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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรสำนักงบประมาณ 
2) เปรียบเทียบความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรสำนักงบประมาณตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อวิเคราะห์
ปัจจัยด้านแรงจูงใจกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรสำนักงบประมาณ โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) และแนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิต (Work-Life Balance) ของเมอร์ริล แอนด์ เมอร์ริล 
(Merrill & Merrill) เป็นกรอบแนวคิดหลัก งานวิจัยนี้มีกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในสำนักงบประมาณ (ส่วนกลาง) จำนวน 
300 คน จากการคำนวณของ Taro Yamane ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล เมื่อทดสอบแบบสอบถาม
ทั้งฉบับ ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟ่าของครอนบัคที่ 0.924 ถือว่ามีความเช่ือมั่นระดับสูง และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติพรรณนาและสถิติอนุมาน โดยปัจจัยส่วนบุคคลใช้การวิเคราะห์แบบ Independent Sample t - test และ One - Way 
ANOVA และปัจจัยแรงจูงใจใช้การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ จำนวนบุตร และ
จำนวนสมาชิกในครอบครัว มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญต่อความสมดุลในชีวิต ทั ้งนี ้ พบว่าปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ และความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลในเชิงบวกต่อความสมดุลของชีวิตในทุกด้าน 
นอกจากนี้ ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ นโยบายองค์กร ความมั่นคงในงาน และค่าตอบแทน มีบทบาทสำคัญในการลดความไม่พึงพอใจ
ของบุคลากร ผลการวิจัยสามารถนำไปพัฒนานโยบายและกลยุทธ์ที่ส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานใน
องค์กรภาครัฐ รวมถึงช่วยให้บุคลากรสามารถดำเนินชีวิตและปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
 
คำสำคัญ:  แรงจูงใจ ความสมดลุระหว่างชีวิตกับการทำงาน ปัจจัยค้ำจุน ปัจจัยจูงใจ 
 
Abstract 
 This research aimed to: 1) study the level of work-life balance among personnel at Budget Bureau, 2) 
compare the work-life balance of personnel at Budget Bureau based on personal factors, and 3) analyze the 
relationship between motivational factors and work-life balance among the personnel. The study adopted 
Herzberg’s Two-Factor Theory and the Work-Life Balance concept of Merrill & Merrill as the main conceptual 
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framework. The sample group consisted of 300 personnel from the central office of Budget Bureau, determined 
using Taro Yamane’s formula. A questionnaire was used as the data collection tool. The reliability of the 
questionnaire, tested using Cronbach’s alpha, was 0.924, indicating a high level of reliability. The data were 
analyzed using both descriptive and inferential statistics. Independent sample t-test and One-way ANOVA were 
used to examine the effects of personal factors, while multiple regression analysis was used for 
motivational factors. The results showed that the overall work-life balance of personnel was at a moderate 
level. Personal factors such as age, number of children, and number of family members showed statistically 
significant differences in work-life balance. Furthermore, motivating factors including work achievement, 
recognition, and career advancement positively influenced all aspects of work-life balance. In addition, hygiene 
factors, such as organizational policies, job security, and remuneration, played a key role in reducing employee 
dissatisfaction. These results can be applied to develop policies and strategies that promote work-life balance in 
government organizations, including enabling personnel to live and work with greater happiness and efficiency. 
 
Keywords: motivation, work-life balance, hygiene factors, motivating factors 
 
บทนำ 
 การทำงานในปัจจุบันเป็นส่วนสำคัญในชีวิตของคนส่วนใหญ่ และมักถูกมองว่าเป็นปัจจัยหลักที่กำหนดตัวตน   
และความภาคภูมิใจในชีวิต แม้ว่าจะมีการพูดถึงแนวคิดเรื่องความสมดุลระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิต (Work-Life Balance) 
แต่ด้วยค่านิยมในสังคมที่เน้นการทำงานหนักและความภักดีต่อองค์กร รวมทั้งการจ้างงานที่ไม่มั่นคง ทำให้คนต้องทำงาน    
เป็นจำนวนช่ัวโมงมากขึ้น เพื่อให้มีรายได้เพียงพอสำหรับการดำรงชีวิตและครอบครัว ผลสำรวจของสำนักงานสถิติแห่งชาติ   
ในปี 2566 พบว่า ผู้ที่มีงานทำส่วนใหญ่ทำงานอย่างน้อย 35 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ โดยกลุ่มที่ทำงานระหว่าง 35 - 49 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ 
คิดเป็นร้อยละ 66.9 และกลุ่มที่ทำงานตั้งแต่ 50 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 16.9 การทำงานในระยะเวลานาน
เกินไปบางครั้งยังต้องทำงานล่วงเวลา ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิต จากงานวิจัยของ กิตติ ชุณหศรีวงศ์ (2562) พบว่า  
การทำงานในลักษณะนี้ไม่เพียงแต่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตส่วนตัวและครอบครัวเท่านั้น แต่ยังสามารถก่อให้เกิดความเหนื่อยล้า
ทางอารมณ์ ลดความพึงพอใจในชีวิตและการทำงาน รวมถึงทำให้ความผูกพันต่อองค์กรลดลง ซึ่งอาจนำไปสู่การขาดงาน    
หรือการลาออกที่เพิ่มขึ้น ดังนั้น การหาสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวจึงเป็นสิ่งสำคัญที่องค์กรและบุคลากร      
ต้องให้ความสำคัญอย่างยิ่ง  
 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานในปัจจุบัน เช่น การทำงานจากที่บ้าน (Work from Home) หรือการทำงาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Work) ยิ่งเพิ่มความท้าทายให้กับบุคลากรในการรักษาสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน 
โดยเฉพาะในหน่วยงานที่มีลักษณะงานที่ต้องเผชิญกับความเครียดและความกดดันสูง เช่น สำนักงบประมาณ ซึ่งบุคลากร   
ต้องรับมือกับความท้าทายในช่วงเวลาการจัดทำงบประมาณประจำปี ส่งผลให้เกิดความตึงเครียดในที่ทำงานมากขึ้น การทุ่มเทเวลา
ให้กับงานจนเกินไปอาจทำให้บุคลากรขาดเวลาสำหรับการดูแลชีวิตส่วนตัวและครอบครัว จากปัจจัยดังกล่าว การบริหารงาน
ในปัจจุบันจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับการรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถทำงาน  
ได้อย่างยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ หากองค์กรไม่ให้ความสำคัญในเรื่องนี้ อาจทำให้บุคลากรรู้สึกไม่พอใจต่อสภาพการทำงาน
และเลือกที่จะออกจากองค์กรไปหาทางเลือกท่ีดีกว่า ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุ่งเน้นการศึกษาถึงการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว
และการทำงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดทั้งในด้านการทำงานและการรักษาความสุขในชีวิตส่วนตัวของบุคลากร 
 ค่านิยมในสังคมไทยยังคงยึดติดกับความเช่ือที่ว่างานเป็นสิ่งที่กำหนดตัวตนและความภาคภูมิใจในชีวิต ตามที่    
เก่งกิจ กิติเรียงลาภ (2565) ได้กล่าวไว้ แม้ว่าจะมีการพูดถึงแนวคิดเรื่องความสมดุลระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิต  
(Work-Life Balance) แต่ภายใต้ค่านิยมที่เน้นการทำงานหนักและความภักดีต่อองค์กร รวมทั้งสภาพการจ้างงานที่ไม่มั่นคง 
ทำให้คนส่วนใหญ่ต้องทำงาน 5 - 7 วันต่อสัปดาห์ เพื่อให้มีรายได้เพียงพอสำหรับการดำรงชีวิตของตนเองและครอบครัว      
ซึ่งทำให้การรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานกลายเป็นเรื่องที่ท้าทาย โดยเฉพาะในสังคมที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
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ของการทำงานในยุคดิจิทัลที่มีการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง นอกจากนี้ แนวคิดเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิต      
และการทำงานได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางทั้งในแวดวงวิชาการและภาคธุรกิจ (ประกาย ธีระวัฒนากุล, 2556) โดยได้รับ
การส่งเสริมจากภาครัฐและเอกชนทั่วโลก เนื่องจากการรักษาความสมดุลนี้มีความสำคัญต่อคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพ  
การทำงานของบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลโดยตรงต่อศักยภาพและความสุขในการทำงานของบุคลากร  ในบริบทของ       
การทำงานภาครัฐ โดยเฉพาะในสำนักงบประมาณ ซึ่งบุคลากรต้องเผชิญกับความเครียดและความกด ดันจากการจัดทำ
งบประมาณประจำปี การทุ่มเทเวลาทำงานในลักษณะนี้อาจส่งผลให้บุคลากรขาดสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน   
ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิตและความพึงพอใจในชีวิต รวมถึงความผูกพันต่อองค์กรที่อาจลดลงได้ การสำรวจการสร้างแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงบประมาณจึงมีความสำคัญ เพื่อเข้าใจถึงผลกระทบจากรูปแบบการทำงานต่าง ๆ 
และประเมินผลการนำเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการทำงาน ซึ่งจะช่วยให้สามารถพัฒนานโยบายและแนวปฏิบัติที่เหมาะสมกับ
บริบทของสำนักงบประมาณ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและการบริหารงบประมาณของประเทศได้อย่างมีประสิทธิผล 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรสำนักงบประมาณ  
 2. เพื่อเปรียบเทียบความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากรสำนักงบประมาณตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 3. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานของบุคลากร สำนกังบประมาณ  
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) เป็นแนวคิดที่อธิบายปัจจัย   
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลัก ได้แก่ ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) และปัจจัยจูงใจ 
(Motivational Factors) ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร ปัจจัยค้ำจุนเป็นองค์ประกอบ
ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการทำงานและการบริหารองค์กร ซึ่งหากปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้รับการดูแลที่ดีอาจส่งผลให้บุคลากร
เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ปัจจัยค้ำจุนประกอบไปด้วย 1) นโยบายการบริหารที่เป็นธรรมและเหมาะสม ซึ่งช่วยสร้าง
เสถียรภาพในการทำงาน 2) การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพและความเป็นธรรม ช่วยส่งเสริมบรรยากาศในการทำงานที่ดี   
3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดีทั้งกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งช่วยลดความขัดแย้งและเพิ่มความร่วมมือ          
4) ความมั่นคงในงาน ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความมั่นใจของบุคลากรต่อองค์กร และ 5) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
ที่มีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งหากปัจจัยเหล่านี้ได้รับการบริหารจัดการอย่างเหมาะสมจะช่วยลดความไม่พึงพอใจในงานได้ 
(Herzberg, 1959) ในทางตรงกันข้าม ปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานที่สูงขึ้น
และทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จของงานที่บุคลากรได้รับ ซึ่งเป็นแรงจูงใจสำคัญ
ที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดความภาคภูมิใจ 2) การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งช่วยเพิ่มขวัญกำลังใจ
ในการทำงาน 3) ลักษณะของงานที่ท้าทายและน่าสนใจ ทำให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นและมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น 
4) ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น ซึ่งช่วยให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและสามารถพัฒนาตนเองได้ และ 5) ความก้าวหน้า    
ในตำแหน่งการงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีเป้าหมายในการทำงานและมีความมุ่งมั่นพัฒนาเพื่อความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Robbins & Judge, 2019) ดังนั้น องค์กรที่ต้องการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรควรให้ความสำคัญทั้งกับปัจจัยค้ำจุน
และปัจจัยจูงใจไปพร้อมกัน เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและกระตุ้นให้ บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Hackman & Oldham, 1976; Deci & Ryan, 1985; Gagne & Deci, 2005) 
 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตกับการทำงาน 
 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตตามที่ Merrill & Merrill (2004) นำเสนอ ประกอบด้วย 5 ด้านหลัก ได้แก่ 
ด้านการทำงาน หมายถึงหน้าที่การงานหรืออาชีพที่เป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างความก้าวหน้าและความมั่นคงทางอาชีพ   
ด้านครอบครัวที่เน้นความสัมพันธ์อันดีภายในครอบครัวจะช่วยเสริมสร้างความสุขและส่งเสริมสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว    
และการทำงาน ด้านเวลาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้สามารถจัดการภาระหน้าที่และตอบสนองต่อ
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ความต้องการส่วนบุคคลได้อย่างสมดุล ด้านการเงินที่สะท้อนถึงรายได้และสถานะทางการเงิน มีผลต่อคุณภาพชีวิตและความมั่นคง
ในปัจจุบันและอนาคต การบริหารการเงินท่ีเหมาะสมจึงเป็นสิ่งจำเป็น และสุดท้ายคือด้านสติปัญญา เพราะการพัฒนาความรู้
และทักษะอย่างต่อเนื่องช่วยเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงและสร้างโอกาส       
ในการพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในอาชีพ  
 แรงจูงใจส่งผลต่อความสมดุลของชีวิตกับการทำงาน 
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญที่เกี่ยวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance: WLB)   
โดยมีอิทธิพลต่อทั้งความพึงพอใจในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผูกพันกับองค์กร ซึ่งแรงจูงใจที่ดีช่วยให้ บุคลากร
สามารถจัดการภาระงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น (Manivannan, 2019)   
และช่วยลดภาวะความเครียด เพิ่มคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Sabir & Cura, 2021) นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน
แรงจูงใจยังสามารถช่วยส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมที่มีความต้องการสูง เช่น 
งานด้านการแพทย์และการศึกษาสูง (Kassim et al., 2013) ทั้งนี้ การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมร่วมกับแรงจูงใจ ยังมีบทบาทสำคัญ
ในการสร้างความสมดุลของบุคลากรและเพิ่มความพึงพอใจ โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่ (Setiyani et al., 2019) 
สำหรับบุคลากรกลุ่ม Generation Y ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีผลโดยตรงต่อการคงอยู่กับองค์กรและความพึงพอใจ
ในการทำงาน ซึ่งการมีแรงจูงใจที่เหมาะสมช่วยให้พวกเขาสามารถรักษาสมดุลดังกล่าวได้ดีขึ้น (Silaban & Margaretha, 2021) 
ดังนั้น องค์กรที่ต้องการส่งเสริมความสุขและคุณภาพชีวิตของบุคลากรควรให้ความสำคัญกับการสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสม  
เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถรักษาสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ภาพ 1  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
 1. ขอบเขตของการวิจัย  
  การวิจัยนี้มีขอบเขตด้านเนื้อหาที่ครอบคลุมการศึกษาการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรในสำนักงบประมาณ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างแรงจูงใจกับความสมดุล       
ในชีวิตการทำงาน โดยตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยแบ่งเป็นสองกลุ่มหลัก คือ ตัวแปรอิสระ ซึ่งครอบคลุมปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส จำนวนบุตร จำนวนสมาชิกในครอบครัว รายได้ และตำแหน่งงาน รวมถึงการสร้างแรงจูงใจตาม
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ที่แบ่งออกเป็นปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ความมั่นคงในงาน และค่าตอบแทน และปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
งาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และในส่วนของตัวแปรตาม คือ ความสมดุลของชีวิตใน 5 ด้าน 
ได้แก่ การทำงาน ครอบครัว เวลา การเงิน และสติปัญญา อ้างอิงแนวคิดของเมอร์ริล แอนด์ เมอร์ริล พื้นที่ที่ใช้ในการ
การศึกษา คือ สำนักงบประมาณ (ส่วนกลาง) โดยมีระยะเวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างเดือน เมษายน - พฤษภาคม 2567 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การวิจัยนี้ใช้ประชากรที่เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำในสำนักงบประมาณ (ส่วนกลาง) 
จำนวน 850 คน ข้อมูลจากส่วนบริหารงานบุคคล สำนักงบประมาณ (2567) โดยกลุ่มตัวอย่างถูกกำหนดขนาดจากการคำนวณ
ของ Taro Yamane และได้กำหนดให้มีค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 ซึ่งให้ผลลัพธ์เป็นจำนวน 272 คน อย่างไรก็ตาม 
เพื่อความเหมาะสมและป้องกันการขาดข้อมูล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จริงจึงเพิ่มขึ้น 10% รวมเป็น 300 คน ทั้งนี้ ไม่รวมผู้บริหาร
ระดับสูง เช่น ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการ ท่ีปรึกษา และผู้อำนวยการกองต่าง ๆ  
  กระบวนการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบโควตา (Quota sampling) จากนั้นสุ่มตัวอย่างโดยวิธีบังเอิญ 
(Accidental Selection) กลุ่มตัวอย่างต้องมีอายุ 20 - 60 ปี สามารถอ่านและเข้าใจภาษาไทย รวมถึงใช้งาน Google Form ได้ 
ทั้งนี้ จะไม่รวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 6 เดือน หรือผู้ที่ไม่สมัครใจเข้าร่วมการวิจัย 
 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลัก โดยพัฒนาขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย      
ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เหมาะสมกับการเก็บข้อมูลจากบุคลากรสำนักงบประมาณ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนหลัก ได้แก่ 
ส่วนข้อมูลทั่วไปท่ีเก็บข้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส จำนวนบุตร จำนวนสมาชิกในครอบครัว รายได้ และตำแหน่ง
งาน ส่วนการสร้างแรงจูงใจซึ่งครอบคลุมปัจจัยค้ำจุนและปัจจัยจูงใจ รวมทั้งหมด 30 ข้อ โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ ส่วนความสมดุลของชีวิต ซึ่งแบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การทำงาน ครอบครัว เวลา การเงิน และสติปัญญา รวม 15 ข้อ โดยใช้
มาตราส่วนแบบเดียวกัน และส่วนสุดท้ายเป็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติมที่เปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจะถูกจัดระบบและ
วิเคราะห์ในข้ันตอนต่อไป 
 4. การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  
  การตรวจสอบเครื่องมือวิจัยเริ่มจากการนำแบบสอบถามให้ที่ปรึกษาตรวจสอบและปรับปรุงตามคำแนะนำ 
จากนั้นส่งให้ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาพบว่า ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67 - 1.00 แสดงถึงความเหมาะสม 
ต่อมาทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน และวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัค ผลการวิเคราะห์
พบว่าแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่นสูง (0.798 - 0.924) ยืนยันว่าเครื่องมือมีความน่าเชื่อถือ 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยทำการขอหนังสือเรื่องขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในสำนักงบประมาณจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากนั้นจึงประสานกับสำนักงบประมาณ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลในสำนักงบประมาณ 
เมื่อได้รับอนุมัติให้เก็บข้อมูลได้ ผู้วิจัยจึงดำเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง โดยการเข้าไปแจกแบบสอบถาม      
เป็น QR Code เพื่อให้สามารถเข้ามาตอบแบบสอบถามใน Google Form ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น และเมื่อได้รับแบบสอบถาม
กลับมาครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยจะนำแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์และนำมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมทางสถิติ 
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 6.  วิธีการวิเคราะห์ข้อมลูและสถติิที่ใช้ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยนี้ ใช้สถิติเพื่อแจกแจงข้อมูลทั่วไปของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
จำนวนบุตร จำนวนสมาชิกในครอบครัว รายได้ และตำแหน่งงาน โดยใช้การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ สำหรับการวิเคราะห์
การสร้างแรงจูงใจและความสมดุลของชีวิต ใช้ค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุด ค่าต่ำสุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พร้อมเกณฑ์การวิเคราะห์
ค่าเฉลี่ยตาม Best (1977) ที่แบ่งระดับตั้งแต่น้อยท่ีสุดถึงมากที่สุด เพื่อสะท้อนผลลัพธ์ที่ชัดเจนและเป็นระบบ 
 7. การทดสอบสมมติฐาน  
  การทดสอบสมมติฐานในงานวิจัยนี้ ใช้ค่าสถิติดังต่อไปนี้  
  7.1 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ใช้สถิติ Independent Sample t-test  
  7.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส จำนวนบุตร จำนวนสมาชิก
ในครอบครัว รายได้ และตำแหน่งงาน กับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA  
  7.3 วิเคราะห์ปัจจัยการสร้างแรงจูงใจ (ปัจจัยค้ำจุน) กับความสมดุลของชีวิตด้วยค่าความถดถอยแบบพหุคูณ  
 
ผลการวิจัย 
ตาราง 1  
แสดงจำนวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
102 
198 

 
34 
66 

อาย ุ
 20 - 25 ปี 
 26 - 30 ปี 
 31 - 35 ปี 
 36 - 40 ปี 
 41 - 45 ปี 
 46 - 50 ปี 
 51 - 55 ปี 

 
22 
104 
66 
40 
24 
18 
26 

 
7.3 
34.7 
22 

13.3 
8 
6 

8.7 
สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส 
 หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู ่

 
218 
78 
4 

 
72.7 
26 
1.3 

จำนวนบุตร 
 ไม่มีบตุร 
 1 คน 
 2 คน 
 3 คนขึ้นไป 

 
240 
20 
38 
2 

 
80 
6.7 
12.7 
0.6 

จำนวนสมาชิกในครอบครัว 
 1 - 2 คน 
 3 - 4 คน 
 5 คนขึ้นไป 

 
46 
176 
78 

 
15.3 
58.7 
26 
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ตาราง 1 
แสดงจำนวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 
รายได ้
 น้อยกว่า 10,000 บาท 
 10,001 - 15,000 บาท 
 15,001 - 20,000 บาท 
 20,001 - 25,000 บาท 
 25,001 - 30,000 บาท 
 30,001 บาทขึ้นไป 

 
6 
74 
106 
52 
26 
36 

 
2 

24.7 
35.3 
17.3 
8.7 
12 

ตำแหน่ง 
 พนักงานจ้างเหมาบริการ 
 พนักงานราชการ 
 ลูกจ้างประจำ 
 ข้าราชการ 

 
56 
56 
6 

182 

 
18.7 
18.7 

2 
60.6 

รวมท้ังหมด 300 100 
 
 จากตารางที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 300 คน จำแนกตามอายุ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 66 โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 34.7 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จำนวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 72.7 เป็นผู้ไม่มีบุตร จำนวน 240 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80 มีจำนวนสมาชิกในครอบครัว 3 - 4 คน จำนวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 58.7 ซึ่งมีรายได้ 15,001 - 20,000 บาท 
จำนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 และส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จำนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 60.6 
 
ตาราง 2 
การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรการสร้างแรงจูงใจ 

การสร้างแรงจูงใจ 
ภาพรวม 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ 
ปัจจัยค้ำจุน 
 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 ด้านความมั่นคงในงาน 
 ด้านนโยบายการบริหาร 
 ด้านการบังคับบัญชา 

3.885 
3.473 
3.876 
3.893 
3.947 
4.236 

.521 

.856 

.615 

.751 

.520 

.773 

มาก 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปัจจัยจูงใจ 
 ด้านความรับผิดชอบ 
 ด้านลักษณะงาน 
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน   
 ด้านความสำเร็จของงาน 

3.745 
3.391 
3.611 
3.711 
3.796 
4.216 

.585 

.836 

.763 

.664 

.907 

.658 

มาก 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยตัวแปรการสร้างแรงจูงใจพบว่า ตัวแปรด้านปัจจัยค้ำจุนและปัจจัยจูงใจ    
มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในระดับท่ีแตกต่างกัน โดยในภาพรวมปัจจัยค้ำจุนและปัจจัยจูงใจได้รับการประเมินว่าอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาปัจจัยค้ำจุนในรายด้านเรยีงจากน้อยไปมากพบว่า ปัจจัยด้านสวัสดิการและค่าตอบแทนได้รบัการประเมินในระดับ
ปานกลาง ซึ่งบ่งบอกถึงความจำเป็นในการพัฒนาปัจจัยนี้เพื่อสนับสนุนแรงจูงใจให้ดียิ่งขึ้น ลำดับต่อมาคือด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในงาน ด้านนโยบายการบริหาร และด้านการบังคับบัญชา ทั้งหมดอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็น
ถึงความสำคัญของปัจจัยเหล่านี้ต่อการสร้างแรงจูงใจในกลุ่มตัวอย่าง สำหรับปัจจัยจูงใจในรายด้านเรียงจากน้อยไปมากพบว่า 
ด้านความรับผิดชอบ ได้รับการประเมินในระดับปานกลาง ซึ่งช้ีให้เห็นว่าการสนับสนุนในด้านนี้อาจเป็นสิ่งที่สามารถปรับปรุง
เพื่อเพิ่มแรงจูงใจได้ ลำดับต่อมาคือด้านลักษณะงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และ
ด้านความสำเร็จของงาน ทั้งหมดอยู่ในระดับมาก  
 

ตาราง 3  
การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล (เพศ) กับความสมดุลของชีวิต  

ตัวแปร เพศ จำนวน  S.D. T 
ความสมดุลของชีวิต ชาย 102 3.659 .585 3.027 

หญิง 198 3.453 .543 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยเพศกับความสมดุลของชีวิต พบว่า เพศที่แตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับความสมดุลชองชีวิต กล่าวได้ว่า เพศชายมีค่าเฉลี่ยความสมดุลของชีวิตสูงกว่าเพศหญิง แต่ผลการวิเคราะห์
ไม่พบความแตกต่างที่มีนัยสำคัญทางสถิติระหว่างเพศ ซึ่งหมายความว่าความรู้สึกถึงความสมดุลของชีวิตในเพศชายและเพศหญิง
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ 
 

ตาราง 4  
การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความสมดุลของชีวิต 

ตัวแปร SS df MS F 
อาย ุ
 
 

ระหว่างกลุ่ม 10.472 6 1.745 6.019** 
ภายในกลุ่ม 84.955 293 0.290  
รวม 95.426 299   

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 0.814 2 0.407 1.277 
ภายในกลุ่ม 94.613 297 0.319  
รวม 95.426 299   

จำนวนบุตร ระหว่างกลุ่ม 13.225 3 4.408 15.874** 
ภายในกลุ่ม 82.201 296 0.278  
รวม 95.426 299   

จำนวนสมาชกิในครอบครัว ระหว่างกลุ่ม 2.909 2 1.455 4.670** 
ภายในกลุ่ม 82.201 296 0.278  
รวม 95.426 299   

รายได ้ ระหว่างกลุ่ม 2.554 5 .511 1.617 
ภายในกลุ่ม 92.872 294 .316  
รวม 95.426 299   

ตำแหน่ง ระหว่างกลุ่ม 2.425 3 .808 2.573 
ภายในกลุ่ม 93.001 296 .314  
รวม 95.426 299   

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 4 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสมดุลของชีวิต พบว่า อายุที่แตกต่างกัน
มีความสมดุลของชีวิตแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ต่อมาสถานภาพที่แตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติกับความสมดุลของชีวิต จำนวนบุตรที่แตกต่างกันมีความสมดุลของชีวิตแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
จำนวนสมาชิกในครอบครัวที่แตกต่างกันมีความสมดุลของชีวิตแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 รายได้ที่แตกต่างกัน
ไม่มีความแตกตา่งกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับความสมดุลชองชีวิต และตำแหน่งที่แตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติกับความสมดุลชองชีวิต  
 
ตาราง 5  
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างการสร้างแรงจูงใจ (ปัจจัยค้ำจุน) กับความสมดุลของชีวิต 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

B Std. Error Beta 
ปัจจัยค้ำจุน 
 1. ด้านนโยบายการบริหาร 
 2. ด้านการบังคับบัญชา 
 3. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
 4. ด้านความมั่นคงในงาน 
 5. ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 

1.190 
.229 
-.010 
.327 
.002 
.238 

.185 

.053 

.039 

.046 

.052 

.037 

1.098 
.210 
-.014 
.356 
.003 
.361 

6.429** 
4.351** 
-.257 

7.190** 
.038 

6.429** 
r = .683, R2 = .467, Adjust R2 = .458, SEest = .416, F = 51.486, Sig. = .000 
**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 จากตารางที่ 5 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างการสร้างแรงจูงใจปัจจัยค้ำจุนกับความสมดุลของชีวิต พบว่า   
มีตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในด้านการทำงานของบุคคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยของตัวพยากรณ์ ซึ่งอยู่ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) โดยเรียงลำดับมากไปหาน้อย ดังนี้  
 การสร้างแรงจูงใจในปัจจัยคำ้จุน มีค่าสัมประสทิธิ์การพยากรณ ์1.098 (β = 1.098) เมื่อวิเคราะห์ถดถอยรายตัวแปร พบว่า 
ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 0.361 (β = 0.361) รองลงมา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 0.356 (β = 0.356) และด้านนโยบายการบริหาร มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 0.210 (β = 0.210) 
ตามลำดับ 
 

ตาราง 6  
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างการสร้างแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) กับความสมดุลของชีวิต 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t B Std. Error Beta 
ปัจจัยจูงใจ 
 1. ด้านความสำเร็จของงาน 
 2. ด้านการได้รับการยอมรบันับถือ 
 3. ด้านลักษณะงาน 
 4. ด้านความรับผิดชอบ 
 5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

1.429 
.009 
.188 
.141 
.286 
.070 

.164 

.036 

.047 

.039 

.033 

.029 

1.479 
.010 
.220 
.191 
.423 
.113 

8.701** 
.241 

4.018** 
3.603** 
8.701** 
2.456* 

r = .791, R2 = .626, Adjust R2 = .620, SEest = .348, F = 98.403, Sig. = .000 
**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 6 วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างการสร้างแรงจูงใจปัจจัยจูงใจกับความสมดุลของชีวิต พบว่า มีตัวแปร
ที่สามารถพยากรณ์ประสทิธิภาพในด้านการทำงานของบุคคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ของตัวพยากรณ์ ซึ่งอยู่ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) โดยเรียงลำดับมากไปหาน้อย ดังนี้  
 การสร้างแรงจูงใจในปัจจัยจูงใจ มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 1.479 (β = 1.479) เมื่อวิเคราะห์ถดถอยรายตัวแปร 
พบว่า ด้านความรับผิดชอบ มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 0.423 (β = 0.423) รองลงมา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ    
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 0.220 (β = 0.220) และด้านลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 0.191 (β = 0.191) 
ตามลำดับ 
 
อภิปรายผล 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอย่างไร  
  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานจะแตกต่างกันไปตามอายุ จำนวนบุตร จำนวนสมาชิกในครอบครัวที่แตกต่าง 
ข้อมูลจากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า เพศหญิงมักมีความสามารถในการจัดการเวลาได้ดีกว่าเพศชาย เนื่องจากต้องบริหาร      
ทั้งบทบาทในครอบครัวและที่ทำงาน โดยสอดคล้องกับการศึกษาของ Deshmukh (2018) ขณะที่อายุส่งผลต่อความสมดุลใน
หลายด้าน โดยเฉพาะการทำงานและครอบครัว ซึ่งเปลี่ยนแปลงตามวุฒิภาวะและภาระหน้าที่ในช่วงวัยต่าง ๆ สำหรับ
สถานภาพ จากการศึกษาของ Šimunić et al. (2024) พบว่าผู้ที่โสดมักมีความสมดุลในชีวิตที่ดีกว่า เนื่องจากไม่มีภาระจาก
ครอบครัว ขณะที่ผู้ที่แต่งงานหรือหย่าร้างต้องแบกรับความรับผิดชอบมากขึ้น นอกจากนี้ จำนวนบุตร  และจำนวนสมาชิกใน
ครอบครัวเป็นตัวแปรสำคัญที่ทำให้บุคคลต้องจัดการภาระด้านการเงิน เวลา และสติปัญญาอย่างรอบคอบ เช่น ผู้ที่มีบุตรมาก
ต้องเผชิญกับภาระค่าใช้จ่ายและเวลาในการดูแลครอบครัวมากกว่าผู้ที่ไม่มีบุตร (มนัท สูงประสิทธ์ิ, 2560) รายได้และตำแหน่ง
งานก็มีบทบาทสำคัญต่อความสมดุล โดยผู้ที่มีรายได้สูงและตำแหน่งงานท่ีไม่ต้องใช้เวลาทำงานมาก มักมีความสมดุลในชีวิตที่
ดีกว่า การบริหารปัจจัยเหล่านี้จึงต้องสอดคล้องกับสถานการณ์ส่วนบุคคลเพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน
อย่างยั่งยืน  
 2. แรงจูงใจปัจจัยค้ำจุนส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอย่างไร 
  แรงจูงใจในปัจจัยค้ำจุน ในส่วนของรายด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน พบว่ามีอิทธิพลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ผลการศึกษาระบุว่า การรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรและการจัดสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีสนับสนุนช่วยเพิ่มความสมดุลในด้านการทำงานและครอบครัว 
(Edwards & Rothbard, 2000) การมีนโยบายที่เหมาะสม เช่น การจัดการเวลาที่ยุติธรรมและการให้สวัสดิการที่ตอบสนอง
ต่อความต้องการของบุคลากรช่วยลดความเครียดในงานและชีวิตส่วนตัว สำหรับด้านการเงิน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม       
และความมั่นคงในงานช่วยให้บุคลากรสามารถวางแผนด้านการเงิน  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Herzberg, 1990) ขณะที่      
ด้านสติปัญญา การส่งเสริมการพัฒนาทักษะและโอกาสการเติบโตในงานสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น       
และรู้สึกมีคุณค่าในองค์กร (Merrill & Merrill, 2003) ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรและผู้บังคับบัญชาจึงเป็นรากฐานสำคัญ
ของการสร้างแรงจูงใจในปัจจัยค้ำจุนและนำไปสู่ความสมดุลที่ดีในชีวิตและการทำงาน  
  เมื่อพิจารณาสองด้าน ได้แก่ การบังคับบัญชาและความมั่นคงในงานท่ีไม่ส่งผลกระทบใด ๆ จะเห็นว่าในบริบท
ขององค์กรไทย โดยเฉพาะหน่วยงานราชการ บุคลากรอาจให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล           
และนโยบายการบริหาร ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติ มากกว่าปัจจัยด้านการบังคับบัญชา และความมั่นคงในงาน (Pimpa, 2012; 
Rujirawanich et al., 2020) เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรไทยให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน และการมีนโยบายที่เอื้อต่อการทำงานในระบบราชการมากกว่าปัจจัยอ่ืน ๆ 
 3. แรงจูงใจปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานอย่างไร 
  แรงจูงใจปัจจัยจูงใจ ในส่วนของรายได้ ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน มีอิทธิพลต่อคความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน โดยเฉพาะด้านการทำงาน      
การยอมรับในผลงานและโอกาสเติบโตในหน้าที่ช่วยให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นและพึงพอใจในงานที่ทำ ซึ่งช่วยลดความขัดแย้ง
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Herzberg, 1990) ในด้านครอบครัว การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร
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ช่วยลดความเครียดและส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีในครอบครัว (Edwards & Rothbard, 2000) สำหรับด้านเวลา การจัดการ   
ที่ดีในงานและการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาช่วยให้บุคลากรสามารถบริหารเวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Herzberg, 1990)  
ในด้านการเงิน การกำหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมและสอดคล้องกับงานที่ทำช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจและทำให้บุคลากร
สามารถจัดการภาระทางการเงินได้ดีขึ้น (Merrill & Merrill, 2003) และด้านสติปัญญา การสร้างโอกาสในการพัฒนาทักษะ
และการเรียนรู้ใหม่ ๆ ผ่านการฝึกอบรมหรือคำแนะนำจากผู้บังคับบัญชาช่วยเสริมสร้างความมั่นใจและความรู้สึกมีคุณค่า    
ในตัวเอง (Herzberg, 1990) แรงจูงใจในปัจจัยจูงใจเหล่านี้จึงเป็นเครื่องมือสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน    
และสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานของบุคลากรในองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ด้านทฤษฎี (Theoretical Recommendations) 
  ในบริบทพื้นที่การศึกษา ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg สนับสนุนความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน   
ผ่านปัจจัยค้ำจุนและปัจจัยจงูใจ โดยปัจจัยค้ำจุนท่ีเหมาะสม เช่น นโยบายการบริหารที่ยืดหยุ่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดี 
และสวัสดิการที่เพียงพอ ช่วยลดความไม่พึงพอใจในงาน ขณะที่ปัจจัยจูงใจ เช่น การยอมรับนับถือ ลักษณะงานความรับผิดชอบ 
และโอกาสความก้าวหน้า เพ่ิมแรงจูงใจภายใน ส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพและความสุขท้ังในชีวิตการทำงานและส่วนตัว  
 2. ด้านปฏิบัติ (Practical Recommendations)  
  องค์กรควรนำผลการศึกษานี้ไปประยุกต์ใช้เพื่อปรับปรุงแนวทางการจัดการแรงจูงใจ ได้แก่  
  ด้านนโยบายการบริหาร: เสนอแนวทางการทำงานท่ียืดหยุ่นเพื่อลดความเครียดเรือ่งเวลา ส่งเสริมการฝึกอบรม
และโอกาสในการพัฒนาตนเอง 
  ด้านการสร้างสวัสดิการและค่าตอบแทน: เพิ่มการสนับสนุนในเรื่องสวัสดิการที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว เช่น   
การลาคลอดหรือสิทธิประโยชน์สำหรับผู้มีบุตร 
 3. ด้านนโยบาย (Policy Recommendations)  
  นโยบายในระดับองค์กรมุ่งเน้นการสร้างความยุติธรรมและสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมความสมดุล เช่น:  
  การรับฟังความคิดเห็นเพื่อนำไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล: นำระบบสอบถาม
ความคิดเห็นบุคลากรมาใช้ในการปรับปรุงสภาพการทำงานในทุกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ double blind survey  
  การปรับโครงสร้างงาน: สร้างความชัดเจนในบทบาทและหน้าท่ี  
  การกำหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม: จัดทำระบบค่าตอบแทนท่ีคำนึงถึงคุณภาพชีวิตและภาระหน้าที่ 
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