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บทคดัย่อ 

 

 การวจิยันีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอศกึษาอทิธพิลความสมดลุระหว่างชวีติและการทาํงานต่อความผูกพนัใน

งานของบรษิทัแห่งหนึÉง ในกรุงเทพมหานคร โดยวเิคราะหปั์จจยัหลกั คอื สมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน 

โดยแยกเป็นดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความสมดลุดา้นเวลา  ความสมดุลดา้นความทุ่มเทหรอืความมสี่วนร่วมใน

งานและครอบครวั ความสมดุลทางดา้นความพงึพอใจ ซึÉงมอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงาน โดยวเิคราะหจ์าก

กลุ่มตวัอย่างจํานวน 403 คน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซึÉงใชว้ธิกีารสุม่

ตวัอย่างตามสะดวก (Convenience sampling) ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ สถติเิชงิพรรณา 

(Descriptive Statistics) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และการวเิคราะหค์่า

สมัประสทิธิ Íการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression)  ผลการวจิยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น

ผูห้ญงิ อายุระหว่าง śř-ŜŘ ปี  สถานภาพโสด ไม่มบุีตร มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอายุการทํางาน

มากกว่า řŘ ปีขึÊนไป ทํางานในสว่นของสว่นงานสนับสนุน (Back office) และกลุ่มตําแหน่งพนกังานระดบั

ปฎบิตักิาร ปัจจยัทีÉมอีทิธพิลต่อความผูกพนัมากทีÉสุดคอื สมดลุระหว่างชวีติและการทาํงานดา้นความพงึ

พอใจ (β = -.183 , p = .017) และสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงานดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมใน

งานและครอบครวั (β = 0.166 , p = .ŘśŠ)  ตามลําดบั โดยตวัแปรทั Êงหมดสามารถอธบิายความผูกพนัใน

งานไดร้อ้ยละ 1.2 และผลการวจิยัยงัพบความสมัพนัธ์ระหว่างตําแหน่งงานบรหิาร กบัสมดุลระหว่างชวีติและ

การทํางานในดา้นความพงึพอใจ โดยตําแหน่งผูบ้รหิารยิÉงมคีวามพงึพอใจน้อย แต่อทิธพิลต่อความผูกพนัใน

งานกย็ิÉงสงูขึÊน ซึÉงอาจเป็นผลจากความเครยีดจากภาระงานทีÉตอ้งรบัผดิชอบเพืÉอใหง้านสําเรจ็  
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ABSTRACT 

This research aims to study the influence of work-life balance on work engagement within a 

company located in Bangkok. The primary factor analyzed is work-life balance, which is divided 

into several dimensions: time balance, balance in dedication or involvement between work and 

family, and satisfaction balance. These dimensions are assessed in relation to their influence on 

job engagement. The study used a sample of 403 participants, and data were collected via an 

online questionnaire using convenience sampling. Statistical methods used for data analysis 

included descriptive statistics, one-way analysis of variance (One-way ANOVA), and multiple 

regression analysis. The research findings revealed that the majority of respondents were female, 

aged between 31-40 years, single, without children, holding a bachelor’s degree, with over 10 

years of work experience, employed in back-office roles, and in operational-level positions. 

The factors found to have the greatest influence on job engagement were: 

involvement balance  (β = -0.183, p = .017 satisfaction balance  (β = 0.166, p = .038) Together, 

all variables could explain 1.2% of the variance in job engagement. Additionally, the research found 

a relationship between management-level positions and satisfaction-related work-life balance. 

Specifically, the higher the management position, the lower the satisfaction, yet the influence on job 

engagement increased—possibly due to stress from the responsibilities required to ensure work 

success. 

Keywords: Work-life balance, Job engagement 

 

บทนํา 

 

ในโลกทีÉพฒันาไปอย่างรวดเรว็ แต่ละวนิาททีีÉผ่านไปชวีติของมนุษยล์ว้นมคีาํว่าการทาํงานเขา้มา

เกีÉยวขอ้ง ไม่ว่าบุคคลนั ÊนจะทํางานในรูปแบบของพนักงานทีÉทาํงานในองคก์รเอกชน หรอื องคก์รของรฐั  

และการเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเรว็ของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิ สงัคม และเทคโนโลย ีส่งผลใหล้กัษณะ

การทํางานภายในองคก์รเอกชนมกีารปรบัเปลีÉยนเพืÉอรองรบัการแขง่ขนัและการเปลีÉยนแปลงในปัจจุบนั 

ดงันั Êนองคก์รจงึมคีวามคาดหวงัต่อพนกังานในการทุ่มเทเวลา ความสามารถ ใหก้บัการปฏบิตังิานอย่าง

เตม็ทีÉ เพืÉอเพิÉมประสทิธภิาพในการทาํงาน ใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายทีÉองคก์รวางไว ้อย่างไรกต็าม การให้
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ความสาํคญักบัการทาํงานเพยีงอย่างเดยีวโดยละเลยความสมดุลของชวีติ อาจก่อใหเ้กดิความเครยีด ความ

เหนืÉอยลา้ และสง่ผลเสยีต่อสุขภาพของพนักงานทั Êงทางร่างกายและจติใจ (Greenhaus & Allen, 2011) 

แนวคดิเรืÉอง “ความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน” (Work-Life Balance) จงึกลายเป็นประเดน็สําคญั

ทีÉองคก์รไม่สามารถมองขา้มได ้โดยเฉพาะในปัจจุบนัทีÉแรงงานรุ่นใหม่ใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพชวีติควบคู่

กบัความก้าวหน้าในอาชพีการทํางาน (Kossek et al., ŚŘřř) ซึÉงการบรหิารเวลาระหว่างชวีติสว่นตวักบัการ

ทาํงานไดอ้ย่างเหมาะสม จะช่วยสง่เสรมิความพงึพอใจในงาน ความสําเรจ็สําหรบัเป้าหมายขององคก์ร และ

ลดอตัราการลาออกพนักงาน  

เพืÉอใหท้นัต่อโลกทีÉเปลีÉยนแปลง องคก์รเอกชนแห่งหนึÉงในกรุงเทพมหานคร เริÉมมกีารปรบัเปลีÉยน

เทคโนโลย ีโดยการนําระบบใหม่เขา้มาใช ้พรอ้มทั ÊงปรบัเปลีÉยนวธิกีารทาํงานและปรบัปรุงโครงสร้างภายใน

องคก์ร ซึÉงสง่ผลใหพ้นกังานตอ้งทํางานล่วงเวลามากขึÊน การเจบ็ป่วยจากสภาวะความเครยีด และออฟฟิศ

ซนิโดรมเพิÉมขึÊน นอกจากนีÊยงัพบว่าพนกังานมคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงานลดน้อยลง การมสีว่นร่วมใน

กจิกรรมขององคก์รลดลง การลาออกพนกังานเพิÉมสูงขึÊน ซึÉงจากการเกบ็ขอ้มลูในการลาออกของพนักงาน

ตั Êงแต่ มกราคม 2024 - มนีาคม 2025 พบว่ามพีนกังานลาออกอย่างต่อเนืÉองโดยมจีํานวน 146 คน  

โดยเฉพาะหลงัจากพนักงานไดร้บัโบนสัในเดอืนเมษายน และ ธนัวาคม ในเดอืนถดัมา คอื พฤษภาคม และ 

มกราคม อตัราการลาออกของพนักงานสงูขึÊนอย่างชดัเจน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ทีÉมา : จากขอ้มลูแผนก HR ของบรษิทัเอกชนแห่งหนึÉง ในกรุงเทพมหานคร 

Figure 1 ภาพแสดงอตัราการลาออกของพนักงานตั Êงแต่ เดอืนมกราคม 2524 - มนีาคม 2525 

Figure 2 ภาพแสดงอตัราการลาออกของพนักงาน ตั Êงแต่ มกราคม 2024 - มนีาคม 2025 โดยแยกตามตําแหน่ง และ ตามส่วนการทํางาน 
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จากสถานการณ์ดงักล่าว องคก์รจงึควรวางแผนการทํางานใหส้อดคลอ้งกบัการสง่เสรมิความสมดุลระหว่าง

ชวีติและการทํางานของพนักงาน เพราะเมืÉอพนกังานสามารถรกัษาความสมดลุนีÊได ้กไ็ม่ตอ้งเลอืกระหว่าง

ชวีติส่วนตวักบัการทาํงาน ซึÉงจะช่วยลดผลกระทบเชงิลบต่อองคก์ร พรอ้มทั Êงสง่เสรมิใหพ้นักงานทาํงาน

อย่างกระตอืรอืรน้ เนืÉองจากรูส้กึว่าองคก์รใหค้วามสําคญักบัคุณภาพชวีติ และอยากมสีว่นร่วมในการพฒันา

องคก์รใหเ้ตบิโตต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 

เพืÉอศกึษาอทิธพิลของความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานต่อความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร

เอกชนแห่งหนึÉงในกรุงเทพมหานคร 

 

คาํถามงานวิจยั และ สมมติฐานงานวิจยั 

 

คาํถามงานวจิยัทีÉ 1 ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน (ในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเวลา ดา้น

ความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั และดา้นความพงึพอใจ) มอีทิธพิลต่อความผกูพนัใน

งานของพนกังานหรอืไม่ 

H1a: สมดุลดา้นเวลาส่งผลต่อความผูกพนัในงาน 

H1b: สมดุลดา้นการมสีว่นร่วมในงานและครอบครวัส่งผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1c: สมดุลดา้นความพงึพอใจสง่ผลต่อความผูกพนัในงาน 

คาํถามงานวจิยัทีÉ 2 ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน 

ระดบัการศกึษา ส่วนงาน และตําแหน่งงาน มผีลต่อความสมดุลชวีติและการทํางานในแต่ละดา้นทีÉมอีทิธพิล

ต่อความผูกพนัในงานหรอืไม่ 

H2a: สถานภาพทีÉแตกต่างกนัสง่ผลต่อความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงานดา้นความ

ทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวัทีÉแตกต่างกนั 

H2b: สว่นการทาํงานทีÉแตกต่างกนัสง่ผลต่อความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้น

ความพงึพอใจทีÉแตกต่างกนั  

H2c: กลุ่มตําแหน่งงานทีÉแตกต่างกนัสง่ผลต่อความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้น

ความพงึพอใจทีÉแตกต่างกนั 
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ขอบเขตงานวิจยั 

 

ตวัแปรตน้ คอื ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน (Work-Life Balance ) โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น

คอื  1) ความสมดุลดา้นเวลา 2) ความสมดุลดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั      

3) ความสมดุลทางด้านความพงึพอใจ ตวัแปรตาม คอื  ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

โดยทําการเกบ็ขอ้มลูประชากรและกลุ่มตวัอย่าง จากพนักงานในองคก์รเอกชนแห่งหนึÉงในกรุงเทพมหานคร 

ใชร้ะยะเวลาการเกบ็ขอ้มลูและดําเนินการวจิยั 4 เดอืน ตั Êงแต่กุมภาพนัธ ์2568 - พฤษภาคม 2568  

 

ประโยชน์ของงานวิจยัทีÉคาดว่าจะได้รบั 

 

1. เพืÉอใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดนโยบายหรอืกจิกรรมทีÉสง่เสรมิความสมดลุระหว่างชวีติและการ

ทาํงาน (Work-Life Balance) ใหก้บัองคก์ร 

2. เพืÉอเป็นแนวทางการศกึษาสําหรบัการวจิยัในอนาคตเกีÉยวกบัการสรา้งความผกูพนัในงานผ่านการ

จดัการดา้นคุณภาพชวีติ เพืÉอใหฝ่้ายทรพัยากรบุคคลสามารถนําไปปรบัปรุงแนวทางปฏบิตั ิรวมถงึ

ทบทวนกฎระเบยีบขอ้บงัคบัของบรษิทั เพืÉอใหเ้หมาะสมกบัการปฏบิตังิานของพนักงาน  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 

ความผกูพนัในงาน (Work Engagement)  เป็นสภาวะทีÉ พนกังานเกดิความรูส้กึ กระตอืรอืรน้

แสดงออกใหเ้หน็ทั Êงทางกาย จติใจ และอารมณ์ (Sahni, ŚŘŚř)  โดยจะแสดงออกมาในรูปแบบของ ความ

กระตอืรอืรน้ (Vigor )  ความทุ่มเทในการทํางาน (Dedication ) และสมาธมิจีติใจจดจอ่อยู่กบังานทีÉทาํ 

(Absorption) (Schaufeli & Bakker, ŚŘŘś) พนกังานทีÉม ีWork engagement สงู ผลทีÉตามมากค็อื พนักงาน

จะอุทศิกําลงักาย กําลงัใจ ทุ่มเทใหก้บัการทํางาน ส่งผลใหผ้ลงานทีÉออกมามปีระสทิธภิาพสงู  (Rich et al., 

ŚŘřŘ) นอกจากนีÊ Work engagement ยงัแสดงถงึทศันคตทิีÉพนักงานมตี่อองคก์ร หากมมีาก ทศันคตขิอง

พนักงานกย็ิÉงเป็นไปในทางบวกมากขึÊน (Hakanen et al., ŚŘŘŞ)  ความคดิและจติใจของพนักงานกพ็รอ้ม

ตอบสนองต่อการมสี่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ในองคก์รอย่างเตม็ความสามารถ และพรอ้มพฒันาตนเองเพืÉอ

กา้วใหท้นักบัการเตบิโตขององคก์ร (Tims et al., 2011) 

ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน (Work-life balance) เป็นเรืÉองทีÉบุคคลสามารถจดัแบ่งเวลา 

การดแูลเอาใจใสใ่นเรืÉองของการใชช้วีติส่วนตวั ความสมัพนัธก์บัครอบครวั และ งาน ไดอ้ย่างเหมาะสม 
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(Greenhaus & Beutell, 1985)  ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานในปัจจุบนันอกจากเป็นเรืÉองของการ

จดัแบ่งเวลาใหส้มดุลแลว้ ยงัรวมถงึการจดัสมดุลของพลงังานและความสนใจระหว่างงานและชวีติสว่นตวัได้

อย่างเหมาะสมดว้ย (Grawitch et al., ŚŘřŘ) การจดัสมดุลจงึสามารถแบ่งออกเป็นดา้นทีÉสําคญัไดแ้ก่ สมดุล

ดา้นเวลา(Time balance) ,สมดุลการมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั(involvement balance) และความ

สมดุลทางดา้นความพงึพอใจ (satisfaction balance) (Greenhaus et al., 2003) 

ความสมดุลดา้นเวลา (Time balance) เป็นการจดัการเวลาใหก้บัชวีติสว่นตวัและครอบครวั กบังาน

ทีÉทาํไดอ้ย่างเหมาะสม ไม่ทําใหอ้ย่างใดอย่างหนึÉงมากเกนิไปจนกระทบกบัอกีอย่างหนึÉง (Kalliath & 

Brough, ŚŘŘŠ) สมดุลดา้นเวลาเป็นสมดุลทีÉรกัษาไดย้ากสาํหรบัผู้ทาํงาน ตรงกบังานวจิยัของ จรมัพร โห้

ลํายอง และ ศรินินัท ์กติตสิุขสถติ (2018) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า “สมดุลดา้นเวลาถอืเป็นขอ้จํากดัทีÉ ทา้ทายอย่าง

ยิÉงในการสร้างสมดุลชวีติการทาํงาน”  เมืÉอใดกต็ามทีÉบุคคลใหเ้วลากบังานมากเกนิไป เช่น ทาํงานล่วงเวลา

(OT) จนดกึหรอืทํางานขา้มวนัขา้มคนื อาจส่งผลใหค้วามกระตอืรอืรน้ในการทาํงานลดลง เนืÉองจากความ

เหนืÉอยลา้ หรอืงว่งซมึในช่วงเวลาทาํงาน (Demerouti et al., ŚŘŘř) ในทางกลบักนั หากบุคคลใหเ้วลากบั

ตวัเองหรอืครอบครวัมากเกนิไป กอ็าจทําใหไ้ม่สามารถทุ่มเทใหก้บัการทาํงานไดอ้ย่างเตม็ทีÉ และทาํใหค้วาม

ผกูพนัในงานลดลง ดงันั Êน สมดุลดา้นเวลาสง่ผลต่อความผกูพนัในงานของพนกังาน 

H1a: สมดุลดา้นเวลาส่งผลต่อความผูกพนัในงาน 

ความสมดุลดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั (involvement balance) เป็น

การใชพ้ลงังานกบัการมสี่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ทั Êงในชวีติสว่นตวัและครอบครวั กบั กจิกรรมในสว่นของ

หน้าทีÉการงาน ดว้ยความเตม็ใจและยนิด ีไม่รูส้กึว่าทุ่มเทใหก้บัหน้าทีÉการงาน จนกระทบต่อตนเองและ

ครอบครวั (Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Allen, ŚŘřř)  สมดุลดา้นนีÊจะเป็นสว่นทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบั ความทุ่มเท ความกระตอืรอืรน้ การมสีมาธกิบังาน ใน Work engagement อย่างมาก (Schaufeli et al., 

ŚŘŘŚ) เพราะเมืÉอใดกต็ามทีÉพนักงานมปัีญหาครอบครวัทีÉมากเกนิไป กจ็ะกระทบการรกัษาสมาธใินการ

ทาํงานไวไ้ดย้าก หรอื หากมคีวามขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวัเกดิขึÊน (Work-Family Conflict) กจ็ะลด 

ความทุ่มเท ความกระตอืรอืรน้ในงานลง (Allen et al., 2000)   ดงันั Êน สมดลุดา้นการมสีว่นร่วมในงานและ

ครอบครวัส่งผลต่อความผกูพนัในงานของพนกังาน 

H1b: สมดุลดา้นการมสีว่นร่วมในงานและครอบครวัส่งผลต่อความผกูพนัในงาน 

ความสมดุลทางด้านความพงึพอใจ (satisfaction balance) คอื ความรูส้กึพอใจในดา้นชวีติของ

ตนเองและครอบครวั กบังานทีÉทํา ไม่จาํเป็นตอ้งเลอืกระหว่างงาน หรอืชวีติส่วนตวั จนรูส้กึไมม่คีวามสุข 

(Greenhaus & Allen, ŚŘřř) เนืÉองจากความพงึพอใจเป็นเรืÉองของอารมณ์และความรูส้กึ จงึมกัมคีวามผนั

ผวนไดง้า่ย พนักงานเมืÉอเกดิความพงึพอใจในงานทีÉตนเองทาํ กจ็ะจดจ่อ ทุ่มเทใหก้บังานทีÉตนเองทํา เกดิ

ความคดิ ไอเดยีใหม่ เพืÉอพฒันางานทีÉทําดว้ยความรูส้กึสนุก (Schaufeli et al., ŚŘŘŚ) และเมืÉอพบว่าองคก์ร
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พรอ้มสนับสนุนในตวัของพนักงาน พนักงานกจ็ะมคีวามผูกพนัในการทาํงานมากขึÊนเพราะเกดิความพงึ

พอใจจากการสนบัสนุนทีÉไดร้บัจากองคก์ร (Saks, 2006) อย่างไรกต็าม หากความสมดุลทางดา้นความพงึ

พอใจในชวีติตนเองและครอบครวัลดตํÉาลง เช่น เกดิความไม่สบายใจกบัปัญหาชวีติและครอบครวั ความคดิ

สรา้งสรรค ์ความทุ่มเท ความมสีมาธทิีÉจะใหก้บังานกจ็ะลดลง จนนําไปสูค่วามเครยีด (Ford et al., 2007) 

เมืÉอตอ้งเลอืกระหว่างงานและชวีติส่วนตวัทีÉมปัีญหา กอ็าจส่งผลกระทบต่อความพงึพอใจในงาน และทาํให้

ความผกูพนัในงานลดลง (Kalliath & Brough, 2008) 

H1c: สมดุลดา้นความพงึพอใจสง่ผลต่อความผูกพนัในงาน 

 

กรอบแนวความคิด 

 

 

 

 

 

 

 

ระเบียบวิธีดาํเนินการวิจยั 

 

การศกึษาครั ÊงนีÊเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative) โดยนําแบบสอบถามไปเกบ็รวบรวมขอ้มลู

ในช่วงเดอืนเมษายน 2568 กบักลุ่มตวัอย่างของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหนึÉงในกรุงเทพมหานคร โดยให้

กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามผ่านระบบ Google form ผูว้จิยัเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทีÉมคีวามสะดวก

(Convenience Sampling) และเตม็ใจทีÉจะตอบแบบสอบถาม (Volunteer sampling) ซึÉงในการคาํนวณ

ประชากรใชส้ตูร ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane , řšşś)  คาํนวณกลุ่มตวัอย่างได้ประมาณ 269 ชุด ซึÉง

ผูว้จิยัสามารถเกบ็กลุ่มตวัอย่างไดท้ั Êงหมด 403 ชุด  จากพนักงานทั Êงหมด 816 คน ( ขอ้มลูจากฝ่าย

ทรพัยากรบุคคล, 2568)  

เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูสาํหรบัการวจิยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) โดย

ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถามโดยดดัแปลงแปลจากขอ้คาํถามจากงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอศกึษาถงึสมดุล

ระหว่างงานและชวีติ (Work-Life Balance) ทีÉสง่ผลต่อความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ของ

พนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหนึÉง ในเขตกรุงเทพมหานคร  

H1a 

ความผูกพนัในงาน  

(Work Engagement) 

 

สมดุลดา้นเวลา (Time balance) 

สมดุลดา้นการมสีว่นร่วมในงานและ

ครอบครวั (involvement balance) 

สมดุลทางดา้นความพงึพอใจ  

(satisfaction balance) 

H1b 

H1c 
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โดยแบบสอบถาม ครอบคลุมวตัถุประสงคต์ามทีÉผูว้จิยัไดต้ั Êงไว ้ซึÉงแบ่งเนืÊอหาของแบบสอบถามออกเป็น ś 

สว่น ดงันีÊ:- 

สว่นทีÉ ř แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มลีกัษณะคาํถามเป็นแบบ

รายการตรวจสอบ (Check list) โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลอืกขอ้ทีÉตรงกบัปัจจยัส่วนบุคคลของตนเองตาม

ตวัเลอืกทีÉกําหนดไวใ้นแบบสอบถามในเรืÉอง เพศ อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร อายุการทํางาน ระดบั

การศกึษา สว่นการทํางาน  กลุ่มของตําแหน่งงาน จาํนวน 8 ขอ้  

สว่นทีÉ Ś แบบสอบถามเกีÉยวกบัความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน (Work-Life Balance) 

แบ่งเป็น  

(1) ความสมดุลดา้นเวลา จํานวน 4 ขอ้ ตวัอย่างคาํถาม เช่น “ตอนนีÊ งานของทา่นมปีรมิาณมาก ทํา

ใหต้อ้งทาํงานเป็นเวลานาน” 

(Ś) ความสมดุลดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั จาํนวน 3 ขอ้  ตวัอย่าง

คาํถาม เช่น “ท่านรูส้กึว่าการหาเวลาทําสิÉงทีÉชอบ พกัผ่อน หรอืพบปะเพืÉอนและครอบครวัเป็นเรืÉองลําบาก” 

(3) ความสมดุลทางดา้นความพงึพอใจ จํานวน 3 ขอ้ ตวัอย่างคําถาม เช่น “ท่านรูส้กึกงัวลว่า

ความเครยีดจากงานจะสง่ผลเสยีต่อสุขภาพ” 

โดยทีÉ 3 ตวัแปรนีÊดดัแปลงแปลคาํถามมาจาก Lakshmi et al. (2018). 

สว่นทีÉ ś แบบสอบถามเกีÉยวกบัความผูกพนัในงาน (Work Engagement)  จาํนวน 4 ขอ้ โดย

ดดัแปลงแปลคาํถามมาจาก Rasool et al. (2021) ตวัอย่างคําถาม เช่น “ท่านปฏบิตัหิน้าทีÉตามความ

รบัผดิชอบไดอ้ย่างครบถว้น จากงานทีÉท่านไดร้บัมอบหมาย” 

ซึÉงลกัษณะคาํถามในสว่นทีÉ Ś กบัสว่นทีÉ ś ใชว้ธิวีดัตามแบบของ Likert Scale Question ซึÉงเป็นการวดัแบบ

มาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) กําหนดเป็นมาตราอนัตรภาค (Interval Scales)  ŝ ระดบั โดย 1 = 

ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิÉง และ 5 = เหน็ดว้ยอย่างยิÉง และทาํการกําหนดการแปลผลดงันีÊ 

คะแนนเฉลีÉย ř.ŘŘ – ř.ŠŘ หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิÉง 

คะแนนเฉลีÉย ř.Šř – Ś.ŞŘ หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ย  

คะแนนเฉลีÉย Ś.Şř – ś.ŜŘ หมายถงึ ปานกลาง  

คะแนนเฉลีÉย ś.Ŝř – Ŝ.ŚŘ หมายถงึ เหน็ดว้ย  

คะแนนเฉลีÉย Ŝ.Śř – ŝ.ŘŘ หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิÉง 

ในการทดสอบคุณภาพเครืÉองมอื ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามทําการ Pretest โดยนําไปใหก้ลุ่มตวัอย่างจํานวน 

6 ท่าน ทําการอ่านและสมัภาษณ์ขอ้คดิเหน็เกีÉยวกบัแบบสอบถาม เพืÉอนํามาปรบัปรุงพฒันาแกไ้ข

ขอ้บกพร่องของแบบสอบถามใหส้ามารถนําไปใชโ้ดยทีÉผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเขา้ใจคําถามตามหวัขอ้

ทีÉตอ้งการไดอ้ย่างครบถว้น หลงัจากนั Êนจงึนําแบบสอบถามทําการทดสอบ Pilot กบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 35 
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ท่าน  โดยนําแบบสอบถามเขา้โปรแกรมคาํนวณทางสถติ ิทดสอบค่า Cronbach's Alpha โดยการยอมรบัผล

อยู่ทีÉ 0.70 และผลทีÉไดจ้ากคําถามของตวัแปรตน้ 3 ตวัแปร และตวัแปรตาม 1 ตวัแปร ซึÉงไดค้่าความ

สอดคลอ้งอยู่ระหว่าง 0.703 - 0.813 

สถติกิารวเิคราะหข์อ้มลูคุณลกัษณะสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ จํานวน

บุตร อายุการทํางาน ระดบัการศกึษา สว่นการทํางาน  และกลุ่มของตําแหน่งงาน ใช้การหาค่าความถีÉ 

(Frequency)  ค่ารอ้ยละ (Percentage)  และ ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบ

สมมตฐิานตามคําถามการวจิยัทีÉหนึÉงโดยใชก้ารวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคุณ Multiple Regression 

Analysis และคาํถามการวจิยัทีÉสองโดยใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) 

 

ผลการวิจยั 

 

ผลการวจิยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างทั Êงหมด 403 คน ส่วนใหญ่เป็นผูห้ญงิคดิเป็น

รอ้ยละ 65.26 อายุระหว่าง 31-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 44.17  สถานภาพโสดคดิเป็นรอ้ยละ 60.79 ไม่มบุีตรคดิ

เป็นรอ้ยละ 68.73 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตรคีดิเป็นรอ้ยละ 79.65 อายุการทํางานมากกว่า 10 ปีขึÊนไปคดิ

เป็นรอ้ยละ 31.51 การทํางานในสว่นงานสนบัสนุน (Back office) คดิเป็นรอ้ยละ 50.12 และกลุ่มตําแหน่ง

พนักงานระดบัปฎบิตักิารคดิเป็นรอ้ยละ 72.95  

ตาราง ř ผลวเิคราะหค์่าเฉลี Éยและส่วนเบี Éยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่าง ๆ 

ตวัแปร  S.D ระดบั 

ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้นเวลา   3.02 1.01 ปานกลาง 

ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้นความทุ่มเทหรอื

ความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั 

3.37 1.16 ปานกลาง 

ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้นความพงึพอใจ 2.73 1.16 ปานกลาง 

ความผกูพนัในงาน 4.36 0.62 มากทีÉสุด 

 

จากตาราง 1 พบว่าพนักงานมคีวามสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงานด้านเวลาอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 

3.02, S.D. = 1.01 )  ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงาน

และครอบครวัอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.37 ,SD = 1.16) ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้น

ความพงึพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 2.73 ,SD = 1.16) และความผกูพนัในงานอยู่ในระดบัมากทีÉสุด( 

 = 4.36 ,SD = 0.62) 
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ตาราง Ś สมัประสทิธิÍการถดถอย ค่าความคลาดเคลื ÉอนมาตรฐานของสมัประสทิธิÍการถดถอย 

ตวัแปรพยากรณ์ 
B 

Std. 

Error 
Beta t P-value 

ค่าคงทีÉ 4.390 0.102  42.913 .000 

ปัจจยัสมดุลดา้นเวลา -0.019 0.048 -0.031 -0.390 .696 

ปัจจยัสมดุลดา้นความทุ่มเทหรอื

ความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั 
0.089 0.043 0.166 2.084 .038* 

ปัจจยัสมดุลดา้นความพงึพอใจ -0.099 0.041 -0.183 -2.390 .017* 

R2 = 0.019 , Adjust R2 = 0.012 , F = 2.600 , p = .052 

*มนียัสําคญัทางสถติทิีÉระดบั p  < 0.05 

 

ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ ÍการถดถอยพหุคณูจากตารางทีÉ 7 พบว่าความสมดุลระหว่างชวีติและการ

ทาํงานสามารถอธบิายความผูกพนัในงานไดร้อ้ยละ 1.2 (R2 = 0.012)  โดยทีÉ  p  = .052 ยงัไม่ถงึระดบั

นัยสาํคญัทีÉ 0.05 จงึมแีนวโน้มในการอธบิายความผกูพนัในงาน แต่ยงัไม่ชดัเจนเพยีงพอ แต่อย่างไรกต็าม

ในสว่นของปัจจยัในแต่ละดา้นของความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน พบว่าสมดุลดา้นความพงึพอใจ 

(β = -.183 , p = .017) มอีทิธพิลต่อความผกูพนัในงานอย่างมนีัยยะสาํคญัในทางลบ และปัจจยัสมดุลดา้น

ความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั (β = 0.166 , p = .038)   มอีทิธพิลต่อความผกูพนัใน

งานอย่างมนียัยะสําคญัในทางบวก จงึยอมรบัสมมตฐิาน H1b และ H1c  ในขณะทีÉปัจจยัสมดุลดา้นเวลา (β = 

-0.031, p  = .698) ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงาน  ดงันั Êนจงึปฎเิสธ H1a   

 

ตาราง ś การวิเคราะห์ Independent Sample T-Test และความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA  เพืÉอทดสอบความแตกต่างของปัจจยั

ส่วนบคุคลทีÉส่งผลต่อปัจจยัดา้นต่าง ๆ ของความสมดลุระหวา่งชีวิตและการทาํงาน 

  ตวัแปรตน้  ตวัเลอืก ตวัแปรตาม 

 

Mean  S.D.  F  

p-

value  

H2a สถานภาพ โสด ความสมดุลระหว่างชวีติ

และการทาํงานดา้นความ

ทุ่มเทหรอืความมสีว่น

ร่วมในงานและครอบครวั 

3.43 1.12 2.71 .045 

สมรส 3.34 1.193 

หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 2.85 1.587 

หมา้ย 2.2 0.606 
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  ตวัแปรตน้  ตวัเลอืก ตวัแปรตาม 

 

Mean  S.D.  F  

p-

value  

H2b สว่นการ

ทาํงาน 

งานขาย (Sale) ความสมดุลระหว่างชวีติ

และการทาํงานดา้นความ

พงึพอใจ 

2.43 1.025 3.064 .048 

งานบรกิาร 

(Service) 

2.78 1.22 

Back office 2.81 1.148 

H2c กลุ่ม

ตําแหน่ง

งาน 

ตําแหน่งบรหิาร 

(Managerial) 

ความสมดุลระหว่างชวีติ

และการทาํงานดา้นความ

พงึพอใจ 

2.48 1.08 -2.67 .008 

ตําแหน่งปฏบิตักิาร 

(Non-Managerial) 

2.83 1.17 

*มนียัสําคญัทางสถติทิีÉระดบั p  < 0.05 

จากตาราง 3 ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว One-way ANOVA และ 

Independent Sample T-Test  ของปัจจยัส่วนบุคคลทีÉส่งผลกระทบต่อความสมดุลระหว่างชวีติและการ

ทาํงานดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวั และความสมดุลระหว่างชวีติและการ

ทาํงานดา้นความพงึพอใจ พบว่า มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั Ř.Řŝ ดงันีÊ 

1. สถานภาพทีÉแตกต่างกนัสง่ผลต่อความสมดลุระหว่างชวีติและการทาํงานดา้นความทุ่มเทหรอืความมี

สว่นร่วมในงานและครอบครวัทีÉแตกต่างกนั ตามสมมตฐิาน H2a โดยพบว่าผูต้อบแบบสอบถาม

สถานภาพโสดมคีวามสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงานดา้นความทุ่มเทหรอืความมสี่วนร่วมในงาน

และครอบครวัดกีว่า สถานภาพอืÉน  

2. สว่นการทํางานทีÉแตกต่างกนัสง่ผลต่อความสมดลุระหว่างชวีติและการทาํงานดา้นความพงึพอใจทีÉ

แตกต่างกนั ตามสมมตฐิาน H2b  โดยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามในสว่นงานสนับสนุน (Back office) 

มคีวามสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้นความพงึพอใจมากกว่าส่วนงานขาย และ งานบรกิาร 

3. กลุ่มตําแหน่งงานทีÉแตกต่างกนัสง่ผลต่อความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงานด้านความพงึพอใจทีÉ

แตกต่างกนั H2c โดยพนักงานในตําแหน่งบรหิารมคีะแนนเฉลีÉยความสมดุลระหว่างชวีติและการ

ทาํงานในดา้นความพงึพอใจตํÉากว่าพนกังานในตําแหน่งปฏบิตักิาร ซึÉงอาจสะทอ้นถงึความเครยีด

หรอืความคาดหวงัทีÉสงูกว่าในกลุ่มตําแหน่งบรหิาร 
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สรปุผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวจิยัเรืÉอง อทิธพิลของความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานต่อความผูกพนั ของพนกังานใน

องคก์รเอกชนแห่งหนึÉง ในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดส้รุปและอภปิรายผลในแต่ละประเดน็ตามวตัถุประสงค์

ของการวจิยั โดยจากผลการวเิคราะห์ทางสถติใินภาพรวม พบว่าอทิธพิลของความสมดลุระหว่างชวีติและ

การทํางานต่อความผกูพนัในงานของพนักงานในองคก์รยงัไมถ่งึระดบัทีÉมอีทิธพิลอย่างมนีัยสาํคญัสําหรบั

องคก์ร ซึÉงอาจเป็นเพราะว่าพนักงานรูส้กึว่างานทีÉทําอยู่ในความรบัผดิชอบของตวัเองจงึมุ่งมั Éนพยายาม

ทาํงานนั Êนใหส้ําเรจ็ หรอือาจเป็นเพราะวฒันธรรมองคก์รทีÉสรา้งความผูกพนักบัพนกังาน หรอือาจเป็น

ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างเพืÉอนร่วมงานหรอืหวัหน้างาน ทีÉอาจเป็นปัจจยัสว่นหนึÉงทีÉมอีทิธพิลมากกว่าความ

สมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน อย่างไรกต็ามเมืÉอพจิารณาในดา้นต่าง ๆ ของความสมดุลระหว่างชวีติและ

การทํางาน กพ็บว่าความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและ

ครอบครวั ยงัคงมอีทิธต่ิอความผูกพนัในงานอย่างมนียัสําคญั โดยเมืÉอพนกังานมคีวามสมดุลระหว่างชวีติ

และการทาํงานดา้นความทุ่มเทหรอืความมสีว่นร่วมในงานและครอบครวัทีÉดมีากขึÊน กจ็ะสง่ผลต่อความ

ผกูพนัในงานเพิÉมขึÊนดว้ย สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Greenhaus and Allen (2011) ทีÉกล่าวถงึใน Work-

Family Enrichment ว่า “ทําไดท้ั Êงสองบทบาท” กจ็ะสง่เสรมิซึÉงกนัและกนั   และนอกจากนีÊความสมดุล

ระหว่างชวีติและการทาํงานดา้นความพงึพอใจก็มอีทิธติ่อความผูกพนัในงานดว้ยเช่นกนั แต่เป็นการสง่ผลใน

ทางตรงขา้มกบัความผกูพนัในงาน เพราะในขณะทีÉความผกูพนัในงานสงูมาก แต่สมดุลดา้นความพงึพอใจ

ของพนกังานกลบัตํÉาลง ซึÉงอาจเกดิมาจากความคาดหวงัทีÉสงู หรอืพนักงานมคีวามเครยีดจากการทํางาน

มากเกนิไป เพืÉอใหง้านทีÉรบัผดิชอบสาํเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายทีÉวางไว ้โดยพบว่าพนกังานในตําแหน่งบรหิาร 

มคีวามสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานดา้นความพงึพอใจตํÉากว่าตําแหน่งปฏบิตักิารเป็นการสะทอ้นถงึ

ภาระงาน ความเครยีดและความกดดนัทีÉมากกว่าของตําแหน่งบรหิารทีÉตอ้งวางแผน ควบคุมงาน  ตดิตาม

ผล และตอ้งรบัผดิชอบสูงกว่าพนักงานในระดบัปฎบิตักิาร  

ขอ้เสนอแนะสาํหรบัองคก์ร 

จากผลการวจิยัพบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานในบางด้านมอีทิธพิลต่อความผูกพนัใน

งาน โดยเฉพาะดา้นความทุ่มเทและการมสีว่นร่วมในงานและชวีติครอบครวั ซึÉงเมืÉอมมีากขึÊนความผกูพนัใน

งานกจ็ะเพิÉมขึÊน แต่ในขณะทีÉสมดุลดา้นความพงึพอใจจะลดลงแต่ความผูกพนัในงานเพิÉมขึÊนซึÉงอาจเป็นผล

มาจากความเครยีดจากภาระงานทีÉตอ้งรบัผดิชอบใหส้าํเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย  และสมดุลดา้นเวลานั Êนไม่มี

อทิธพิลชดัเจน ดงันั Êนผูว้จิยัจงึมขีอ้เสนอแนะดงันีÊ 
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1. จากผลความสมดลุด้านความทุ่มเทและการมสีว่นร่วมในงานและชวีติครอบครวัซึÉงยงัคงมคี่าเฉลีÉย

ระดบัปานกลาง  องคก์รสามารถเพิÉมการส่งเสรมิกจิกรรมทีÉช่วยใหพ้นกังานสามารถมสีว่นร่วมกบั

ครอบครวัและสงัคม เช่น การจดักจิกรรม Family Day หรอืใหส้ทิธวินัหยุดพเิศษเพืÉอกจิกรรม

สว่นตวั หรอืกจิกรรมกฬีากระชบัมติรรวมทั Êงกจิกรรม CSR ทีÉพนักงานสามารถเขา้ร่วมดว้ยความ

สมคัรใจ กจ็ะช่วยเพิÉมความผูกพนัไดม้ากขึÊน 

2. จากผลความสมดลุด้านความพงึพอใจ องคก์รควรมกีารประเมนิความพงึพอใจในงานอย่างต่อเนืÉอง

และเป็นระบบ เพืÉอใชเ้ป็นดชันีชีÊวดัความพงึพอใจของพนกังาน และ องคก์รควรทบทวนรายละเอยีด

และภาระของงาน โดยเฉพาะในกลุ่มตําแหน่งบรหิาร ทีÉมคีวามสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน

ดา้นความพงึพอใจในระดบัตํÉา โดยอาจเกดิจากงานทีÉมากเกนิไป สภาวะความเครยีดและความ

กดดนัจากการบรหิารงาน ซึÉงอาจสง่ผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว 

3. ในดา้นเวลาควรเพิÉมรูปแบบการทํางาน เช่น Hybrid work หรอื Flexible hours โดยพจิารณา

นําไปใชก้บัแผนกทีÉเหมาะสม  

ขอ้เสนอแนะสาํหรบัการวจิยัในอนาคต 

แมง้านวจิยันีÊจะใหภ้าพรวมทีÉน่าสนใจเกีÉยวกบัอทิธพิลของความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางานกบั

ความผกูพนัในงาน แต่ยงัมขีอ้จาํกดัและประเดน็ทีÉควรศกึษาเพิÉมเตมิในอนาคต ดงันีÊ: 

1. การใชว้ธิวีจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ทีÉผสานการเกบ็ขอ้มลูเชงิปรมิาณและสมัภาษณ์เชงิ

ลกึ จะช่วยใหเ้ขา้ใจเหตุผลเบืÊองหลงัความรูส้กึของพนกังานในเรืÉองความสมดุลระหว่างชวีติและการ

ทาํงาน และความผกูพนั ไดด้ยีิÉงขึÊน 

2. ควรเพิÉมตวัแปร เช่น ความเครยีดจากงาน หรอืวฒันธรรมองคก์ร เพืÉอวดัอทิธพิลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
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