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บทที ่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง “ความสมดุลของชีวิตและการทํางานของพนักงานในชวงเตรียมการ

โยกยายสูสุวรรณภูมิ” ไดคนควาจากเอกสารและงานวิจัยทั้งในและตางประเทศเพื่อทราบแนวคิด 

และทฤษฎีที่เกี่ยวของ รวมทั้งวิเคราะหความสัมพันธระหวางแนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษา     

ดังกลาว ภายใตกรอบแนวคิดที่กําหนดไวดังนี้ 

 1. หลักความสมดุลของชีวิตและการทํางาน  (Work Life Balance)  

 2. แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน  (Labour Welfare) 

 3. ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการพื้นฐาน  (Basic Needs Theory) 

 4. การดําเนินการของบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 5. ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ ไดแก 

  -  ความสัมพันธระหวาง Work Life Balance กับ Productivity 

  -  ความเครียดและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  -  ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันในงาน 

  -  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 

  -  การเสริมสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรภาครัฐ 

 

หลักความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

 (Work Life Balance) 

 

 ไดมีผูใหคํานิยามเกี่ยวกับหลักความสมดุลของชีวิตและการทํางานไวหลายประการ    

ซึ่งแมวาจะแตกตางกันในตัวหนังสือ   แตสาระสําคัญที่ เหมือนกันคือ  เปนเรื่องเกี่ยวกับ

ความสัมพันธที่สมดุลของเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัวหรือครอบครัวซึ่งอีกนัยหนึ่งคือ            

เปนการสิ้นสุดแนวคิด Zero-sume ที่วาเมื่อฝายหนึ่ง (งาน/ครอบครัว) ไดประโยชน อีกฝายหนึ่ง       

(ครอบครัว/งาน) ตองเสียประโยชน โดยมีผูใหความหมายของหลักความสมดุลของชีวิตและ             

การทํางานไวดังนี้ 
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 Jim Bird (quoted in Joshi Sunil & others, 2002, p. 1) ไดอธิบายความหมายของ 

Work Life Balance ดังนี้ “Work Life Balance คือ ความหมายของการบรรลุความสําเร็จและ

ความเพลิดเพลินในชีวิตทุกวัน” 

 Bardoel, Tharenou, and Moss and Russell and Bowman  (quoted in Helen De 

Cieri & others, 2002, p. 2)  กลาวถึง Work Life Balance ในมุมมองของคนงานดังนี้  “Work 

Life Balance คือ การรักษาความสมดุลระหวางความรับผิดชอบในงานและที่บาน โดยที่

ผลประโยชนหรือเงื่อนไขการทํางานจะชวยใหเกิดความสมดุลระหวางขอบเขตของงานและ

ครอบครัว นั่นคือ เปนผลประโยชนทั้งของงานและครอบครัวดวย” 

 State Services Commission (2005, p. 6) ไดอธิบายความหมายของ Work  Life 

Balance สําหรับบริการของรัฐดังนี้ “Work Life Balance เปนเรื่องที่เกี่ยวกับปฏิสัมพันธระหวาง

งานและกิจกรรมอื่น ๆ ซึ่งรวมถึงครอบครัว ชุมชน การพักผอน และการพัฒนาตนเอง” 

 David  Clutterbuck (2006) ไดอธิบายความหมายของ Work  Life Balance ไวใน

หนังสือชื่อ Managing work-life balance : a guide for HR in achieving organisational and 

individual change (2003) ดังนี้ “Work Life Balance คือ การตระหนักถึงความตองการเวลาและ

พลังงานที่จะสามารถเลือกจัดสรรไดอยางมีคุณคา” 

 Department of Labour of New Zealand (2006) ไดอธิบายความหมายของ Work 

Life Balance ดังนี้ “Work Life Balance เปนเรื่องที่เกี่ยวกับการจัดการที่มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติระหวางการทํางานและกิจกรรมอื่นที่มีความสําคัญ ซึ่งไมใชเปนการบอกวางานเปนสิ่งที่ไม

ถูกตอง แตวาสมควรที่จะแบงงานออกจากสิ่งอื่น ๆ อยางเหมาะสม เชน การใชเวลากับครอบครัว 

การมีสวนรวมในชุมชน งานอาสาสมัคร การพัฒนาตนเอง เวลาวาง และการพักผอน”  

 The Work Foundation (2006) ไดอธิบายความหมายของ Work  Life Balance ดังนี้ 

“Work Life Balance เปนเรื่องของบุคคลที่จะมีเกณฑในการควบคุมวาจะทํางานอยางไร ที่ไหน 

และเมื่อไร ซึ่งจะประสบผลไดตอเมื่อสิทธิของแตละบุคคลที่จะสนองตอชีวิตทั้งในและนอกงาน

ไดรับการยอมรับและถือเปนบรรทัดฐานที่เปนผลประโยชนรวมกันทั้งของบุคคล ธุรกิจ และสังคม” 

 สํานักงานขาราชการพลเรือน (อางถึงใน “ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน,”  

ออนไลน, 2549)  ไดอธิบายความหมายของ Work Life Balance ดังนี้ “Work Life Balance คือ 

การกําหนดเวลาในการดําเนินชีวิตใหมีสัดสวนที่เหมาะสมสําหรับงาน ครอบครัว สังคม และ

ตนเอง” 
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 จากที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นไดวา หลักความสมดุลของชีวิตและการทํางาน   

(Work Life Balance) เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับคนและงานอยางหลีกเลี่ยงไมได โดยในสวนของงาน 

ไดแก องคประกอบแวดลอมของงาน (Job Context) เชน สภาพการทํางาน คาจาง และนโยบาย

ขององคการ และเนื้อหาของงาน (Job Content) เชน ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และลักษณะ              

ของงาน ซึ่งเปนสิ่งที่องคการและคนงานจะตองรวมมือกันเพื่อใหบังเกิดผลสําหรับทั้งสองฝาย   

โดยหลักการของความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (State Services Commission, 2005,            

pp. 13-15) ควรมีลักษณะดังนี้ 

 - เปนผลประโยชนรวมกันของบุคคลและองคการ 

 - ตอบสนองกับองคการ (เชน ลักษณะของธุรกิจ ความตองการของผูใชบริการ) 

 - อยูในทิศทางวิสัยทัศนและกลยุทธขององคการ 

 - ตระหนักวาสิ่งเหลานี้ไมใชคงที่ แตสามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา 

 - ครอบคลุมในเรื่องตาง ๆ อยางหลากหลาย รวมทั้งความตองการของคนงาน 

 - เปนความรับผิดชอบรวมกันของคนงาน สหภาพแรงงาน และองคการ 

 - ครอบคลุมคนงานทั้งหมด หรือมีความชัดเจนวาสวนไหนไมสามารถกระทําได 

 - ข้ึนอยูกับความสามารถขององคการและมีงบประมาณที่จะดําเนินการได 

 - ความพอใจของคนงานที่ใหแกองคการโดยไมคํานึงถึงกระบวนการทํางาน 

 - มีความยุติธรรม ตระหนักถึงความแตกตางของวัฒนธรรม ความสามารถ ศาสนา 

ความเชื่อ และสภาพความเปนอยูของครอบครัว ดังคําที่วา “one size does not fit all” ซึ่งในการ

นําหลักความสมดุลของชีวิตและการทํางานไปปฏิบัติ สมควรที่จะเปนไปในลักษณะยืดหยุน 

(Flexible) เพื่อที่จะปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับความตองการของแตละฝายได มีการปรึกษาหารือ

ในฝายจัดการ สหภาพแรงงาน และคนงานเพื่อหาทางออกรวมกัน มีการสื่อสารที่ไปไดอยางทั่วถึง

เพื่อใหคนงานตระหนักถึงสิ่งที่องคการจัดให สามารถเขาถึงไดโดยงายเพื่อใหคนงานสามารถใชได   

โดยไม รู สึกวาเปนความผิด เปนลักษณะที่ผสมผสานกันระหวางนโยบายและการปฏิบัติ                

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย มีความระมัดระวังในการวางแผนและกําหนดอยางจริงจังเพื่อที่จะ   

ดําเนินการได สามารถที่จะปรับปรุงตามความตองการของคนงานเทาที่เปนไปได และมีกลไก      

ในการติดตามประเมินผลเพื่อที่จะตรวจสอบและปรับปรุงใหสอดคลองกันได  

 สําหรับรายการ (Program) เกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตและการทํางานที่ใชอยู                 

ในปจจุบันจะมีความหลากหลายและแตกตางกันไป (Sunil Joshi & Others, 2006) กลาวคือ         

ในสหรัฐอเมริกาเห็นวาการจัดใหมี Work Life Balance Program  เปนการสรางความไดเปรียบ 
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ในการแขงขัน (Competitive Advantage) โดยที่องคการตาง ๆ ไดจัดผลประโยชน (Benefits) 

หลายประการ ไดแก เวลาทํางานที่ยืดหยุน (Flex-time) ชั่วโมงการทํางาน (Work hours) การ

ติดตอส่ือสารทางไกล (Telecommuting) บริการสุขภาพสําหรับเด็กและผูสูงอายุ (Child & Elder 

Care) วันลาหยุดงาน (Leave) การแบงงานทํารวมกัน (Job-Sharing) การใหความชวยเหลือ             

แกพนักงาน (Employee Assistance Programs) บริการ/รานคาในสถานที่ทํางาน                      

(In-House Store/Services) การสนับสนุนดานพลานามัย (Gym subsidies) บริการเฝาระวัง

ความปลอดภัย (Concierge Services) และการพักผอนหยอนใจ (Vacation) ขณะที่ประเทศ          

ตาง ๆ  ในสหภาพยุโรป (EU) ซึ่งมีมุมมองทางวัฒนธรรมแตกตางจากสหรัฐอเมริกากลับเห็นวา         

ส่ิงเหลานี้เปนความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ซึ่งจัดใหโดยผลของกฎหมาย

ตามอาณัติของสาธารณะ ไดแก ชั่วโมงการทํางาน (Work hours) วันหยุดพักผอน (Holidays)        

วันลาหยุดงาน (Leave) บริการสุขภาพสําหรับเด็ก (Child Care) และการติดตอส่ือสารทางไกล 

(Telecommuting)  

 อยางไรก็ตาม ส่ิงที่สําคัญในการนําหลักความสมดุลของชีวิตและการทํางานไปใช              

ในองคการคือ จะตองคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาและปฏิบัติตามกลยุทธ                  

ในเรื่องนี้ดวย ดังที่ Helen De Cieri and Others (2002, p. 4) ไดกลาวถึง สภาพแวดลอมของ      

องคการที่เปนปจจัยในการนําหลักความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Work Life Balance)        

ไปใชในองคการ ไดแก  

 - วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) ซึ่งเนนถึงการทํางานยาวนาน                         

และความผูกพันอยางสูงตอองคการจนละเลยความผูกพันสวนอื่น ๆ ของชีวิต  

 - สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งไมสนับสนุน เปนปฏิปกษ และโดดเดี่ยวสําหรับ   

ความผูกพันของชีวิตภายนอกองคการ  

 - ทัศนคติและการตอตานของหัวหนางานและผูบริหารระดับกลาง 

 - ความโนมเอียงของผูบริหารระดับสูงซึ่งตองการรับสมัครคนที่มีความเขาใจ               

ในลักษณะเดยีวกับตนเอง (Homo-Sociability)  

 - ขาดการสื่อสารและใหความรู เกี่ยวกับกลยุทธของหลักความสมดุลของชีวิต                 

และการทํางาน  (Work Life Balance) 

 นอกจากนี้ ในหนังสือชื่อ Guts!: Companies that blow the doors off business              

-as-usual ไดเสนอกรณีศึกษาและตัวอยางขององคการที่ใชทั้งวัฒนธรรมองคการและวิธีการจูงใจ                    

ที่นาสนใจเพื่อรักษาและจูงใจบุคลากรของบริษัท SAS Institute ซึ่งเปนผูผลิตซอฟแวรดานสถิติ
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และการวิเคราะหชั้นนําของโลกมีผูบริหารสูงสุดชื่อ Jim Goodnight เปนผูที่มีความเชื่อวา        

หากบริษัททําใหบุคลากรในองคการมุงเนนในงานโดยไมตองสนใจหรือกังวลใจเกี่ยวกับชีวิต        

ในดานอื่น ๆ เทาใด  ก็จะทําใหผลงานของบุคลากรดียิ่งขึ้น เขาจึงพยายามทุกวิถีทางที่จะทําให

ชีวิตของพนักงานอยูอยางสะดวกสบาย และมีความสุขที่สุดเพื่อใหทุกคนสามารถทุมเทพลังงาน 

ทั้งหมดใหกับงานไดอยางเต็มที่  ดังนั้น  บริษัทจึงรักษาบุคลากรที่มี คุณภาพใหนานที่ สุด                  

โดยการสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศในการทํางานซึ่งทําใหชีวิตของพนักงานมีความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัวใหมากที่สุด จนกระทั่งบริษัทมีวัฒนธรรมองคการที่เรียกไดวามี             

ความโดดเดนและเปนมิตรกับพนักงานมากที่สุดแหงหนึ่งของโลก (พสุ  เดชะรินทร, 2547,                 

น. 91-94)  ซึ่งแสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยหลัก มีความสําคัญอยางยิ่ง สอดคลอง

กับที่มี คํากลาววา  วัฒนธรรมองคการส งผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการ                   

เพราะวัฒนธรรมเปนคุณคารวม (Shared Value) ที่ทําใหสมาชิกทุกคนในองคการกาวไปใน

ทิศทางเดียวกัน และสงผลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการ และการควบคุมการปฏิบัติงาน 

ความประพฤติของพนักงาน การจัดระเบียบองคการ (จิรประภา  อัครบวร, 2549, น. 106) 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัสวัสดิการแรงงาน 

(Labour Welfare) 

 

 สวัสดิการแรงงานหรือที่รูจักกันโดยทั่วไปวา “สวัสดิการลูกจาง” เปนสิ่งที่มีมาชานาน

แลว นับต้ังแตเมื่อคนเริ่มทํางานโดยเฉพาะการทํางานที่มีลักษณะ “การจางงาน” ไมวาจะเปนการ

จางงานในระบบครอบครัวหรือการจางงานในลักษณะอื่น ๆ  สวัสดิการเปนสิ่งที่ผูประกอบการ  

หรือนายจางเปนผูจัดหาใหโดยถือเสมือนหนึ่งเปนหนาที่ความรับผิดชอบ และเปนการจัดหาในสิ่ง 

ที่นอกเหนือจากคาจางที่จายใหโดยตรง เชน ที่พักอาศัย การรักษาพยาบาล อาหาร เปนตน คนที่

ทํางานไมวาจะมีบุคคลเปนนายจาง มีรัฐและ/หรือรัฐวิสาหกิจเปนนายจางตางก็ไดรับสวัสดิการ

จากผูประกอบการทั้งสิ้น สวัสดิการที่ไดรับจึงมีทั้งที่เหมือนและแตกตางกันไป ข้ึนอยูกับปจจัยที่

เปนเงื่อนไขของกิจการแตละแหง (สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 1) ซึ่งในการจัดสวัสดิการ 

ตาง ๆ จะเปนไปตามแนวคิดที่สําคัญและเกี่ยวของกับหลักความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

ไดแก  แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) ซึ่งครอบคลุมทุกเรื่องที่

เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ไมวาจะเปนคาจาง ชั่วโมงการทํางาน ประโยชนเกื้อกูล และบริการ             

ตาง ๆ ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยในสวนที่เกี่ยวของกับแรงงานโดยตรงนั้น 
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องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ไดเสนอมิติของคุณภาพชีวิตในการทํางานแบงออกเปน 5 

มิติ (Delamotte and Takezawa อางถึงใน วรภา  ศรีสันติโรจน, 2548, น. 24-25) ไดแก 

 1. การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง (Working Condition) หมายถึง    

การที่องคการจัดสภาพการทํางานใหมีความเหมาะสม ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพกาย

และใจ มีความมั่นคงในงาน และมีการกําหนดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมและยืดหยุน   

 2. การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน (Fair Treatment at  Work)  

หมายถึง การไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากองคการ การไมเลือกปฏิบัติตอบุคคลและกลุมคน                

ในองคการ 

 3. การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on Decision) หมายถึง การสงเสริม            

ใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจในองคการ หรือการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น                

มีบทบาทในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน 

 4. การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge of Work Content)  หมายถึง   

การที่องคการจัดระบบงานไมใหมีความซ้ําซาก นาเบื่อหนาย การสงเสริมใหพนักงาน มีโอกาส  

กาวหนาในอาชีพ การเปดโอกาสใหพนักงานทํางานที่ทาทายและมีอิสระในการเลือก หรือกําหนด

วิธีการทํางานของตนเอง 

 5. ความสมดุลระหวางงานและชีวิต (Work and Life Cycle) หมายถึง การที่องคการ

ใหความสําคัญในเรื่องความสมดุลระหวางชวงเวลาการทํางานและชวงเวลาอิสระจากการทํางาน 

ไมมีความขัดแยงระหวางงานและชีวิตสวนตัว มีเวลาทํากิจกรรมสวนตัวและพักผอนอยางเพียงพอ 

 จะเห็นวาแนวคิดสวัสดิการแรงงานในสวนมิติของคุณภาพชีวิตในการทํางาน               

ขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ที่กลาวถึงความสมดุลระหวางงานและชีวิต (Work   

and Life Cycle) เปนไปในลักษณะเดียวกับหลักความสมดุลของชีวิตและการทํางานซึ่งแสดงให

เห็นวาแนวคิดนี้มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอแรงงานทั้งในสวนขององคการ (นายจาง) 

และคนงานนั่นเอง 

 นอกจากนี้ มีทฤษฎีพื้นฐานซึ่งใชเปนแนวทางในการจัดสวัสดิการภายในองคการที่

สําคัญประการหนึ่ง ไดแก ทฤษฎีที่เชื่อวาธรรมชาติของนายจางมีผลตอการกําหนดสวัสดิการ  

ภายในองคการ โดยแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับสิทธิของนายจางเพื่อปองกันการเรียกรองของลูกจาง  

ไดแก ทฤษฎีวาดวยการปองกันการเรียกรอง (The Placating Theory) ทฤษฎีนี้เกิดจากความเชื่อ

ที่วา ลูกจางในยุคปจจุบันมีความตื่นตัวในเรื่องสิทธิและประโยชนตาง ๆ ทําใหเกิดมีพลังกลุม   

เรียกรองสิทธิตาง ๆ ที่พึงมีพึงได ฉะนั้น นายจางจึงมีหนาที่ที่จะตองสอดสองดูแลความเคลื่อนไหว
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ของลูกจาง เมื่อรับรูตองแสวงหาทางปองกัน มิใหเกิดการรวมตัวหรือเบี่ยงเบนความสนใจ           

ดวยการเอาใจ หรือ “ให” ในสิ่งที่ลูกจางตองการกอนที่จะมีการเคลื่อนไหวโดยเปดเผย การใหเพื่อ

ปองกันนั้นถือเปนเรื่องที่ใหโดยปราศจากความจริงใจ เปนการใหเพราะจํายอมหรือตองการใหเพื่อ

ปดปาก ขาดความเมตตาหรือสํานึกในความรับผิดชอบอยางแทจริง ฉะนั้น การใหในลักษณะ          

เชนวานี้จึงมีผลที่สามารถจะยับยั้งความรุนแรงไดเพียงชั่วคราวเทานั้น มิใชเปนการแกปญหา 

อยางถาวร เพราะลูกจางมีความตองการที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ๆ ขอดีในแงนี้คือ ลูกจางมักไดใน

ส่ิงที่ตองการแตมิใชทุกครั้ง เชนเดียวกับนายจางก็มีความตื่นตัวตองคอยดูแลสอดสอง ซึ่งเปนผล

ทําใหลูกจางไดในสิ่งที่ตองการมากขึ้น (สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 62)   

 

ทฤษฎีเกี่ยวกบัความตองการพื้นฐาน 

(Basic Needs Theory) 

 

 เปนเรื่องที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมและการกระทําของ

บุคคลที่อยูในองคการอันเกิดจากปจจัยแวดลอมภายในคือ ความสัมพันธของบุคคลกับงาน เชน 

ความสําเร็จ หรือความทาทายในงาน และปจจัยแวดลอมภายนอกคือ สภาพแวดลอมในงาน                

เชน คาจาง สวัสดิการ นโยบายขององคการ โดยความตองการ (Needs) จะทําใหเกิดพฤติกรรม 

(Behavior) อยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหไดรางวัลหรือส่ิงที่ตองการ (Rewards) และผลที่ไดรับนั้น                   

ก็จะเปนเครื่องตอกย้ําใหแสดงพฤติกรรมเชนนั้นอีก ซึ่งกรณีดังกลาวมีผลในการเสริมสราง        

ประสิทธิภาพขององคการได กลาวคือ หากพนักงานมีแรงจูงใจสูงเทาใดก็จะทําใหองคการ                

มีผลผลิตและผลกําไรสูงขึ้นเทานั้น ตัวอยางเชน บริษัท สตารบัคส มีระบบการจูงใจที่เปดโอกาส              

ใหพนักงานมีสิทธิซื้อหุนของบริษัทไดในราคาสําหรับพนักงานตามฐานเงินเดือนของแตละคน                  

หากราคาตลาดของหุนสตารบัคสสูงกวาราคาพนักงานก็จะสงผลใหพนักงานไดกําไรอยางงาม    

วิธีนี้สงผลใหพนักงานชวยกันพยายามเพิ่มยอดขายและลดตนทุนซึ่งจะทําใหบริษัทมีกําไรเพิ่มข้ึน

และสงผลถึงราคาหุนในตลาดในที่สุด (วิทยา  ดานธํารงกูล, 2546, น. 271) นอกจากนี้  โดยทั่วไป

ผลการปฏิบัติงานของบุคคลถูกกําหนดโดยแรงจูงใจ ความสามารถและสภาพแวดลอมของงาน  

ถาบุคคลขาดความสามารถผูบริหารสามารถใหการฝกอบรมได ถาสภาพแวดลอมของงานไมดี                

ก็สามารถปรับปรุงใหดีข้ึนได แตถามีปญหาเรื่องแรงจูงใจแลวงานของผูบริหารก็เปนสิ่งทาทาย 

มากขึ้น  พฤติกรรมของบุคคลจะซับซอนและวิ เคราะห ไดยาก  ทําไมถึง ไมมีแรง จูงใจ                     

จะเปลี่ยนแปลงไดอยางไร  ดังนั้น การจูงใจจึงมีความสําคัญเพราะการจูงใจกระทบตอผลการ
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ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับปจจัยสามอยางคือ ความสามารถ สภาพแวดลอม และ

แรงจูงใจ (“การจูงใจในการทํางาน,” ออนไลน, 2549)  

 จะเห็นวาแรงจูงใจในงานมีความสําคัญตอผลผลิตและประสิทธิภาพขององคการ              

ซึ่งทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการขั้นพื้นฐานและหลักความสมดุลของชีวิตและการทํางานที่สําคัญ

มี 2 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierachy of Needs Theory) ของอับราฮัม   

มาสโลว (Abrahum Maslow) และทฤษฎีสองปจจัย (Two Factors Theory) ของเฟรดเดอริค  

เฮอรสเบิรก (Frederick Herzberg) ดังที่จะกลาวถึงตอไป 

 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ  (Hierachy of Needs Theory)  

 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierachy of Needs Theory)  เปนทฤษฎีที่พัฒนาโดย   

อับราฮัม  มาสโลว  (Abrahum Maslow) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยแบรนดีส สรุปวา บุคคลมี

ความตองการตั้งแตระดับลางจนถึงระดับสูงสุด 5 ข้ัน ไดแก 

 1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นต่ํา       

เปนความตองการพื้นฐานของชีวิต  

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้น 

หลังจากความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว  

 3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่จะไดรับความยอมรบั

หรือความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม  

 4. ความตองการยอมรับจากผูอ่ืน (Esteem Needs) เปนความตองการไดรับการ     

ยอมรับนับถือ และไดรับเกียรติจากผูอ่ืน  

 5. ความตองการเปนตัวตนอันแทจริง (Self-actualization Needs) เปนความตองการ

ข้ันสูงสุดในการที่จะเห็นความสําเร็จและความเติบโตของตนเอง ความตองการของบุคคลดังกลาว

สามารถแบงออกเปน 2 กลุมคือ ความตองการที่เกิดจากความขาดแคลน (Deficiency Needs)   

ซึ่งเปนความตองการในระดับตํ่า ไดแก ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) และ

ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) และอีกกลุมคือ ความตองการกาวหนาและ

พัฒนา (Growth Needs) ไดแก ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการยอมรับ

จากผูอ่ืน (Esteem Needs) และความตองการเปนตัวตนอันแทจริง (Self-actualization Needs) 
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 ทั้งนี้ ทฤษฎีของมาสโลวดังกลาว เปนประโยชนตอองคการในการที่จะเขาใจและ      

ตอบสนองตอความตองการของพนักงานอยางเหมาะสม ซึ่งทําใหพนักงานปฏิบัติงานและสราง  

ผลผลิตใหแกองคการอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ทฤษฎีสองปจจัย  (Two Factors Theory) 

 

 ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factors Theory) เปนทฤษฎีที่ เฟรดเดอริค เฮอรสเบิรก

(Frederick Herzberg) พัฒนาขึ้นหลังจากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวไมถึง 10 ป

สรุปวา ความพึงพอใจ (Satisfaction) ไมไดอยูตรงขามกับความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction)            

แตส่ิงที่อยูตรงขามความพึงพอใจก็คือความไรซึ่งความพอใจ (No Satisfaction) และความไรซึ่ง

ความไมพึงพอใจ (No Dissatisfaction) ก็เปนสิ่งที่อยูตรงขามกับความไมพอใจ นั่นคือแมวาจะ              

ทําใหบุคคลไรซึ่งความไมพึงพอใจก็ไมไดหมายความวาจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจ และแมวา

จะทําใหบุคคลไรซึ่งความพอใจก็ไมไดหมายความวาจะทําใหบุคคลมีความไมพึงพอใจ ดังนั้น 

ปจจัยที่มีผลตอความไมพึงพอใจและขาดแรงจูงใจของบุคคลจึงแตกตางจากปจจัยที่มีผลตอความ

พึงพอใจและแรงจูงใจ ซึ่งสามารถแบงออกเปน 2 ปจจัย ไดแก 

 1. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่มีผลตอความไมพึงพอใจ โดยถาหาก   

ไมไดรับการตอบสนองก็จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจขึ้น แตถึงแมวาจะไดรับการตอบสนอง            

ก็ไมไดหมายความวาจะทําใหเกิดความพึงพอใจ เพราะทําใหความไมพึงพอใจลดลงหรือหมดไป

เทานั้น โดยเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความตองการในระดับลางและองคประกอบแวดลอมของงาน 

(Job Context) เชน สภาพการทํางาน คาจาง และนโยบายขององคการ   

 2. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปนปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ โดยถาหาก  

ไดรับการตอบสนองก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจขึ้น แตถึงแมวาจะไมไดรับการตอบสนองก็ไมได

หมายความวาจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ โดยเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความตองการในระดับสูง

และเนื้อหาของงาน (Job Content) เชน ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และลักษณะของงาน  

 ทั้งนี้ องคการแตละแหงจําเปนที่จะตองคํานึงถึงการใชปจจัยแตละตัว โดยใหปจจัย            

คํ้าจุนเพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานและขจัดความไมพึงพอใจ ขณะเดียวกันก็ตองใหปจจัย

จูงใจเพื่อตอบสนองความตองการระดับสูงและทําใหเกิดความพึงพอใจ ตัวอยางเชน บริษัท ฟอรด 

ประเทศไทย จํากัด ใชทั้งปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจในความพยายามที่จะปองกันความไมพึงพอใจ

และสรางความพึงพอใจในหมูพนักงาน ซึ่งนอกจากจะมีการจายผลตอบแทน และสวัสดิการที่ดีแลว 
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บริษัทยังจัดโครงการที่เรียกวา “Work Life Balance” เพื่อสนับสนุนพนักงานใหมีชีวิตการทํางาน

และชีวิตครอบครัวที่สมดุลกัน โดยบริษัทจะชวยแกปญหาในเรื่องปริมาณงาน และใหโอกาส

พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนวันทํางานเมื่อมีความจําเปนตองหยุดงาน เพื่อสนับสนุนไมใหพนักงาน

มาทํางานในวันหยุด นอกจากนั้น บริษัทยังเปดโอกาสใหพนักงานเติบโตกาวหนาในหนาที่งานดวย

โครงการหมุนเวียนงาน (Rotation Plan) และเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมพัฒนาผลิตภัณฑ 

บริการ และภาพลักษณขององคการที่จะสรางความภูมิใจใหกับพนักงานดวย (วิทยา ดานธํารงกูล, 

2546, น. 276)  

 

การดําเนินการของบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 

 จากที่ไดมีการกําหนดเปดใชทาอากาศยานสุวรรณภูมิอยางเปนทางการในวันที่ 29 

กันยายน 2549 ในการนี้ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ตระหนักถึงความสําคัญของ

บุคลากรภายในองคการอยางมาก จึงไดจัดเตรียมสิ่งที่จําเปนตาง ๆ ใหแกพนักงานที่โยกยาย       

ไปปฏิบัติงานในสถานที่แหงใหม ซึ่งสามารถแบงออกไดดังนี้ 

 1. การจัดรถโดยสารสําหรับเดินทางไปปฏิบัติงาน  ไดมีการจัดรถปรับอากาศ         

ขนาดใหญใหบริการรับ-สงพนักงานซึ่งปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิในชวงเชาและเย็น         

ซึ่งครอบคลุมเสนทางสายสําคัญ ๆ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมทั้งสิ้น 12 เสนทาง 

เพื่อเปนการอํานวยความสะดวกและมิใหเกิดผลกระทบตอระยะเวลาและคาใชจายของพนักงานที่

ตองเดินทางไปปฏิบัติงาน ณ สถานที่ทํางานแหงใหม 

 2. การจัดที่พักสําหรับผูที่ปฏิบัติงานเวร/กะ  ไดมีการจัดที่พักใหแกพนักงานที่

ปฏิบัติงานเวร/กะซึ่งเปนงานที่ตองปฏิบัตินอกเหนือเวลาทํางานปกติ และมีผลตอสุขภาพกายและ

จิตใจ เพื่อให ผูปฏิบัติงานสามารถที่จะเตรียมตัวหรือพักผอนภายหลังเสร็จส้ินการปฏิบัติงาน            

อันเปนการปองกันมิใหเกิดความเครียด (Stress) ซึ่งมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ได 

 3. การจัดหาที่พักอาศัยใหแกพนักงาน ไดมีการติดตอประสานกับการเคหะแหงชาติ 

เพื่อใหสิทธิแกพนักงานซึ่งปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิในการเชาซื้อบานพักอาศัยราคาถูก 

(บานเอื้ออาทร) เพื่อเปนการแบงเบาภาระคาใชจายและสรางความมั่นคงแกครอบครัวที่ตองจัดหา 

ที่อยูอาศัยใหม โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของผูที่เร่ิมเขาทํางาน และตองโยกยายไปปฏิบัติงานที่ 

ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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 นอกเหนือจากการจัดเตรียมสิ่งที่เปนความตองการพื้นฐาน (Basic Needs) ตาง ๆ          

ใหแกพนักงานซึ่งโยกยายไปปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิแลว บริษัท ทาอากาศยานไทย 

จํากัด (มหาชน) ไดเล็งเห็นถึงปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ซึ่งมีผลตอความไมพึงพอใจของ

พนักงาน โดยไดมีการศึกษาแนวทางดําเนินการใหความชวยเหลืออ่ืน ๆ แกพนักงานที่ตองโยกยาย

ไปปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานดังกลาว

อีกทางหนึ่งดวย ซึ่งจะเห็นวา บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ใหความสําคัญแกความ

สมดุลของชีวิตและการทํางานของพนักงานในระดับหนึ่งแลว อยางไรก็ตาม กรณีนี้ถือวาเปนสิ่งที่

ยังไมเคยเกิดขึ้นมากอน และมีผลกระทบอยางสําคัญตอพนักงานซึ่งโยกยายไปปฏิบัติงานที่       

ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดังนั้น จึงจําเปนที่จะตองพิจารณาและคํานึงถึงรายละเอียดตาง ๆ 

เพื่อที่จะไดนํามาปรับปรุงแกไขสภาพแวดลอมในการทํางาน (Climate of Work) ใหเหมาะสมและ

กอใหเกิดความสมดุลของชีวิตและการทํางานอยางแทจริง  (ทัศไนย  ทองบุญเสพย,  สัมภาษณ) 

  

ผลการศึกษาที่เกีย่วของ 

 

 ผูศึกษาไดศึกษาจากรายงานผลการศึกษาดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของและเชื่อมโยงกับ

แนวคิด และทฤษฎีในเรื่องนี้หลายประเด็น ไดแก 

 

ความสัมพันธระหวาง   Work Life Balance  กับ  Productivity 

 

 Nick  Bloom, Tobias  Kretshmer, and John  Van  Reenen (2006, p. 2) ศึกษา

เร่ือง “Work Life Balance, Management Pratices And Productivity” โดยมีวัตถุประสงค              

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง Work Life Balance กับ Productivity จากการสํารวจขอมูล                 

ของบริษัทตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกา ฝร่ังเศส เยอรมนี และสหราชอาณาจักร จํานวน 700 บริษัท              

โดยใชแนวคิด 3 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีชีรัก (Chirac Theory) ทฤษฎีตางชนะ (Win-Win Theory)              

และทฤษฎีลูกผสมจากทั้งสองทฤษฎี (Hybrid Theory) สรุปวา  

 1. มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางการจัดการที่มีคุณภาพกับความสมดุลของชีวิตและ

การทํางาน กลาวคือ การจัดการที่ดีเปนเครื่องยืนยันวาจะมีความสมดุลของชีวิตและการทํางาน

ของพนักงาน  
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 2. ไมมีความสัมพันธระหวางการแขงขันกับความสมดุลของชีวิตและการทํางาน    

กลาวคือ  ไมมีเครื่องยืนยันวาการแขงขันในยุคโลกาภิวัตนจะทําใหมีความสมดุลของชีวิตและ          

การทํางาน  

 3. ไมมีความสัมพันธอยางเปนแบบแผนระหวางผลผลิต (Productivity) กับความ

สมดุลของชีวิตและการทํางาน กลาวคือ ไมมีเครื่องยืนยันวาความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

จะชวยเพิ่มผลผลิตได ดังนั้น บริษัทที่มีความสมดุลของชีวิตและการทํางานก็ไมไดสงผลใหมี

ผลผลิตเพิ่มข้ึนแตอยางใด 

 

ความเครียดและคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

 รัตติพร  พนพิเชษฐกุล (2544, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความเครียดและคุณภาพชีวิต                         

ในการทํางาน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับ

ความเครียดทั่วไป ความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความเครียดทั่วไป

กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคาร จํานวน 426 คน สรุปวา 

 1. ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอความเครียดในการทํางาน  

 2. ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความเครียดทั่วไปของพนักงาน ไดแก อายุ สถานภาพ

สมรส และลักษณะบุคลิกภาพแบบ A ขณะที่ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงาน ไดแก อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และหนวยงานที่สังกัด  

 3. ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่ วไป  

ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ขณะที่

ความเครียดทั่วไปมีความสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 4. ตัวแปรความเครียดในการทํางานและความเครียดทั่วไปสามารถทํานายคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานได โดยความเครียดในการทํางานเปนตัวทํานายแรก และความเครียดทั่วไป         

เปนตัวทํานายที่สอง  

 ทั้งนี้ ผลการศึกษาที่ไดสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปองกันความเครียดของ

พนักงานอยางถูกตอง โดยนําปจจัยดานลักษณะงานมาเปนแนวทางในการจัดการความเครียด 

และนําปจจัยดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมาเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ในการทํางานของพนักงาน  
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ความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานและความผูกพันในงาน 

 

 วรภา  ศรีสันติโรจน (2548, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานและความผูกพันในงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพัน                

ในงาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 178 คน สรุปวา 

 1. พนักงานมีระดับความผูกพันและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานสูง โดยผูที่มี     

การศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตนมีระดับความผูกพันในงานสูงกวาผูที่มี    

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายและประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน

อยางมีนัยสําคัญ และในสวนของมิติความสมดุลระหวางงานและชีวิตมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญ  

 ทั้งนี้ ผลการศึกษาที่ไดสามารถนําไปใชเปนแนวทางกําหนดนโยบายองคการและ

วิธีการตาง ๆ ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน และเสริมสรางความผูกพันในงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งจะสงผลใหประสิทธิภาพขององคการเพิ่มข้ึน 

 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 

 

 วราภรณ  พานิชกิจโกศลกุล (2548, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความขัดแยงระหวาง

บทบาทงานและบทบาทครอบครัวของขาราชการหญิง  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานการณ

ความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัว  วิธีการจัดการกับความขัดแยงและแนวทางการ

ประสานบทบาทงานและครอบครัวของขาราชการหญิง จํานวน 65 คน สรุปวา 

 1. ปจจัยสวนบุคคลคือ อายุ ระดับการศึกษา รายไดรวมตอเดือน สถานภาพสมรส   

รวมทั้งจํานวนเครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางานบานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอ

ความขัดแยงระหวางบทบาทงานกับบทบาทครอบครัวอยางไมมีนัยสําคัญ 

 2. ขาราชการสวนใหญมีความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัวโดยรวม             

อยูในระดับปานกลาง ความขัดแยงที่เกิดจากบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทงาน (Family 

interfered with work conflict) อยูในระดับตํ่า และความขัดแยงที่เกิดจากบทบาทงานขัดขวาง   

บทบาทครอบครัว (Work interfered with  family conflict) อยูในระดับปานกลาง ซึ่งไดจัดการกับ

ความขัดแยงโดยวิธีการพฤติกรรมตอบโตความขัดแยงทางบทบาท (The reactive role behavior 
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approaches) มากที่สุด รองลงมาไดแก การปรับเปลี่ยนความคาดหมายทางบทบาทระดับบุคคล 

(The personal role redefinition approaches) และการปรับเปลี่ยนความคาดหมายทางบทบาท

เชิงโครงสราง (The  personal role redefinition approaches)  

 3. มีการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการประสานบทบาทของงานและ

ครอบครัว เพื่อใหผูหญิงสามารถแสดงบทบาททั้งสองไดอยางสอดคลองและเกื้อหนุนกันโดยไม

เบียดเบียนตนเองสรุปได 3 แนวทาง ไดแก การปรับเปลี่ยนบทบาทสวนบุคคล คือ การปรับทัศนคติ

เกี่ยวกับภาระงานบานวา เปนภาระที่สมาชิกในครอบครัวตองรวมรับผิดชอบควรตอรองหรือ        

ตกลงกับบุคคลอื่นที่เกี่ยวของใหชวยแบงเบาภาระ เมื่อไมสามารถจัดสรรเวลาและความทุมเท

ใหกับบทบาททั้งสองได และควรใหเวลากับตนเองเพื่อการพัฒนาตนเอง และการพักผอน การขอ

ความรวมมือจากผูอ่ืนและองคการ คือ ใหผูบริหารปรับทัศนคติ และแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใหเกิดความเทาเทียมกันระหวางเพศ ศึกษาหาแนวทางใหมในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย รวมถึงการบริหารสวัสดิการโดยคํานึงถึงลักษณะบุคลากรสวนใหญขององคการ 

และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นดวย และขอเสนอแนะตอสังคม คือ 

สถาบันทางการศึกษาควรมีบทบาทในการปรับเปลี่ยนทัศนคติของสังคมใหเห็นความสําคัญของ

ความเทาเทียมกันระหวางเพศ  สถาบันครอบครัวควรมีบทบาทในการสงเสริมคุณคาของผูหญิง

และลดความไมเทาเทียมกันระหวางเพศ นอกจากนี้ สถาบันทางสังคมอื่น ๆ ควรมีบทบาท         

ในการสรางทัศนคติและคานิยมความเทาเทียมกันระหวางเพศ รวมถึงมีบทบาทในการแบงเบา

ภาระหนาที่ที่ ผูหญิงตองรับผิดชอบ เพื่อลดความขัดแยงระหวางบทบาทโดยผานกิจกรรม          

ทางสังคมและโครงการตาง ๆ 

 

การเสริมสรางและพัฒนาคณุภาพชีวิตบคุลากรภาครัฐ 

 

 (“โครงการเสริมสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรภาครัฐ : ความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน,”  ออนไลน, 2549) ศึกษาเกี่ยวกับโครงการเสริมสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิต

บุคลากรภาครัฐ : ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวทาง 

รูปแบบ หลักเกณฑ และวิธีการหยุดราชการทดแทนที่เหมาะสม เพื่อเปนทางเลือกใหขาราชการ  

ในการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ซึ่งเปนการศึกษาเอกสารประกอบกับการวิจัย

เชิงสํารวจจากขาราชการระดับ 8 ลงมา และผูบริหารระดับสํานัก/กองจํานวนหนึ่ง สรุปวา 
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 1. เวลาหยุดทดแทน (Time off in Lieu, TOIL) คือ การชดเชยการทํางานนอกเวลา

ทํางานปกติดวยเวลาหยุดหรือวันหยุดแทนการจายเงิน 

 2. ผลการสํารวจ/รับฟงความคิดเห็น พบวาขาราชการระดับ 8 ลงมา ตองการระบบ  

การหยุดราชการทดแทนเนื่องจากมีความสําคัญกับมิติของความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  

โดยการที่เคยปฏิบัติงานนอกเวลาราชการมีความสัมพันธกับความตองการใชระบบการหยุด

ราชการทดแทนอยางมีนัยสําคัญ ขณะที่ผูบริหารระดับสํานัก/กอง เห็นวาระบบการหยุดราชการ

ทดแทนเปนระบบที่เห็นคุณคาของผูปฏิบัติงาน แตไมสามารถนํามาใชกับงานบางลักษณะและ 

การนําระบบนี้มาใชอาจไมบรรลุวัตถุประสงคในการเสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับ          

การทํางาน เนื่องจากหนวยงานที่มีความจําเปนตอการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานจะมี

ภาระงานหนักอยูตลอดเวลาจนไมมีโอกาสที่จะใชระบบนี้ได 

 3. ระบบหยุดราชการทดแทนไมสอดคลองกับหลักเกณฑเกี่ยวกับกําหนดเวลาทํางาน

และวันหยุดราชการของทางราชการที่ใชอยูในปจจุบัน ดังนั้น จึงตองขออนุมัติจากคณะรัฐมนตรี

กอนที่จะนําระบบนี้มาใชได                          
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

คุณลักษณะของพนักงาน 

 

-  เพศ 

-  อาย ุ

-  ระดับการศกึษา 

-  สถานภาพสมรส 

-  จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ 

-  รายได 

-  ระดับตําแหนง 

-  ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

-  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

-  สถานะในปจจุบัน 

ความสมดุลของชีวิตและ 

การทาํงานของพนักงานในชวง 

เตรียมการโยกยายไปปฏิบัติงาน     

ที่ทาอากาศยานสวุรรณภูมิ 

 

ผลกระทบของการเตรียมการโยกยาย 

และความไมสมดุลระหวางงานกบั 

-  ตนเอง 

-  ครอบครัว 

-  สังคม 

การปรับปรุงระบบงาน 

และจัดสวัสดิการในองคการ 


