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ABATRACT  ARTICLE INFO 

              The role of authentic leadership reinforcing staff’s 
work-life integration through positive psychological capital 
perspective can create more long-term positive results for 
leaders, followers, and organizations from leading the 
organizations with fundamental components including self-
awareness, ethical perspective, justice, transparent business 
operation. Furthermore, authentic leadership can strengthen 
employees’ work-life integration through positive 
psychological capital perspective which consisting of self-
efficacy, hope, optimism, and flexibility. The authentic 
leadership can promote employees to fulfill their lives by 
happiness, which is the ultimate inspiration of all human 
lives, and to express their potentials in both terms of work 
and non-work life. Therefore, in organizational changes to 
improving norms related to work time limitation and 
corporate identity, the organization requires to determine 
specific job description or new job characteristic, which the 
leaders in the organization need to support appropriately 
both tools and surroundings in order to permit employees 
to control their working lives spontaneously. This can 
strongly affect employees’ work satisfaction and enhance 
work potentials for the organization. In addition, this also can 
create employees’ retention in the organization.  
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บทคัดย่อ 
 

 บทบาทของภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ช่วยเสริมสร้างการบูรณาการชีวิตกับการท างานของพนักงานผ่าน
มุมมองทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในระยะยาวทั้งต่อผู้น า ผู้ตามและองค์การ จากการน า
องค์การตามองค์ประกอบพ้ืนฐาน ได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง มีมุมมองเชิงจริยธรรม มีความยุติธรรม และมี
การด าเนินการที่โปร่งใส นอกจากนี้ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะเสริมสร้างการบูรณาการชีวิตกับการท างานของ
พนักงานผ่านมุมมองทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่ประกอบไปด้วย การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวัง การ
มองโลกในแง่ดี และความยืดหยุ่น ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเติมเต็มความสมบูรณ์ใน
ชีวิตอันเป็นแรงบันดาลใจสูงสุดมนุษย์ทุกคน และยังสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถแสดงศักยภาพของตนเองได้
อย่างสูงสุดในทุกบทบาท ทั้งในการท างานและการใช้ชีวิตนอกเวลางาน ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือ
ปรับบรรทัดฐานเกี่ยวกับข้อจ ากัดด้านเวลาในการท างานและสร้างอัตลักษณ์ทางสังคม การก าหนดลักษณะงาน
ให้ลึกหรือสร้างลักษณะงานแบบใหม่ผู้น าจะต้องสนับสนุนทั้งเครื่องมือและสิ่งแวดล้อมให้เหมาะสม เพ่ือให้
พนักงานสามารถควบคุมชีวิตการท างานได้ตามความต้องการ ซึ่งจะส่งผลอย่างยิ่งต่อความพึงพอใจในการ
ท างานและยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ยิ่งไปกว่านั้นจะธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้
คงอยู่กับองค์การ 
 
 
บทน า  

ในศตวรรษท่ี 21 ที่มีการผสมผสานระหว่าง 
คน นวัตกรรม และเทคโนโลยี มาใช้ในการด าเนิน
กิจการขององค์การ ให้เกิดการพัฒนาเป็นองค์การแห่ง
นวัตกรรม และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
และการแข่ งขั น ในระดั บสากล ( Junkrapor & 
Chienwattanasook, 2019) ซึ่งภาวะผู้น าเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญในการช่วยให้ผู้บริหารสามารถบริหารองค์การ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการที่จะท าให้องค์การ
สามารถปรับตัวเพ่ือให้องค์การอยู่รอดและเติบโตอย่าง
ยั่งยืนได้นั้นจะต้องอาศัยบุคลากรที่มีภาวะผู้น าทั่วทั้ง
องค์การ (Thongdi, 2018) 

 
ท าให้กระแสแนวทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่มุ่งเน้นการแข่งขันเพ่ือให้องค์การได้มาซึ่ ง
บุคลากรที่มีภาวะผู้น าและมีความสามารถสูง ซึ่งการ
ดึงดูดบุคลากรเหล่านี้ให้เข้ามาร่วมท างานกับองค์การ
นั้น ไม่อาจใช้เพียงแค่ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินเท่านั้น 
แต่จะต้องสร้างแรงดึงดูดด้วยสวัสดิการในรูปแบบที่
หลากหลาย โดยเฉพาะการใช้รูปแบบของการจัดการ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคลากรได้
กลายมาเป็นประเด็นที่ผู้บริหารองค์การแต่ละแห่งให้
ความสนใจ (Phongatchat, 2007)  
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ตั้ ง แ ต่  Friedman ( 2014)  ไ ด้ เ ผ ย แ พร่
บทความในวารสาร Harvard Business Review 
โดยอธิบายว่า มนุษย์ทุกคนต่างดิ้นรนที่จะท างานที่มี
ความหมาย (Meaningful work) มีความสุขในชีวิต
กับครอบครัว (Domestic bliss) มีส่วนร่วมในชุมชน 
(Community engagement) และมีชีวิตที่น่าพอใจ
จากภายใน (Satisfying inner life) จึงท าให้ค าว่า 
“ความสมดุลชีวิตกับการท างาน” (Work- life 
balance) ไม่ ใช่แนวทางที่ ดีที่ สุ ด อีกต่อไป แต่
เปลี่ยนไปเป็น “การบูรณาการชีวิตและการท างาน” 
(Work-life integration) ซึ่งโดยความหมายแล้ว คือ 
การผสานระหว่างส่วนของชีวิตการท างานและส่วน
อ่ืนที่นอกเหนือจากชีวิตการท างานโดยการแสวงหา
วิธีการปรับปรุงให้มีความสมบูรณ์ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 
การท างาน ครอบครัว ชุมชน และตนเอง ผ่าน
หลักการที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ เป็นจริง (Be 
real)  มี ค ว ามสมบู รณ์  ( Be whole)  และ เป็ น
นวัตกรรม (Be innovative)  (Friedman, 2008) 
โดยการบูรณาการชีวิตและการท างานนี้ ยังมีความ
สอดคล้องกับ “ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” ของประเทศ
ไทย ที่เน้นทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยขับเคลื่อนที่
ส าคัญในการยกระดับการพัฒนาประเทศในทุกมิติ 
ควบคู่กับค่านิยมและวัฒนธรรม จากการบูรณาการ 
“ครอบครัว ชุมชน ศาสนา การศึกษาและสื่อ” โดย
การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย ผ่าน
นโยบายสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน สนับสนุนครอบครัวในการเลี้ยงดูบุตร การ
ดูแลผู้สูงอายุและสนับสนุนบทบาทของชุมชน เพ่ือ
เสริมสร้างความเข้มแข็งของครอบครัว ซึ่งครอบครัว
และสังคมนั้นมีบทบาทที่ส าคัญในการส่งเสริมพลัง
ทางใจให้พนักงานที่ปฏิบัติงานสามารถบรรลุภาระ

งานที่หนักได้ดีมากขึ้น (Holumyong, Kittisuksathit, 
& Khanlek, 2017) ซึ่งน าไปสู่แนวคิดที่ว่า ผู้น านั้น
จะต้องมีภาวะผู้น าที่สามารถท าหน้าที่เป็นผู้น าในทุก ๆ 
ด้านของชีวิตได้ (Friedman & Westring, 2015) 

ความส าคัญของการมีภาวะผู้น าที่แท้จริง 
(Authentic leadership) นั้นถือได้ว่ าเป็นปัจจัย
ส าคัญที่สุด ส าหรับผู้น าทุกระดับ โดยเฉพาะในด้าน
การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) ซึ่งการ
ตระหนักรู้ว่าตนเองเป็นใคร รู้ว่ามาจากไหน และรู้ว่า
ควรท าอะไร จะท าให้สามารถควบคุมตนเองได้ดี 
เกิดเป็นความรับผิดชอบในชีวิตส่วนตนและในการ
ท างาน ท าให้ไม่เกิดช่องว่างหรือเกิดการละเลยด้าน
ใดด้านหนึ่งไป เพราะทุกด้านเหล่านั้นเป็นสิ่งที่เขารัก
และเป็นการพัฒนาชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์ (Self-
fulfillment) (Grady & McCarthy, 2008) บทความนี้
จึงมุ่งอธิบายการศึกษารูปแบบของภาวะผู้น าที่
แท้จริง (Authentic Leadership) เพ่ือค้นหากลไกที่
ส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างการบูรณาการชีวิตและการ
ท างาน ผ่านมุมมองจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
psychology) ที่สามารถอธิบายกระบวนการผสาน
บทบาทหน้าที่ที่มีความหลากหลายของพนักงาน 
โดยเฉพาะในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ให้
ความส าคัญทุนทางจิตวิทยา และช่วยเสริมสร้าง
พลังงานภายในและสุขภาพของพนักงาน (Luthans, 
Avey, Avolio, Norman & Combs, 2006)  โ ด ย
บทความนี้มุ่งเน้นน าเสนอประเด็นบทบาทของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงนั้นส าคัญอย่างไรต่อการบูรณาการชีวิต
กับการท างานของพนักงานในองค์การ และช่วย
เสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้อย่างไร
ผ่านมุมมองทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ให้ชัดเจนผ่าน
กลไกดังภาพที่ 1  
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รูปที่ 1 กรอบแนวความคิด 

 
ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) 

การวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าได้มีการเปลี่ยน
กระบวนทัศน์จากภาวะผู้น าแบบดั้งเดิมไปสู่ภาวะผู้น าใน
เชิงบวกโดยมีพฤติกรรมของการเป็นผู้น าที่มีจริยธรรม
และศีลธรรม ซึ่งเป็นค่านิยมพ้ืนฐาน (Value-base) 
( Hoch, Bommer, Dulebohn & Wu, 2016)  ซึ่ ง 
Luthans & Avolio (2003) มีมุมมองว่าภาวะผู้น าที่
แท้จริงนั้นจะต้องแสดงออกด้วยพ้ืนฐานค่านิยมเพ่ือให้
เกิดความเชื่อมั่นทางจริยธรรมที่แข็งแกรง ซึ่งคุณค่าทาง
จริยธรรมมีความเกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และวิวัฒนาการของตนเองจากสถานบันที่อยู่เบื้องหลัง
ได้แก่ ครอบครัว สถานศึกษา สถานที่ท างาน ซึ่งสถาน
บันเหล่านี้จะท าให้ผู้น าที่แท้จริงนั้นเกิดการตระหนักรู้
ในตนเอง เพราะมีส่วนช่วยในการแสดงให้เห็นถึงระดับ
ความโปร่งใส่และความน่าเชื่อถือ อีกทั้งยังมีส่วนส าคัญ
ในการเจริญเติบโตของบุคคลที่ เป็นผู้น าที่แท้จริง 
( William, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 
2005)  

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & 
Peterson (2008) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าที่
แท้จริง ไว้ว่าหมายถึง รูปแบบพฤติกรรมของผู้น าที่
ดึงดูดและส่งเสริมความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวก
และจริยธรรม เพ่ือท าให้ผู้น าเกิดการพัฒนาตนเอง 

(Self-development) ในเชิงบวก โดยแบบจ าลองภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงจะพัฒนาผู้ตามให้เกิดการบรรลุการ
ตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) การยอมรับ
ตนเอง (Self-acceptance) และการกระท าและ
ความสั มพันธ์ที่ แท้ จริ ง  (Authentic actions and 
relationships) (Gardner, Avolio, Luthans, May & 
Walumbwa, 2005) ซึ่งภาวะผู้น าที่แท้จริงในบริบท
ของประเทศไทยนั้นต้องการผู้น าที่เข้าใจถึงความรู้สึก
ของผู้ตาม (Amornpipat & Sorod, 2017) โดยจะมี
อิทธิพลต่อผู้ตามที่มุ่งเน้นไปที่ความเป็นอยู่ที่ดีและ
ผลลัพธ์ของความถูกต้อง (Avolio & Gardner, 2005) 
นอกจากนี้ยังมีส่วนร่วมกับการสนับสนุนทางสังคม 
โดยเฉพาะจากผู้ร่วมงาน สามารถป้องกันการกลั่นแกล้ง
ในสถานที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงลด
ผลกระทบเชิงลบที่เกี่ยวข้องกับการข่มขู่และสุขภาพจิต
ของพนักงาน (Warszewska-Makuch, Bedyńska & 
Żołnierczyk-Zreda, 2015)  

Walumbwa, et al. (2008) ได้ท าการจ าแนก
องค์ประกอบและพัฒนาความเที่ยงตรงในการวัดของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริง จากแบบสอบถาม Authentic 
Leadership Questionnaire (ALQ) แบ่งส่วนการวัด 5 
ระดับ โดยถามจากมุมมองของพนักงานที่มีต่อภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้น า โดยแบ่งออกเป็น 4 ประกอบ 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
- การตระหนักรู้ในตนเอง 
- มุมมองเชิงจริยธรรม 
- ความยุติธรรม 
- การด าเนินการทีโ่ปร่งใส 

การบูรณาการชีวิตกับการท างาน 
- การท างาน 
- ครอบครัว 
- ชุมชน 
- ตนเอง 

 
ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

P1 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
- การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
- ความหวัง 
- การมองโลกในแง่ด ี
- ความยืดหยุ่น 

P5 
P3 

P2 

P4 
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ได้แก่ (1) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) 
หมายถึง การเข้าใจถึงจุดแข็งจุดอ่อน อารมณ์ แรงจูงใจ
และเป้าหมายของตนเองผ่านการสัมผัสและผลกระทบ
ที่มีต่อผู้ตาม โดยใช้ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อค าถาม (2) 
มุ ม ม อ ง เ ชิ ง จ ริ ย ธ ร ร ม  ( Internalized moral 
perspective) หมายถึง การก ากับตัวเองผ่านมาตรฐาน
จริยธรรมและค่านิยมภายในของตนเอง โดยน ามาเทียบ
กับค่านิยมของกลุ่มหรือองค์การจากผลลัพธ์จากการ
ตัดสินใจหรือการกระท า โดยใช้ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ
ค าถาม (3) ความยุติธรรม (Balance processing) 
หมายถึง การแสดงออกถึงความเสมอภาคของการดูแล
พนักงานในองค์การ เช่น การพิจารณาและวิเคราะห์
ข้อมูลอย่างเป็นกลาง โดยใช้ข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ
ค าถาม และ (4) การด าเนินการที่โปร่งใส (Relational 
transparency) หมายถึง การเปิดเผยตัวตนที่แท้จริง
และความซื่อสัตย์ในการแสดงออกของตนเองที่ปรากฎ
แก่ผู้อ่ืน เช่น เปิดเผยข้อมูล ความคิดเห็น และความรู้สกึ 
โดยใช้ข้อค าถามจ านวน 5 ข้อค าถาม (Avolio, Gardner 
& Walumbwa, 2007; Northouse, 2018) รวมทั้งหมด 
16 ข้อค าถามที่มีความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นในการ
วัดสูง  
 
การบูรณาการชีวิตและการท างาน (Work-Life 
Integration) 
 การบูรณาการชีวิตกับการท างานเป็นความ
ท้าทายของผู้บริหารในองค์การที่มุ่ งเน้นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านช่องว่าง
ระหว่างชีวิตกับการท างานและรวมถึงสิ่งที่ชอบ จาก
ทฤษฎีความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being theory) ที่เสนอ
ให้พนักงานมีความสุขในการท างานเพ่ือให้สามารถ
ปรับการท างานให้เหมาะสมกับความต้องการของ
ตนเอง (Kinman & Jones, 2008) โดยนโยบายด้าน
ชีวิตกับการท างานจึ งมีความส าคัญอย่างยิ่ งจะ
เกี่ยวข้องกับทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 
(Ning, Medina, Mayfield & Mayfield, 2015) ท าให้
เกิดความสัมพันธ์ทางสังคม (Social relationships) 
และการสนับสนุนทางสังคม (Social supports) ที่เป็น
รูปแบบดั้งเดิมในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังยกระดับ

ความเป็นอยู่ที่ดีและความเหมาะสมระหว่างบุคคลและ
สภาพแวดล้อม ซึ่งสภาพแวดล้อมของบุคคล (Person-
environment) ได้แก่ ครอบครัว สถานที่ท างาน และ
ชุมชน ดังนั้นหากขาดความเหมาะสมอาจก่อให้เกิด
ความเครียดแก่บุคคล (Jones, 1988) หากพิจารณา
ความสมดุลชีวิตกับการท างาน (Work-life Balance) 
การขาดความเหมาะสมนี้อาจท าให้เกิดความขัดแย้งใน
การท างาน (Work-life conflict) แต่ถ้ามีจุดที่เหมาะสม
แล้วจะมีประโยชน์ในการเพ่ิมคุณค่าชีวิตการท างาน 
(Work-life enrichment) อย่างเป็นธรรมชาติ (Kumar 
& Janakiram, 2017)  

แนวคิดริเริ่มเกี่ยวกับชีวิตกับการท างานเป็น
ความท้าทายขององค์การอยู่ 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้าน
โครงสร้างที่มีการออกแบบงานที่ยืดหยุ่นและนโยบาย
ด้านทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ
ที่ได้รับการสนับสนุนและการเสริมสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่ดีในองค์การ (Kossek, Lewis & Hammer, 
2010) ซึ่งชีวิตกับการท างานมีความคาบเกี่ยวกัน ใน
มุมมองทฤษฎีขอบเขต (Boundary theory) ช่วยให้
พิจารณาบทบาทของบุคคลนั้นแตกต่างกันในขอบเขตที่
มีหลายบทบาท เช่น การท างาน ครอบครัว โดยการบูร
ณาการบทบาท (Role integration) เหล่านี้จะสูงขึ้นเมื่อ
ไม่มีความแตกต่างกันระหว่างชีวิตกับการท างาน แต่
ในทางตรงกันข้ามจะเกิดการแบ่งแยกบทบาท (Role 
segmentation) ออกจากกัน (Olson-Buchanan & 
Boswell, 2006) ท าให้นายจ้างมองว่าการท างานและ
ส่วนที่เหลือของชีวิตเป็นโลกท่ีเกี่ยวข้องกันและส่งผล
กระทบซึ่งกันและกัน ดังนั้นแนวทางในการบูรณาการ
จะต้องได้รับการสนับสนุนจากนายจ้างที่ยอมรับชีวิต
ส่วนตัวของพนักงานและการจัดหาระบบที่สามารถ
สนับสนุนหรือช่วยเหลือพนักงานในการปฏิบัติตาม
ความรับผิดชอบทั้งในการท างานและในชีวิตส่วนตัว 
(Kirchmeyer, 2000) ท าให้ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานนั้นอาจไม่ ได้รับการกระจายน้ าหนัก
ความส าคัญในแต่ละด้านอย่างสมบูรณ์แบบในสัดส่วนที่
เท่ากัน แต่อาจกระจายตามความสะดวกสบายของแต่
ละบุคคล (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003) ท า
ให้ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานเป็นความ
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เข้าใจแบบเดิมที่อาจล้าสมัยและซับซ้อน ดังนั้นจึงต้อง
มีรูปแบบใหม่ คือ การบูรณาการระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน ภายใต้ความเชื่อที่ว่า ชีวิตการท างานและครอบ
ครัวเป็นปัจจัยที่เชื่อมโยงกันอย่างแยกออกไม่ได้และมี
ผลกระทบเชิงบวก นอกจากนี้ทั้งผู้ชายและผู้หญิงก็ต่าง
มีหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบดูแลครอบครัวเช่นเดียวกัน 
(Barnett, 1999) ดังนั้นการใช้ค าว่าการบูรณาการชีวิต
กับการท างาน หมายถึง พ้ืนที่ของขอบเขตในการท างาน
และชีวิตที่เชื่อมโยงกันมีความทับซ้อนกันหรือสลับกัน
ไปมา แตกต่างกันตรงที่มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
เชื่อมโยงการท างานหรือสร้างสถานที่ท างานสมัยใหม่ 
(Ehrens, 2015) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Boswell & 
Olson-Buchanan (2007) พบว่า เทคโนโลยีการสื่อสาร
ที่หลากหลาย (Communication Technologies) ท า
ให้พนักงานสามารถเชื่อมต่อกับการท างานได้ดีขึ้นแม้
ไม่ได้อยู่ ในสถานที่ท างาน ท าให้ผู้คนจ านวนมาก
สามารถท างานที่บ้านได้ในช่วงเย็นของวันท างานและ
วันหยุดสุดสัปดาห์ หรือบนรถไฟ บนเครื่องบิน ใน
โรงแรมหรือแม้ในโรงยิม คนท างานทั้งชายและหญิงมี
แนวโน้มที่เลือกอยู่ภายใต้ขอบเขตในการท างานแบบนี้
เนื่องจากภาระผูกพันของครอบครัว (Lewis, 2003) โดย 
Thoti (2016) ได้พัฒนาแบบสอบถามที่ใช้ในการวัด
การบูรณาการชีวิตกับการท างานขึ้นจ านวน 9 ข้อ
ค าถาม ได้แก่ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นสูง ( = 0.914) เมื่อ
น าไปทดสอบกับธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศอินเดีย
ยังพบว่ามีความสัมพันธ์กันสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Employee Performance) หมายถึง ประสิทธิภาพ
และผลผลิตของพนักงานอันเป็นผลพวงมาจากการ
พัฒนาพนักงานขององค์การ ได้แก่  การเรียนรู้  
พัฒนาการทางทักษะ การน าตนเอง ทัศนคติและ
พฤติกรรม ซึ่งช่วยท าให้องค์การเกิดประสิทธิภาพ 
(Hameed & Waheed, 2011) ในแง่มุมองค์ประกอบ
ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในทัศนะ
ของ Pradhan & Jena (2017) ประกอบไปด้วย  (1) 
ประสิทธิภาพของงาน (Task performance) หมายถึง 

พฤติกรรมที่ก าหนดไว้ชัดเจนในการปฏิบัติงานรวมไป
ถึงความรับผิดชอบในงานพ้ืนฐานที่ได้รับมอบหมายซึ่ง
ถูกอธิบายไว้เป็นส่วนหนึ่งของแบบบรรยายลักษณะงาน 
(Job Description) โดยอาศัยความสามารถ (Ability) 
สติปัญญา (Cognitive) ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
( Skill)  แ ล ะ นิ สั ย ข อ ง ง า น  ( Task Habits)  ( 2) 
ประสิทธิภาพการปรับตัว (Adaptive performance) 
หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลในการปรับตัว
และการให้การสนับสนุนที่จ าเป็นในสถานการณ์การ
ท างานแบบพลวัต และ (3) ประสิทธิภาพตามบริบท 
(Contextual performance) หมายถึง ความรู้สึกและ
มุมมองที่พนักงานมีต่อเพ่ือนร่วมงานท าให้ เกิด
พฤติกรรมทางสังคมน าไปสู่พฤติการท างานที่เหนือ
ความคาดหมายในการท างาน เช่น การช่วยเหลือผู้อ่ืน 
กระตือรือร้นในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นต้น ซึ่งได้
ก าหนดข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 23 ข้อ ที่มีความ
เที่ยงตรงและความเชื่อมั่นสูง นอกจากนี้ การเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงานโดยตรงมักจะเกิดอคติเข้า
ข้องตัวเองดังนั้นจ าเป็นที่จะต้องมีการวัดประสิทธิภาพ
ในหลากหลายประเด็น ควรใช้ช่วงการวัดน้อยกว่า 7 
ระดั บ และการตรวจสอบเวลาที่ ใช้ ในการท า
แบบสอบถาม นอกจากนี้การเก็บข้อมูลแบบนรินัย 
(Objective) ยังท าให้เกิดอคติน้อยกว่าเก็บข้อมูลแบบ
ปรนั ย (Subjective)  ( Javidmehr & Ebrahimpour, 
2015) อีกทั้งจะต้องมีการเสนอข้อชี้แจงในการท า
แบบสอบถามที่ชัดเจน ไม่ก่อเกิดความรู้สึกสับสนหรือ
ระแวงในการตอบแบบสอบถาม โดยจะต้องระบุให้
ชัดเจนว่าข้อมูลนี้ไม่มีการเปิดเผยหรือระบุตัวตนของ
ท่าน เพ่ือให้เกิดการปราศจากอคติในการให้ข้อมูล 
(Pasunon, 2014) 
 
ภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ช่วยเสริมสร้างการบูรณาการ
ชีวิตกับการท างาน 

ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social Identity 
Theory) อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่
แท้จริงกับการบรูณาการชีวิตกับการท างาน (Klenke, 
2007) ที่ท าให้บุคคลนั้นรับรู้ถึงความเป็นหนึ่งเดียวกัน
ในสังคม น าไปสู่กิจกรรมสนับสนุนของทุกสถานบันที่
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สอดคล้ องกับตั วตนของแต่ ละบุ คคล ให้ รั บรู้
ความส าเร็จของตนเองและผู้ อ่ืน และสามารถขจัด
ความขัดแย้งทางสังคมขององค์การและบทบาทของ
พนักงาน (Ashforth & Mael, 1989) โดยจะต้องมี
องค์ประกอบตามรู ปแบบภาวะผู้ น าที่ แท้ จริ ง 
(Authentic leadership) มอบหมายการท างานที่มี
ความหมายแท้จริงและการตระหนักรู้ตนเองว่ามีความ
รับผิดชอบต่อบทบาทที่หลากหลายและมีความรักและ
ความรับผิดชอบต่อบทบาทนั้น ๆ ไปพร้อมกันหรือใน
ห้วงเวลาเดียวกัน เพ่ือให้เกิดการท างานอย่างมีความ
เป็ นมื ออาชี พ (White, Hill, McGovern, Mills, & 
Smeaton, 2003) ซึ่ งการบูรณาการชีวิตกับการ
ท างานส่วนใหญ่มีโอกาสเกิดขึ้นกับผู้ที่มีการศึกษาและ
ทักษะการท างานที่สูง เพ่ือเพ่ิมระดับความเป็นอยู่ที่ดี 
(Well-being) จากการได้รับสวัสดิการด้ านการ
พักผ่อนและใช้ชีวิตส่วนตัว ท าให้คนงานที่ได้รับค่าแรง
ต่ าบางคนต้องท างานหนักและยาวนานเพ่ือหาเลี้ยง
ชีพมักจะท างานมากกว่าหนึ่งอาชีพ และชั่วโมงพิเศษ
นั้นไม่มีการก าหนดอัตราค่าจ่ายหรือเวลาไว้อย่าง
ชัดเจน ท าให้เกิดการสร้างชั่วโมงการท างานที่ยาวนาน
ในฐานะ “ทางเลือกชีวิต” (Lewis, 2003) ดังนั้นการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันให้สอดคล้องกันกับการ
จัดการปัญหาการท างานกับชีวิตอย่างแท้จริงตามหลัก
ปรัชญาที่ให้ความเคารพและสนับสนุนการดูแลบุคคล
แบบองค์รวม (Harrington & Ladge, 2009)  
 บทบาทของภาวะผู้น ามีผลต่อการบูรณา
การชีวิตกับการท างาน เนื่องจาก ภาวะผู้น าที่แท้จริง
เป็นตัวแปรที่ส่งผลทางบวกระหว่างวัฒนธรรม
องค์การที่มุ่งเน้นความยืดหยุ่นและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน (Azanza, Moriano, & 
Molero, 2013) นอกจากนี้ ยังส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ผ่านแรงจูงใจและอารมณ์ของพนักงาน 
( Ahmad, Zafar & Shahzad, 2015)  ซึ่ ง ผู้ น า ใ น
ฐานะที่ เป็นผู้ก าหนดนโยบายหลักทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล พฤติกรรมของผู้น าที่แท้จริง
ที่มีความมั่นคงและมีการเชื่อมโยงกันกับคุณค่าจะ
ส่งผลให้เกิดการสื่อสารที่สอดคล้องกันในที่สุด ผู้น าที่
แท้จริงจะใช้ “ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน” 

เป็นหลักการที่ชี้น าเมื่อออกแบบลักษณะงานและ
การจัดการประสิทธิภาพการท างาน (Gill, Gardner, 
Claeys, & Vangronsvelt, 2018) ผลการวิจัยของ 
Thoti (2016) ยืนยันว่า การบูรณาการชีวิตกับการ
ท างานเป็นสิ่ งที่ดีที่ท าให้พนักงานรู้สึกมีความ
รั บ ผิ ด ช อบ  ท า ใ ห้ รู้ สึ ก เ ป็ น ส่ ว น ห นึ่ ง แ ล ะ มี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อองค์การ และ Jiang & Men 
(2015) ยังพบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานผ่านการเพ่ิมคุณค่าในการท างาน
และชีวิต ส่งผลท าให้การท างาน ครอบครัว ชีวิต
ส่วนตัวที่รวมถึงจิตวิญญาณและร่างกาย เพ่ือน 
ชุมชน มีความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งและมีความหมาย
ต่ออาชีพของตน (Muan & Mansour, 2007) 

ประพจน์ที่ 1 (P1): ภาวะผู้น าที่แท้จริงมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการบูรณาการชีวิตกับการ
ท างานของพนักงาน 

 
การบูรณาการชีวิตกับการท างานต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การบูรณาการชีวิตกับการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะช่วย
ลดความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับการท างานของ
พนักงาน จากการเพ่ิมกระบวนการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Social exchange processes) ที่อธิบายถึง
ความต้องการทางเศรษฐกิจ (Economic needs) 
และสิ่งที่นอกเหนือจากนั้น ได้แก่ การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง (Self-esteem) และโอกาสที่มีส่วนร่วมใน
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ที่ มี ค ว า ม ห ม า ย  ( Meaningful 
relationships) กับคนอ่ืน ท าให้องค์การประหยัด
ค่าใช้จ่าย (Cost savings) ช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพ 
( Improved productivity)  แ ล ะ ล ด ก า ร ล า อ อ ก 
(Reduced turnover) (Lewis, Rapoport, & Gambles, 
2003; Beauregard & Henry, 2009; Konrad, & 
Mangel, 2000) เนื่องจากการบูรณาการชีวิตกับการ
ท างานจะช่วยสร้างทัศนคติที่ดีของพนักงานในการ
ท างาน ท าให้เกิดความพึงพอในงาน (Job satisfaction) 
ได้แก่ คุณค่าของงาน ความชื่นชม และความสามารถใน
การควบคุมการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ 
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( Organizational commitment)  แ ล ะยั ง ช่ ว ย ล ด
ความเครียดในงาน (Job stress) และความตั้งใจในการ
ล าออก  ( Turnover intention)  ท า ใ ห้ ส่ ง ผลต่ อ
ประสิทธิภาพในการท างาน (Job performance) ใน 3 
มิติ ได้แก่ ประสิทธิภาพของงาน (Task Performance) 
ประสิทธิภาพตามบริบท (Contextual Performance) 
และประสิ ทธิ ภาพด้ านการปรั บตั ว  (Adaptive 
Performance) นอกจากนี้ยังส่งผลทางตรงและทางอ้อม
ต่อค่าใช้จ่ายขององค์การ (Li & Lu, 2009; Kemper & 
Reichler, 1976; Lazar, Osoian & Ratiu, 2010)  

 
ประพจน์ที่ 2 (P2): การบูรณาการชีวิตกับ

การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
   
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological 
Capital) 
 Walumbwa, Luthans, Avey & Oke (2010) 
ได้ให้นิยามของทุนทางจิตวิทยา หมายถึง สถานะทาง
จิตวิทยาของการพัฒนาระดับบุคคล  ซึ่ งทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) 
ถูกพัฒนาขึ้นจากรากฐานของทุนมนุษย์ (Human 
capital)  และทุ นทางสั งคม ( Social capital)  ที่ มี
ความส าคัญในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ให้กับองค์การ (Luthans, Luthans, & Luthans, 2004) 
โดย Kamei, Ferreira, Valentini, Peres, Kamei, & 
Damásio (2018) ได้พัฒนาแบบสอบถามในการวัดทุน
ทางจิตวิทยาฉบับสั้นโดยใช้ตัวชี้วัดจ านวน 12 ตัวใน
การวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบด้วย 4 มิติ 
เ รี ย ก แ บ บสอบถ า มชุ ด นี้ ว่ า  PCQ- 12 ไ ด้ แ ก่   
(1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
หมายถึง มีความมั่นใจในการที่จะประสบความส าเร็จใน
งานที่ท้าทาย จ านวน 3 ข้อค าถาม (2) ความหวัง 
(Hope) หมายถึง ความมุ่งมั่นสู่เป้าหมายเพ่ือจะประสบ
ความส าเร็จ ในเป้าหมายที่ตั้งไว้ จ านวน 4 ข้อค าถาม 
(3) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง การสร้าง
ความคาดหวังเชิงบวกเกี่ยวกับความส าเร็จในปัจจุบัน
และอนาคต จ านวน 2 ข้อค าถาม และ (4) ความยืดหยุน่ 

(Resiliency) หมายถึง การปรับตัวและการหลีกเลี่ยง
ปัญหาและความทุกข์ยาก จ านวน 3 ข้อค าถาม มิติ
ทั้งหมดนั้นมีผลกระทบเชิงบวกต่อทั้งประสิทธิภาพและ
ทัศนคติในการท างาน เพ่ือบรรลุความส าเร็จ (Lifeng 
2007; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007)  
  

ภาวะผู้น าที่แท้จริงกับทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงที่มีการกระท าพ้ืนฐานในด้านการเพ่ิม
ระดับความหวังและจิตวิทยา (Walumbwa, et al., 
2010) ซึ่ ง ทฤษฎีปัญญาสั งคม (Social cognitive 
theory) ที่อธิบายถึงการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในการ
สร้างบริบททางสังคม (Bandura, 2001) โดย Hu et al. 
(2018) พบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมเชิงรุกของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีทุน
ทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรสื่อกลางอย่างสมบูรณ์  
นอกจากนี้ความเห็นอกเห็นใจในที่ท างานมีผลกระทบ
อย่างมีนัยส าคัญในการดูแลความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างภาวะผู้น าที่แท้จริงและทุนทางจิตวิทยา เมื่อ
ระดับของความเห็นอกเห็นใจสูง ความเป็นผู้น าที่
แท้จริงจะส่งผลดีต่อทุนทางจิตวิทยา ในทางตรงข้าม
หากมีความเห็นอกเห็นใจต่ าจะไม่ส่งผลต่อทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเมื่อรวมประสบการณ์และทุนทาง
จิตวิทยาเข้าด้วยกันจะท าให้เกิดคุณค่า (Luthans, 
Avolio, Avey & Norman, 2007)  

สอดคล้องกับงานวิ จั ยของ Avolio and 
Luthans (2006) ที่พบว่า ผู้น าที่แท้จริงมีผลกระทบ
เชิงบวกโดยขึ้นอยู่กับแนวโน้มแรงจูงใจของผู้ตาม ซึ่งใน
การท างานนั้นพนักงานทุกคนต้องท างานภายใต้การ
ชี้ น าของผู้ น า  ดั งนั้ นจึ งต้ องปฏิ บั ติ ตนภายใต้
กฎระเบียบที่มีการก าหนดไว้ แต่หากการท างานนั้นอยู่
ภายใต้การน าของผู้น าที่แท้จริงจะท าให้พนักงานแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น 
(Organization citizenship behavior) และมีส่วนช่วย
ในการเพิ่มประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การโดยการ
ทุ่มเทท างานเพ่ือองค์การ เกิดการจัดสรรทรัพยากรที่ดี
ขึ้น น าไปสู่การสร้างผลิตภาพ นอกจากนี้ยังช่วยให้เกิด
การประสานงานที่ดีในกิจกรรมท่เป็นประโยชน์ต่อ



 

- 67 - 
 

องค์การ ผู้น าที่เฉียบแหลมทางจิตใจสามารถน ามาซึ่ง
การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลและช่วยแก้ปัญหาที่มี
ความซับซ้อนได้โดยง่าย ซึ่งคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น า
ที่แท้จริง คือ ผู้น าที่สามารถรับรู้ความรู้สึกของตัวเอง
และตรวจจับความรู้สึกของผู้อื่นในสถานการณ์ทางสังคม
ได้ดี สามารถเป็นแรงบันดาลใจและมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ อ่ืนในสภาพแวดล้อมในการท างานที่ เปิ ดเผย 
ตรงไปตรงมา ยึดหลักความถูกต้องชอบธรรม การ
ประพฤติและการปฏิบัติตนของผู้น าที่แท้จริงจะส่งเสริม
ให้เกิดพฤติกรรมการท างานร่วมกันที่ดี และยังสามารถ
น าไปสู่ การเกิ ดความเชื่ อมั่ นระหว่ างผู้ น า และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับสูง ซึ่งส่งผลน าไปสู่การที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะใช้ความพยายามและความสามารถ
ในการท างาน เกิดการท างานที่เกินกว่าขอบเขตลักษณะ
งานที่ได้รับมอบหมายหรือเกินกว่าที่องค์การคาดหวัง 
(Boateng, Kyeremeh, Amoako & David, 2018) 

 
ประพจน์ที่ 3 (P3): ภาวะผู้น าที่แท้จริงมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ของพนักงาน 

 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับการบูรณาการ

ชีวิตกับการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกับการบูรณาการชีวิตกับการท างาน
ภายใต้ความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) สามารถอธิบาย
ได้ว่า เมื่อพนักงานมีความรู้สึกที่ดีจะส่งผลให้สามารถ
ท าสิ่ งที่ ยิ่ งใหญ่ ได้  (Culbertson, Fullagar, & Mills, 
2010) ซึ่งการส่งเสริมความสมดุลระหว่างครอบครัวและ
การท างานผ่านจิตวิทยาเชิงบวก โดยการฝึกอบรม
ความสามารถทางปัญญา ซึ่งพนักงานสามารถน าไปใช้
ในท างานด้วยตนเองหรือผ่านระบบเทคโนโลยีการ
สื่อสารจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของบทบาทในการ
ท างาน (Morganson, Litano & O’Neill, 2014)  

โดย Shutenko (2015) ได้ วิ เคราะห์ เชิ ง
เปรี ยบเทียบ เ พ่ือแสดงให้ เห็ นว่ านั กเรี ยนที่ มี
ประสบการณ์ ในการพัฒนาชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์
จะมีความต้องการประสบความส าเร็จมากข้ึน และมี
การเคารพตนเองที่ดีกว่า มีทัศนคติเชิงบวก มีการ

จัดการตนเองที่โดดเด่น และมีความรู้สึกต่อผลลัพธ์ที่ดี 
ซึ่งการพัฒนาชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์ ประกอบไป
ด้วย  (1) ความเป็นอยู่ของชีวิตและครอบครัวที่ดี  
หมายถึง เป้าหมายการสร้างครอบครัวให้มีความ
เป็นอยู่ที่ดี ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ 3 ด้านของชีวิต ด้านแรก
คือชีวิตการท างาน ด้านที่สองคือความต้องการทาง
จิตวิทยาทั้งในการท างานและในการใช้ชีวิต ด้าน
สุดท้ายจะเกี่ยวข้องกับการรับรู้และความรู้สึกที่
เกี่ยวกับงานและความพึงพอใจในชีวิต (Huang, 2017) 
(2) สาธารณะประโยชน์ หมายถึง ความห่วงใยต่อสวัสดิ
ภาพของชุมชน และ (3) การเติบเต็มชีวิตของตนเองให้
สมบูรณ์ หมายถึง แรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง
และความสมบูรณ์ของชีวิต (Easterlin & Crimmins, 
1991) โดยเปรียบเสมือนรากของต้นไม้ที่ได้รับการดูแล
และท านุบ ารุง ให้มีทักษะการเอาชีวิตรอดจากภัย
ธรรมชาติน าไปสู่แนวคิดเกี่ยวกับการตระหนักรู้ ใน
ตน เอง  ดั งนั้ นแต่ ละองค์ ก า รคว รจั ด เ ต รี ย ม
สภาพแวดล้อมที่จ าเป็นส าหรับพนักงาน เพ่ือให้พวก
เขาเติบโตได้จากภายในองค์การภายใต้การน าของผู้น า
และควรจัดหารากฐานส าหรับการพัฒนาพ้ืนฐาน
ทางด้านจิตใจและอารมณ์ส่วนตัว (Emand, 2017) 
ดังนั้น การบูรณาการชีวิตกับการท างานเข้าด้วยกันจึง
เป็นกระบวนการที่ ยื ดหยุ่ นส าหรับการท างาน 
ครอบครัว ความต้องการของตนเอง และเวลา ซึ่งเป็น
การบูรณาการที่มีความหมาย เพ่ือพัฒนาชีวิตของ
ตนเองให้ สมบู รณ์  ( Self- fulfillment)  (Grady & 
McCarthy, 2008) 
 
 ประพจน์ที่ 4 (P4): ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการบูรณาการชีวิตกับการ
ท างานของพนักงาน 
 
 ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติ งานของพนักงาน จากทฤษฎีความ
สอดคล้ องสมบู รณ์  (Complementary congruity 
theory) อธิบายถึงความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรม
หรือความสามารถของผู้น า กับความต้องการที่
สอดคล้องกันกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของผู้ตาม 
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(Wang, Sui, Luthans, Wang, & Wu, 2014) โดยทุน
มนุษย์มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การที่พยายามสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน โดยการสร้าง
จิตวิทยาเชิงบวกที่แตกต่างจะท าให้เกิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการใหม่ที่ช่วยให้ผู้น าองค์การ
และผู้ร่วมงานมีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้การก าหนดแผนและทิศทางขององค์การที่
ชัดเจนจะท าให้ผู้ตามมีความหวังมากขึ้น (Luthans, 
Avey, Avolio, & Peterson, 2010) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 
4 ของทุนทางจิตวิทยาเชิ งบวก ได้แก่  การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ความหวัง 
(Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และความ
ยืดหยุ่น (Resiliency) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความสุข ความเป็นอยู่ที่ดี
และความพึงพอใจของพนักงาน (Dinh Tho, Dong 
Phong, & Ha Minh Quan, 2014)  นอกจากนี้ งานวิจัย
ของ Kappagoda, Othman, Zainul, & Alwis (2014) 
ยังสนับสนุนเพ่ิมเติมว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ 
 
 ประพจน์ที่ 5 (P5): ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
มีความสัม พันธ์ เชิ งบวกต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
สรุป 
 ความเป็นผู้น าที่แท้จริงจะช่วยสร้างผลลัพธ์
ที่ดีในระยะยาวมากขึ้นส าหรับทั้งต่อผู้น า ผู้ตามและ
ต่อองค์การ ผู้น าที่แท้จริงจะต้องน าด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต มีความประพฤติ จริยธรรมและคุณธรรมที่ดี 
(Covelli, & Mason, 2017) โดยผู้น าที่แท้จริงจะต้อง
สร้างเงื่อนไขความสมดุลระหว่างความต้องการของ
อาชีพและชีวิตส่วนตัวของผู้ตาม สร้างความสัมพันธ์เชิง
บวกและความไว้วางใจต่อกันจึงจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ
และพฤติกรรมของผู้ตาม ในฐานะผู้รักษาความผาสุก
ขององค์การ ผู้น าที่แท้จริงจะต้องสร้างสิ่งเหล่านี้ผ่าน
วัฒนธรรมองค์การที่สามารถก าหนดได้และต้องสะท้อน

บทบาทของพนักงานให้ชัดเจน (Braun, & Peus, 2018) 
เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดการเติมเต็มความสมบูรณ์ใน
ชีวิตที่เป็นแรงบันดาลใจสูงสุดของชีวิตมนุษย์ ส่งเสริม
ให้ผู้ตามสามารถแสดงศักยภาพของตนในได้อย่างสูงสุด
ในทุกบทบาทและในแต่ละจุดของชีวิต ดังนั้นการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือปรับเปลี่ยนบรรทัดฐานที่
เกี่ยวกับข้อจ ากัดของเวลาท างานและสร้างอัตลักษณ์
ทางสังคม (Social identities) และก าหนดลักษณะงาน
ให้ลึกซึ้งหรือสร้างลักษณะงานแบบใหม่ (Williams, 
Berdahl & Vandello, 2016) ท าให้เกิดการบูรณาการ
ชีวิตกับการท างานเพ่ือช่วยในการปรับปรุงสถานที่
ท างานและการสร้างแรงงานที่สอดคล้องกับความ
ต้องการในศตวรรษ 21  

ดังนั้นการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการ
สนับสนุนชีวิตกับการท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
จากการสนับสนุนขององค์การที่ช่วยกระตุ้นให้เกิด
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานและลดผลกระทบต่อ
การใช้ชีวิตส่วนตัว (Valcour, Ollier-Malaterre, Matz-
Costa, Pitt-Catsouphes & Brown, 2011) จึงกล่าวได้
ว่า การเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงาน จากการ
สนับสนุนทั้งเครื่องมือและสิ่งแวดล้อมให้เหมาะสม 
เพ่ือให้พนักงานเหล่านั้นสามารถควบคุมได้ตามความ
ต้องการในชีวิตการท างาน ซึ่งมีผลกระทบอย่างยิ่งต่อ
ความพึงพอใจในการท างานและการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังเป็นการรักษาให้
พนักงานนั้นยังคงอยู่กับองค์การผ่านแนวทางของ
การบูรณาการชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะช่วยเติมเต็ม
ความสมบูรณ์ในชีวิตของพนักงาน และกลายเป็น
องค์ประกอบพ้ืนฐานของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มี
การแข่งขันในปัจจุบัน ท าให้แนวคิดความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตกับการท างานไม่สามารถบรรลุผลได้อย่างแท้จริง
และกลายเป็นเรื่องล้าสมัย ในทางกลับกัน การบูรณา
การชีวิตกับการท างานจะกลายเป็นสิ่งที่สามารถเป็นไป
ได้อย่างแท้จริง ซึ่งผลจากการศึกษาในครั้งนี้จะน าไปสู่
การวิจั ยในอนาคตที่ จะน าเสนอผลการทดสอบ
สมมติฐานด้วยการวิจัยเชิงปริมาณต่อไป 
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