันของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้  
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  (1) เป็นพฤติกรรมที่เกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าที่ในการท างานของพนักงาน 
  (2) พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ 
  (3) พนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจากองค์การ  
 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 5 รูปแบบ ดังนี ้
  (1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อ                
มีโครงการที่ยาก สับเปลี่ยนวันหยุดเพื่อร่วมงาน อาสาที่จะช่วยเหลืองาน 
  (2)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ เป็นความตั้งใจที่จะท างานเหนือกว่าความต้องการในงาน                  
ที่น้อยที่สุด เชื่อฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว 
  (3)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมกับวิถีชีวิตขององค์การ 
เช่น การให้ความสนใจเกี่ยวกับการประชุมด้วยความสมัครใจ อ่านประกาศต่าง  ๆมากกว่าที่จะขว้างทิ้งไปใน
เร่ืองแจ้งให้ทราบทั่วไป อ่านบันทึก เก็บข้อมูลใหม่ๆ 
  (4)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นเป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะยอมรับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
โดยปราศจากการบ่น และการมีพฤติกรรมตามค ากล่าวที่ว่า “ยิ้มและอดทนในการท างาน ไม่ค้นหาสิ่งที่
ผิดพลาดขององค์การ” 
  (5)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลใน                  
การท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์ เมื่อเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาเบาะแว้งขยายออกไป เมื่อมี                        
การถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน 
 2.4.3 ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 Williams & Anderson (1991, p. 93-108) ได้แบ่งแนวคิด เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
  (1)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์
เฉพาะหน้าต่อบุคคล เช่นการช่วยเหลือผู้อ่ืนในเร่ืองที่เกี่ยวกับงานหรือปัญหาในงาน เป็นต้น 
  (2)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่ เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ
โดยทั่วไป  
 ต่อมา Organ (1997, p. 93-108) ได้อธิบายถึงแนวคิดดังกล่าวว่า OCB-I นั้น ได้แก่ มิติของ พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม ส่วน OCB-O ได้แก่ มิติของ พฤติกรรม                    
ความส านึกในหน้าที่  หลังจากนั้น Organ (1987, 1988, 1990, 1991; Linn, et al., 2000, p. 3) ได้ท าการศึกษา
และแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 



40 

  (1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน (เช่น เพื่อน
ร่วมงาน) ทันทีเมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานขึ้น เช่น การแสดงให้พนักงานทราบถึงการใช้เคร่ืองมือ
ต่าง  ๆ
  (2)  พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่แสดงถึง                
ความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ ซึ่งการท างานในองค์การนั้นต้อง
พึ่งพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าหรือตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ดังนั้น                 
การสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อ่ืน จึงเป็นสิ่งที่ควรค านึงถึง  
  (3)  พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา หมายถึง ความอดทน อดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะ
เป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม ในบางคร้ังเรามีสิทธิที่จะแสดงถึง
ข้อข้องใจที่เกิดขึ้นในงาน แต่การร้องทุกข์ดังกล่าวอาจท าให้ฝ่ายจัดการต้องแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น 
พนักงานเหล่านั้นจึงรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
  (4)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบ และการมี
ส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองค์การ เป็นผู้ที่ ให้ความร่วมมือกับการประชุมเป็นอย่างดี                               
เก็บความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับองค์การ 
  (5)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบ
ภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ ค านึงถึง
ทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือการท างานภายในองค์การหนึ่งๆ นั้น 
พนักงานทุกคนถือเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งองค์การก็เปรียบเสมือนทีมขนาดใหญ่ ที่พนักงานทุกคนต้อง
ร่วมมือกันท างานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน ดังนั้นสมาชิกทีม หรือสมาชิกขององค์การก็ควรปฏิบัติตนให้
เป็นสมาชิกทีมที่ดี และเป็นสมาชิกองค์การที่ดีด้วย  
 Organ (1988, 1990) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 รูปแบบ คือ 
  (1)  พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมที่ท าด้วยความสมัครใจเพื่อช่วยเหลือผู้อ่ืน เมื่อมี
ปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ไม่ปกติ เช่น     
การแนะน าให้แก่พนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ว่า จะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้าง ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงาน              
ที่คั่งค้าง หรือช่วงที่เพื่อนร่วมงานลาป่วย สับเปลี่ยนวันหยุดให้กับเพื่อนร่วมงาน 
  (2)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแข้งระหว่างบุคคลใน                     
การท างาน ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาะเบาะแว้งขยายความออกไปเมื่อมี                 
การถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน และจัดข้อมูลข่าวสารให้ผู้ที่ต้องการ
เกี่ยวกับตารางการท างาน 



41 

  (3)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความอดทนต่อปัญหาหรือ       
ความไม่สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ และอุปสรรคในการท างานโดยปราศจากความไม่พอใจ 
  (4)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ เป็นพฤติกรรมที่พนักงานท างานตามภาระหน้าที่ที่ได้
ก าหนดไว้ว่าเป็นบทบาทและปฏิบัติในรูปแบบที่เหนือกว่าระดับความต้องการในการปฏิบัติงานที่ต่ าที่สุด 
เช่น มีความตรงต่อเวลา การช่วยดูแลรักษาอุปกรณ์ภายในที่ท างาน เชื่อฟังกฎระเบียบ ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลา
ในการปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว 
  5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงความรับผิดชอบ  
เชิงสร้างสรรค์ที่เกี่ยวกับนโยบายขององค์การ ไม่ใช่เพียงแค่แสดงความคิดเห็น แต่ต้องอ่านจดหมาย ให้
ความสนใจในที่ประชุมด้วยความสมัครใจ อ่านประกาศต่างๆ มากกว่าที่จะขว้างทิ้งไปในเร่ืองแจ้งให้ทราบ
ทั่วไป อ่านบันทึก และเก็บข้อมูลต่าง  ๆที่เกี่ยวกับองค์การ 
 จากการศึกษางานวิจัยแนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ท าให้สรุปได้ว่า นักวิจัย
หลายท่านเสนอแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองดังกล่าวแตกต่างกันออกไป ซึ่งนักวิจัยหลายท่านนั้นมีแนวคิดอยู่บน
พื้นฐาน แนวคิดของ Organ (1988, 1990) ทั้ง 5 รูปแบบเป็นประเด็นหลัก ดังนั้นงานวิจัยผู้วิจัยจึงอ้างอิงใช้
แนวความคิดของ Organ (1988 , 1990) เป็นหลักโดยได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การออกเป็น 5 พฤติกรรม คือ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน                       
3)พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 5) พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
 

2.5   งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 2.5.1  เจนเนอเรชั่น  (Generation) 
  จิระประภา  อัครบวร (2553) ได้ให้ทัศนคติของคน 3 เจนเนอเรชั่นกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในมิติ 3 R ได้แก่ การสรรหา (Recruitment) การธ ารงรักษา (Retention) และ การเกษียณอายุ (Retirement) กับ
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 450 คน โดยแยกเป็นกลุ่มบูมเมอร์ส กลุ่มเอ็กซ์และกลุ่มวาย กลุ่มละ 150 คน จากองค์การ
ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และธุรกิจเอกชน พบว่า  1) ในมุมมองของการสรรหา ทัศนคติของกลุ่มบูมเมอร์ส และ
กลุ่มเอ็กซ์ ทั้งในองค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และธุรกิจเอกชน ให้ความส าคัญกับเร่ืองความมั่นคง ในองค์การ
รัฐวิสาหกิจรวมทั้งธุรกิจเอกชนให้ความส าคัญกับเร่ืองค่าตอบแทน 2) ในมุมมองของการธ ารงรักษา ทัศนคติ
ของกลุ่มบูมเมอร์สและกลุ่มเอ็กซ์ ทั้งในองค์การรัฐวิสาหกิจรวมทั้งธุรกิจเอกชนให้ความส าคัญกับเร่ือง
ค่าตอบแทน การฝึกอบรม และการพัฒนาในขณะที่กลุ่มวายในองค์การภาครัฐ ให้ความส าคัญกับเร่ือง
ค่าตอบแทน การฝึกอบรม และการพัฒนาในองค์การรัฐวิสาหกิจรวมทั้งธุรกิจเอกชนให้ความส าคัญกับเร่ือง
ค่าตอบแทน 3) ในมุมมองของการเกษียณอายุ ทัศนคติของกลุ่มบูมเมอร์สทั้งในองค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ 
และธุรกิจเอกชนให้ความส าคัญกับเร่ืองเงินบ านาญ ในขณะที่กลุ่มเอ็กซ์และกลุ่มวายในองค์การภาครัฐให้
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ความส าคัญกับเร่ืองเงินบ านาญในขณะที่องค์การรัฐวิสาหกิจและธุรกิจเอกชนให้ความส าคัญกับเร่ืองเงิน
บ าเหน็จ 
 2.5.2  สวัสดิการ 
  กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง ความต้องการสวัสดิการของพนักงานกรณีศึกษา : 
บริษัท  ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากัด ผลการวิจัยพบว่าข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย
คิดเป็นร้อยละ 51 อายุ 20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 88.50 สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 83.50 ส าเร็จการวิจัย                
ในระดับ ปวช. –ปวส. คิดเป็นร้อยละ 75.50 จ้างในลักษณะพนักงานรายเดือน คิดเป็นร้อยละ 96.80 สังกัด
แผนกผลิตคิดเป็นร้อยละ 65.80 ระยะเวลาในการท างาน 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.50 เงินเดือนค่าจ้างอยู่ที่ 
7,001-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 84 ภูมิล าเนา อยู่ต่างจังหวัดคิดเป็นร้อยละ 94.80 ความต้องการใน
สวัสดิการของกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่ามีความต้องการใน
ระดับปานกลาง ด้านสุขภาพอนามัยเป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและนันทนาการ 
และด้านการศึกษา  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีภูมิส าเนา ระยะเวลาในการท างานและ
ประเภทการจ้างงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ
ระดับการศึกษาที่มีสังกัดแผนกและรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความต้องการในสวัสดิการต่างกัน โดยความ
ต้องการของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการที่ได้รับทั้ง 4 ด้านที่ได้ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ผู้วิจัยในเร่ืองนี้ มีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงดังนี้ คือในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจควร
ปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการให้บริการด้านที่พักอาศัย ในสวัสดิการด้านสังคมและนันทนาการควร
ปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการจัดสถานที่ ส าหรับการเล่นกีฬาและออกก าลังกาย ในสวัสดิการด้าน
การศึกษาควรปรับปรุงสวัสดิการเกี่ยวกับการให้โอกาสสนับสนุนการศึกษาต่อให้กับพนักงาน 
  จริยา ผลประสิทธิ์  (2556) ได้ศึกษาความพึงพอใจในด้านสวัสดิการของเจ้าหน้าที่ รัฐใน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เพื่อศึกษาถึงความพึงพอใจในสวัสดิการต่างๆ ของเจ้าหน้าที่รัฐในมหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่ และความต้องการสวัสดิการของเจ้าหน้าที่รัฐในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ได้แก่ 
พนักงานประจ ามหาวิทยาลัย และพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว จ านวน 383 คน เคร่ืองมือที่ใช้  คือ 
แบบสอบถามโดยสุ่มเก็บจากเจ้าหน้าที่ประจ า จ านวน 190 คน และเจ้าหน้าที่ชั่วคราว จ านวน 193 คน พบว่า 
ความต้องการด้านสวัสดิการจากกลุ่มตัวอย่างของเจ้าหน้าที่รัฐ (ประจ า) เสนอว่าต้องการให้ปรับปรุง
สวัสดิการรักษาพยาบาล การปรับปรุงด้านสวัสดิการที่พักอาศัย และควรเพิ่มสวัสดิการที่พักอาศัยชั่วคราว
ในระหว่างปฏิบัติงาน การปรับปรุงสวัสดิการด้านการขนส่ง ต้องการให้มีบริการรถรับส่ง และควรเพิ่ม
จ านวนรอบในการบริการรถไฟฟ้า ให้เพียงพอต่อความต้องการของนักศึกษาและบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ส่วนความต้องการของกลุ่มตัวอย่างของเจ้าหน้าที่รัฐ(ชั่วคราว) ต้องการให้ปรับเพิ่มสวัสดิการเงินเดือนของ
พนักงานชั่วคราวให้มีความเท่าเทียมกับพนักงานประจ า 
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  นภาพร ไอรารัตน์ (2559) ศึกษาความต้องการและความพึงพอใจในสวัสดิการของบุคลากร                  
กองกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ              
ความพึงพอใจด้านสวัสดิการต่อบุคลากร และเพื่อทราบความต้องการของบุคลากรด้านการจัดสวัสดิการ
ของกองกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น จากความคิดเห็นของบุคลากรกองกิจการนักศึกษา เคร่ืองมือ
ที่ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามจ านวน  1 ชุด กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกองกิจการนักศึกษา 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประจ าปี พ.ศ. 2558 จ านวน 42 คน  พบว่า กลุ่มตัวอย่างจ านวนเกินคร่ึงเป็นหญิง               
คิดเป็นร้อยละ 69.00 มีอายุตั้งแต่ 42 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 45.20 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 54.80 อยู่ในต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 45.20 ความต้องการและ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของบุคลากร กองกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น ด้านความพึงพอใจ 
โดยภาพรวมแล้วบุคลากรมีความพึงพอใจในสวัสดิการของกองกิจการนักศึกษา เรียงจากมากไปน้อย 3 
อันดับแรก ได้แก่ อันดับที่หนึ่ง ด้านสุขภาพอนามัย บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 
3.43 อันดับที่สอง ด้านการศึกษา บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.37 อันดับที่สาม 
ด้านสังคมและนันทนาการ บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลางค่าเฉลี่ย 3.33 ตามล าดับ ส่วนความ
ต้องการและความพึงพอใจในสวัสดิการของบุคลากรกองกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น ด้านความ
ต้องการ พบว่า โดยสรุปภาพรวมแล้วบุคลากรมีความต้องการให้กองกิจการนักศึกษาจัดสวัสดิการโดยเรียง
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ อันดับที่หนึ่ง ด้านความปลอดภัย บุคลากรมีความต้องการในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 4.35 อันดับที่สอง ด้านการศึกษา บุคลากรมีความต้องการในระดับมากค่าเฉลี่ย 4.31 อันดับที่สาม 
ด้านสวัสดิการ บุคลากรมีความต้องการในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.22 ตามล าดับ  
  จากการศึกษางานวิจัยดังกล่าวข้างต้นพบว่าภาพรวมความต้องการการใช้สวัสดิการประกอบ             
ไปด้วย 4 ด้าน ที่บุคลากรในองค์การต่างๆ ให้ความสนใจ ดังนี้ 1) ด้านสุขภาพอนามัย 2) ด้านเศรษฐกิจ                 
3) ด้านสังคมและนันทนาการ 4) ด้านการศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจะน ามาเป็นแนวทางสร้างกรอบแนวคิดใน
การศึกษาความต้องการการใช้สวัสดิการของบุคลากรวิทยาลัยฯที่มีความแตกต่างกันไปตามแต่ละ                        
เจนเนอเรชั่น 
 2.5.3  ความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
  ศยามล  เอกะกุลานันต์ (2554) ได้ท าการศึกษาเร่ืองรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย จ านวน 676 คน จากโรงงานทั้งหมด 50 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า 
1) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์หลังจากการปรับมีความสอดคล้องกับข้อมูล               
เชิงประจักษ์ 2) การบริหารจัดการตนเอง การสนับสนุนจากครอบครัวและการสนับสนุนจากองค์การ                   
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ไม่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพแต่ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานที่มี
ประสิทธิภาพผ่านสมดุลระหว่างงานและชีวิต 3) การบริหารจัดการตนเองและการสนับสนุนจากองค์การ
ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา ส าหรับ
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบผลที่สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงปริมาณและยังพบผลเพิ่มเติมว่า 1) บุคลิกภาพ 
การอบรมเลี้ยงดู การถ่ายทอดทางสังคมรวมถึงวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต                 
2) แรงจูงใจภายในตนความเชี่ยวชาญในงาน วัฒนธรรมองค์การ ความร่วมมือร่วมใจในงาน สัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การติดต่อสื่อสารรวมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตนั้นส่งผลต่อพฤติกรรม                        
การท างานที่มีประสิทธิภาพ 
  ชีวภาส ทองปาน และถวัลย์ เนียมทรัพย์ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
คร้ังนี้ คือ พนักงานทุกระดับในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง จ านวน 171 คน ผลการวิจัยพบว่า ความ
ยุติธรรม ในองค์การด้านกระบวนการ ต าแหน่งงาน วัฒนธรรมองค์การด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอน และ อายุของพนักงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม
ได้อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 18.00  
  อมรรัตน์ แก้วทวี และอารีย์วรรณ อ่วมตานี (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง
สมดุลชีวิตกับการท างาน บรรยากาศความปลอดภัยในการท างาน กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโดยมีกรณีศึกษาเป็นโรงพยาบาลเอกชนภาคใต้ จ านวน 276 คน ผลการศึกษาพบว่า                        
1) ค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตภาคใต้โดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง แสดงให้เห็นว่าพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนเขตภาคใต้มีทัศนคติในทางบวกแม้อยู่ภายใต้
การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมของโรงพยาบาลเอกชนที่มีการปรับเปลี่ยนนโยบายรูปแบบการบริหาร
โครงสร้างองค์การเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศและการแข่งขัน
ในธุรกิจสุขภาพ  2) สมดุลชีวิตกับการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนเขตภาคใต้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่า
การที่พยาบาลมีสมดุลชีวิตกับการท างานส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูงด้วย 3) บรรยากาศ              
ความปลอดภัยในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนเขตภาคใต้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าการที่พยาบาลวิชาชีพ
รับรู้บรรยากาศความปลอดภัยในการท างานก่อให้เกิดความไว้วางใจในความปลอดภัยจากการท างานท าให้
พยาบาลยังคงท างานในองค์การพยาบาลต่อไป 
  นิศาชล โทแก้ว สุธนา บุญเหลือ และภูริศร์ พงษ์ เพียจันทร์ (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการแผนกต้อนรับส่วน
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หน้าธุรกิจโรงแรมในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 133 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ความสมดุลชีวิตใน
การท างานด้านความยืดหยุ่นในการท างานมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมด้านท างานเสร็จทันตามก าหนดด้านแสดงความคิดริเร่ิมและสร้างสรรค์ด้านการติดต่อสื่อสารกับ
ลูกค้าด้วยความสุภาพด้านเชื่อฟังผู้บังคับบัญชาและด้านการท างานได้ตามเป้าหมายและ 2) ความสมดุลชีวิต
ในการท างานด้านการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมด้านท างานเสร็จทันตามก าหนด 
  กิติคุณ ซื่อสัตย์ดี (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลใน                        
การปฏิบัติงานของเจ้าพนักงานชวเลข สังกัดส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยมีกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 80 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ด้านอยู่ในระดับดีมีประสิทธิผลใน                 
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านคุณภาพของงานอยู่                  
ในระดับสูง รองลงมา คือ ด้านปริมาณงานและด้านการทันเวลาตามล าดับ 2) คุณภาพชีวิตการท างานส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวก ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและในสภาพสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะลักษณะของงานที่
ส่งเสริมความเจริญเติบโตความก้าวหน้าและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
พัฒนาขีดความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีและลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนพื้นฐาน
ของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมและเคารพสิทธิส่วนบุคคล ส่วนการท างานร่วมกันและสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม และลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับสังคมโดยตรงไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าพนักงานชวเลข 
 2.5.4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
  เพลินพิศ  ศิริสมบูรณ์ (2547) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอุตสาหกรรมสิ่งทอ มีกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 278 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยแบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัย ส่วนบุคคล แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจ านวน 28 ข้อ มีค่า    
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.84 และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 18 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.80 สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าไคสแควร์ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลในเร่ืองของ อายุระยะเวลาการปฏิบัติงาน และระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  ระดับ 0.05 ส่วนเพศ และระดับรายได้ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองของพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า 
พฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการมีส่วน
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ร่วมในองค์การและพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
  ปิยะดา  ศรประทุม (2548) ศึกษาบรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์ วัตถุประสงค์ 4 ประการ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้
บรรยากาศองค์การ และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานผลิตสื่อโทรทัศน์                
2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานผลิตสื่อโทรทัศน์ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกัน 3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานผลิต                    
สื่อโทรทัศน์ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน และ4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานผลิตสื่อโทรทัศน์ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์ทั้งหมด 6 แผนก จ านวน 120 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่าเอฟและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ โดยมีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  พรตบุตรี  จุฑะกนก (2552) ศึกษาความภาคภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนา
ชุมชนเขต 7 โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความภาคภูมิใจแห่งตน 
ในบริบทองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการ
พัฒนาชุมชนเขต 7  2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 7 และ 3) เพื่อศึกษา
อ านาจการพยากรณ์ของความภาคภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การและการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 7 
เคร่ืองมือที่ ใช้ในการวิจัยมี  4 ชนิด คือ 1) แบบสอบถามลักษณะทางประชากรของข้าราชการ 2) 
แบบสอบถาม                         ความภาคภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ 3) แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และ 4) แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 7 มี
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้นอยู่ในระดับปานกลาง 
  ศุภากร  ทัศน์ศรี (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู สังกัดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ราชบุรี เขต 1โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของครูสังกัดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 และ 
2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู 
สังกัดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัย คือ ครูผู้สอน สังกัดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี                
เขต 1 จ านวน 253 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 อันดับ สถิติที่ใช้ คือ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยด้าน                      
ความอดทนอดกลั้น พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูสังกัดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  ยุวดี  ศิริยทรัพย์ (2553) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรม
ในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยมหิดล วัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 2) เพื่อศึกษาสภาพปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล              
3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 4) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล ด้วยองค์ประกอบของ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 395 คน 
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่พบความแตกต่าง
ทั้งหมด 4 กลุ่ม คือ บุคลากรที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไปกับบุคลากรที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี และบุคลากรที่มีอายุ 40 ปี
ขึ้นไปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปี และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปีกับ บุคลากรที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี และ
บุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปี กับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดย
บุคลากรที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไป มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่มาก               
เป็นอันดบัหนึ่ง รองลงมา คือ บุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปี, 31-35 ปี, 25-30 ปี และต่ ากว่า 25 ปี ตามล าดับ 
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2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาตัวแปรความต้องการใช้สวัสดิการ 
ความสมดุลของชีวิตและงาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในบุคลากรเจนเนอเรชั่นต่างๆของ
วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ตามกรอบแนวความคิดการวิจัยต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                         
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                     ภาพท่ี 2  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

             เจนเนอเรชั่น 

       เจนเนอเรชั่นบี 

       เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

       เจนเนอเรชั่นวาย 

 

 

ความต้องการใช้สวัสดิการ 

1. ด้านเศรษฐกิจ 

2. ด้านสุขภาพอนามัย  

3. ด้านความมั่นคง 

4. ด้านสังคมและนันทนาการ 

5. ด้านการศึกษา 
 

 

ความสมดุลของชีวิตและงาน 

1. ด้านการท างาน  

2. ด้านครอบครัว  

3. ด้านเวลา 

4. ด้านการเงิน 
 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

     1. ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

           2. ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

     3. ด้านความอดทนอดกลั้น 

     4. ด้านการให้ความร่วมมือ 

     5. ด้านการส านึกในหน้าที่ 
 



บทที่ 3 
 

กวิธีด ำเนินกำรวิจัย 
ก 
ก 

 การวิจัย เร่ือง เจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงาน และการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาวิทยาลัยเซนต์หลุยส์  นั้น ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ
(Quantitative Research) ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และใช้เทคนิคการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง เป็นเทคนิควิธีในการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการ ดังนี ้
  3.1  การก าหนดประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  3.2  รูปแบบการวิจัย 
  3.3  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถติิที่ใช้ 
  3.6  จรรยาบรรณส าหรับนักวิจัย 

 

3.1  กำรก ำหนดประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 
        

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ จ านวน 162 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 115 คน ระยะเวลาในเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่
เดือนพฤศจิกายน ถึง เดือนธันวาคม 2560 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane  
  
 
 
 
 
 ส าหรับการศึกษาเพิ่มเติม ผู้วิจัยใช้เทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างโดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ จ านวน 9 คน ผู้วิจัยใช้
วิธีการเลือกตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมาย (Purpositve Selection) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติภายใต้
กรอบของการศึกษาดังต่อไปนี้ 
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  (1)  เป็นบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏบิัติงานในวิทยาลัยเซนต์หลุยส ์มี
ประสบการณ์การท างาน 2 ปี ขึ้นไป 
  (2)  มีความแตกต่างในเร่ืองของเจนเนอเรชั่น ผู้วิจัยแบ่งตามสัดส่วนดังนี้ 
   (2.1)  เจนเนอเรชั่นบี ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ 1 คน บุคลากรสายสนับสนนุ 2 คน 
   (2.2)  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ 1 คน บุคลากรสายสนับสนุน             
2 คน  เจนเนอเรชั่นวาย ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ 1 คน บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน 
  (3)  สามารถเข้าร่วมโครงการวิจัยและรับการสัมภาษณ์ตามก าหนดเวลาทุกคร้ัง 
 

3.2  รูปแบบกำรวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและใช้สถิติอนุมานในการวิเคราะห์ข้อมูล ส่วนการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมผู้วิจัยใช้ เทคนิค
วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ก าหนดให้แต่ละเจนเนอเรชั่นประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ 1 คน 
บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน รวมทั้งสิ้น 9 คนเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย  
 

3.3  กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 3.3.1  เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม  ประกอบไปด้วยชุดค าถามต่างๆ ที่ถูกสร้างขึ้น เพื่อใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 115 คน แบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน โดยมีรายละเอียด
ดังนี ้
  ตอนท่ี 1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับรุ่นของคน  
    1.1)  เจนเนอเรชั่นบี คนที่เกิดในช่วงป ีพ.ศ. 2489 ถึง พ.ศ. 2507  
   1.2)  เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 ถึง พ.ศ. 2522  
   1.3)  เจนเนอเรชั่นวาย คนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ. 2545 
  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการใช้สวัสดิการแบ่งออกเป็น 5 ด้านได้แก่ ด้าน
เศรษฐกิจ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความมั่นคง ด้านสังคมและนันทนาการ และด้านการศึกษา ลักษณะ
รูปแบบของค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 43 ข้อ  
  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตและงาน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน            
การท างาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา และด้านการเงิน ลักษณะรูปแบบของค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมิน
ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 33 ข้อ 
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  ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตาม
แนวคิดของ Organ (1987,1988) ลักษณะรูปแบบของค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale)             
5 ระดับ จ านวน 38 ข้อ ส าหรับเกณฑ์การตรวจให้คะแนนในตอนที่ 2, 3 และ 4 มี ดังนี ้
   มากที่สุด 5 คะแนน กรณีนิเสธ มากที่สุด 1 คะแนน  
   มาก  4     คะแนน  มาก             2      คะแนน 
   ปานกลาง 3     คะแนน  ปานกลาง 3      คะแนน 
   น้อย        2 คะแนน  น้อย 4      คะแนน 
   น้อยที่สุด 1 คะแนน  น้อยที่สุด  5      คะแนน 
  การแปลผลคะแนนส าหรับตอนที่ 2, 3 และ 4 นี้ แบ่งเกณฑ์ผลลัพธ์ออกเป็น 5 ระดับ โดยท าการหา
ค่าเฉลี่ยและก าหนดความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 

   อันตรภาคชั้น =  
      

   อันตรภาคชั้น  =    
5

15   

                 =      0.80            
  การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้
   1.00-1.80   หมายถึง   น้อยที่สุด 
   1.81-2.60   หมายถึง   น้อย 
   2.61-3.40  หมายถึง   ปานกลาง 
   3.41-4.20  หมายถึง   มาก 
   4.21-5.00   หมายถึง   มากที่สุด 
 

 3.3.2  เทคนิควิธีในกำรศึกษำข้อมูลเพิ่มเติม  
 ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้เทคนิควิธี การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยผู้วิจัยเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมาย แบ่งตามเจนเนอเรชั่น เจนเนอเรชั่นละ 3 คน แต่ละเจนเนอเรชั่น ประกอบด้วย 
เป็นบุคลากรสายวิชาการ 1 คน บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน รวมทั้งหมด 9 คน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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องค์ประกอบ (Elements) รำยละเอียด 

อำสำสมัครผู้เข้ำร่วมรับกำรสัมภำษณ์แบบมี
โครงสร้ำง 

เจนเนอเรชั่นบี ประกอบด้วย 
          บุคลากรสายวิชาการ 1 คน 
          บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ประกอบด้วย  
          บุคลากรสายวิชาการ 1 คน  
          บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน 
เจนเนอเรชั่นวำย ประกอบด้วย 
          บุคลากรสายวิชาการ 1 คน 
 บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน 

กำรรวบรวมข้อมูล การถอดความจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
โดยผ่านการบันทึกในสองลักษณะ คือ การ
บันทึกเสียง ซึ่งจะบันทึกตั้งแต่เร่ิมต้นจนกระทั่ง
การสัมภาษณ์แล้วเสร็จ และการบันทึกด้วยการจด 
ซึ่งผู้สัมภาษณ์จะท าการบันทึกประเด็นส าคัญที่ได้
จากผู้ถูกสัมภาษณ์ การถอดเทปและตรวจสอบความ
ถูกต้อง น าบทสัมภาษณ์มาพิมพ์เป็นบันทึกและ
ทบทวนเนื้อหาทั้งหมด 

รูปแบบส ำหรับกำรรำยงำนผล เลือกการอ้างอิงข้อความที่ได้รับจากการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง 

ข้อค ำถำมเกี่ยวกับ ควำมต้องกำรใช้สวัสดิกำร 1. ท่านคิดเห็นอย่างไรต่อนโยบายเร่ืองสวัสดิการที่
วิทยาลัยฯจัดให ้
2. ท่านคิดว่าสวัสดกิารที่วิทยาลัยฯจัดให้นั้น
ตอบสนองความต้องการของท่านแล้วหรือไม่ 
อย่างไร 
3. ท่านคิดว่าวิทยาลยัฯควรปรับปรุงหรือเพิ่มเติม
สวัสดิการในด้านใดบ้าง 
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องค์ประกอบ (Elements) รำยละเอียด 

ข้อค ำถำมเกี่ยวกับ ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและ
งำน 

1.ท่านคิดเห็นอย่างไรกับค าว่า “ความสมดุล
ระหว่างชีวิตและงาน” 

 2.ท่านมีวิธีการบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและ
งานอย่างไร 
3. ท่านมีความสมดุลระหว่างชวีิตและงานหรือไม่ 
อย่างไร 

ข้อค ำถำมเกี่ยวกับ กำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กำร 1.ท่านคิดว่า”การเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ”
หมายถึง อะไร 

 2.ท่านจะตอ้งปฏิบัติตัวอย่างไรจึงจะเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ 

 3.ท่านคิดว่า ท่านมีลักษณะของการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ หรือไม่ และเพราะอะไรจึงเป็น
เช่นนั้น 

 

 3.3.3  กำรหำคุณภำพเคร่ืองมือ  
 การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้พัฒนาเคร่ืองมือโดยมีขั้นตอนการสร้างดังนี้ 
  1)  พฒันาแบบสอบถามตอนที่ 2, 3และ 4โดยศึกษาจากเอกสารและผลงานการวิจัยเกี่ยวข้อง 
  2)  น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาปริญญาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนื้อหาและความถูกต้องของภาษา รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแก้ไข 
  3)  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว น าเสนอผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ               
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ระหว่าง
ข้อค าถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา การให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ มีดังนี้ 
   +1    เมื่อ  ข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 

   0    เมื่อ  ไม่แน่ใจข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 
 - 1   เมื่อ  ข้อค าถามไม่สอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 

  4)  เมื่อบันทึกผลคะแนนการลงความเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดในแต่ละข้อค าถามแล้ว จึงหาผล
คะแนนรวมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดเป็นรายข้อโดยวิธีการค านวณหาค่า IOC ค านวณ              
จากสมการ ดังนี ้  



54 

     

   เมื่อ  IOC  หมายถึง  ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา 
     หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
    N หมายถึง  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
  5)  น าแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์หาความเที่ยงตรงตามเนื้อหาแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) 
กับบุคลากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยจ านวน 40 คน 
  6)  น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาคุณภาพด้านความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้
วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ความต้องการใช้สวัสดิการ เท่ากับ 0.98 แบบสอบถามความสมดุลของชีวิตและงาน เท่ากับ 0.87 และ 
แบบสอบถามการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เท่ากับ 0.94   

 

3.4   กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 การด าเนินการวิจัยคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในเก็บรวบรวมข้อมูล  และใช้เทคนิค                      
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเป็นเทคนิควิธีในเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม ผู้วิจัย
ด าเนินการติดต่อส านักวิชาการและบัณฑิตศึกษา วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ เพื่อขอหนังสือรับการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของสถาบัน เมื่อผ่านการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ผู้วิจัยไดด้ าเนินการเก็บข้อมูล ตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 3.4.1  กำรเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถำม  
  1)  แจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่าง บุคลากรในวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ จ านวน 115 คน 
ระยะเวลาในเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแตเ่ดือนพฤศจิกายน ถึง เดือนธันวาคม 2560 
  2) น าแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับมาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามและน าไปสู่กระบวนการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 3.4.2  ส่วนกำรศึกษำข้อมูลเพิ่มเติม โดยเทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ผู้วิจัยด าเนินการ
เก็บข้อมูล ตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
  1)  ขอหนังสือแนะน าตัวผู้วิจัยและขออนุญาตด าเนินการสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูลถึง
ส านักอธิการบดีและศูนย์วิจัยและนวัตกรรม วิทยาลัยเซนต์หลุยส์เพื่อขอความอนุเคราะห์ด าเนินการในเก็บ
ข้อมูลการวิจัย โดยแนบก าหนดการนัดหมายที่จะด าเนินกิจกรรมสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  2)  ผู้วิจัยส่งข้อค าถามล่วงหน้า 1 สัปดาห์ ก่อนวันที่จะท าการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างให้กับ
บุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 9 คน ด้วยตนเอง 
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3.5  กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

 3.5.1  ข้อมูลจากการการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยมี
รายละเอียดดังนี ้
  1)  ถอดเทปข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากการบันทึกเสียง และตรวจสอบ
ความถูกต้องครบถ้วน 
  2)  วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ดังนี ้
   2.1)  หลังการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างผู้วิจัยจดบันทึกข้อมูลไว้เป็นหมวดหมู่และ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยน าการบันทึกเสียงมาถอด ผู้วิจัยได้อ่านบทสัมภาษณ์หลายๆ รอบ เพื่อท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับความคิดเห็น และความรู้สึกของผู้ให้ข้อมูล 
   2.2)  ผู้วิจัยจัดประเด็นย่อย มารวบรวมเป็นเร่ืองหรือกลุ่มเร่ืองเดียวกัน เป็นการสรุปประเด็น
หลักเขียนอธิบายประเด็นให้เป็นความเรียงให้มีความต่อเนื่องและกลมกลืนที่ได้จากการสัมภาษณ์  
 3.5.2  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม 
  1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิตและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลรุ่นของคน ความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงาน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
  2) การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 3 เจนเนอเรชั่น เพื่อทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ         
ที่ใช้ คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) 

 

3.6  จริยธรรมในกำรท ำวิจยั 
 

 1)  อาสาสมัครผู้เข้าร่วมวิจัยได้รับความยินยอมโดยได้รับค าบอกกล่าวและแสดงความเต็มใจเป็น               
ลายลักษณ์อักษรในโครงการวิจัยและมีสิทธิ์ปฏิเสธการเข้าร่วมได้ 
 2)  ผู้วิจัยได้ชี้แจงให้อาสาสมัครผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยว่ามีสิทธิ์ที่จะไม่เข้าร่วมโครงการวิจัยและ               
อาจเพิกถอนการให้ความร่วมมือใดๆ ก็ได้ โดยการไม่ให้ความร่วมมือดังกล่าวจะไม่มีผลใด  ๆต่ออาสาสมัคร
ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย 
 3)  ส าหรับข้อมูลที่ได้จากกการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจะไม่มีการเปิดเผยข้อมูลให้เกิดความเสียหายแก่           
กลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย ในขั้นตอนของการวิเคราะห์และการอภิปรายผล จะไม่ระบุชื่อ หรือสังกัด
หน่วยงานของอาสาสมัครผู้เข้าร่วมวิจัย ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมและน ามาใช้ประโยชน์ใน
การศึกษาเท่านั้น 



บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัยเร่ือง เจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงาน และการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
  ส่วนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์
แต่ละเจนเนอเรชั่น 
  ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์           
แต่ละเจนเนอเรชั่น  
  ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละ               
เจนเนอเรชั่น 
  ส่วนที่ 5  ผลการสังเคราะห์เนื้อหาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกลุ่ม  
 ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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ส่วนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุม่ตัวอย่าง 

คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง เจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เจนเนอเรชั่นวาย รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 1 4.30 5 14.30 14 23.70 20 16.90 
 หญิง 22 95.70 30 85.70 45 76.30 98 83.10 
 รวม 23 19.16 35 29.16 59 49.17 118 100.00 
การศึกษา ต่ ากว่า ป.ตรี 0 0 7 20 8 13.60 15 12.70 
 ป.ตรีหรือ

เทียบเท่า 
4 17.40 11 31.40 31 52.50 47 39.80 

 ปริญญาโท 8 34.80 13 37.10 19 32.20 40 33.90 
 ปริญญาเอก 11 47.80 4 11.40 1 1.70 16 13.60 
อายุงาน < 1 ปี 2 9.10 2 6.20 22 39.30 26 23.40 
 1–5 ป ี 4 18.20 11 34.40 24 42.90 39 35.10 
 5.01-10 ปี 6 27.30 10 31.20 10 17.90 27 24.30 
 10.01-15 ปี 4 18.20 2 6.20 0 0 6 5.40 
 15.01- 20 ปี 3 13.60 2 6.20 0 0 5 4.50 
 >20ปี 3 13.60 5 15.60 0 0 8 7.20 
ต าแหน่ง พนักงาน 6 26.10 20 57.10 46 79.30 73 62.40 
 หัวหน้างาน 6 26.10 4 11.40 2 3.40 12 10.30 
 ผู้บริหาร 4 17.40 4 11.40 1 1.70 9 7.70 
 อาจารย์ 7 30.40 6 17.10 9 15.50 22 18.80 

 
 จากตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างเจนเนอเรชั่นวายมีจ านวนมากที่สุดคือ 59 คน คิดเป็นร้อยละ 49.17 รองลงมา 
คือ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.16 และเจนเนอเรชั่นบี มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.16  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีจ านวน 47 คน 
คิดร้อยละ 39.80 รองลงมา คือ ปริญญาโทมีจ านวน 40 คน คิดร้อยละ 33.90 ปริญญาเอกมีจ านวน 16 คน คิด
ร้อยละ 13.60 และต่ ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุดคือ 15 คน คิดร้อยละ 12.70 อายุงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่           
มีอายุงานอยู่ในช่วง 1-5 ปี มีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 35.10 รองลงมาคือ 5.01-10 ปี มีจ านวน 27 คน         
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คิดเป็นร้อยละ 24.30 และน้อยที่สุดคือ 15-20 ปี มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 ต าแหน่งงานบุคลากร
สายสนับสนุนมีจ านวนมากที่สุด คือ 85 คน คิดเป็นร้อยละ 72.03 รองลงมา คือ สายวิชาการมีจ านวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 26.27 
 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความต้องการใช้สวัสดิการ โดยจ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี ้           

ความต้องการใช้สวัสดิการ เจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เจนเนอเรชั่นวาย 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
1. ด้านเศรษฐกิจ 3.23 1.08 ปานกลาง 3.38 0.96 ปานกลาง 3.70 0.84 มาก 
2. ด้านสุขภาพอนามัย 4.39 0.64 มากที่สุด 4.03 0.91 มาก 4.14 0.77 มาก 
3. ด้านความมั่นคง 4.08 1.1 มาก 4.11 0.81 มาก 4.06 0.86 มาก 
4. ด้านสังคมและนันทนาการ 3.51 0.90 มาก 3.50 0.81 มาก 3.74 0.74 มาก 
5. ด้านการศึกษา 4.12 0.76 มาก 3.92 0.80 มาก 4.06 0.64 มาก 

ภาพรรวมทุกด้าน 3.72 0.66 มาก 3.64 0.71 มาก 3.84 0.63 มาก 
 

 จากตารางที่ 2  แสดงให้เห็นว่าความต้องการใช้สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยของเจนเนอเรชั่นบี  มี            
ความต้องการใช้สวัสดิการในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านสุขภาพอนามัยมีความต้องการใช้
สวัสดิการระดับมากที่สุด (x̅ = 4.39, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ เจนเนอเรชั่นวายซึ่งมีความต้องการด้าน
สุขภาพในระดับมาก (x̅= 4.14, S.D.= 0.77) และมากที่สุดกว่าทุกด้าน และเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีความต้องการ
ด้านความมั่นคงมากที่สุด (x̅=4.11,S.D.= 0.77) 
  
ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสมดุลของชีวิตและงาน โดยจ าแนกเป็นรายด้านดังนี้    

ความสมดลุของชีวิต 
และงาน 

เจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เจนเนอเรชั่นวาย 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
1. ด้านการท างาน 3.49 0.75 มาก 3.68 0.48 มาก 3.57 0.64 มาก 
2. ด้านครอบครัว 3.98 0.51 มาก 3.87 0.52 มาก 3.72 0.46 มาก 
3. ด้านเวลา 3.53 0.39 มาก 3.41 0.48 มาก 3.51 0.56 มาก 
4. ด้านการเงิน 3.48 0.75 มาก 3.23 0.63 ปานกลาง 2.97 0.75 ปานกลาง 

ภาพรวมทุกด้าน 3.62 0.36 มาก 3.56 0.40 มาก 3.49 0.44 มาก 
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 จากตารางที่ 3 พบว่า ความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ โดยภาพรวมทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีความสมดุลมากที่สุด คือ ด้านครอบครัว (x̅= 3.98, S.D.= 0.51) รองลงมา คือ 
ด้านเวลา (x̅= 3.53, S.D.= 0.39) และด้านที่น้อยที่สุดคือด้านการเงิน โดยมีเจนเนอเรชั่นวาย (x̅= 2.97, S.D.= 

0.75) และเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (x̅= 3.23, S.D.= 0.63)ที่มีความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินอยู่ในระดับ
ปานกลาง ส่วนเจนเนอเรชั่นเบบี๊บูมเมอร์ (x̅= 3.48, S.D.= 0.75) จะอยู่ในระดับมาก 
 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยจ าแนกเป็นรายด้านดังนี ้

การเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 

เจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เจนเนอเรชั่นวาย 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 

1.ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ 

4.08 0.55 มาก 3.83 0.57 มาก 3.92 0.46 มาก 

2.ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 
 

4.32 0.51 มากที่สุด 4.21 0.55 มาก 4.17 0.49 มาก 

3.ด้านความอดทนอดกลั้น 
 

4.18 0.54 มาก 4.03 0.51 มาก 4.11 0.55 มาก 

4.ด้านการให้ความร่วมมือ 
 

4.30 0.46 มากที่สุด 3.88 0.50 มาก 3.98 0.43 มาก 

5.ด้านการส านึกในหน้าท่ี 
 

4.42 0.53 มากที่สุด 4.06 0.54 มาก 4.03 0.47 มาก 

ภาพรวมทุกด้าน 4.26 0.44 มากท่ีสุด 4.00 0.43 มาก 4.05 0.38 มาก 
   

 จากตารางที่ 4 พบว่า ในภาพรวมทุกด้านเจนเนอเรชั่นบี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
โดยอยู่ในระดับมากที่สุด ในด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และด้าน
พฤติกรรมการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับมากที่สุดโดยล าดับ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายนั้น            
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยอยู่ในระดับมาก ซึ่งทั้ง 2 เจนเนอเรชั่น มีระดับคะแนนด้าน
พฤติกรรมการค านึงผู้อ่ืนสูงกว่าทุกด้านที่กล่าวมาทั้งหมด 
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ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัย          
เซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น 
 

 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้สวัสดิการแตกต่างกัน 
 วิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อทดสอบความแตกต่างว่า  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้
สวัสดิการในด้านด้านเศรษฐกิจ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความมั่นคง ด้านสังคมและนันทนาการ และด้าน
การศึกษาที่แตกต่างกัน สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One – Way ANOVA) ผู้วิจัย
ท าการทดสอบเป็นสมมติฐาน ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 5  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้สวัสดิการแตกต่างกัน
จ าแนกเป็นรายด้าน 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ด้านเศรษฐกิจ 
 
 

ระหว่างกลุ่ม 4.408 2 2.204 2.535 0.084 
ภายในกลุม่ 91.269 105 0.869   

รวม 95.677 107    

2. ด้านสุขภาพอนามัย ระหว่างกลุ่ม 1.912 2 0.956 1.528 0.221 
ภายในกลุม่ 69.447 111 0.626   

รวม 71.359 113    
3. ด้านความมั่นคง ระหว่างกลุ่ม 0.047 2 0.023 0.028 0.972 

ภายในกลุม่ 89.770 109 0.824   
รวม 89.817 111    

4. ด้านสังคมและนันทนาการ ระหว่างกลุ่ม 1.573 2 0.786 1.218 0.300 
ภายในกลุม่ 70.394 109 0.646   

รวม 71.966 111    
5. ด้านการศึกษา ระหว่างกลุ่ม .656 2 0.328 0.627 0.536 
 ภายในกลุม่ 57.558 110 0.523   
 รวม 58.214 112    

ภาพรวมทุกด้าน ระหว่างกลุ่ม 0.773 2 0.387 0.878 0.419 
 ภายในกลุม่ 43.570 99 0.440   
 รวม 44.343 101    
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 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแสดงให้เห็นว่า บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น              
มีความต้องการใช้สวัสดิการทั้งด้านเศรษฐกิจ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความมั่นคง ด้านสังคมและนันทนาการ 
ด้านการศึกษา ทั้ง 5 ด้าน ในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ           
ที่ระดับ 0.05 โดยภาพรวมบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้สวัสดิการแตกต่างกันมีค่า                 
P = 0.419 แสดงว่าความต้องการใช้สวัสดิการในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ได้ต้ังไว้ 
 

ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความสมดุลของชีวิตและงานระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์
แต่ละเจนเนอเรชั่น 
 

 สมมติฐานท่ี 2  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานแตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 6  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงาน
แตกต่างกันจ าแนกเป็นรายด้าน 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1.ด้านการท างาน ระหว่างกลุ่ม 0.531 2 0.265 0.669 0.514 
ภายในกลุม่ 45.229 114 0.397   

รวม 45.760 116    
2.ด้านครอบครัว ระหว่างกลุ่ม 1.379 2 0.690 2.822 0.064 

ภายในกลุม่ 27.859 114 0.244   
รวม 29.238 116    

3.ด้านเวลา ระหว่างกลุ่ม 0.263 2 0.132 0.510 0.602 
ภายในกลุม่ 29.920 116 0.132   

รวม 30.183 118 0.258   
4.ด้านการเงิน ระหว่างกลุ่ม 4.7 2 2.400 4.595 0.012* 

ภายในกลุม่ 59.540 114 0.522   
รวม 64.339 116    

ภาพรวมทุกด้าน ระหว่างกลุ่ม 0.343 2 0.171 1.022 0.363 
ภายในกลุม่ 18.268 109 0.168   

รวม 18.611 111    
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 จากตารางที่ 6  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแสดงให้เห็นว่า บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น                  
มีความสมดุลของชีวิตและงาน ด้านการท างาน ด้านครอบครัว ด้านเวลาในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากร
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในส่วนด้านการเงินมีค่า P = 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่าความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และท าการวิเคราะห์รายคู่ (Post Hoc) ต่อ ได้ผลวิเคราะห์ดังตารางที่ 7 โดย
ภาพรวมทุกด้านบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานแตกต่างกัน P = 0.363 แสดงว่า
บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ               
ที่ระดับ 0.05  
 

ตารางท่ี 7  ผลการเปรียบเทียบภายหลังจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 

รุ่นอายุของบุคคล n ความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ความสมดลุของชีวิตและ

งานด้านการเงิน 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

Sig 

เจนเนอเรชั่นบี 23    
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 35 0.24971 0.18951 0.423 
เจนเนอเรชั่นวาย 59 0.50448* 0.17056 0.015 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 35    
เจนเนอเรชั่นบี 23 -0.24971 0.18951 0.423 

                                  เจนเนอเรชั่นวาย 59 0.25477 0.15758 0.275 
เจนเนอเรชั่นวาย 59    

เจนเนอเรชั่นบี 23 -0.50448* 0.17056 0.015 
                    เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 35 -0.25477 0.15758 0.275 

 

 จากตารางที่ 7 แสดงผลเปรียบเทียบปรากฏว่าค่าเฉลี่ยของความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินจาก
ตารางค่า P = 0.015 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าเจนเนอเรชั่นบีและเจนเนอเรชั่นวายแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด 0.05 โดยที่เจนเนอเรชั่นวายมีความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินน้อยกว่า
เจนเนอเรชั่นบีและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลวิจัยสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน ว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความ
สมดุลของชีวิตและงานแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด 
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ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละ
เจนเนอเรชั่น 
 

 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 8 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ แตกต่างกันจ าแนกเป็นรายด้าน    

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ 

ระหว่างกลุ่ม 0.939 2 0.469 1.751 0.178 
ภายในกลุม่ 29.480 110 0.268   

รวม 30.418 112    
2.ด้านการค านึงถึง
ผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 0.382 2 0.191 0.716 0.491 
ภายในกลุม่ 29.334 110 0.267   

รวม 29.716 112    
3.ด้านความอดทน
อดกลั้น 

ระหว่างกลุ่ม 0.298 2 0.149 0.510 0.602 
ภายในกลุม่ 32.181 110 0.293   

รวม 32.479 112    
4.ด้านการให้ความ
ร่วมมือ 

ระหว่างกลุ่ม 2.633 2 1.317 6.274 0.003* 
ภายในกลุม่ 22.874 109 0.210   

รวม 25.508 111    
5.ด้านการส านึกใน
หน้าท่ี 

ระหว่างกลุ่ม 2.874 2 1.437 5.543 0.005* 
ภายในกลุม่ 29.289 113 0.259   

รวม 32.162 115    
ภาพรวมทุกด้าน ระหว่างกลุ่ม 1.173 2 0.586 3.491 0.034* 

ภายในกลุม่ 17.803 106 0.168   
รวม 18.975 108    
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 จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแสดงให้เห็นว่า บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น              
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ในด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
ด้านพฤติกรรมการความอดทนอดกลั้นมีพฤติกรรมในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากรไม่แตกต่างกัน                  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีค่า P = 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และท าการวิเคราะห์รายคู่ (Post Hoc) ต่อ ได้ผลวิเคราะห์ดังตารางที่ 9 และ
ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่มีค่า P = 0.005 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมด้านการส านึกใน
หน้าที่ แต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.05 และ                                   
ท าการวิเคราะห์รายคู่ (Post Hoc) ต่อ ได้ผลวิเคราะห์ดังตารางที่ 10 
 โดยภาพรวมของบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกันมี
ค่า P = 0.034 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวมของทุกด้าน
แต่ละรุ่นอายุของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และท าการวิเคราะห์รายคู่ 
(Post Hoc) ต่อได้ผลวิเคราะห์ดังตารางที่ 11 
 

ตารางท่ี 9  ผลการเปรียบเทียบภายหลังจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวของความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

รุ่นอายุของบุคคล n ความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
พฤติกรรมการให้ 
ความร่วมมือ 

ความคาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

Sig 

เจนเนอเรชั่นบี 23    
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 35  0.42033* 0.12476 0.005 

                     เจนเนอเรชั่นวาย 59  0.31278* 0.10812 0.018 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

                       เจนเนอเรชั่นบี 
                       เจนเนอเรชั่นวาย 

35 
23 
59 

 
-0.42033* 
-0.10755 

 
0.12476 
0.10542 

 
0.005 
0.596 

เจนเนอเรชั่นวาย 
                     เจนเนอเรชั่นบี 

                    เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

59 
23 
35 

 
-0.31278* 
0.10755 

 
0.10812 
0.10542 

 
0.018 
0.596 
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 จากตารางที่ 9 แสดงผลเปรียบเทียบปรากฏว่าค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ จากตารางค่า P เจนเนอเรชั่นบีมีค่า = 0.018 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีค่า=  
0.005 และเจนเนอเรชั่นวาย = 0.018 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด (0.05) ทั้ง 3 เจนเนอเรชั่น 
คือ เจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยที่                
เจนเนอเรชั่นบี มีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมากกว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลวิจัยสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน ว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น  เป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด 

 

ตารางท่ี 10  ผลการเปรียบเทียบภายหลังจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวของความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 

รุ่นอายุของบุคคล n ความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
พฤติกรรมการส านึก 

ในหน้าท่ี 

ความคาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

Sig 

เจนเนอเรชั่นบี 23    
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 35 0.36161 0.13590 0.032 

                     เจนเนอเรชั่นวาย 59 0.39225 0.12149 0.007 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

                       เจนเนอเรชั่นบี 
                       เจนเนอเรชั่นวาย 

35 
23 
59 

 
0.36161 
0.39225 

 
0.13590 
0.12149 

 
0.032 
0.007 

เจนเนอเรชั่นวาย 
                     เจนเนอเรชั่นบี 

                     เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

59 
23 
35 

 
-0.39225 
-0.03064 

 
0.12149 
0.11177 

 
0.007 
0.963 

 

 จากตารางที่ 10 แสดงผลเปรียบเทียบปรากฏว่าค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ระหว่าง เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ จากตารางค่า P เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีค่า = 0.032 เจนเนอเรชั่นวาย มีค่า = 0.007 ซึ่งน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด (0.05)  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าเจนเนอเรชั่นบี มีพฤติกรรมการการส านึกในหน้าที่มากกว่า                  
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย ผลวิจัยสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐานว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด 
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ตารางท่ี 11  ผลการเปรียบเทียบภายหลังจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวของความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยภาพรวมทุกด้าน 

รุ่นอายุของบุคคล n ความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ภาพรวมทุกด้าน 

ความคาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

P 

เจนเนอเรชั่นบี 23    
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 35 0.27611 0.11277 0.054 

                เจนเนอเรชั่นวาย 59 0.22390 0.09857 0.081 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

                  เจนเนอเรชั่นบี 
                  เจนเนอเรชั่นวาย 

35 
23 
59 

 
-0.27611 
-0.05221 

 
0.11277 
0.09485 

 
0.054 
0.860 

เจนเนอเรชั่นวาย 
               เจนเนอเรชั่นบี 

               เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

59 
23 
35 

 
-0.22390 
0.05221 

 
0.09857 
0.09485 

 
0.081 
0.860 

  

 จากตารางที่ 11 แสดงผลเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวม
ทุกด้านพบว่า เจนเนอเรชั่นบี มีค่า P = 0.081 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีค่า P = 0.054 และเจนเนอเรชั่นวาย P =0.081           
ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด 0.05 ทั้ง 3 เจนเนอเรชั่น คือ เจนเนอเรชั่นบี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
และเจนเนอเรชั่นวายไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด ผู้วิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์เนื้อหาจากเทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างของบุคลากร
วิทยาลัยเซนต์หลุยส์     
  

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ใช้เทคนิควิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกลุ่มที่มาจากบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นบี 
อายุระหว่าง 50-68 ปี จ านวน 3 คน บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  อายุระหว่าง 36-50 ปี จ านวน 3 คน 
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย อายุระหว่าง 20 - 37 ปี จ านวน 3 คน รวมทั้งหมด 9 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบกลุ่มในหัวข้อตามลักษณะของตัวแปรในงานวิจัย คือ ความต้องการใช้สวัสดิการ       
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีข้อค าถามดังต่อไปนี้ 
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 5.1) ความต้องการใช้สวัสดิการ 
  5.1.1) ท่านคิดเห็นอย่างไรกับนโยบายเร่ืองสวัสดิการท่ีวิทยาลัยฯจัดให้ สรุปได้ดังนี ้
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นบี มีความคิดเห็นที่แตกตา่งกันบางท่านคิดว่าตนได้รับสวัสดิการเพียงพอ
กับความต้องการ บางท่านเห็นว่าสวัสดิการที่ได้ รับนั้นยังไม่ เพียงพอต่อความต้องการ เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจจึงท าให้สถานพยาบาลปรับค่ารักษาพยาบาลตามที่ควรจะเป็นหากแต่สวัสดิการค่า
รักษาพยาบาลที่องค์การจัดให้ยังเป็นวงเงินเท่าเดิมซึ่งไม่เพียงพอต่อการรักษาพยาบาล 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคิดเห็นเป็นไปในทางเดียวกันทั้งกลุ่ม คือ การจัดสรร
สวัสดิการของวิทยาลัยฯมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการ 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มีความคิดเห็นเป็นไปในทางเดียวกันทั้งกลุ่ม คือ การจัดสรร
สวัสดิการของวิทยาลัยฯมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการ อีกทั้งยังช่วยลดค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวันอีกด้วย 
  5.1.2) ท่านคิดว่าสวัสดิการท่ีได้รับตอบสนองความต้องการของท่านแล้วหรือไม่ อย่างไร 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นบี มีความคิดเห็นไปในทางเดียวกันทั้งกลุ่ม คือ สวัสดิการที่ได้รับนั้น
ตอบสนองความต้องการแค่เพียงบางส่วนเช่นในส่วนของสวัสดิการด้านสุขภาพ กรณีค่ารักษาพยาบาลที่ไม่
ครอบคลุมทุกการรักษา หรือค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลเกินวงเงินที่ได้รับ เป็นต้น ถึงแม้ว่าจะไม่
สามารถตอบสนองความต้องการได้ทั้งหมดก็ยังช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในบางส่วน 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคิดเห็นต่างกันคือบางท่านคิดว่าไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการสวัสดิการได้ทั้งหมดโดยมีความต้องการที่จะให้วิทยาลัยฯ เพิ่มวงเงินในสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล
บางท่านคิดเห็นว่าสวัสดิการที่ได้รับนั้นตอบสนองความต้องการของตนแล้ว 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มีความคิดเห็นเป็นไปในทางเดียวกันทั้งกลุ่ม คือ สวัสดิการที่
วิทยาลัยฯ    จัดให้มีความเพียงพอและตอบสนองกับความต้องใช้สวัสดิการของตนเอง 
  5.1.3)  ท่านคิดว่าวิทยาลัยฯ ต้องปรับปรุงหรือเพิ่มเติมสวัสดิการในเร่ืองใดบ้าง 
                    กลุ่มเจนเนอเรชั่นบีมีความคิดเห็นที่หลากหลาย คือ บางท่านคิดว่าสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอ
ต่อความต้องการ ไม่ต้องมีการปรับปรุงเพราะคิดว่า สวัสดิการที่วิทยาลัยฯ จัดให้ส่วนใหญ่ครอบคลุมแล้ว และ
คิดว่าบุคลากรควรมีส่วนช่วยองค์การโดยการรับผิดชอบแบกรับภาระค่าใช้จ่ายในบางส่วนที่วิทยาลัยฯ ไม่ได้
จัดสรรให้ ส่วนที่คิดว่าควรจะต้องปรับปรุงจะเป็นในส่วนของการจัดสรรห้องอาหาร ร้านอาหารอาคารเซนต์
ไมเกิ้ลปรับปรุงทั้งคุณภาพอาหารและปริมาณอาหารส าหรับการบริการให้แก่บุคลากร 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคิดเห็นแตกต่างกัน คือ มีความต้องการให้ปรับปรุงในเร่ืองของ
ค่ารักษาพยาบาล การปรับขยายวงเงินให้มากขึ้นและอีกหนึ่งความคิดเห็นในเร่ืองของกิจกรรมสัมมนาประจ าปี
และมีข้อเสนอแนะให้จัดสัมมนาร่วมกันในลักษณะภาพรวมทั้งกลุ่มอาจารย์และพนักงานร่วมกัน ทั้งสถาบัน 
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   กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความคิดเห็นว่าควรเพิ่มเติมในส่วนของสวัสดิการรักษาพยาบาลควร
เพิ่มวงเงินส าหรับในกรณีการพักรักษาตัวในโรงพยาบาลแยกจากส่วนสวัสดิการรักษาพยาบาล 
  จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นแสดงให้ทราบว่าบุคลากรของวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ได้รับการตอบสนอง
ตามความต้องการใช้สวัสดิการที่เพียงพอกับความต้องการใช้สวัสดิการและบางกลุ่มที่คิดเห็นว่ายังไม่ได้
รับสวัสดิการที่เพียงพอต่อการใช้ชีวิตประจ าวัน ทั้งนี้ยังทราบถึงความต้องการใช้สวัสดิการของแต่ละ                 
เจนเนอเรชั่น ดังนี้ กลุ่มเจนเนอเรชั่นบี มีความต้องการสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยมากกว่าเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย และยังสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยที่บุคลากร
วิทยาลัยฯมีความต้องการมากที่สุด  
 5.2)  ความสมดุลของชีวิตและงาน 
  5.2.1)  ท่านคิดเห็นอย่างไรกับค าว่า “ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน” 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นบี มีความเห็นว่าการท างานกับชีวิตส่วนตัวเป็นสิ่งที่ทุกคนจะต้องรู้จักที่
จะบริหารเวลาและบริหารชีวิตเพื่อให้เกิดความสมดุลต่อกันจึงจะส่งผลให้เกิดความสมดุลในชีวิต 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคิดเห็นว่าการที่ท าให้ชีวิตมีความสุข คือการบริหารจัดการ
เร่ืองส่วนตัวและเร่ืองงานได้อย่างลงตัวจึงจะเกิดสุขในการใช้ชีวิต 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มีความคิดเห็นว่าความสมดุลของชีวิตและงานเป็นการท างานแต่พอดี
และเสร็จทันตามก าหนดและใช้เวลาอย่างคุ้มค่าโดยที่ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
  5.2.2)  ท่านมีวิธีการบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและงานอย่างไร 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นบี มีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน คือ ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ใช้
เวลาในการปฏิบัติงานเต็มเวลาในที่ท างานเพื่อไม่ให้มีผลกระทบต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว  
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน คือ ท างานในความรับผิดชอบ
ของตนเองอย่างเต็มที่เพื่อจะได้มีเวลาส่วนตัวในการดูแลตนเองและครอบครัวได้อย่างมีความสุข  
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน คือ ควรจัดล าดับความส าคัญของงาน
พร้อมกับการบริหารเวลาในการท างานให้เกิดความพอดีก็จะท าให้การใช้ชีวิตส่วนตัวมีความสมดุล                    
มากยิ่งขึ้น 
  5.2.3) ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานมีความสมดุลหรือไม่สมดุลส าหรับท่านหรือไม่ อย่างไร 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นบีมีความคิดที่หลากหลายทั้งความสมดุลหรือไม่สมดุลของชีวิตและงาน
เนื่องจากบางคร้ังได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความช านาญจนท าให้เกิดความทุกข์และความล่าช้า
ในการส่งมอบงาน อีกกรณีคือบางคร้ังมีภาระงานมากโดยเฉพาะการเข้าร่วมประชุมจึงไม่สามารถท างานที่มี
อยู่ได้ตามก าหนดเวลาซึ่งส่งผลให้เกิดความไม่สมดุลในการใช้ชีวิต 
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   กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความสมดุลระหว่างชีวิตและงานอย่างยิ่งเนื่องจากสามารถบริหาร
จัดการเวลาในการท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัว 
   กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความคิดเห็นว่าสอดคล้องกันเนื่องจากต้องบริหารจัดการเวลาใน   
การท างานเพื่อให้เกิดความลงตัวและไม่สมดุลให้ได้มากที่สุด 
  จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นแสดงให้ทราบว่าบุคลากรทั้ง 3 เจนเนอเรชั่นของวิทยาลัยเซนต์หลุยส์
มีความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน เนื่องจากบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในความหมายของค าว่า                       
“ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน” และยังรู้วิธีในการบริหารจัดการตนเองทั้งชีวิตส่วนตัวและการท างาน
ให้มีความสมดุลได ้
 5.3)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  5.3.1) ท่านคิดว่า “การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ” หมายถึง อะไร 
  ผู้เข้าร่วมสนทนาทั้ง 3 กลุ่มเจนเนอเรชั่น ให้ความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกัน คือ การเป็นสมาชิกที่ดี
บุคลากรควรเคารพกฎระเบียบต่างๆที่องค์กรระบุไว้ ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้เต็มที่และดีที่สุด
พร้อมทั้งช่วยเหลือองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและการมีจิตอาสา
ในการช่วยเหลืองาน กิจกรรมต่างๆในองค์กร 
  5.3.2) ท่านจะต้องปฏิบัติตัวอย่างไรถึงจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  ผู้เข้าร่วมสนทนาทั้ง 3 กลุ่มเจนเนอเรชั่น ให้ความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกัน คือ ควรศึกษากฎระเบียบ
ต่าง  ๆวิธีการปฏิบัติงาน นโยบาย วิสัยทัศน์ขององค์กรให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้ด้วยความสมัคร
ใจ ทั้งนี้ควรที่จะให้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจและให ้              
ความช่วยเหลือทั้งผู้บังคับบัญชาและเพื่อร่วมงานซึ่งกันและกัน 
  5.3.3) ท่านคิดว่า ท่านมีลักษณะของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หรือไม่ อย่างไร 
  ผู้เข้าร่วมสนทนาทั้ง 3 กลุ่มเจนเนอเรชั่น ให้ความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกัน คือ ทุกคนเห็นว่าตนเอง
มีลักษณะของการเป็นสมาชิกที่ดี โดยแสดงความเห็นว่าแต่ละคนว่าเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างไร เช่น 
ในเร่ืองของการปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีการช่วยเหลือให้ค าแนะน าในการท างานกับเพื่อนร่วมงานทั้งใน
หน่วยงานและนอกหน่วยงาน มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานทุกระดับที่ส าคัญ คือ มีความตั้งใน                
การปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้องค์กรเจริญก้าวหน้าต่อไป 
 จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นแสดงให้ทราบว่า บุคลากรวิทยาลัยเซนหลุยส์ทั้ง 3 เจนเนอเรชั่นนั้น                      
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเนื่องจากบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในค าว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อีกทั้งวิธีการปฏิบัติตัวเพื่อให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและรู้ถึงลักษณะของ
ตนเองที่มีความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 



บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัย เร่ือง เจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงานและการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยดังนี ้
  1)  เพื่อเปรียบเทียบความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น  
  2)  เพื่อเปรียบเทียบความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น  
  3)  เพื่อเปรียบเทียบการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น 
 

 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล
และสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยเชิญ
บุคลากรของวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ที่ต่างเจนเนอเรชั่น เจนเนอเรชั่นละ 3 คน รวมทั้งหมด 9 คนเข้าร่วมเป็น
อาสาสมัครผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย  
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การด าเนินการในคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย และใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
เป็นเทคนิควิธีในการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1)  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ประกอบไปด้วยค าถามต่าง  ๆที่ถูกสร้างขึ้น เพื่อใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 115 คน แบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   ตอนท่ี 1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
   ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการใช้สวัสดิการ  
   ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตและงาน 
   ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  2)   เทคนิควิธีในการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
โดยผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมาย โดย แบ่งตามเจนเนอเรชั่น เจนเนอเรชั่นละ 3 คนโดยมีบุคลากร
สายวิชาการ 3 คน บุคลากรสายสนับสนุน 6 คน รวมทั้งหมด 9 คน ดังรายละเอียดต่อไปนี ้
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องค์ประกอบ (Elements) การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

ผู้ร่วมการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เจนเนอเรชั่นบี 
จ านวน     บุคลากรสายวิชาการ 1 คน 
                  บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
จ านวน    บุคลากรสายวิชาการ 1 คน  
                 บุคลากรสายสนับสนนุ 2 คน 
เจนเนอเรชั่นวาย  
จ านวน    บุคลากรสายวิชาการ 1 คน 
       บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน 

การรวบรวมข้อมูล การถอดความจากการสนทนาโดยผ่านการบันทึกใน
2 ลักษณะ คือการบันทึกเสียง ซึ่งจะบันทึกตั้งแต่
เร่ิมต้นจนกระทั่งการสัมภาษณ์แล้วเสร็จ และการ
บันทึกด้วยการจด ซึ่งผู้สัมภาษณ์จะท าการบันทึก
ประเด็นส าคัญที่ได้จากผู้ถูกสัมภาษณ์ การถอดเทป
และตรวจสอบความถูกต้อง น าบทสัมภาษณ์มาพิมพ์
เป็นบันทึกและทบทวนเนื้อหาทั้งหมด 

รูปแบบส าหรับการรายงานผล เลือกการอ้างอิงข้อความที่ได้รับจากการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับ ความต้องการใช้สวัสดิการ 1. ท่านคิดเห็นอย่างไรต่อนโยบายเร่ืองสวัสดิการที่
วิทยาลัยฯจัดให ้

 2. ท่านคิดว่าสวัสดิการที่วิทยาลัยฯ ให้นั้นตอบสนอง
ความต้องการของท่านแล้วหรือไม่ อย่างไร 

 3. ท่านคิดว่าวิทยาลยัฯควรปรับปรุงหรือเพิ่มเติม
สวัสดิการในด้านใดบ้าง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับ ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 1.ท่านคิดเห็นอย่างไรกับค าว่า “ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและงาน” 

 2.ท่านมีวิธีการบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและ
งานอย่างไร 
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องค์ประกอบ (Elements) การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

 3. ท่านมีความสมดุลระหว่างชวีิตและงานหรือไม่
อย่างไร 

ข้อค าถามเกี่ยวกับ การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 1. ท่านคิดว่า”การเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ”
หมายถึงอะไร 
2. ท่านจะต้องปฏิบัติตัวอย่างไรจึงจะเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ 
3. ท่านคิดว่าท่านมีลักษณะของการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ หรือไม่ และเพราะอะไรจึงเป็นเช่นนั้น 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
 1)  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม 
  1.1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิตและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลรุ่นของคน ความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงานพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  1.2) การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 3 เจนเนอเรชั่น เพื่อทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช้ 
คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) 
 2)  ข้อมูลจากการการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยมี
รายละเอียดดังนี ้
  2.1)  ถอดเทปข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่มจากการบันทึกเสียง และตรวจสอบความถูกต้อง
ครบถ้วน 
  2.2) วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ดังนี ้
   2.2.1)  หลังการสนทนากลุ่มผู้วิจัยจดบันทึกข้อมูลไว้เป็นหมวดหมู่และวิเคราะห์ข้อมูลโดยน า
การบันทึกเสียงมาถอด ผู้วิจัยได้อ่านบทสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มหลาย  ๆรอบ เพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความคิดเห็น และความรู้สึกของผู้ให้ข้อมูล 
   2.2.2)  ผู้วิจัยจัดประเด็นย่อย มารวบรวมเป็นเร่ืองหรือกลุ่มเร่ืองเดียวกันซึ่งเรียกว่าการสรุป
ประเด็นหลักเขียนอธิบายประเด็นให้เป็นความเรียงให้มีความต่อเนื่องและกลมกลืนที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

 5.1.1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างเจนเนอเรชั่นวาย มีจ านวนมากที่สุด คือ 59 คน คิดเป็นร้อยละ 49.17 รองลงมา คือ เจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์ มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.16 และเจนเนอเรชั่นบี มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.16  
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีจ านวน 47 คน คิดร้อยละ 39.80 
รองลงมา คือ ปริญญาโทมีจ านวน 40 คน คิดร้อยละ 33.90 ปริญญาเอกมีจ านวน 16 คน คิดร้อยละ 13.60 และ
ต่ ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุดคือ 15 คน คิดร้อยละ 12.70 
 อายุงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง 1-5 ปี มีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 35.10 
รองลงมา คือ 5.01-10 ปี มีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 และน้อยที่สุด คือ 15-20 ปี มีจ านวน 5 คน                  
คิดเป็นร้อยละ 4.50 
 ต าแหน่งงานบุคลากรสายสนับสนุนมีจ านวนมากที่สุด คือ 85 คน คิดเป็นร้อยละ 72.03 รองลงมา คือ 
สายวิชาการมีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 26.27 
 5.1.2 การวิเคราะห์ความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น 
 ในการวิเคราะห์ความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น
ด้านสุขภาพอนามัยของเจนเนอเรชั่นบี มีความต้องการใช้สวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด โดยค่าเฉลี่ยของ
เจนเนอเรชั่นวาย และเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ สรุปรายด้านได้ดังนี ้
  1)  ด้านเศรษฐกิจ พบว่าในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายอยู่ในระดับมาก เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์อยู่ในระดับ
ปานกลาง และเจนเนอเรชั่นบีอยู่ในระดับปานกลาง 
  2)  ด้านสุขภาพอนามัย พบว่าในกลุ่มเจนเนอเรชั่นบีอยู่ในระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมา 
คือเจนเนอเรชั่นวายและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ตามล าดับ 
  3)  ด้านความมั่นคง พบว่าในกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์อยู่ในระดับมาก เจนเนอเรชั่นบีและเจนเนอเรชั่น
วายเรียงลงมาตามล าดับ 
  4)  ด้านสังคมและนันทนาการ พบว่าในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความต้องการมากเป็นล าดับที่ 1 
เจนเนอเรชั่นบีมีความต้องการเป็นล าดับที่ 2 และล าดับสุดท้าย คือ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
  5)  ด้านการศึกษา พบว่าในกลุ่มเจนเนอเรชั่นบีเป็นกลุ่มแรกที่มีความต้องการใช้สวัสดิการใน
ระดับมาก เจนเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มที่สองและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์เป็นล าดับสุดท้าย 
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 5.1.3 การวิเคราะห์ความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น  
 ในการวิเคราะห์ระดับความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีความสมดุลมากที่สุด คือ ด้านครอบครัว รองลงมา คือ ด้านเวลา ด้านการท างาน 
และน้อยที่สุด คือ ด้านการเงิน สรุปรายด้านได้ดังนี ้
  1)  ด้านการท างาน พบว่าอยู่ในระดับมากเหมือนกันทั้ง 3 เจนเนอเรชั่นโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
ดังนี ้ล าดับที่ 1 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ล าดับที่สอง เจนเนอเรชั่นวาย และล าดับสุดท้าย คือ เจนเนอเรชั่นบี 
  2)  ด้านครอบครัว พบว่าอยู่ในระดับมากเหมือนกันทั้ง 3 เจนเนอเรชั่น โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
ดังนี้ ล าดับที่ 1 เจนเนอเรชั่นบี ล าดับที่ 2 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ล าดับสุดท้าย คือ เจนเนอเรชั่นวาย 
  3)  ด้านเวลา พบว่าอยู่ในระดับมากซึ่งกลุ่มเจนเนอเรชั่นบีมีความสมดุลของชีวิตและงานเป็น
ล าดับที่ 1 เจนเนอเรชั่นวายอยู่ในล าดับที่ 2 และเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์เป็นล าดับสุดท้าย 
  4)  ด้านการเงิน พบว่าในระดับมากคือ เจนเนอเรชั่นบี ในส่วนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย 
จะอยู่ในระดับปานกลาง 
 5.1.4  การวิเคราะห์การเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น 

 ในการวิเคราะห์ระดับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด คือ เจนเนอเรชั่นบี 
ส่วนเจนเนอเรชั่นวาย และเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์อยู่ในระดับมากตามล าดับ สรุปรายด้านได้ดังนี ้
  1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ พบว่าเจนเนอเรชั่นบีอยู่ใน
ระดับมากเป็นล าดบัที่ 1 ล าดับที่ 2 คือ เจนเนอเรชั่นวาย ล าดับสุดท้าย คือ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
  2)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ พบว่าเจนเนอเรชั่นบีอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ในส่วนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับ 
  3)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์พบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง                
3 เจนเนอเรชั่น โดยเจนเนอเรชั่นบี มีพฤติกรรมดังกล่าวเป็นล าดับแรก ล าดับที่สองคือเจนเนอเรชั่นวาย และ
สุดท้ายคือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
  4)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์พบว่าเจนเนอเรชั่นบี อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ส่วนเจนเนอเรชั่นวายและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
  5)  พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ พบว่า เจนเนอเรชั่นบีอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ส่วนเจนเนอเรชั่นวายและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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5.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 5.2.1  การเปรียบเทียบบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้สวัสดิการแตกต่างกัน 
 จ าแนกตามรายด้าน 5 ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความมั่นคง ด้านสังคมและ
นันทนาการและด้านการศึกษา สรุปผลไดด้ังนี ้
  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแสดงให้เห็นว่า บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความ
ต้องการใช้สวัสดิการทั้ง 5 ด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยภาพรวมบุคลากร
แต่ละเจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้สวัสดิการแตกต่างกันมีค่า P = 0.419 แสดงว่าความต้องการใช้
สวัสดิการในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น 
จากสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า บุคลากรผลการทดสอบสมมติฐานคือ บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น มีความต้องการ
ใช้สวัสดิการที่แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานคือ ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้เพราะว่า บุคลากรแต่ละ
เจนเนอเรชั่นมีความต้องการใช้สวัสดิการที่ไม่แตกต่างกัน 
 5.2.2) การเปรียบเทียบบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานแตกต่างกัน  
 จ าแนกตามรายด้าน 4 ด้าน คือ ด้านการท างาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงิน สรุปผลได้ดังนี้ 
  ด้านการท างาน พบว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงาน มีค่า P = 0.541                   
ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ความสมดุลของชีวิตและงาน ด้านการท างานในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากร
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ด้านครอบครัว พบว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานมีค่า P = 0.064 
ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าความสมดุลของชีวิตและงานด้านครอบครัวในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากร             
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ด้านเวลา พบว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงาน มีค่า P = 0.602  
ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าความสมดุลของชีวิตและงานด้านเวลาในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบุคลากร                           
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ด้านการเงิน พบว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงิน  
มีค่า P = 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินในแต่ละเจนเนอเรชั่นของ
บุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเจนเนอเรชั่นวายและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์                  
มีความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินน้อยกว่าเจนเนอเรชั่นเบบี๊บูมเมอร์ 
 โดยภาพรวมทุกด้านบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานแตกต่างกัน P = 0.363 
แสดงว่าบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จากสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงาน
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แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานคือ ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้เพราะว่า บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น               
มีความสมดุลของชีวิตและงานในทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน 
 5.2.3) การเปรียบเทียบบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกัน 
 จ าแนกตามรายด้าน 5 ด้าน คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมการความส านึกในหน้าที่ 
สรุปผลได้ดังนี ้
  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านพฤติกรรมด้านการให้                 
ความช่วยเหลือ มีค่า P = 0.178 ซึ่งมากกว่า 0.05  แสดงว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแต่ละ
เจนเนอเรชั่นของบุคลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านพฤติกรรมด้านการค านึงถึง
ผู้อ่ืน มีค่า P = 0.491 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแต่ละเจนเนอเรชั่น  
ของบุคลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านพฤติกรรมด้านความอดทน
อดกลั้น มีค่า P = 0.602 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแต่ละ                
เจนเนอเรชั่นของบุคลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่น มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านพฤติกรรมด้านการให้                   
ความร่วมมือมีค่า P = 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแต่ละ
เจนเนอเรชั่นของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ เจนเนอเรชั่นบี                
มีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมากกว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย  
  บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
มีค่า P = 0.005 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในแต่ละเจนเนอเรชั่น 
ของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่เจนเนอเรชั่นบี มีพฤติกรรมการส านึก
ในหน้าที่มากกว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย 
  ผลรวมของบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน            
มีค่า P = 0.034 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวมของทุกด้าน
แต่ละรุ่นอายุของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จากสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า 
บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ  
ยอมรับสมมติฐานบางส่วนที่ตั้งไว้เพราะว่า บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความสมดุลของชีวิตและงาน                  
ในด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือและพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่แตกต่างกัน ส่วนด้านที่ปฏิเสธ คือ 
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พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนและพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นเพราะว่า
บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่แตกต่างกัน 
 5.3.4)  เทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
 ผู้วิจัยท าการเลือกโดยผู้วิจัยสุ่มอย่างง่าย ให้เป็นไปตามตามลักษณะของตัวแปรในงานวิจัย คือ แบ่ง
ตามเจนเนอเรชั่น เจนเนอเรชั่นละ 3 คน โดยมีบุคลากรสายวิชาการ 3 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 6 คน 
  1)  ผลการวิเคราะห์เทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ส าหรับบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์  
  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได้ใช้ เทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่มีผู้ เข้าร่วมที่มาจาก
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นบี (Baby Boomer) อายุระหว่าง 50-68 ปี จ านวน 3 คน บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์ (Extraordinary Generation) อายุระหว่าง 36-50 ปี จ านวน 3 คน บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (The 
Millennial) อายุระหว่าง 20 - 37 ปี จ านวน 3 คน รวมทั้งหมด 9 คน ซึ่งได้ด าเนินการสัมภาษณ์ในหัวข้อตาม
ลักษณะของตัวแปรในงานวิจัย คือ ความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยสรุปดังต่อไปนี้  
   1.1)  ความต้องการใช้สวัสดิการ 
   จากเทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง แสดงให้ทราบว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นบี มีความต้องการ
สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยมากกว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย และยังสะท้อนให้เห็นถึง
ความต้องการสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยที่บุคลากรวิทยาลัยฯมีความต้องการมากที่สุด  
   1.2)  ความสมดุลของชีวิตและงาน 
   จากเทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ท าให้ทราบว่าเจนเนอเรชั่น ทั้ง 3 กลุ่ม มี 
ความเข้าใจและสามารถบริหารจัดการตนเองให้มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตัวและการท างานได ้
   1.3)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
   จากเทคนิควิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ท าให้ทราบว่า บุคลากรวิทยาลัยเซนหลุยส์            
ทั้ง 3 เจนเนอเรชั่นนั้น มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งบุคลากรทุกคนทราบถึงลักษณะ 
วิธีการปฏิบัติตัวเพื่อให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

5.3  อภิปรายผล 
 

 จากการวิจัย เร่ือง เจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงานและการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การเปรียบเทียบความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น 
พบว่าบุคลากรเจนเนอเรชั่นบี มีความต้องการด้านสุขภาพอยู่ในระดับมากกว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และ                  
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เจนเนอเรชั่นวาย เนื่องจากเจนเนอเรชั่นบีจัดอยู่ในกลุ่มผู้สูงอายุมีภาวะความเสื่อมถอยของสภาพร่างกาย             
ตามวัยตามพัฒนาการของชีวิต จึงมีความต้องการใช้สวัสดิการด้านสุขภาพมากที่สุด (ส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2555) ในขณะที่เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายอยู่ในวัยกลางคน
และผู้ใหญ่ตอนต้นยังไม่มีภาวการณ์เสื่อมถอยของร่ายกาย จึงมีความจ าเป็นน้อยกว่า ดังนั้นเจนเนอเรชั่นบี
จึงมีความต้องการความช่วยเหลือในการวางแผนเตรียมการโดยเฉพาะแผนโปรแกรมส่งเสริมดูแลสุขภาพ
อนามัยมากกว่ากลุ่มอ่ืน (Hammill, 2005) 
 การเปรียบเทียบความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น
พบว่า เจนเนอเรชั่นวายมีความสมดุลของชีวิตและงานด้านการเงินน้อยกว่าเจนเนอเรชั่นบี สอดคล้องกับ
ลักษณะของคนเจนเนอเรชั่นวาย สอดคล้องกับ (อรรถภูมิ  อองกุลนะ, 2559) ที่ได้อธิบายลักษณะของ                
เจนเนเรชั่นวายว่าเป็นกลุ่มคนที่ก าลังเร่ิมต้นการท างานและสร้างฐานะทางครอบครัว เป็นช่วงวัยที่มีภาระ
ต้องใช้จ่าย ในขณะเดียวกันคนกลุ่มนี้กลับไม่มีประสบการณ์ทางการเงิน ขาดการวางแผนใช้เงิน คิดว่าตนเอง
สามารถบริหารการใช้เงินได้ ซึ่งมีความแตกต่างกับเจนเนอเรชั่นบีและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ที่มีความสมดุลของ
ชีวิตและงานอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก เจนเนอเรชั่นบีเป็นผู้ที่มุ่งมั่นในการท างาน ทุ่มเทให้กับการท างานและ
องค์กรอย่างมากเพื่อผลตอบแทนน ามาซึ่งการสร้างตัวมีความคล้ายคลึงกับเจนเนอเรชั่นบีที่ให้ความส าคัญใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิต ความเป็นส่วนตัว ครอบครัวและสัมพันธ์ภาพในสังคมของตนเองจนสามารถสร้าง
ความสมดุลของชีวิตและงานได้เป็นอย่างดี (เดชา เดชะวัฒนไพศาล,  2552)  
 การเปรียบเทียบการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น การเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่าเจนเนอเรชั่นบีมีการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับมากที่สุดโดยเฉพาะ
การส านึกในหน้าที่และการให้ความร่วมมือ ข้อค้นพบสอดคล้องกับแนวคิดของ Hammill, (2005) ที่เสนอ
แนวคิดว่าเจนเนอเรชั่นบีมีค่านิยมและจริยธรรมในการท างานที่เน้นการท างานแบบทุ่มเท มีประสิทธิภาพ  
มีความเพียร เน้นความส าเร็จ มุ่งคุณภาพของงาน ชอบการท างานเป็นทีม จึงเห็นได้ว่าคนเจนเนอชั่นบีนี้             
ไม่ค่อยเปลี่ยนงานและการทุ่มเทในการท างานอย่างมากนั่นก็เพราะมีความส านึกในหน้าที่สูงพร้อมให้ 
ความร่วมมือ ในขณะที่เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความชอบการท างานที่เป็นอิสระและท างานแบบเดี่ยว คือ มี
ความเชื่อมั่นและมีแนวความคิดและการท างานแบบรู้รอบด้านจึงสามารถท างานได้ตามล าพัง ส่วนเจนเนเรชั่น
วายชอบท างานที่มุ่งเน้นเป้าหมาย มองความก้าวหน้าของตนเป็นใหญ่โดยคิดว่างานคือวิธีการตอบสนอง                 
ความต้องการของตนเอง ดังนั้นถ้าองค์การใดให้ความส าคัญในการท างานก็จะเปลี่ยนงานจึงมีความส านึก
ในหน้าที่และการให้ความร่วมมือน้อยกว่า (อัจจิมา บ าเพ็ญบุญ และพุฒิธร จิรายุส, 2559) 
 
 
 



79 

5.4  ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 

 การศึกษาเจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการความสมดุลของชีวิตและงาน และการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.4.1)  จากการเปรียบเทียบความต้องการใช้สวัสดิการระหว่างบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจน
เนอเรชั่น พบว่าบุคลากรเจนเนอเรชั่นบีมีความต้องการด้านสุขภาพอยู่ในระดับมาก ดังนั้นองค์การควร
พัฒนาโปรแกรมการส่งเสริมดูแลสุขภาพอนามัยที่ให้ความส าคัญในกลุ่มเจนเนอเรชั่นบีมากขึ้น เช่น  
  1)  การจัดรายการตรวจสุขภาพประจ าปีที่เหมาะสมกับร่างกาย ช่วงอายุ ของกลุ่มเจนเนอเรชั่นบี 
นอกจากนั้นจัดบริการให้ความรู้ความเข้าใจแก่บุคลากร  ทั้งนี้โดยจัดสัมมนาด้านสุขภาพให้ความรู้                 
ความเข้าใจเกี่ยวกับโรคช่วงอายุที่เจนเนอเรชั่นบีเป็นกันมาก เช่น ความดัน เบาหวาน หัวใจ เป็นต้น และ            
การดูแลสุขภาพอย่างไรเพื่อให้ร่างกายแข็งแรงห่างไกลจากโรคดังกล่าว 
  2)  จัดให้มีสวัสดิการอาหารกลางวันสูตรอาหารเพื่อสุขภาพที่ดีต่อสุขภาพและจัดโปรแกรม              
การออกก าลังกายเพื่อส่งเสริมสุขภาพและสานสัมพันธ์บุคลากร ทั้ง 3 เจนเนอเรชั่น นอกจากนั้น วิทยาลัย
ควรมีโปรแกรมการเสริมแรงให้บุคลากร เช่น บุคลากรที่สามารถลดน้ าหนักได้ 1 กิโลกรัมในเวลา 1 เดือน
ติดต่อกันเป็นเวลา 3 เดือน จะได้แต้มเก็บสะสมเพื่อการน าไปประกวดเป็น “ต้นแบบของวิทยาลัย” ให ้            
การชมเชย และสิ้นปีจะมีโปรแกรมไปเที่ยวนอกสถานที่โดยไม่ต้องเสียเงิน ปีละ 1 คร้ัง เป็นต้น 
 5.4.2) ความสมดุลของชีวิตและงานของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์แต่ละเจนเนอเรชั่น พบว่าด้าน
การเงินมีความสมดุลน้อยที่สุด ฉะนั้น ควรมีการส ารวจความต้องการของพนักงานเพื่อการจัดสวัสดิการ
ด้านต่างๆ ให้พนักงานให้ครอบคลุมความจ าเป็นและความต้องการของพนักงาน วิทยาลัยควรจัดการอบรม
บริหารการเงินให้กับบุคลากรเพื่อให้รู้วิธีการบริหารการใช้เงินในชีวิตประจ าวัน หรือมีหน่วยลงทุน                
ระยะยาวที่ท าให้มีเงินสะสมเมื่อเกษียณอายุ  
 5.4.3)  การให้ความรู้เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานรวมไปถึงแนวทางการสร้าง             
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานโดยผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ในการบริหารจัดการชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัวให้มีความเหมาะสมลงตัว เช่น การพยายามสะสางงานให้เสร็จภายในเวลางาน 
ทั้งนี้เพื่อให้มีเวลาในการใช้ชีวิตกับครอบครัวหรือชีวิตส่วนตัวอย่างมีความสุข   
 5.4.4)  ในการจัดกิจกรรมต่างๆ ขององค์การควรมุ่งเน้นให้บุคลากรเป็นคนส าคัญเป็นผู้ร่วมปฏิบัติใน
การท ากิจกรรมนั้นๆ ไม่ใช่แค่ปฏิบัติตามนโยบายที่องค์การก าหนด เพื่อให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
พร้อมให้ความร่วมมือ  
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5.5 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 

 1)  การศึกษาเปรียบเทียบสวัสดิการของพนักงานวิทยาลัยเซนต์หลุยส์กับพนักงานในองค์กรการศึกษา
เอกชนระดับอุดมศึกษาอ่ืน  ๆเพื่อน ามาปรับปรุงการจัดสวัสดิการในด้านต่าง  ๆของวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ 
 2)  ศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพิ่มเติม เช่น การตอบสนองความต้องการทางสังคมและอารมณ์(Fulfillment of 
Socio-emotional Needs) ความรู้สึกที่ได้รับการสนับสนุน (Feeling of Being Supported) การหมุนเวียนของ
พนักงาน (Employee Turnover) เป็นต้น   
 3)  ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการใช้สวัสดิการของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ 
 4)  ศึกษาปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรวิทยาลัยเซนต์หลุยส์
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แบบสอบถาม 
เรื่อง เจนเนอเรชั่นกับความต้องการใช้สวัสดิการ ความสมดุลของชีวิตและงานและ 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร : กรณีศึกษาวิทยาลัยเซนต์หลุยส ์
 

เร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
 

ด้วยผู้วิจัยก าลังศึกษาหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาประยุกต์ วิทยาลัย
เซนต์หลุยส์ ได้จัดท าแบบสอบถามนี้ขึ้นเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการท าวิทยานิพนธ์ แบบสอบถามทั้งหมด 5 
หน้า โดยผู้วิจัยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการใช้สวัสดิการ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตและงาน 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

ทั้งนี้ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และแปรผลในภาพรวม โดยค าตอบของท่านจะได้รับการเก็บ
รักษาเป็นความลับและจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อตัวท่านหรือหน่วยงานของท่าน เพราะข้อมูลจะถูกน ามาใช้
ในการวิเคราะห์เพื่อประโยชน์ทางด้านองค์ความรู้ต่องานบริหารทรัพยากรบุคคลและประยุกต์ใช้ในการ
ท างานต่อไป 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือ และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
 

อภิญญา  อยู่ประเสริฐ 
            ผู้วิจัย 
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ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน หรือความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุด และกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามค าชี้แจง โดยค าตอบของท่านจะถูกปิดเป็น
ความลับเป็นการประมวลผลในภาพรวม และไม่มีผลกระทบใดๆต่อการท างานของท่าน 
 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ในช่อง  หรือกรอกข้อมูลในช่องว่างที่มีไว้ให้ตามความเป็นจริงของท่าน 

1.  เพศ   ชาย    หญิง 

2.  กลุ่มเจนเนอเรชั่น 

 เจนเนอเรชั่นเบบีบูมเมอร์ (ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489 ถึง พ.ศ. 2507) 

 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 ถึง  พ.ศ. 2522) 

 เจนเนอเรชั่นวาย (ผู้ที่เกิดในระหว่างปี พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ. 2540) 

 อ่ืน  ๆ(ระบุ).......................... 

3.  ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี   ระดับปริญญาตรี/เทียบเท่า 

 ระดับปริญญาโท   ระดับปริญญาเอก 

4.  ระยะเวลาที่ท างานในองค์การ ___________ ปี 

5.  ระดับต าแหน่ง 

 พนักงาน / เจ้าหน้าที่   ระดับหัวหน้างาน 

 ระดับผู้บริหาร   อ่ืน  ๆระบุ...................................... 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการใช้สวัสดิการ 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดและกรุณาตอบค าถามทุกข้อ 

ความต้องการสวัสดิการ ระดับความต้องการ ไม่เคยได้รับ 

 มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

สวัสดิการ 

ความต้องการด้านเศรษฐกิจ       

1. ค่าตรวจสุขภาพประจ าปีส าหรับตนเอง       

2. ค่ารักษาพยาบาลส าหรับตนเอง       

3. ค่ารักษาพยาบาลส าหรับครอบครัว       

4. เงินยืมฉุกเฉินจากองค์การ       

5. เงินช่วยกรณีแต่งงาน       

6. เงินช่วยฌาปนกิจส าหรับครอบครัวบุคลากร       

7. เงินช่วยกรณีคลอดบุตร       

8. เงินท าบุญกรณีอุปสมบท       

9. การจ่ายเงินพิเศษ เช่น เงินของขวัญ       

10.ชุดท างานที่องค์การแจกให้เพื่อปฏิบัติงาน       

11.เงินช่วยเหลือเมื่อประสบภัยพิบัติ       

12.ค่าใช้จ่ายในการเดินทางตามระเบียบแผนกงบประมาณ
และการเงิน(กรณีไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด) 

      

ความต้องการด้านสุขภาพอนามัย       

13.การจัดบริการหรือสิ่งอ านวย ความสะดวก เช่น น้ าดื่ม 
ห้องพัก ห้องน้ า ห้องสุขา ที่เพียงพอกับความต้องการ 
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ความต้องการสวัสดิการ ระดับความต้องการ ไม่เคยได้รับ 

 มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

สวัสดิการ 

14.การประชาสมัพันธ์เกี่ยวกบัการป้องกันตัวจากโรคภัย       

15.การตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปี       

16. ความสะอาดของห้องน้ า ห้องส้วม       

17.ความสะอาดของโรงอาหาร       

18.ความสะอาดของอาหาร       

19.ปริมาณและคุณภาพของอาหาร       

20.สถานที่ส าหรับการรับประทานอาหารที่เป็นสัดส่วน       

21.ยาและเวชภัณฑ์ที่จ าเป็นในการปฐมพยาบาลเบื้องต้น       

22.การน าส่งโรงพยาบาล กรณีเกิดอุบัติเหตุหรือเจ็บป่วย
ระหว่างท างาน 

      
 

ความต้องการด้านความมั่นคง       

24.องค์การของท่านมีความมั่นคง ในหน้าที่การงาน       

25.องค์การมีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ       

26. การประกันอุบัติเหตุส่วนบุคคล       

27. เงินทดแทนกรณีเจ็บป่วยเนื่องจาการท างาน       

28. เงินบ าเหน็จบ านาญจากสิทธิประกันสังคม       
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ความต้องการสวัสดิการ ระดับความต้องการ ไม่เคยได้รับ 

 มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

สวัสดิการ 

ความต้องการด้านสังคมและนนัทนาการ 

29.การสัมมนาฟื้นฟูจิตใจประจ าปี       

30.การจัดสรรสถานที่ออกก าลงักายให้แก่บุคลากร       

31.การมีสนามกฬีา       

32.งานเลี้ยงสังสรรค์ฉลองวันคริสต์มาสและวันปีใหม ่       

33.การแจกถุงยงัชีพ(ของใช้จ าเป็น)ในโอกาสพิเศษ       

34.การเดินทางท่องเที่ยวเพื่อการท าบุญ       

35.การแจกของที่ระลึกในกรณีที่ปฏิบัติงานนาน( 10 ปี 
หรือ 15 ปี 20 ปี และ 25 ปี) 

      

36. การแจกของที่ระลึกและจัดงานกตัญญูตาในกรณี
เกษียณอาย ุ

      

37.การนัดหมายกับเพื่อร่วมงานไปท่องเที่ยวพักผ่อนใน
วันหยุดโดยไม่ส่งผลกระทบกบัองค์การ 

      

ความต้องการด้านการศึกษา 
38.การมีโอกาสเข้าร่วมอบรม สัมมนากิจกรรมต่าง  ๆเพื่อ
เพิ่มทักษะและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

      

39. นโยบายสนับสนุนทุนการศึกษา/งานวิจัย
ภายในประเทศ 

      

40.การพัฒนาตนเองจากการได้รับการอบรมความรู้ต่างๆ       

41.การบริการด้านข่าวสาร เช่น หนังสือพิมพ์ที่จัดให้
พนักงานได้อ่าน เพื่อให้มีความรู้ทันเหตุการณ์ต่าง  ๆ
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ความต้องการสวัสดิการ ระดับความต้องการ ไม่เคยได้รับ 

 มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

สวัสดิการ 

42. บริการห้องสมุดเพื่อการศึกษาและค้นคว้าที่เกีย่วข้อง
ในงาน 

      
 

43.โครงการอบรมพัฒนาสมรรถนะด้านการใช้
ภาษาอังกฤษ 

      

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดลุของชีวิตและงาน 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดและกรุณาตอบค าถามทุกข้อ 

ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ปานกลาง ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ด้านการท างาน 

1. ท่านสามารถจัดการงานให้เสร็จภายในเวลางาน      

2. สถานที่ท างานของท่านมีการปรับสภาพแวดล้อม
เหมาะสม ถูกสุขลักษณะ มีสิง่อ านวยความสะดวกจึงท าให้
งานที่รับผิดชอบส าเร็จ 

     

3. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานตามขอบเขตความ
รับผิดชอบ 

     

4. ท่านเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของหน่วยงาน      

5. ท่านได้ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ      

6. หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอข้อมูลและ
ข้อคิดเห็นต่อผู้บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ
บริหารงานของหน่วยงาน 

     

7. ปริมาณงานที่ท่านได้รับสามารถท าเสร็จในเวลา โดยไม่
ต้องน างานกลับไปท าที่บ้าน 
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ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ปานกลาง ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
8. องค์การให้ความเคารพในสทิธิและความเป็นส่วนตัว
ของพนกังานในระดับที่เหมาะสม 

     

9. ท่านคิดว่าอุปกรณ์ในการท างานได้รับการตรวจสอบให้
มีความปลอดภัยอย่างเพียงพอ 

     
 

10.ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกันอันตรายจากการ
ท างานที่องค์การวางไว้มีความเหมาะสม 

     

ด้านครอบครัว 

11.เมื่อประสบปัญหาในชีวิตท่านสามารถจัดการกับ
ปัญหาได้เป็นอย่างดี 

     
 

12.สมาชกิในครอบครัวของท่านเข้าใจและสนับสนุนการ
ท างานของท่าน 

     

13.สมาชกิในครอบครัวของท่านให้ก าลังใจเสมอเมื่อท่าน
มีปัญหาในการท างาน 

     

14.ท่านมีเวลาดูแลสุขภาพของตัวท่านเอง และสมาชิกใน
ครอบครัว 

     

15.ท่านได้พักผ่อนอย่างเต็มที่ในวันหยุด      

16.ท่านสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชกิทุกคน
ในครอบครัว 

     

17.ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัวของท่าน ไม่เป็น
อุปสรรคต่อการทุ่มเทให้กับงาน 

     

18.หน้าที่การงานมีผลกระทบต่อบทบาทของท่านใน
ครอบครัว 

     

19.ท่านและสมาชกิในครอบครัวมีการท ากิจกรรมร่วมกัน
บ่อยคร้ัง 
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ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ปานกลาง ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ด้านเวลา 

20.ท่านพึงพอใจกับวันและเวลาการท างานที่องค์การ
ก าหนด 

     

21.ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานและใช้ชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างเป็นอย่างดี 

     

22.ภาระงานในปัจจุบันส่งผลให้ท่านไม่มีเวลาให้กับ
กิจกรรมทางสังคม 

     

23.ท่านใช้เวลาส่วนใหญ่ให้กับการท างานมากกว่าให้เวลา
กับตนเอง 

     

24.องค์การของท่านไม่สนับสนุนให้พนักงานท างานเลย
เวลาท างานปกต ิ

     

25.องค์การของท่านให้พนักงานวางแผนงานและสามารถ
จัดตารางการท างานได้เอง 

     

ด้านการเงิน 

26.ท่านมีรายรับจากงานประจ าเพียงพอต่อรายจ่ายที่ต้อง
รับผิดชอบ 

     

27.รายได้จากงานประจ าของท่านเพียงพอต่อการดูแล
ครอบครัว 

     

28.ท่านคิดว่ารายได้ของท่านเป็นไปตามที่ต้องการ      

29.เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจาก         
หน่วยงานคุ้มค่า เหมาะสมกับ ปริมาณงานหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ 

     

30.ท่านรับรู้สิทธิประโยชน์จากการเป็นพนักงานได้อย่าง
ครบถ้วน 
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ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ปานกลาง ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
31.ท่านมีเงินเดือนเหลือจากการใช้จ่าย เพื่อเก็บออม
ส าหรับอนาคต 

     

32.ท่านสามารถบริหารจดัการด้านการเงินเดือนส่วนตัวได้      

33.รายได้ของท่านเพียงพอต่อการท ากิจกรรมส่วนตัวและ
ครอบครัว เช่น การท่องเที่ยว การสังสรรค์ 

     

 
 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดและกรุณาตอบค าถามทุกข้อ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

1.ท่านอาสาให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกแก ่
เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า ลูกน้อง 

     
 

2.ท่านสอนงานเพื่อนร่วมงานของท่านเพื่อให้พวกเขา
ท างานได้มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

     
 

3.ท่านอาสาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยไม่ต้องร้องขอ
เมื่อมีเร่ืองเร่งด่วน 

     

4.ท่านยินดีปฏิบัติหน้าที่แทนเพื่อนที่มีความ
จ าเป็นต้องลาหยุดงาน 

     

5.ท่านช่วยงานผู้บังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจ      

6.ท่านมีส่วนช่วยให้ก าลังใจและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับเพื่อนร่วมงาน 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

7.ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกัน แก้ไข หรือลดความ
รุนแรงของความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ 

     

8.ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีภาระงานมาก      

9.ท่านช่วยเหลือแนะน าการท างานกับพนักงานใหม่
โดยไม่ใช่งานในหน้าที ่

     

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

10.ท่านใสใ่จและให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานของท่านเมื่อ
เขาเหล่านั้นท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวัง 

     

11.ท่านสนับสนุนและรับฟังแลกเปลีย่นความคิดเห็น
กับเพื่อนร่วมงานของท่าน 

     

12.เมื่อท่านจะท าอะไรสักอย่างที่เกี่ยวกับการท างาน 
ท่านจะคิดถึงผลกระทบที่ผู้อื่นจะได้รับด้วย 

     

13.แม้ท่านจะเป็นคนที่มีความสามารถแต่ท่านก็ไม่เคย
โอ้อวดหรือยกตนเหนือกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน 

     
 

14.ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเห็นอกเห็นใจกัน      

15.ท่านยินดีรับฟังข้อโต้แย้งของผู้อ่ืนต่อข้อเสนอของ
ท่านในที่ประชุม 

     

16.ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน      

17.ท่านค านึงถึงผลกระทบที่มตี่อเพื่อนร่วมงานอันเกิด
จากการกระท าของท่าน 

     

18.ท่านพยายามหลกีเลี่ยงไม่สร้างปัญหาแก่เพื่อร่วมงาน      
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

19.แม้ว่าท่านจะรู้สึกเครียดจากการท างานหรือรู้สึกคับ
ข้องใจในบางเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นแต่ท่านก็ยังท างาน
ด้วยความเต็มใจ 

     

20.ท่านมีความอดทนต่ออุปสรรคในการปฏิบัติงาน
ต่าง  ๆที่เกิดขึ้น 

     

21.ท่านพยายามอดทนอดกลั้นเมื่อไม่พอใจผู้มารับ
บริการ 

     

22.เมื่อท่านได้รับค าวิจารณ์จากหัวหน้างานหรือเพื่อน
ร่วมงานท่านจะน ามาปรับปรุงและพัฒนางานของ
ตนเองอยู่เสมอ 

     

23.ท่านควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ เมื่อเกิดความ
ขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน 

     

24.ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและ
ความผิดหวังในการท างานได ้

     

25.ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที ่
อาจเกิดขึ้นในการท างานและสถานที่ท างานได ้

     
 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

26.ท่านให้ความสนใจต่อข่าวสารหรือประกาศที่ทาง
องค์การแจ้งให้ทราบ 

     

27.ท่านเข้าร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดย 
ค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก 

     
 

28.แม้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในการท างาน ท่าน
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเพื่อการเรียนรู้ 

     

29.ท่านให้ความส าคัญต่อการนัดหมายต่าง  ๆ      
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

30.เมื่อท่านเห็นสิ่งที่เป็นปัญหากับองค์กรท่านจะเสนอ
แนวทางแก้ไข 

     

31.ท่านให้ความสนใจต่อประกาศข้อมูลข่าวสาร 
และความเคลื่อนไหวต่าง  ๆเกี่ยวกับองค์การ 

     

พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี 

32.หากงานไม่เสร็จ ท่านมักจะท างานเลยเวลาพัก 
หรือหลังเวลาเลิกงาน เพื่อท างานให้เสร็จเรียบร้อย 

     

33.ท่านเป็นผู้ตรงต่อเวลาในการมาท างาน และในช่วง
เวลาหยุดพักระหว่างการท างาน 

     
 

34.ท่านทุ่มเทให้กับงาน โดยเร่ิมงานก่อนเวลาและกลับ
บ้านหลังเวลาเลิกงาน 

     

35.ท่านตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง
เสมอ 

     

36.ท่านใช้ทรัพย์สินขององค์การด้วยความระมัดระวัง
และเอาใจใส่เสมอ 

     

 ่37.ท่านท างานมากกว่าหน้าที่เสมอ      

38.ท่านแจ้งให้ทราบล่วงหน้า เมื่อไม่สามารถมา 
ท างานได ้

     

 
จบแบบสอบถาม 
ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือ และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี ้
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ภาคผนวก ง 
 

เอกสารเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิครวจเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
 

เอกสารขอทดลองใช้เครื่องมือวิจัย และ 
เอกสารขออนุมัติเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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