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ความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 
WORK LIFE BALANCE OF PROVINCIAL WATERWORKS AUTHORITY  

REGION 3 'S EMPLOYEE  

ฐานิตตา สิงห์ลอ 1 และ อมรินทร์ เทวตา2 

 

บทคัดย่อ 
การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับการสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมดุลในชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุน
จากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงาน 
และ 3) ศึกษาอิทธิพลของความสมดุลในชีวิตการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานการ
ประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 จ านวน 300 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้ค่าสถิติร้อยละ 
การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ  
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน                 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสมดุลในชีวิตการท างาน และด้านความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด ผล
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
อิทธิผลเชิงบวกต่อความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงาน และความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงานมีอิทธิผลเชิงบวก           
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ค าส าคัญ : การสนับสนุนจากองค์กร, การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน, สภาพแวดล้อมในการท างาน, ความสมดุล        
ในชีวิตการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กร 

 

Abstract 
 The study aims to investigate 1) organization support, co-worker support, work environment, work 
life balance and organization commitment 2) the influence of organization support, co-worker support, and 
work environment support on the work life balance 3) the impact of work life balance towards organization 
commitment.  The sample was 300 employees at Provincial Waterworks Authority Region 3.  Data were 
collected by questionnaires.  Data were analyzed by using percentage statistics, frequency distribution, 
mean, standard deviation, Pearson correlation coefficient, and multiple regression. The results showed that 
the level of organization support, co-worker support, work environment, work life balance, and organization 
commitment are the highest level.  The hypothesis testing results have found that transformational 
organization support, co-worker support, work environment have a positive influence on work life balance 
and work life balance has a positive influence on organization commitment. 
Keywords:  ORGANIZATION SUPPORT, CO-WORKER SUPPORT, WORK ENVIRONMENT, WORK LIFE 

BALANCE, ORGANIZATION COMMITMENT 
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บทน า 
ปัจจุบันการท างานเป็นพนักงานประจ าในหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของคนใน

สังคมไทย เพราะคนวัยท างานส่วนใหญ่ใช้เวลาอย่างน้อยหนึ่งในสามอยู่ที่ท างาน โดยภาครัฐต้องอาศัยคนวัยท างานเป็นก าลัง
ส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ท าให้ภาครัฐและบริษัทเอกชนจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ พร้อมทั้งพัฒนา
ศักยภาพในการท างาน รวมไปถึงพัฒนาคุณภาพชีวิต เพราะคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานจะน าไปสู่ความผูกพันและการ
ปฏิบัติงานท่ีดีต่อองค์กร ดังนั้น หากองค์กรต้องการรักษาพนักงานอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน จึงจ าเป็นท่ีจะต้องบริหารจัดการ
ให้พนักงานเกิดความสมดุลในชีวิตการท างาน จนน าไปสู่การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง
เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรในทางบวกพนักงานจะเกิดความรัก และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความผูกพัน ทุ่มเท 
ศักยภาพเต็มก าลังความสามารถเพื่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร โดยจะเห็นได้ว่าในหลาย ๆ หน่ วยงานพยายาม
มุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ในงาน โดยไม่ได้ค านึงถึงความสมดุลชีวิตการท างานของพนักงาน อาจส่งผลให้พนักงานรู้สึกไม่มีความสุขกับ
การท างาน เกิดความเบื่อหน่าย ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง และต้องการหาองค์กรใหม่ที่ดีกว่าเพื่อสร้างความสุขใน
การท างานและความสมดุลให้กับชีวิต  

อย่างไรก็ตาม ความสมดุลในชีวิตการท างานเป็นการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนเหมาะสมกับงาน ครอบครัวและชีวิ ต
ส่วนตัว หากสามารถท าให้เกิดความสมดุลได้ จะท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขในการท างาน ท าให้ประสิทธิภาพการท างาน
สูงขึ้น อัตราการลาออกลดลง การได้รับสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยทางสังคมที่มีอิทธิพลที่จะท าให้พนักงานเกิด
ความสมดุลชีวิตในการท างาน เนื่องจากพนักงานต้องมีการเข้าสังคม ต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในขณะปฏิบัติงาน ต้องการเป็นที่
ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นประสบการณ์และองค์ความรู้ซึ่งกันและกัน จึงเป็นหน้าที่ขององค์กรที่ควร
ค านึงถึงเรื่องนี้และ เสริมสร้างความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้พวกเขาสามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตที่มากขึ้นการสนับสนุนขององค์กร จึงเป็นอีกปัจจัยที่ส าคัญต่อความสมดุลชีวิตในการท างานของพนักงาน การสนับสนุน
จากองค์กร ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดส าหรับความสมดุลชีวิตในการท างานของพนักงาน และถือเป็นผลดีต่อองค์กรหาก
พนักงานเกิดสมดุลชีวิตในการท างาน ยังส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน รวมไปถึงสามารถสร้าง
ผลประโยชน์ให้กับองค์กรได้ในระยะยาว ลดปัญหาการลาออกงานของพนักงาน ปัจจุบันองค์กรหลายองค์กรทั่วโลกจึงให้
ความส าคัญกับเรื่องความสมดุลชีวิตในการท างานมากขึ้น โดยเฉพาะในประเทศไทยพบว่า ปัญหาส าคัญในการสร้างความ
สมดุลชีวิตในการท างาน สาเหตุมาจากการไม่สนับสนุนจากองค์กร ภาวรรณ ธนาเลิศสมบูรณ์ (2562) อีกทั้งสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ถือเป็นปัจจัยอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความสมดุลชีวิตในการท างานซึ่งสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
เอื้ออ านวยต่อการท างาน และมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการท างาน  
 ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 เนื่องจากจากรายงาน
ประจ าปีของการประปาส่วนภูมิภาค เขต 3 นั้น องค์กรเล็งเห็นถึงความส าคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิต และความสมดุลในชีวิต
ของพนักงาน ทั้งด้านสวัสดิการ สุขภาพของพนักงานและความปลอดภัยของพนักงาน รวมไปถึงสร้างบรรยากาศในการท างาน
ในองค์กร ในช่วงที่ผ่านมาองค์กรมีอัตราการลาออกสูง ท าให้เป็นปัญหาส าคัญที่ต้องเร่งพัฒนาสร้างความผูกพันให้กับพนักงาน
ใหม่ รายงานประจ าปีและรายงานความยั่งยืนของการประปาส่วนภูมิภาค (2561) จากประเด็นปัญหาดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง ความสมดุลชีวิตในการท างานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 จากประเด็นดังกล่าว     
ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาระดับความคิดเห็นในด้านการสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสมดุลในชีวิตการท างาน และด้านความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงอิทธิพลของการ
สนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อความสมดุลในชีวิตการ
ท างาน และอิทธิพลของความสมดุลในชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ส าหรับผลของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยคาดหวังว่า จะสามารถใช้เป็นแนวทางในการรักษาให้พนักงานคงอยู่เป็น
สมาชิกขององค์กรในระยะยาว ส่งเสริมการสร้างสมดุลชีวิตในการท างานให้กับพนักงานซึ่งจะท าให้พนักงานสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันต่อองค์กร สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับ การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานสภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
สมดุลในชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มี
ต่อความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3  

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความสมดุลในชีวิตการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการประปาส่วน
ภูมิภาคเขต 3 
 
ทบทวนวรรณกรรม และการพัฒนาสมมตฐิาน 

การสนับสนุนจากองค์กร  (Organization Support) และความสมดุลในชีวิตการท างาน (Work Life 
Balance) 
 การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การที่พนักงานรับรู้การสนับสนุนขององค์การผ่านนโยบายและกฎระเบียบ
ข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์กรส่งผลให้รู้สึกมีคุณค่าและความส าคัญต่อองค์กร การได้รับโอกาสในการมีส่วนร่วมต่างๆ สนับสนุน
ให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อความก้าวหน้าในสายงาน และได้รับความช่วยเหลือจากองค์กร การดูแลเอาใจใส่ชีวิตความ
เป็นอยู่จากองค์กร (อมรรัตน์ แสงสาย , 2558) ความเช่ือมั่นและพฤติกรรมการรับรู้ว่าองค์กรให้คุณค่าและให้การยอมรับ 
ตระหนักถึงความทุ่มเทในงานของตนต่อองค์กรรวมไปถึงการได้รับโอกาสและความห่วงใยจากองค์กร (ธิดารัตน์ เทพพานิช , 
2560) ความรู้สึกของพนักงานท่ีรับรู้ว่าองค์การให้การช่วยเหลือในด้านการปฏิบัติงาน ด้วยการสร้างบรรทัดฐานให้เกิดการรับรู้
และปฏิบัติตามทั้งองค์กร เพื่อให้พนักงานเกิดความสมดุลของชีวิตการท างานและเกิดคุณภาพชีวิตที่ดี ผู้วิจัยจึงสร้างสมมติฐาน 
ดังนี ้

สมมติฐานที่ 1 การสนับสนุนจากองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดลุในชีวิตการท างาน 

การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) และความสมดุลในชีวิตการท างาน (Work life Balance) 
 การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มบุคคลในองค์การใดองค์การ
หนึ่งเพื่อด าเนินการให้องค์กรนั้นบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ การมีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกัน จะส่งผลให้มีความรู้สึกพึงพอใจต่อ
กันและกันมีความเข้าใจอันดีต่อกันร่วมมือประสานงานกันเกิดการช่วยเหลือแบ่งปันและให้อภัยต่อกัน ซึ่งถ้าท างานร่วมกันใน
บรรยากาศของความสัมพันธภาพอันดีต่อกัน นอกจากจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพของงานแล้วยังส่งผลดีต่อความสมดุลในชีวิต
การท างานของพนักงาน (Beyer & Mashall, 1981) นอกจากนี้ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ (2545) กล่าวถึงความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยสนับสนุน คือเมื่อพนักงานเกิดความ
พอใจในสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานก็มีแนวโน้มจะมีความสุขในการท างานมากขึ้นและเต็มใจที่จะท างานหนักเมื่อ
พนักงานอยู่ในองค์การที่สภาพแวดล้อมในองค์การดี ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาวดี ทองบุญส่ง (2556) ได้ศึกษาพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานและยังส่งผลต่ออัตราการคงอยู่ในงาน
ในอัตราที่สูงด้วย และ Basford and Offermann (2012) ได้ศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานช่วยเพิ่มแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานมากกว่าการสนับสนุนจากหัวหน้า โดยที่ต าแหน่งงานไม่ได้มีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อร่วมงานกับแรงจูงใจในการท างาน และนอกจากนี้ในประเทศจีนได้มีการศึกษาพบความสัมพันธ์ของ

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Li Min & Su Yong, 2014) ผู้วิจัย
จึงสร้างสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน 
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 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) และความสมดุลในชีวิตการท างาน (Work life 
Balance) 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ท่ีอยู่รอบตัวพนักงาน ซึ่งเอื้อต่อการท างานของพนักงานและเกิด
ความปลอดภัยในการท างาน เช่น แสงสว่าง ความเป็นระเบียบ ความสะอาด กลิ่นเสียง มีอากาศที่ถ่ายเทสะดวก มีอุณหภูมิ
เหมาะสม อุปกรณ์ในการท างานมีคุณภาพและเพียงพอต่อการท างานหากองค์กรบริหารจัดการสภาพแวดล้อมการในท างานให้
เอื้อต่อการท างานได้ จะส่งต่อความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงาน (ฉัตรภรณ์ กาทองทุ่ง 2560) สภาพแวดล้อมการ
ท างานทางกายภาพและสังคมอยู่ในระดับมาก และสภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน (อภิญญา เจริญศรี 2558) สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร ด้านสถานท่ี
ท างาน เทคโนโลยีสารสนเทศ กฎหมาย และผลตอบแทน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ร้อยละ 
59.4 ส่วนสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน ดังนั้นหาก
พนักงานสามารถบริหารจัดการเวลาภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดีและมีความเหมาะสมเอื้อต่อการท างาน จะท าให้พนักงานเกิด
ความสุขในการท างาน ส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถจัดสมดุลในชีวิตได้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า สภาพแวดล้อม
ในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยจึงสร้างสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน 

 ความสมดุลในชีวิตการท างาน (Work Life Balance)  และความผูกพันต่อองค์กร (Organization 
Commitment) 

 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์กร เช่น การได้รับการยอมรับจาก
องค์กร พนักงานยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร เกิดความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร และยินดีที่จะ
ทุ่มเทความรู้ความสามารถเพื่อปฏิบัติงานให้กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมไปถึงการมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงาน แน่วแน่ท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป หากองค์กรใดสนับสนุนให้พนักงานเกิดความสมดุลในชีวิตการท างาน ก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ้น (มัสลิน เดชอรัญ 2559) ความส าเร็จของชีวิตมาจากความสมดุลในแต่ละด้านของชีวิต และท าให้เกิดความพึง
พอใจในคุณภาพชีวิต นอกจากนี้ยังช่วยให้องค์กรสร้างความแตกต่างและความสามารถในการแข่งขันกับองค์กรอื่น (อมรรัตน์ 
แก้วทวี และ อารีย์วรรณ อ่วมตานี 2557) ความสมดุลชีวิตการท างานมีความสมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
ดังนั้น ความสมดุลในชีวิตการท างานของพนักงานนั้น มีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กร เพราะต้องการการ
ท างานที่มีความสุข ไม่เกิดภาวะเครียดจากการท างานจนส่งผลกระทบถึงชีวิตส่วนตัว ต้องการสร้างสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัวให้เกิดขึ้น หากไม่สามารถจัดการได้อาจส่งผลให้เกิดการหาทางเลือกใหม่ที่ดีกว่า เพื่อท าให้สามารถสร้างสมดุลแก่ชีวิต 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า ความสมดุลชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจั ยจึงสร้าง
สมมติฐาน ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 4 ความสมดุลชีวิตในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด (Conceptual Model) 
 
วิธีการศึกษา 
 ประชากรกลุม่ตัวอย่างและการเก็บข้อมลู 

 ประชากรของการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 มีจ านวนทั้ง 1,207 คน ผู้วิจัยได้ใช้การ
ค านวณกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูปของ Yamane (1967) ในระดับความเช่ือมั่นประมาณร้อยละ 95 พบว่า ขนาด
ตัวอย่างเท่ากับ 300 คน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability 
Sampling) ด้วยการสุ่มตัวอย่าง แบบก าหนดโควต้า (Quota Sampling) เป็นการก าหนดกลุ่มย่อยตามต้องการโดยอาศัย
ลักษณะการปฏิบัติงาน โดยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ พื้นที่เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ นครปฐม ส มุทรสงคราม 
สมุทรสาคร สุพรรณบุรี กาญจนบุรี จังหวัดละ 35 คน และพื้นที่ราชบุรี จ านวน 55 คนส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ทั้งรูปแบบที่จัดท าเป็นเอกสารแจกให้กับพนักงาน และแบบระบบ
ออนไลน์ (Online Survey) ใน Google Form โดยด าเนินการส่ง URL ของแบบสอบถามไปยังพนักงานผ่านแอพพลิเคช่ันสื่อ
สังคมออนไลน์ ได้แก่ Line และFacebook ซึ่งมีอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามครบทุกชุดคิดเป็นร้อยละ 100  
 
เคร่ืองมือในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งน้ีใช้แบบสอบถามเปน็เครื่องมือในการวัดตัวแปร โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์  เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวน 6 

ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และพื้นที่ปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามลักษณะเลือกตอบ ใช้มาตราส่วน 5 ระดับ (Likert scale) ประกอบด้วยแบบวัดตาม

กรอบแนวคิด ดังน้ี  
 แบบวัดการสนับสนุนจากองค์กร จ านวน 9 ข้อ ปรับปรุงมาจาก วิวรรธณี วงศาชโย (2558) แบบวัดการสนับสนุน
ของเพื่อนร่วมงาน จ านวน 6 ข้อ ปรับปรุงมาจาก นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558) แบบวัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
จ านวน 10 ข้อ ปรับปรุงมาจาก นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558) แบบวัดความสมดุลในชีวิตการท างาน จ านวน 10 ข้อ 
ปรับปรุงมาจาก พนิดา บุญธรรม (2559) และแบบวัดความผูกพันต่อองค์กร จ านวน 7 ข้อ ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นโดย วิวรรธณี            
วงศาชโย (2558) 
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การประเมินความเที่ยงตรง และทดสอบความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจัยได้ประเมินความเที่ยงตรง และความเช่ือมั่นของเครื่องมือวัดตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
 1. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยใหผู้ท้รงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญในดา้นเนื้อหาท่ี
เกี่ยวข้อง จ านวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบและพิจารณา ผลการตรวจสอบ พบว่า ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม เท่ากับ 
0.9 โดยค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามต้องมีค่ามากกว่า0.60 ขึ้นไป  
 2. การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า มีค่าความเช่ือมั่น 0.83 ซึ่งค่าที่ เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ผู้วิจัยจึง
สามารถสรุปได้ว่า แบบวัดของตัวแปรที่ใช้ในการทดสอบสมติฐานในการวิจัยครั้งนี้มีความเช่ือมั่นของเนื้อหาผ่านเกณฑ์การ
พิจารณา  
 3. วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

4. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของตัวแปรทั้ง  5 ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์กร              
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมดุลในชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

5. พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระดับความสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ( Pearson’s 

Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ  

 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์  
 จากผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของพนักงานการประปาส่วนภมูิภาคเขต 3 จ านวน 300 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นเพศชาย จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 53.0 มีอายุ 45 ปีขึ้นไปจ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 มีสถานภาพสมรส 
จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 122 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.7  มีรายได้อยู่ระหว่าง 25,001-30,000 บาท จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 ท างานอยู่ในต าแหน่งงานช่าง
เทคนิค จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 และท างานอยู่ในต าแหน่งส านักงาน จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 โดยมี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 11-15 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 ปฏิบัติงานในพื้นที่ราชบุรีจ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.3 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ระดับความคิดเหน็ของตัวแปรด้วยคา่เฉลีย่ (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ดังนี ้
 ด้านการสนับสนุนจากองค์กร พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็น
ว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า  การประปาส่วนภูมิภาค
สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.47) รองลงมา
คือ การประปาส่วนภูมิภาคของท่านมีหลักเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาความก้าวหน้าและการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.46) 
 ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด แสดง
ให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า ท่านรู้สึกไว้วางใจในหมู่
เพื่อนร่วมงานในองค์กรของท่าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.46) รองลงมาคือ ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อร่วมงานใน
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องค์กรของท่านบนพื้นฐานของความไว้ใจและศรัทธาซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.45) และท่านมองว่า
ตนเองเป็นผู้มีส่วนในการก าหนดทิศทางในองค์กรของท่าน อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.45) 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 ซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด แสดงให้
เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า องค์กรของท่านมีสภาพ
อากาศเหมาะสม ไม่ร้อน หรือเย็นเกินไป อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.47) รองลงมาคือ ท่านสามารถเดินทางไปท างาน
ได้สะดวก อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.45) 
 ด้านความสมดุลในชีวิตการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด แสดง
ให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า ปัญหาเรื่องงานส่ง
ผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตส่วนตัว จนเกิดความกังวล แม้จะไม่ได้อยู่ในเวลางานก็ตาม อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 
4.43) และแม้ต้องทุ่มเทเวลาให้กับงาน แต่ท่านสามารถรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในครอบครัวได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(ค่าเฉลี่ย = 4.43) รองลงมาคือ ท่านมีเวลาส าหรับสังสรรค์กับเพื่อน หรือสมาชิกในครอบครัว อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 
4.42) และท่านสามารถท างานเสร็จในเวลา โดยไม่ต้องน างานกลับไปท าที่บ้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.42) 
 ด้านความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ระดับความคิดเห็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่า
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า ท่านยอมรับและยินดีปฏิบัติงาน
ตามแนวนโยบายของการประปาส่วนภูมิภาค อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.45) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกภูมิใจที่เป็น
บุคลากรของสถานที่แห่งนี้ อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.43) และท่านมีความสุขที่ท างานที่การประปาส่วนภูมิภาคนี้
ต่อไป อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.43) 

ผลการศึกษาส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห์อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน            
ที่ส่งผลต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน 

ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ที่ส่งผลต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน (n=300) 

ตัวแปร 
ความสมดุลชีวิตในการท างาน 

β t Sig. 
การสนับสนุนจากองค์กร .128 2.445 .015 
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน .280 5.267 .000 
สภาพแวดล้อมในการท างาน .462 8.222 .000 

R2 = 0.618, Adjust R2 = 0.614, F = 159.621, P<0.05 

 จากตารางที่ 1 ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์กร 
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน สามารถพยากรณ์ความสมดุลชีวิตในการ
ท างาน คิดเป็นร้อยละ 61.4 โดยการสนับสนุนจากองค์กร (β = .128) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลชีวิตใน
การท างาน ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 1 การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (β = 
.280) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐาน
ที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างาน อิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 3 
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ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของความสมดุลชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (n=300) 

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์กร 

β t Sig. 
ความสมดุลชีวิตในการท างาน .697 16.794 .000 

R2 = 0.486, Adjust R2 = 0.485, F = 282.049, P<0.05 

 จากตารางที่ 2 ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ความสมดุลชีวิตในการท างานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์กร คิดเป็นร้อยละ 48.5 โดยความสมดุลชีวิตในการท างาน (β = .697) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 4  

 จากงานวิจัยพบว่า การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ร่วมกันพยากรณ์ความสมดุลชีวิตในการท างาน ได้ร้อยละ 61.4 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ายังมีปัจจัยอื่นๆ อีกร้อยละ 38.6 ที่ส่งผลต่อ
ความสมดุลชีวิตในการท างาน และความสมดุลชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรร้อยละ 48.5 ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่ายังมีปัจจัยอื่นๆ อีกร้อยละ 51.5 ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 งานวิจัยนี้ได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา และสามารถสรุปได้ว่า การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลชีวิตในการท างาน และความสมดุลชีวิตใน
การท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยผลการทดสอบสมมติฐานแสดงให้เห็นว่าตัวแปรต้นมีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และสามารถน ามาอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลในชีวิตการท างาน จากผลการศึกษา พบว่า 
การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อความสมดลุในชีวิตการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นด้านการสนับสนุนจาก
องค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งกล่าวได้ว่า การประปาส่วนภูมิภาคได้ให้ความส าคัญพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน                
มีเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ สนับสนุนงบประมาณให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้ 
ความสามรถในอาชีพเป็นอย่างดี สนับสนุนเรื่องค่ารักษาพยาบาลที่เหมาะสม ส่งเสริมให้ท่านได้เจริญเติบโตและก้าวหน้าในงาน 
มีหลักเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาความก้าวหน้าและการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน ได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทน  อื่น ๆ ในอัตราที่
เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เพียร์ และเฮนรี อ้างถึงใน ศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556) ที่พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเป็นการรับรู้ของพนักงานว่า องค์กรได้มองเห็นคุณค่าในการท างานของพนักงาน มีการแสดงถึงความ
ห่วงใย ดูแลเอาใจใส่ เต็มใจช่วยเหลือพนักงาน เห็นถึงความพยายามในการท างาน ตระหนักถึงคุณค่าและเป้าหมายของ
พนักงานที่ได้อุทิศตนท างาน เพื่อให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เต็มใจ และสนับสนุนให้พนักงานมี
ความเป็นอยู่ท่ีดี 
 สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลในชีวิตการท างาน จากผลการศึกษา 
พบว่า การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความสมดุลในชีวิตการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดา้นการ
สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งกล่าวได้ว่า พนักงานมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันบนพื้นฐานของความไว้ใจ 
วางใจ ศรัทธาซึ่งกันและกัน โดยสามารถแบ่งปันข้อมูล โต้ตอบ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีส่วนร่วมในกา รก าหนดทิศทาง
น าไปสู่กระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ คเณศจุลสุคนธ์ (2554) ที่พบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อร่วมงานนั้น จะส่งผลให้พนักงานเกิดรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในหมู่คณะ และเป็นการสนับสนุน
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงความคิดสร้างสรรค์ในการน าเสนอสิ่งใหม่ที่เป็นประโยชน์ และน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 



 
 

 828 

 

การประชุมวิชาการระดับชาติ ครัง้ที่ 9 ประจ าปี 2564 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 

 

 

The 9th National Conference 2021 
Faculty of Management Science, Silpakorn University 

 สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลในชีวิตการท างาน จากผลการศึกษา 
พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อความสมดุลในชีวิตการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งกล่าวได้ว่า พนักงานมีความเข้ าใจในลักษณะวัฒนธรรมขององค์กร 
องค์กรมีการจัดสรรอุปกรณ์ส านักงานพอส าหรับการท างาน มีพื้นที่ส าหรับการท างานที่มีสัดส่วนเหมาะสม สะอาด เรียบร้อย 
ใช้งานได้สะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ สงบไม่มีเสียงดังรบกวน และสามารถเดินทางไปท างานได้สะดวก ส่งผลให้พนักงานมี
ความสมดุลในชีวิตการท างานและส่วนตัว ซึ่งสอดคล้องกับผลงานของ ชูชัย สมิทธิไร (2554) ที่กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อสุขภาพท้ังกายและจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน สภาพการท างานซึ่งเกี่ยวกับวัตถุหลัก เช่น มีห้องท างานส่วนตัว มี
โต๊ะท างานเหมาะสมกับต าแหน่ง วัตถุอย่างอื่นที่แสดงถึงความสามัคคีความชอบการให้สวัสดิการต่างๆ ตามความจ าเป็น สิ่ง
เหล่านี้เป็นวิธีการอย่างหน่ึงในการธ ารงรักษาคนเก่งไว้ในองค์กร  
 สมมติฐานที่ 4 ความสมดุลในชีวิตการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร จากผลการศึกษา พบว่า 
ความสมดุลในชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นด้านความสมดุลในชีวิต
การท างาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งกล่าวได้ว่า พนักงานส่วนใหญ่มีเวลาเข้าร่วมกิจกรรมกับครอบครัวอย่างสม่ าเสมอ สามารถ
ท างานอดิเรกที่ชอบได้ ปัญหาเรื่องงานไม่กระทบต่อการด าเนินชีวิต สามารถท างานเสร็จในเวลา โดยไม่ต้องน างานกลับไปท าที่
บ้าน มีเวลาส าหรับสังสรรค์กับเพื่อน หรือสมาชิกในครอบครัว ท าให้มีความสุขกับชีวิตการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวใน
ปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นิศาชล เรืองชู (2557) ที่พบว่า พนักงานมีความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว
อยู่ในระดับดี โดยพนักงานสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว และเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม พนักงาน
สามารถวางแผนกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตไว้ล่วงหน้าได้ และพนักงานมีเวลาพักผ่อนและดูแลสุขภาพตัวเองไดอ้ย่างเพียงพอ ดังนั้น 
การสามารถบริหารจัดการเวลาให้เกิดความยืดหยุ่นในการท างานท่ีเหมาะสมนั้น จะส่งผลให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีต่อตัวเองและองค์กรได้ดี 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าประโยชน์ไปใช้ 
 จากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้บริหารสามารถน าตัวแปรทั้ง 5 การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมดุลชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์ ปรับปรุงและแก้ไข ทั้งใน
ด้านการก าหนดนโยบาย การตัดสินใจวางแผนในการบริหารในด้านงานต่างๆ เพื่อให้สอดคล้องกับความเป็นจริงที่มีความ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกยุกต์ ทุกสมัย และสามารถน าผลวิจัยไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหรือปรับปรุงกสน
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เพื่อรักษาให้พนักงานคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรในระยะยาว ส่งเสริมการสร้างสมดุล
ชีวิตในการท างานให้กับพนักงานซึ่งจะท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป 
 ส าหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป ควรศึกษาแต่ละเขตของการประปาส่วนภูมิภาคแล้วน าข้อมูลมาเปรียบเทียบกัน เพื่อ
สะท้อนให้เห็นถึงความชัดเจนของลักษณะของการท างานของแต่ละเขตพื้นที่และระดับว่าความคิดเห็นของการสนับสนุนจาก
องค์กร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมดุลชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กร ว่าสามารถน าไปพัฒนาปรับตัวเพื่อมุ่งเข้าสู่ขีดความสามารถในการแข่งขันในการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรในองค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 



 
 

 829 

 

การประชุมวิชาการระดับชาติ ครัง้ที่ 9 ประจ าปี 2564 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 

 

 

The 9th National Conference 2021 
Faculty of Management Science, Silpakorn University 

 

เอกสารอ้างอิง 

Basford, T. E, & Offermann, L. R. (2012). Beyond leadership: The impact of coworker relationships on employee 
motivation and intent to stay. Journal of Management & Organization, 18(06), 807-817. 

Beyer, J. E., & Marshall, J. (1981). The interpersonal dimension of collegiality. Nursing outlook, 29(11), 662-665. 
Yamane, Taro. (1967). Statistics, An Introductory Analysis,2nd Ed., New York : Harper and Row. 
การประภาส่วนภูมิภาค. รายงานประจ าปีและรายงานความยั่งยืนของการประปาส่วนภูมิภาค. (2561). สืบค้นจากhttps://www.pwa.co. 

th/contents/about/annualreport. 
คเณศ จุลสุคนธ์. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และการเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการกับ

ประสิทธิภาพในการทางานของพนักงาน. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ. 

ฉัตรภรณ์ กาทองทุ่ง. (2560). สภาพแวดล้อมการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัทก่อสร้าง. การค้นคว้าแบบอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ 
วิชาเอกการจัดการวิศวกรรมธุรกิจ. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี.  

ชูชัย สมิทธิไกร. (2554).จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ธิดารัตน์ เทพพานิช. (2560). ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสามาชิกที่ดีของ

องค์การของข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่ในจังหวัดนครราชสีมา. การค้นคว้าแบบอิสระปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน.  

นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ. (2558). หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร.  การค้นคว้าแบบ
อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

นิศาชล เรืองชู. (2557).คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีในองค์กรของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่ง
ในประเทศไทย. สารนิพนธ์ บธ.ม.(การจัดการ).กรุงเทพฯ:บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

พนิดา บุญธรรม. (2559). การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวิตกับงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กร : 
กรณีศึกษา บริษัทบริหารสินทรัพย์  กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน). การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต , 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

ภาวรรณ ธนาเลิศสมบูรณ์.  (2019). Work – Life – Balance : ทางออกของชีวิต งาน และการมีบุตร. สืบค้นจาก 
https://www.the101.world/work-life-balance-seminar/.) 

มัสลิน เดชอรัญ. (2559). กรณีศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกับความจงรักภักดีของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย กลุ่ม
ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในอ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา. สารนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชา
บริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์.  

ศศินันท์ ทิพย์โอสถ. (2556). การรับร้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจธนาคาร. 
วิทยานพินธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทัวไป, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

ศริิวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. (2545). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร. โรงพิมพ์ธรรมสาร. 
สุภาวดี ทองบุญส่ง. (2556). ปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสังกัดส านักงานอัยการสูงสุด 

วารสารวิชาการ Veridian E-Journal บัณฑิตวิทยาลัย. มหาวิทยาลัยศิลปากร. ปีท่ี6 (ฉบับท่ี2), 548. 



 
 

 830 

 

การประชุมวิชาการระดับชาติ ครัง้ที่ 9 ประจ าปี 2564 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 

 

 

The 9th National Conference 2021 
Faculty of Management Science, Silpakorn University 

อภิญญา เจริญศรี. (2558). การศึกษาสภาพแวดล้อมภายในภายนอกองค์กรและค่านิยมในการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย.  การค้นคว้าแบบอิสระปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ. มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

อมรรัตน์ แก้วทวี และ อารีวรรณ อ่วมตานี. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างสมดุลชีวิตการท างาน บรรยากาศความปลอดภัยใน
การท างาน กับความยึดมั่นผูกพันธ์ต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนภาคใต้. ว ารสารพยาบาล
ทหารบก ปีท่ี 15 (ก.ย.-ธ.ค. 2557). 

อมรรัตน์ แสงสาย. (2558). ปัจจัยด้านองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน องค์กรของพนักงาน
เจนเนอเรช่ันวาย : กรณีศึกษา บริษัท เอเชียน สแตนเลย์ อินเตอเนอร์ช่ันแนล จ ากัด.  วิทยานิพนธ์ปริญญาธุรกิจ
มหาบัณฑิต. วิชาเอกการจัดการทั่วไป, คณะบริหารธุรกิจ. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

 




