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ABSTRACT 

This research is research by collecting quantitative research data. The objectives: 1) study personal factors 

and factors of perception of support from the organization that affects the work-life balance of personnel, office 

of Highway 17, Department of Highways, and 2) study the level of work-life balance of personnel, office of 

Highway 17, Department of Highways. Data collection was carried out by distributing questionnaires. The 

population used in this research is personnel, Office of Highway 17, Department of Highways. The results of 

the study found that the work-life balance of personnel, office of Highway 17, Department of Highways was 

overall at the highest level with an average of 4.49.  The results of the hypothesis testing found that Personal 

factors in terms of gender, age, income level, type of personnel and average number of hours worked per day 

are different. As a result, personnel, office of Highway 17, Department of Highways have a different overall 

work-life balance. Statistically significant at 0.05 and factor of perceived organizational support. In terms of job 

knowledge and advancement opportunities, psycho-emotional aspect and operational aspects. It has an effect 

on the work-life balance of personnel, with statistical significance at 0.01. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัโดยเกบ็ขอ้มลูวจิยัเชงิปรมิาณ มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการรบัรู้

การสนับสนุนจากองค์กร ที่ส่งผลต่อความสมดุลในชีวิตการทํางานของบุคลากร สังกัดสํานักงานทางหลวงที่ 17  

กรมทางหลวง และ 2) ศึกษาระดับความสมดุลในชีวิตการทํางานของบุคลากร สังกัดสํานักงานทางหลวงที่ 17  

กรมทางหลวง ดําเนินการเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื บุคลากรสงักดั

สาํนักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง ผลการศกึษาพบว่า ความสมดุลในชวีติการทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนักงาน

ทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ดมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.49 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ ระดบัรายได ้ประเภทบุคลากร และจํานวนชัว่โมงเฉลีย่ในการทํางานต่อวนั ทีแ่ตกต่างกนั 

ส่งผลให้บุคลากรสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง มคีวามสมดุลในชวีติการทํางานโดยรวมแตกต่างกนั 

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่.05 และปัจจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสความกา้วหน้า 

ดา้นจติอารมณ์ และดา้นการปฏบิตังิาน มผีลต่อความสมดุลในชวีติการทาํงานของบคุลากรสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 

กรมทางหลวง อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
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บทนํา 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน (Work-Life Balance) เป็นแนวคิดเกี่ยวกับการปรบัสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 

และการทํางาน ใหม้สีดัส่วนเหมาะสมเท่าเทยีมกนั (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003) การสรา้งสมดุลใหก้บัชวีติและ

การทํางานเป็นสิง่สําคญัในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลสําหรบัองคก์ร ทัง้ภาครฐัและเอกชน ซึ่งเป็นประโยชน์ทัง้

ต่อองค์กรและบุคลากรผูป้ฏบิตังิาน ช่วยผลกัดนัใหบุ้คลากรมคีวามสุขกบัชวีติไดม้ากขึน้ มสุีขภาพกาย สุขภาพจติและ

คุณภาพชวีติดขีึน้ในทุกดา้น โดยการบรหิารจดัการใหบุ้คลากรเกดิความสมดุลในชวีติการทํางาน ยงัส่งผลใหบุ้คลากร

รูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หากบุคลากรจดัสรรเวลาในการดําเนินชวีติใหม้สีดัส่วนทีเ่หมาะสมทัง้เรื่องงาน ครอบครวั 

สงัคมและตนเอง จะช่วยให้บุคลากรเกิดความอยู่ดกีินด ีนําไปสู่การทํางานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เกิดประสทิธิผล 

บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ช่วยผลกัดนัให้บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบตัิงาน ปฏิบตัิงานด้วย

ศกัยภาพเตม็กําลงัตามความสามารถ เพื่อใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร (ขวญัใจ สุดทองหล่อ, 

2557) 

สํานักงานทางหลวงที่ 17 เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลางตัง้อยู่ในพื้นที่ภูมิภาค สงักัด กรมทางหลวง กระทรวง

คมนาคม มหีน้าที่ควบคุมดูแลทางหลวงแผ่นดนิหมายเลข 4 ในเขตภาคใต้ครอบคลุมพื้นที่ 5 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดั

กระบี่ จงัหวดัภูเก็ต จงัหวดัพงังา จงัหวดัระนอง และจงัหวดัตรงั ปฏิบตัิภารกิจเกี่ยวกบัการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน

ด้านทางหลวง ได้แก่การก่อสร้างและบํารุงรกัษาทางหลวงให้มโีครงข่ายทางหลวงที่สมบูรณ์เพื่อใหป้ระชาชนได้รบั 

ความสะดวก รวดเร็ว และปลอดภยัในการเดนิทาง บุคลากรผูป้ฏิบตัิงานต้องเป็นผู้ทีม่คีวามรู้ความสามารถ มคีวาม

พรอ้มในการปฏบิตังิาน ขบัเคลื่อนภารกจิขององค์กรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเกิดประสทิธผิล ขบัเคลื่อนงานใหเ้ป็นไป

ตามเป้าหมายนโยบายขององค์กร ภายใต้เงื่อนไขของปริมาณงานและงบประมาณจํานวนมาก ระยะเวลาที่จํากดั 

ลกัษณะงานที่มีความยุ่งยากซบัซ้อน การทํางานที่ค่อนข้างหนักส่งผลให้บุคลากรต้องทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ

ปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ จนเกดิความเหน่ือยลา้จากการทาํงาน การจดัสรรเวลาระหว่างการทาํงานกบัการใช้

ชวีติส่วนตวัขาดประสทิธภิาพ มผีลใหค้วามสุขของบุคลากรลดลงจนทําใหบุ้คลากรขาดความสมดุลในชวีติการทํางาน 

โดยกรมทางหลวงไดกํ้าหนดแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ.2566-2570 มุ่งเน้นการสรา้ง

เสรมิคุณภาพชวีติและความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทํางานใหแ้ก่บุคลากรขององค์กร ตรวจสอบดูแลและปรบัปรุง

สภาพแวดล้อมและบรรยากาศให้รองรบัการปฏิบตัิงาน การจดักิจกรรมสร้างและพฒันาความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่าง

บุคลากร การจดัสวสัดกิารเพิม่เตมิใหแ้ก่บุคลากร และการสรา้งความพงึพอใจดา้นการส่งเสรมิและพฒันาคุณภาพชวีติ 

ให้แก่บุคลากรขององค์กรทัง้ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเพื่อให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง 

มคีวามสุขเกดิความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวัและชวีติการทาํงาน 

จากความสาํคญัดงักล่าวขา้งตน้ เหน็ไดว้่า ชวีติส่วนตวัและการทาํงานจงึเป็นสิง่ทีม่คีวามสมัพนัธส์อดคลอ้งกนั โดยหาก

บุคลากรมคีวามสามารถในการบรหิารบทบาทหน้าทีข่องตน ประกอบกบัองค์กรใหก้ารสนับสนุนรกัษาดุลยภาพในการ

จดัสรรบทบาทหน้าทีภ่าระรบัผดิชอบของบุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสม จะช่วยใหบุ้คลากรมคีวามสมดุลในชวีติการทํางาน 

และส่งผลใหก้ารทํางานมปีระสทิธภิาพดยีิง่ขึน้ ความสําคญัเหล่าน้ีจงึทําใหผู้ว้จิยัสนใจศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อ

ความสมดุลในชวีติการทํางานของบุคลากรในสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อ  

1) ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทํางานของ

บุคลากร สงักดัสาํนักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง และ 2) ศกึษาระดบัความสมดุลในชวีติการทาํงานของบุคลากร 

สงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งคุณภาพชวีติทีด่ใีหแ้ก่บุคลากร ใหบุ้คลากร

สามารถปฏิบตัิงานอย่างมคีวามสุข มสุีขภาวะชวีติที่ด ีนําไปสู่การปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพเกิดประสทิธผิล 

มากยิง่ขึน้ต่อไป 
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การทบทวนวรรณกรรม 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ความคิด ความเชื่อ ความรู้สึกของบุคลากรในองค์กรที่มีต่อองค์กร ว่า 

องคก์รไดใ้หคุ้ณค่า ใหก้ารยอมรบั หรอืใหก้ารช่วยเหลอืในดา้นต่างๆ ทาํใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจ และทุ่มเทในการ

ทาํงานใหก้บัองคก์ร ตลอดจนการไดร้บัโอกาสในการทํางาน โดยองคก์รมวีตัถุประสงคใ์หพ้นักงานมชีวีติความเป็นอยู่ที่

ดขี ึน้ โรดส ์และไอเซนเบอรเ์กอร ์(Rhoades & Eisenberger, 2002) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์กรออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร เป็นการรบัรูเ้กี่ยวกบั ค่าตอบแทน เงนิเดอืน นโยบาย

และสวสัดิการต่างๆ ที่ได้รบัจากองค์การ เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของตัวพนักงาน 2) ด้านความรู้ในงาน และโอกาส

กา้วหน้า เป็นการรบัรูว้่าองคก์ารใหโ้อกาสแก่พนักงานในการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง การศกึษาอบรมเพื่อเพิม่พนูความรู ้

ทกัษะ ความสามารถต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง 3) ดา้นความมัน่คงในการปฏบิตังิาน เป็นการรบัรูว้่าพนักงานสามารถทํางาน

กบัองค์การได้อย่างมัน่คง 4) ด้านจิตอารมณ์ เป็นการรบัรู้ว่าองค์การให้การยอมรบั ให้ความสําคญัและเห็นคุณค่า  

มคีวามเหน็อก เหน็ใจ ตลอดจนใหค้าํปรกึษา แนะนํา กบัพนักงานเมื่อพนักงานตอ้งการ 5) ดา้นการปฏบิตังิาน เป็นการ

รับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุน จัดให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกปลอดภัยในการทํางานให้แก่บุคลากรขององค์กร  

โดยงานวจิยัของ ฐานิตตา สงิห์ลอ (2563) พบว่า การสนับสนุนจากองค์กรมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความสมดุลในชวีติการ

ทํางาน เพื่อให้พนักงานปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่เตม็ใจ โดยองค์กรให้การสนับสนุนใหพ้นักงานมคีวามเป็นอยู่ที่ด ีและ  

ธีรวุฒิ วิเศษสินธุ์ และ ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2560) พบว่า การสนับสนุนจากองค์กรให้กับพนักงาน เป็นหน่ึงใน

แนวความคดิขององค์การที่สําคญัทีสุ่ด มผีลทางบวกต่อสมดุลในชวีติและการทํางานของพนักงาน การรบัรูส้นับสนุน

จากองค์กร จงึถอืเป็นสิง่สําคญัสําหรบัการสรา้งความสมดุลชวีติในการทํางานของบุคลากร และถอืเป็นผลดตี่อองค์กร

หากบุคลากรเกดิสมดุลชวีติในการทํางาน ยงัส่งผลใหก้ารทํางานของบุคลากรมปีระสทิธภิาพ สรา้งผลประโยชน์ใหก้บั

องคก์รไดใ้นระยะยาว ลดปัญหาการลาออกของบุคลากร จากผลการศกึษาของ การล์ดิและราเธอร ์(Khalid & Rathore, 

2018) กล่าวว่าการสนับสนุนจากหวัหน้างาน การสนับสนุนจากองค์กร มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อความสมดุลชวีติใน

การทํางาน ซึ่งปัจจุบนัองค์กรหลายองค์กรให้ความสําคญักบัเรื่องความสมดุลชวีติในการทํางานมากขึ้น โดยปัญหา

สําคัญในการสร้างความสมดุลชีวิตในการทํางานมีสาเหตุมากจากการไม่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร อีกทัง้

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีไ่ม่เหมาะสมย่อมส่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทาํงานของพนักงาน 

ความสมดุลในชวีติการทาํงาน คอื การใชช้วีติส่วนตวั และการใชช้วีติในการทาํงานทีม่กีารจดัสรรไดอ้ย่างพอดเีหมาะสม

ทัง้สองดา้น โดยสมดุลในชวีติการทาํงานจะทาํใหบุ้คลากรขององคก์รมคุีณภาพชวีติทีด่ ีทาํงานอย่างมคีวามสุข บุคลากร

มสุีขภาวะชวีติทีด่ขี ึน้ นําไปสู่การทาํงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเกดิประสทิธผิลต่อองค์กร กรนีเฮา้ส,์ คอลลนิส ์และชอว ์

(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003) กล่าวถงึ องคป์ระกอบความสมดุลชวีติกบัการทํางานไว ้3 ดา้น ดงัน้ี 1) ความสมดุล

ดา้นเวลา (Time Balance) คอื การแบ่งเวลาใหก้บังานและชวีติส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม โดยไม่ไดห้มายถงึ การแบ่ง

เวลาในการทํางานและการใชช้วีติส่วนตวัเท่าๆ กนัในแต่ละวนั แต่หมายถงึ การจดัสรรเวลาการทํางานและการใชช้วีติ

ส่วนตวัของบุคคลใหส้ามารถมคีวามสุขประสบความสําเรจ็ทัง้ในดา้นการงานและดา้นชวีติส่วนตวั 2) ความสมดุลดา้น

การมส่ีวนร่วม (Involvement Balance) คอื การมส่ีวนร่วมในระดบัทีเ่ท่าเทยีมกนัทัง้ในหน้าที่การงาน และหน้าทีอ่ื่นที่

นอกเหนือจากการทํางานของบุคคล เช่น การทํางานเป็นทีมกับผู้ร่วมงาน สัมพันธไมตรีกับเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บงัคบับญัชา การร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกนั การดูแลเอาใจใส่ร่วมกิจกรรมกับครอบครวั เป็นต้น  

3) ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) คอื ความพงึพอใจในระดบัทีเ่ท่าเทยีมกนัต่อบทบาทในการ

ทํางาน และบทบาทชวีติครอบครวั ได้แก่ ความพงึพอใจในสิง่แวดล้อมขององค์กร ความพงึพอใจในบทบาทหน้าที ่

ในครอบครัว โดยสํานักงานทางหลวงที่ 17 กรมทางหลวง มีการกําหนดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

กรมทางหลวง พ.ศ.2566-2570 ยุทธศาสตร์ที่ 6 มุ่งพัฒนาและส่งเสริมเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

กรมทางหลวง มติิที ่5 การดําเนินการตามแผนพฒันาคุณภาพชวีติ และการสร้างความพงึพอใจด้านการส่งเสรมิและ

พฒันาคุณภาพชวีติใหแ้ก่บุคลากรกรมทางหลวง มุ่งเน้นการสรา้งเสรมิคุณภาพชวีติและความสมดุลระหว่างชวีติกบัการ



[5] 

ทํางานใหแ้ก่บุคลากรขององค์กร ตรวจสอบดูแลและปรบัปรุงสภาพแวดล้อมและบรรยากาศใหร้องรบัการปฏบิตังิาน 

การจดักจิกรรมสรา้งและพฒันาความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างบุคลากร และการจดัสวสัดกิารเพิม่เตมิใหแ้ก่บุคลากร เพื่อให้

บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมคีวามสุข เกิดความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวัและชวีติการทํางาน  

โดยงานวจิยัของ ฐานิตตา สงิห์ลอ (2563) พบว่า ความสมดุลในชวีติการทํางานของพนักงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด 

พนักงานมกีารทุ่มเทเวลาใหก้บังาน แต่กส็ามารถรกัษาสมัพนัธภาพทีด่กีบัสมาชกิในครอบครวัได ้ขณะทีง่านวจิยัของ 

สุภา เขม็แขง็ปรชีานนท,์ ระว ีสจัจโสภณ และ ศุภรกัษ์ อธคิมสุวรรณ. (2563) พบว่า ความสมดุลในชวีติการทาํงานของ

บุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากรมคีวามสามารถในการจดัสรรเวลาเพื่อทํางานใหพ้อด ีงานสําเรจ็ภายในกําหนด  

มีการร่วมการจดักิจกรรมต่างๆ กับที่ทํางานเป็นไปตามหลกับรหิารราชการแบบมส่ีวนร่วม และมีความภาคภูมใิจ 

เมื่อทาํงานเสรจ็ทนัเวลา ทาํงานดว้ยความราบรื่น มคีวามสุขในการทาํงาน  

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทาํงานของบุคลากรในสงักดัสาํนักงานทางหลวงที ่17 

กรมทางหลวง แตกต่างกนั 

2) ปัจจยัการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทํางานของบุคลากรในสงักัดสํานักงาน 

ทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) ระดบัการศกึษา 

4) ระดบัรายไดต้่อเดอืน 

5) ประเภทบุคลากร 

6) หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน 

7) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

8) จาํนวนผูพ้กัอาศยัในครวัเรอืน 

9) จาํนวนชัว่โมงเฉลีย่ในการทาํงานต่อวนั 

 ปัจจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร 

(Rhoades and Eisenberger, 2002) 

1) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

2) ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสความกา้วหน้า 

3) ดา้นความมัน่คงในการปฏบิตังิาน 

4) ดา้นจติอารมณ์ 

5) ดา้นการปฏบิตังิาน 

 

ตวัแปรตาม(Y) 

ความสมดุลในชวีติการทาํงาน (Work-Llife Balance) 

(Greenhaus, Collins and Shaw, 2003) 

 1) ความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) 

 2) ความสมดุลดา้นการมส่ีวนร่วม (Involvement 

Balance) 

 3) ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ใช้ในงานวจิยัครัง้น้ี คอื บุคลากรสงักัด

สํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และพนักงานราชการ จํานวน 356 คน เลอืก

กลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรทาโร่ ยามาเน (Taro Yamane, 1973) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และเพื่อเพิม่ค่าความเชื่อมัน่ 

ป้องกนัความไม่ครบถว้นและความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามทีไ่ดร้บัคนื ทางผูว้จิยัจงึเพิม่กลุ่มตวัอย่างอกี 3 % จาก

จํานวนประชากรทัง้หมด ไดก้ลุ่มตวัอย่างรวมทัง้สิน้ 200 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบ Likert Scale ม ี5 ระดบั ทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหา

ค่าสมัประสทิธิ ์Alpha ของ Cronbach’s ได้ผลการวเิคราะห์ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.958 ซึ่งเป็นค่าที่

ยอมรบัได้ วิเคราะห์สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูล และการ

ทดสอบสมมตฐิาน ดว้ยการ t-test แบบ Independent เพื่อทดสอบความแตกต่างกนัของตวัแปรดา้นประชากรศาสตรท์ี่

แบ่งได ้2 กลุ่ม การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และ การวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณ 

(Multiple Linear Regression) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 58 มี

ช่วงอายุ 51-60 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 34.50 มชี่วงระดบัการศกึษาในระดบั ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 53.50 ระดบัรายได้

ต่อเดอืนอยู่ในระดบั 15,001-20,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 33.50 ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภท ขา้ราชการ คดิเป็นรอ้ยละ 

50 ปฏบิตังิานที ่สํานักงานทางหลวงที ่17 คดิเป็นรอ้ยละ 25.50 มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 10 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 

48.50 มผีูพ้กัอาศยัในครวัเรอืน 2-3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.50 และส่วนใหญ่มจีาํนวนชัว่โมงเฉลีย่ในการทาํงานต่อวนั 10 

ชัว่โมงต่อวนั คดิเป็นรอ้ยละ 34.50  

ผลการวเิคราะหร์ะดบัปัจจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร พบว่า ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความรูใ้นงาน

และโอกาสความก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการปฏบิตังิาน ด้านจติอารมณ์ และด้านการปฏบิตังิาน โดยภาพรวมมี

ความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด (X� = 4.55, SD = 0.53) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมัน่คงในการ

ปฏิบัติงาน (X� = 4.75, SD = 0.39) รองลงมา คือ ด้านจิตอารมณ์ (X� = 4.72, SD = 0.58) ด้านการปฏิบัติงาน  

(X� = 4.57, SD = 0.71) ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสความก้าวหน้า (X� = 4.42, SD = 0.64) และดา้นผลตอบแทนและ

สวสัดกิาร (X� = 4.29, SD = 0.76) ตามลําดบั  

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความสมดุลในชวีติการทํางานของบุคลากรสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง 

พบว่า โดยรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.49, SD = 0.56) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความสมดุล

ด้านความพึงพอใจ (X� = 4.69, SD = 0.55) รองลงมาคือ ความสมดุลด้านการมีส่วนร่วม (X� = 4.46, SD = 0.62)  

และความสมดุลดา้นเวลา (X� = 4.33, SD = 0.72)  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่1 พบว่า บุคลากรสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง ทีม่ ีเพศ อายุ 

ระดบัรายไดต้่อเดอืน ประเภทบุคลากร และจาํนวนชัว่โมงเฉลีย่ในการทาํงานต่อวนั แตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อความ

สมดุลในชวีติการทาํงานโดยรวม แตกตา่งกนั 

จากตารางที ่2 พบว่า ปัจจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสความกา้วหน้า (b = 0.216,  

t = 3.856, Sig. = .00) ด้านจิตอารมณ์ (b = 0.230, t = 2.830, Sig. = .005) และด้านการปฏิบัติงาน (b = 0.221,  

t = 3.574, Sig. = .00) ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทํางานของบุคลากรสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง 

โดยทัง้ 3 ตวัแปร สามารถอธบิายความผนัแปรของความสมดุลในชวีติการทํางาน ได้ร้อยละ 65.5 (Adjusted R2 = .655) 

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่.05 
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ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 2.019 .045* 

อายุ F-test 4.404 .005* 

ระดบัการศกึษา F-test 0.420 .794 

ระดบัรายไดต้่อเดอืน 

ประเภทบุคคล 

หน่วยงานทีป่ฏบิตั ิ

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

F-test 

F-test 

F-test 

F-test 

4.737 

6.766 

1.181 

1.307 

.003* 

.001* 

.111 

.273 

จาํนวนผูพ้กัอาศยัในครวัเรอืน 

จาํนวนชัว่โมงเฉลีย่ในการทาํงานต่อวนั 

F-test 

F-test 

2.518 

5.538 

.059 

.000* 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 ปัจจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร  

ปัจจยัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์ร b Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.864 0.273  3.169 .002 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 0.014 0.043 0.020 0.319 .750 

ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสความกา้วหน้า 0.216 0.056 0.262 3.856 .000* 

ดา้นความมัน่คงในการปฏบิตังิาน 0.115 0.082 0.086 1.400 .163 

ดา้นจติอารมณ์ 

ดา้นการปฏบิตังิาน 

0.230 

0.221 

0.081 

0.062 

0.254 

0.299 

2.830 

3.574 

.005* 

.000* 

R = .815, R2 = .664, Adjusted R2 = .655, SEEst = 0.3115, F = 74.939, Sig. = 0.000* 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

จากการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทํางานของบุคลากรสํานักงานทางหลวงที่ 17 กรม 

ทางหลวง เป็นไปตามวตัถุประสงคใ์นการวจิยัทีต่ัง้ไว ้สามารถอภปิรายผล ไดด้งัน้ี 

ปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทํางานของบุคลากร สงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง 

จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศกึษาพบว่า เพศ อายุ ระดบัรายได ้ประเภทบุคลากร และจํานวนชัว่โมงเฉลี่ยใน

การทํางานต่อวนั ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อความสมดุลในชวีติการทาํงานโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติทิี ่.05 ซึง่สามารถอภปิรายผลไดว้่า สาํนักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง ใหค้วามสาํคญักบับุคลากรทุกคน

อย่างเท่าเทยีมกนั ทัง้ในดา้นการปฏบิตังิาน การไดร้บัมอบหมายงานซึง่มหีน้าที ่ทีแ่ตกต่างกนัตามความรูค้วามสามารถ

ของแต่ละบุคคล การบรรจุแต่งตัง้ การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามกฎระเบยีบขององค์กร โดยไม่เลอืกปฏบิตั ิ

เพราะเมื่อเข้ามาปฏิบตัิงานตามตําแหน่งหน้าที่แล้ว ไม่ว่าจะเป็นบุคคลใดก็ต้องอยู่ในกฎ ระเบียบ บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมือนกัน แต่ด้วยความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลทัง้ด้านคุณสมบัติและ

พฤติกรรมที่แสดงออก ส่งผลให้แต่ละบุคคลมคีวามสมดุลในชวีติการทํางานที่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ 

องัคณา ธนานุภาพพนัธุ ์และ ศุภชยั เหมอืนโพธิ ์(2565) ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความสมดุลชวีติการทํางานบุคลากรครู 

สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษานครปฐม เขต 9 พบว่า ปัจจยัเพศ รายไดต้่อเดอืน ตําแหน่งงาน จาํนวน

วนัทํางานต่อสปัดาห์ และจํานวนชัว่โมงในการสอนต่อสปัดาห์ ที่แตกต่างกนัมสีมดุลในชวีติการทํางานแตกต่างกัน  
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และสอดคล้องกับแนวคดิเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ที่กล่าวว่า ความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลย่อมมผีลต่องานทีแ่ตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ลีกัษณะและคุณสมบตัแิตกต่างกนั ทําใหม้ผีลต่อการ

แสดงออกของพฤตกิรรมแตกต่างกนั  

ปัจจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รทีส่่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทาํงานของบุคลากร สงักดัสาํนักงานทางหลวง

ที่ 17 กรมทางหลวง ผลการศกึษาพบว่า ด้านความรู้ในงานและโอกาสความก้าวหน้า ด้านจติอารมณ์ และด้านการ

ปฏบิตังิาน ส่งผลต่อความสมดุลในชวีติการทํางานของบุคลากรสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิตทิี ่.05 ซึ่งสามารถอภปิรายผลได้ว่า สํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง ได้ให้ความสําคญักบั

บุคลากรขององค์กรให้การยอมรบัและเห็นคุณค่าความตัง้ใจในการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทํางาน จดัให้มีการ

สนับสนุนการทาํงานในดา้นต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามเป็นอยู่ทีด่ ีจนบุคลากรรบัรูไ้ด ้บุคลากรไดร้บัความรูแ้ละไดร้บั

ก้าวหน้าตามสายงาน ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ได้ทํางานในสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสม บุคลากรปฏบิตังิานอย่างมคีวามสุข งานวจิยัของ ฐานิตตา สงิหล์อ (2563) พบว่า การสนับสนุนจากองค์กรมี

อทิธพิลเชงิบวกต่อความสมดุลในชวีติการทํางานของพนักงาน การสนับสนุนเครื่องมอืเครื่องใชใ้นการทํางานไดอ้ย่าง

เหมาะสมและเพยีงพอ การตระหนักถงึคุณค่าและเป้าหมายของพนักงานทีไ่ดอุ้ทศิตนทาํงาน เพื่อใหพ้นักงานพงึพอใจ

ในการทํางาน ปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ เต็มใจ และสนับสนุนให้พนักงานมคีวามเป็นอยู่ที่ด ีสอดคล้องกบังานวจิยัของ  

ธรีวุฒ ิวเิศษสนิธุ ์และ ณฐัวุฒ ิโรจน์นิรุตตกุิล (2560: 21-32) พบว่า การสนับสนุนจากองคก์ารใหก้บัพนักงาน มคีวามพรอ้ม

ในดา้นอุปกรณ์และเครื่องมอืเครื่องใชใ้นการทาํงานเป็นอย่างด ีอกีทัง้ องค์การแสดงการยอมรบัและเหน็ความสาํคญัใน

การทุ่มเททาํงานของพนักงาน เป็นหน่ึงในแนวความคดิขององคก์ารทีส่าํคญัทีสุ่ด มผีลทางบวกต่อสมดุลในชวีติและการ

ทาํงานของพนักงาน  

ความสมดุลในชวีติการทาํงานของบุคลากร สงักดัสาํนักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง ผลการศกึษาพบว่า โดยรวม

บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกด้าน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจ ด้านการมีส่วนร่วม และด้านเวลา 

ตามลําดบั สามารถอภิปรายผลได้ว่า บุคลากรสงักดัสํานักงานทางหลวงที ่17 กรมทางหลวง มคีวามสามารถในการ

บรหิารและจดัสรรเวลาใหเ้กดิดุลยภาพมสีดัส่วนทีเ่หมาะสม ระหว่างชวีติส่วนตวั และชวีติการทาํงานไดด้ ีจนทําใหเ้กดิ

คุณภาพชวีติทีด่ ีมคีวามสุขในการดําเนินชวีติ มคีวามสุขกบังานทีท่าํ แมว้่าปรมิาณงานจะส่งผลกระทบกบัชวีติส่วนตวั 

แต่ยงัสามารถจดัสรรเวลาว่างในการทํากจิกรรมอื่นๆ กบัครอบครวัและสงัคมได ้ทัง้น้ีเพื่อสรา้งความสมดุลในชวีติการ

ทํางานในด้านบวกให้แก่บุคลากร องค์กรควรพจิารณาภาระงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ตามตําแหน่ง 

หน้าที ่และจาํนวนบุคลากร จดัใหม้กีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็ พดูคุยหารอื ทัง้ในระดบัผูป้ฏบิตังิาน หวัหน้างาน และ

ผู้บรหิาร เพื่อจดัสรรงานให้เหมาะสม ให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมปีระสทิธภิาพบรรลุตามวตัถุประสงค์และ

เป้าหมายของสํานักงาน มีผลการปฏิบตัิงานที่ดีต่อตัวเองและต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรพัยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ.2566-2570 ยุทธศาสตร์ที ่6 ทีมุ่่งพฒันาและส่งเสรมิเพื่อยกระดบัคุณภาพชวีติของ

บุคลากรกรมทางหลวง ตามทีร่ะบุไวใ้นมติทิี ่5 ในการดําเนินการตามแผนพฒันาคุณภาพชวีติ และการสรา้งความพงึพอใจ

ดา้นการส่งเสรมิและพฒันาคุณภาพชวีติใหแ้ก่บุคลากรกรมทางหลวง สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีความสมดุลระหว่าง

ชวีติการทํางานของ กรนีเฮ้าส,์ คอลลนิส์ และชอว์ (Greenhaus, Collins and Shaw, 2003) ได้กล่าวถึง ความสมดุล

ระหว่างชวีติและการทาํงาน (Work-Life Balance) หมายถงึ ความเท่าเทยีมในบทบาทหน้าทีก่ารทาํงาน และการใชช้วีติ

ส่วนตัวของตนอย่างเท่าเทียมกันในทุกบทบาท โดยเน้นที่ความเท่าเทียมกันของเวลา การมีความพอใจในความ

หลากหลายบทบาทในชวีติของแตล่ะบุคคล รวมถงึการมส่ีวนร่วมในการใชช้วีติทัง้ในครอบครวัและองคก์ร สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ ฐานิตตา สงิห์ลอ (2563) ผลการศกึษาพบว่า พนักงานการประปาส่วนภูมภิาคเขต 3 มกีารทุ่มเทเวลา

ใหก้บังาน แต่กส็ามารถรกัษาสมัพนัธภาพทีด่กีบัสมาชกิในครอบครวัได ้ซึ่งต่างจากงานวจิยัของ สุภา เขม็แขง็ปรชีานนท,์ 

ระว ีสจัจโสภณ และ ศุภรกัษ์ อธคิมสุวรรณ. (2563: 169-190) ผลการวจิยัพบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติการทํางาน

ของบุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทยในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทัง้ 3 ดา้น โดยบุคลากรมคีวามสามารถใน
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การจดัสรรเวลาเพื่อทํางานใหพ้อด ีงานสําเรจ็ภายในกําหนด มกีารร่วมการจดักจิกรรมต่างๆ กบัทีท่ํางานเป็นไปตาม

หลกับรหิารราชการแบบมส่ีวนร่วม และมคีวามภาคภูมใิจเมื่อทํางานเสรจ็ทนัเวลา ทํางานดว้ยความราบรื่น มคีวามสุข

ในการทาํงาน 

ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

1) การศกึษาครัง้ต่อไปควรศกึษาเพิม่เตมิในเชงิคุณภาพเพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีม่รีายละเอยีดและมคุีณภาพในเชงิลกึ 

เช่น การสมัภาษณ์ การสงัเกต การปฏิบตัิจริง ซึ่งอาจทําให้ได้ข้อมูลที่จะนํามาใช้ในการวิจยัผ่านกระบวนการทาง

ความคดิทีน่่าสนใจและสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งเสรมิความสมดุลในชวีติการทํางานทัง้หน่วยงานภาครฐัและ

เอกชนต่อไป 

2) การศึกษาครัง้ต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมกลุ่มตัวอย่างเปรียบเทียบกับบุคลากรในสํานักงานเขตทางหลวงอื่นๆ  

เพื่อเปรยีบเทยีบความสมดุลในชวีติการทํางานของแต่ละสํานักงานเขตเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีช่ดัเจนมากขึน้และสามารถนํา

ผลงานวจิยัมาพฒันาองคก์รต่อไป 
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