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บทคัดย่อ

	 บทความวจัิยนี ้มวีตัถปุระสงค์เพือ่ศึกษาปัจจัยส่วนบคุคลของบคุลากร เพือ่ศกึษาพืน้ฐานทางเศรษฐกจิ

และสังคมของบุคลากร เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร 

เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของบุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พื้นฐานทางเศรษฐกิจและสังคม  

เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พื้นฐานทางเศรษฐกิจ 

และสงัคม เพือ่ศกึษาปัญหาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัคณุภาพชวีติการท�ำงานของบคุลากร  โดยใช้แบบสอบถาม

เก็บข้อมูลจากประชากร 62 คน และสามารถเก็บข้อมูลจากประชากรได้ 58 คน คิดเป็นร้อยละ 93.54  

น�ำมาวิเคราะห์ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่า t-test และ F-test (ANOVA) 

	 ผลการวิจัยพบว่า 

	 1.	 คุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับดี ด้านจิตใจและด้านสัมพันธภาพทางสังคม  

อยู่ในระดับดี ส่วนด้านสุขภาพกายและด้านสิ่งแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลาง

	 2.	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบคุลากร ด้านการบรูณาการทางสงัคมหรอืการท�ำงานร่วมกนัของบคุลากร และด้านลกัษณะ

งานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับดี ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการท�ำงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

ด้านสภาพการท�ำงานทีค่�ำนงึถงึความปลอดภยั และส่งเสรมิสขุภาพ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 
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ด้านประชาธิปไตยในองค์การและด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง

	 3.	 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 1) ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test แบบ 1 กลุ่มตัวอย่าง  

ที่ระดับนัยส�ำคัญที่ 0.05 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการทดสอบด้วย 

ค่าสถิติ t-test แบบ 1 กลุ่มตัวอย่าง ที่ระดับนัยส�ำคัญที่ 0.05 พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร  

อยู่ในระดับปานกลาง 3) บุคลากรมีเพศแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 บุคลากรมีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการท�ำงาน 

แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) บุคลากรมีรายได้พิเศษ 

ต่อเดือนและเงินฝากต่อเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

บุคลากรมีรายได้ต่อเดือน รายจ่ายต่อเดือน ประเภทที่พักอาศัยแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกัน  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 5) บุคลากรมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 6) บุคลากรมีพื้นฐานทางเศรษฐกิจและสังคมแตกต่าง

กนั มีคณุภาพชวิีตการท�ำงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 และ 7) บคุลากรมคีณุภาพ

ชีวิตแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท�ำงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 4.	 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 1) ควรมีนโยบายพัฒนาบุคลากร 

ทุกกลุ่มให้ชัดเจน มีแผนด�ำเนินการชัดเจน มีทุนการศึกษา ทุนวิจัย จัดอบรมให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึงและ

สนับสนุนการศึกษาต่อตามสายงาน ตามขีดความสามารถของแต่ละคน ร้อยละ 34.48 2) ควรมีการให้ค่า

ตอบแทนโดยอิงตามวุฒิการศึกษาและพิจารณาจากผลงาน เช่น ภาระงานในหน้าที่ งานวิจัยหรือบทความ

วชิาการต่างๆ ร้อยละ 22.41 และ 3) ควรจดัอบรมส่งเสรมิให้บคุลากรมคีวามรกัในสขุภาพและความปลอดภยั 

เช่น การสวมหมวกนิรภัยหรือการคาดเข็มขัดนิรภัยในการขับขี่รถยนต์ และควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความ

ก้าวหน้าอย่างจริงจัง มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีร้อยละ 20.68 เท่ากัน
	

ค�ำส�ำคัญ: คุณภาพชีวิต; คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

Abstract

	 The  objectives of  this article were : to study the personnels’ individual  factors, 

to study the personnels’ socio-economic foundation, to study the personnels’ quality 

of life, to study the personnels’ quality of working life, to compare the personnels’ qual-

ity of life under different individual factors and socio-economics, to compare the person-

nels’ quality of working life under different individual factors and socio-economic foun-

dation, to compare the personnels’ quality of life with quality of working life and to study 
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the problems and recommendation of quality of working life by the use of  

questionnaire. All 62 personnels were the purposive sampling populations, only 58  

personnels or 93.54 % were participated in this study. The data were analyzed and  

processed by computer for percentage, mean, standard deviation, one sample t-test and 

one-way ANOVA.

	 The results were found that:  

	 1.	 On the whole, the personnels’ quality of life was good. Taking sectional dif-

ferences into consideration, the research found that psychology and social relationship 

were good, physical health and environment were moderate.

	 2.	 As a whole, the personnels’ quality of working life was moderate. To con-

sider in each section, the research found that development of human capacities, social 

integration and social relevance were good. Adequate and fair compensation, safe and 

healthy working condition, growth and security, constitutionalism and total life space 

were moderate.

	 3.	 Testing of Hypotheses. 1) Testing by one sample t-test at a significance level 

0.05, the research found that the personnels’ quality of life was moderate. 2) Testing by 

one sample t-test at a significance level 0.05, the research found that the personnels’ 

quality of working life was moderate. 3) The personnels’ quality of life was different 

under difference of gender at a significance level 0.05. The quality of life was not  

different under difference of age, marital status, level of education, kind of personnel 

and period of employment at a significance level 0.05. 4) The personnels’ quality of life 

was different under difference of extra money/mount and saving money/mount at a 

significance level 0.05. The quality of life was not different under difference of  income/

mount, payment/mount and kind of residence at a significance level 0.05. 5) The personnels’ 

quality of working life was not different under difference of individual  factors at a  

significance level 0.05. 6) The personnels’ quality of working life was not different under 

difference of socio-economic foundation at a significance level 0.05. 7) The personnels’ 

quality of working life was different under difference of quality of life at a significance 

level 0.05.



114 Dhammathas Academic Journal Vol. 17 No. 3 (September - December 2017)

	 4. Recommendation of quality of working life. 1) It was at 34.48 % about this 

recommendation : university should set concretely the personnel development policy 

and plan, supporting the education and research scholarship. The personnel should be 

educated and supported for further studying according with their capacity. 2) It was at 

22.41% about this recommendation : university should pay the fair compensation  

according with level of education and works such as job assignment or work load, research 

work and academic article. 3) It was at 20.68 % about this recommendation : university 

should campaign for taking care of health and safety such as to campaign for wearing 

the helmet while riding motorcycle or fastening safety belt in the car and support the 

personnels to grow in profession seriously.

Keywords: Quality of Life; Quality of Working Life 

1. 	บทน�ำ
 	 การท�ำงานมีความส�ำคัญต่อชีวิตของ

มนุษย์เพราะการท�ำงาน คือ การท�ำให้มีรายได้ 

และเมื่อมีรายได้ก็สามารถน�ำไปซื้อหาอาหาร 

เครื่องใช้ ตลอดจนปัจจัยทั้ง 4 ที่มีความจ�ำเป็น 

ต่อการด�ำรงชีวิต นอกจากน้ีการท�ำงานยังเป็น 

ตัวก�ำหนดฐานะและหน้าท่ีทางสังคมท�ำให้เกิด

คุณค่าในชีวติของคน ซึง่ในอดตีนายจ้างมองมนษุย์

เป็นเพยีงวตัถดุบิในการผลติเท่านัน้ ฐานะทางสังคม

ที่มีผลอันเกิดจากการท�ำงานของมนุษย์ในสมัยนั้น

ไม่ได้ยอมรบัเท่าท่ีควร ต่อมาผูบ้รหิารและบุคลากร

ของรฐัได้หันมาให้ความใส่ใจต่อชวีติการท�ำงานของ

พนักงานของตนมากยิ่งขึ้น จึงเป็นท่ีมาของค�ำว่า 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน (Quality of Work Life) 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีปัจจัยพื้นฐานมาจาก

สภาพการด�ำรงชีวิตที่ ดี  องค ์ประกอบของ 

ตัวก�ำหนดคุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีเอ้ือประโยชน์

ต่อการปฏิบัติงานทั้งความรู ้สึกที่เกิดจากความ 

พึงพอใจในการท�ำงาน และขวัญก�ำลังใจของ 

ผูป้ฏบิตังิาน อนัเป็นปัจจยัทีก่่อให้เกดิประสทิธภิาพ

ในการท�ำงานของบุคลากร การปรับปรุงคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานในการพัฒนาองค์การ ซ่ึงมีผล 

กระทบโดยตรงต่อตัวบุคลากรผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์กรนั้นๆ (Chalermsarn, 2015)

	 ป ัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคม

เศรษฐกิจของโลกมีความเจริญก้าวหน้ามากข้ึน 

ความเจริญทางเทคโนโลยี จึงเป็นส่วนประกอบ 

ส่วนหนึ่งในความจ�ำเป็นที่จะต้องพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นการเตรียมคน เพื่อให้พร้อมในความ

เจริญที่จะเกิดขึ้นในอนาคต หลักส�ำคัญของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ จะต้องให้ความรู้และ

ประสบการณ์ด้านวิชาการ การฝึกอบรมความรู้ท่ี

ทันสมัยรวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรม

ควบคู่กันไปและการพัฒนาคุณภาพชีวิตเป็นการ

สร้างรากฐานของระดับการด�ำรงชีวิตของคน 

ให้ดีขึ้นโดยการให้ความรู้ การฝึกด้านคุณธรรม  
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การส่งเสริมสุขภาพอนามัย การประกอบอาชีพ 

การอยูร่่วมกนัในสงัคมอย่างมคีวามสขุ (Tiansai, 2015)

	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Quality of 

Work Life) มีความส�ำคัญอย่างยิ่งในการท�ำงาน 

ในปัจจุบนั เพราะคนเป็นทรพัยากรทีส่�ำคญั เป็นต้น

ทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ 

ต้องเข้าสู่ระบบการท�ำงาน ต้องท�ำงานเพื่อให้ชีวิต

ด�ำรงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน 

เมื่อคนต้องท�ำงานในท่ีท�ำงานเป็นส ่วนใหญ่  

จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท�ำให้เกิดความสุข 

ทัง้ร่างกายและจิตใจ มีความรูส้กึม่ันคงทัง้สขุภาวะ

ทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิต

วญิญาณและสขุภาวะทางสงัคม (Department of 

Labour Welfare, 2005 : 17-22) 

	 คณุภาพชวีติการท�ำงานมผีลต่อการท�ำงาน

กล่าวคือ ท�ำให้เกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอตนเอง ท�ำให้เกดิ

ความรู้สึกที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ และท�ำให้เกิด

ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริม

ในเรือ่งสขุภาพจติ มกีารพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคล

ที่มีคุณภาพขององค์กรและยังช่วยลดปัญหาการ

ขาดงาน การลาออก ลดอุบัตเิหตแุละส่งเสรมิให้ได้

ผลผลติและการบรกิารท่ีด ีท้ังคณุภาพและปรมิาณ 

(Sirikoon, 2542)

	 แนวคิดส�ำคัญประการหนึ่งที่มีบทบาท 

ในการพัฒนาองค์การ ทั้งในการบริหารจัดการ 

และการปรับปรุงคุณภาพการท�ำงานในองค์การ  

ได้มุ่งให้ความสนใจไปที่คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

(Quality of Working Life) เนื่องจากการพัฒนา

คุณภาพชีวติการท�ำงานจะเป็นการจงูใจให้บุคลากร

ในองค์การนั้น ท�ำงานอย่างมีความสุขและน�ำมา 

ซึง่การเพิม่ผลผลติ (Productivity) ทีม่คีณุภาพและ

เพิ่มมากขึ้น คุณภาพชีวิตการท�ำงานเป็นสิ่งสนอง

ความผาสุกและความพึงพอใจของผู ้ปฏิบัติงาน 

ทุกๆ คนในองค์การการมีคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ทีด่ ีนอกจากท�ำให้บคุลากรพงึพอใจแล้ว ยงัอาจส่ง

ผลต่อความเจรญิรุง่เรอืงด้านอื่นืๆ เช่น สภาพสงัคม 

เศรษฐกจิ หรอืผลผลติต่างๆ และสิง่ส�ำคญัคณุภาพ

ชีวิตการท�ำงาน จะน�ำไปสู่ความพึงพอใจในการ

ท�ำงานและความผูกพันในองค์การได้ นอกจากนี้ 

ยังช่วยให้อัตราการขาดงาน การลาออกลดน้อยลง 

เกิดประสิทธิผลขององค์กรในแง่ขวัญก�ำลังใจ  

ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและ

ปริมาณของผลผลิตที่เพิ่มสูงขึ้น (Hackman and 

Suttle, 1977)

	 คุณภาพชีวิตส่งผลต่อองค์กร 3 ประการ 

คือ ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ช่วยเพิ่มขวัญและ

ก�ำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจ 

ให้แก่พวกเขาในการท�ำงาน และคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติ

งานด้วย (House, E. F. and Cummings, T. G., 

1985) ในการท�ำงานจะพบปัญหาต่างๆ เป็นต้นว่า 

ขาดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ขาดความ

มั่นคงในหน้าที่การงาน ขาดเวลาส่วนตัว ไม่ได้รับ

ความยุติธรรม ไม่ได้รับการพัฒนาและเรียนรู ้  

งานหนกัเกนิไปและขาดความเชือ่มัน่ในตัวผู้บงัคบั

บญัชา ปัญหาเหล่านี ้ถ้าไม่ได้รับการพิจารณาแก้ไข 

จะบั่นทอนจิตใจและมีผลถึงระบบการท�ำงาน  

(Namjaidee, 2008)

	 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

วิทยาเขตอีสาน เป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
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ซึ่งท�ำหน ้าท่ีหลักของสถาบันอุดมศึกษา คือ  

การจัดการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายของชาติ

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับผู้เรียน บุคลากรของ

มหาวิทยาลัย มีท้ังบรรพชิต และคฤหัสถ์และ

นักศึกษามีทั้งนักศึกษาบรรพชิต และนักศึกษา

คฤหัสถ์เช่นกัน 	  

	 ผู ้วิจัยเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

สงัเกตเหน็สิง่ทีป่รากฏข้ึน ในมหาวทิยาลยัมหามกฏุ

ราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีกสาน คือ บุคลากรของ

มหาวิทยาลยับางส่วน มคีณุภาพชวีติการท�ำงานไม่

ค่อยดีเท่าที่ควร เช่น บุคลากรท�ำงานมาแล้วเป็น

ระยะเวลานาน คุณภาพชีวิตทางด้านสัมพันธภาพ

ทางสังคมค่อนข้างมีน้อย การทุ่มเทกับการท�ำงาน

ให้มหาวิทยาลัยลดลงบ้าง บุคลากรท้ังรุ ่นเก่า 

รุ ่นใหม่ค่อยข้างมีกิจกรรมร่วมกันน้อยเกินไป  

หรอืถ้ามกีจิกรรมร่วมกนั มกัมแีต่บคุลากรรุน่ใหม่ๆ 

รุ่นเก่าไม่ค่อยร่วมเท่าท่ีควร มีบุคลากรบางส่วนมี

ค่าใช้จ่ายค่อนข้างมาก สังเกตได้จากการกู้ยืมเงิน

จากสถาบันการเงินต่างๆ ประกอบกับบุคลากร 

บางท่านต้องหารายได้เสริมเพราะว่าสวัสดิการ

ต่างๆ ของมหาวิทยาลัยไม่เพียงพอ ท�ำให้มีผล 

กระทบต่อการท�ำงานในมหาวทิยาลยั นอกจากนัน้ 

สภาพแวดล้อมปัจจุบันในมหาวิทยาลัยมีผลต่อ

สุขภาพมากข้ึน เช่น บุคลากรสายอาจารย์ต้อง

ท�ำงานหนักเพื่อเก็บภารงาน (Work Load) ให้ได้

ตามทีม่หาวทิยาลยัก�ำหนด บคุลากรสายสนบัสนนุ

ทีเ่ป็นลกูจ้างช่ัวคราวรายปี ไม่ค่อยมคีวามม่ันคงใน

การท�ำงานจากหน่วยงาน เพราะต้องถูกประเมนิว่า

จะมีสทิธิไ์ด้ท�ำสญัญาท�ำงานต่อหรอืไม่ จงึท�ำให้การ

ท�ำงานไม่ค่อยมีความสุขมากนัก

	 ดงันัน้ การพัฒนาคณุภาพชีวติการท�ำงาน

ของบุคลากร รวมทั้งการสร้างขวัญและกําลังใจ 

ให้กับบุคลากร จึงเป็นสิ่งสําคัญอันเป็นพื้นฐานนําไปสู่

ความสําเร็จของมหาวิทยาลัยต่อไปในระยะยาว 

จากปรากฏการณ์ดังกล่าว ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

อีสาน จึงตัดสินใจท�ำวิจัยเรื่องดังกล่าว เพื่อศึกษา

ปัจจยัทีก่่อให้เกดิปรากฏการณ์เช่นนัน้ และจะช่วย

สะท ้อนภาพของคุณภาพชีวิตของบุคลากร  

และคุณภาพชวีติการท�ำงานของบคุลากรในปัจจบุนั 

รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงนโยบาย 

ในการบรหิารบคุลากรและแนวทางในการสร้างเสริม

ขวัญกําลังใจให้กับบุคลากร เพ่ือผลประโยชน ์

ในการพัฒนามหาวิทยาลัยต่อไป

2.	 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคลากร

	 2.	 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

ของบุคลากร

	 3. 	 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพื้นฐานทาง

เศรษฐกิจและสังคม

	 4.	 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานของบุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

พื้นฐานทางเศรษฐกิจและสังคม

	 5.	 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

	 6. 	 เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะ

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร
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3.	 วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1.	 กลุ ่มประชากร ท่ีศึกษาในครั้ งนี้  

คอื บคุลากรคฤหสัถ์ของมหาวทิยาลยัมหามกุฏราช

วิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน จ�ำนวน 62 คน  

และสามารถเก็บข้อมูลจากประชากรได้ 58 คน  

คิดเป็นร้อยละ 93.54 

	 2.	 เครื่องมือวิจัยเครื่องมือที่ใช้ในการ 

เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามที่ผู ้วิจัย 

สร้างขึน้ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบผสมผสาน

ระหว่างแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

กับแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

โดยประยกุต์ใช้หลกัการ และวธิกีารสร้างเครือ่งมอื

ของไลเคิร์ท (Likert) ซึ่งประกอบด้วย 5 ตอน 

คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร ตอนที่ 2 

ข้อมลูพืน้ฐานทางเศรษฐกจิ ตอนที ่3 แบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่าคุณภาพชีวิต ตอนที่ 4 

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าด้านคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงาน และตอนที่ 5 แบบสอบถาม 

ปลายเปิด (Open-ended Questions) เกี่ยวกับ

แนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

และน�ำเครื่องมือ ท่ีสร ้างเสร็จแล ้วเสนอต ่อ 

ผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง (Validity) 

น�ำเครื่องมือ ที่ผ่านการตรวจแก้จากผู้เช่ียวชาญ

แล้วไปท�ำการทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอ็ด และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient  

Alpha) ของครอนบาค (Cronbach) (Inyai, 1999) 

และได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 0.97

	 3.	 การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผล 

ผู ้วิจัยได้น�ำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ด้วยเครื่อง

คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผล	  

	 4.	 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ท�ำการ

วิเคราะห์ข ้อมูลโดยใช้สถิติ ดังนี้  ค ่าร ้อยละ  

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ได้แก่ t-test 

และ F-test (One-way ANOVA) โดยเปรยีบเทยีบ

ความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่เชิงพหุ (Multiple 

Comparison) ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe)

4.	 สรุปผลการวิจัย
 	 1.	 คุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยรวม 

อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

คุณภาพชีวิตด ้านจิตใจและคุณภาพชีวิตด ้าน

สัมพันธภาพทางสังคม อยู่ในระดับดี ส่วนคุณภาพ

ชี วิตด ้านสุขภาพกายและคุณภาพชีวิตด ้าน 

สิ่งแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลาง 

	 2.	 คณุภาพชวีติการท�ำงาน ของบคุลากร 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านโอกาสในการพัฒนาความ

สามารถของบุคลากร ด้านลักษณะงานท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม และด้านการบูรณาการทาง

สังคมหรือการท�ำงานร่วมกันของบุคลากร อยู่ใน

ระดับดี ส่วนด้านการได้รับค่าตอบแทนในการ

ท�ำงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการ

ท�ำงานที่ค�ำนึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม 

สุขภาพ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
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ด้านประชาธปิไตยในองค์การ และด้านความสมดลุ

ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง 

	 3.	 เปรยีบเทยีบคณุภาพชวีติกบัคณุภาพ

ชีวิตการท�ำงานของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่มี

ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานแตกต่างกัน 		   

	 4.	 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังนี้

		  4.1	 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตอยู ่ใน

ระดบัปานกลาง ผลการทดสอบด้วยค่าสถติ ิt-test 

แบบ 1 กลุ่มตัวอย่าง ที่ระดับนัยส�ำคัญ ที่ 0.05 พบว่า 

คุณภาพชีวิตของบุคลากร อยู่ในระดับดี เนื่องจาก

สมมติฐานการวิจัยก�ำหนดไว้ท่ีระดับปานกลาง  

จึงถือว่าผลการทดสอบดีเกินกว่าที่สมมติฐาน 

การวิจัยก�ำหนดไว้

		  4.2	 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบด้วย

ค่าสถิติ t-test แบบ 1 กลุ ่มตัวอย่างที่ระดับ 

นัยส�ำคัญที่ 0.05 พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นไปตาม

สมมติฐานการวิจัยที่ก�ำหนดไว้

		  4.3	 บุคลากรมีป ัจจัยส ่ วนบุคล 

แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน บุคลากรมี

เพศแตกต่างกนั มคีณุภาพชวีติแตกต่างกนั อย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และบคุลากรมอีาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประเภทบุคลากร 

ระยะเวลาในการท�ำงานแตกต่างกนั มคีณุภาพชวีติ

ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

		  4.4	 บุคลากรมพีืน้ฐานทางเศรษฐกิจ

และสังคมแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน 

บุคลากรมีรายได้พิเศษต่อเดือนและเงินฝาก 

ต่อเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

บคุลากรมรีายได้ต่อเดือน รายจ่ายต่อเดอืน ประเภท

ทีพั่กอาศยัแตกต่างกันมคีณุภาพชวีติไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

		  4.5	 บุคลากรมีปัจจัยส่วนบุคลแตก

ต่างกันมคีณุภาพชวีติการท�ำงานแตกต่างกัน  พบว่า 

บุคลากรมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

		  4.6	 บคุลากรมพีืน้ฐานทางเศรษฐกิจ

และสังคมแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

แตกต่างกัน บุคลากรมีพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและ

สงัคมแตกต่างกนั มคีณุภาพชวีติการท�ำงาน ไม่แตก

ต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

		  4.7	 บคุลากรมคีณุภาพชวีติแตกต่าง

กันมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานแตกต่างกัน บุคลากร

มีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 เมื่อท�ำการวิเคราะห์ความแตกต่าง

ของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด ้วยวิธีการของ LS.D. 

(Least-Significant Different) พบว่า บุคลากรมี

ระดับคณุภาพชวีติแตกต่างกนัมรีะดับคณุภาพชวีติ

การท�ำงานแตกต่างกัน

5. 	ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ

		  1.1	 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํา

งานของบุคลากร ผู้ศึกษาตระหนักดีว่า 
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เป็นเรื่องที่มีคุณค่าต่อการพัฒนาองค์กร เพราะว่า

ผลการศกึษาทีไ่ด้สามารถน�ำมาแกไขปัญหาในการ

ท�ำงานของบุคลากรในองค์กรนั้นๆ ได้ ดังน้ัน  

ในการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

จึงควรบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ในการ

ศึกษาอย่างหลากหลาย เพื่อให้ได้ผลการวิจัย 

ที่ทรงคุณค่าและเกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด

	 2.	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

		  2.1	 บุ ค ล า ก ร ที่ มี คุ ณภ าพ ชี วิ ต 

แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานแตกต่างกัน

มหาวิทยาลัยควรดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

ให ้อยู ่ ในสภาพท่ีเหมาะสม เพื่อให ้ เกิดผลด ี

กับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน อันจะเป็นประโยชน์ 

ต่อมหาวิทยาลัย

		  2.2	 ด้านการได้รับค่าตอบแทนใน

การท�ำงานที่ เพียงพอและยุติธรรม โดยรวม 

มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานอยู่ในระดับปานกลาง  

แต่เม่ือเทียบค่าเฉลี่ยกับด้านอื่นๆ ท่ีอยู่ในระดับ

ปานกลางด้วยกนัแล้ว ด้านนีค่้าเฉลีย่ต�ำ่ทีส่ดุ ดงันัน้ 

มหาวิทยาลัยควรก�ำหนดแนวปฏิบัติหรือนโยบาย

ในการช่วยเหลือด้านค่าตอบแทนหรืออาจจัดท�ำ

เป็นค่าสวัสดิการพิเศษให้กับบุคลากรตามความ

เหมาะสม เพื่อเป็นการดูแลคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรให้อยู่ในสภาพที่เหมาะสมเพื่อให้เกิดผลดี

กับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน และเป็นประโยชน์ 

ต่อมหาวิทยาลัย 

		  2.3	 ด ้านความมั่นคงและความ

ก้าวหน้าในงาน โดยรวมมีคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

อยู่ในระดับปานกลาง มหาวิทยาลัยควรก�ำหนด

แนวปฏิบัติในการเลื่อนต�ำแหน่งหรือก�ำหนด

นโยบายในการช่วยเหลือบุคลากรให้มีความมั่นคง

หรือความก้าวหน้าในหน้าที่ เช่น เปิดโอกาสให้

ศึกษาต่อ หรือออกฝึกอบรมในต่างประเทศ  

ตามความเหมาะสม เพ่ือเป็นการดูแลคณุภาพชีวิต

ของบคุลากรให้อยูใ่นสภาพทีเ่หมาะสม เพือ่ให้เกดิ

ผลดีกบัคณุภาพชวีติการท�ำงานและเป็นประโยชน์

ต่อมหาวิทยาลัย

		  2.4	 ด้านโอกาสในการพัฒนาความ

สามารถของบุคคล มหาวิทยาลัยควรก�ำหนด

นโยบายและแผนพัฒนาบุคลากร จัดหาทุนการ

ศึกษา ทุนวิจัย จัดอบรมให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึง

และสนั บสนุ นการศึ กษาต ่ อตามสายงาน 

ตามขีดความสามารถของแต่ละคน

	 3.	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับผู้ปฏิบัติ

		  3.1	 ด ้านการได ้ รับค ่าตอบแทน 

ในการท�ำงานที่เพียงพอและยุติธรรม บุคลากรมี

คุณภาพชีวิตการท�ำงานอยู ่ในระดับปานกลาง 

แสดงว่า บุคลากรอาจจะมีค่าใช้จ่ายไม่เพียงพอ 

เท ่าที่ควร มหาวิทยาลัยควรรณรงค ์แนะน�ำ 

ให้บุคลากรรู้จักน�ำหลักการด�ำเนินชีวิตตามหลัก

ทิฏฐธัมมิกัตถประโยชน์ 4 คือ 1) ถึงพร้อมด้วย

ความหมัน่ 2) ถึงพร้อมด้วยการรักษา 3) มีเพ่ือนดีงาม 

4) เลี้ยงชีวิตอย่างพอเหมาะพอสม 

	 4.	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้ง 

ต่อไป

		  4.1	 ควรมกีารท�ำวิจัยในเร่ือง เปรียบ

เทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

		  4.2	 ควรมีการท�ำวิจัยในเรื่อง ปัจจัย

ทีม่อีทิธพิลต่อคณุภาพชวีติการทํางานของบคุลากร 
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มหาวิทยาลัยในประเทศไทย 

		  4.3	 ควรมกีารท�ำวจิยัในเรือ่งรปูแบบ

การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยในประเทศไทย 

		  4.4	 ค ว รมี ก า รท� ำ วิ จั ย ใ น เ รื่ อ ง 

บทบาทของผู ้บริหารกับการส่งเสริมคุณภาพ 

ชีวิตการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยใน

ประเทศไทย 

		  4.5	 ค ว รมี ก า รท� ำ วิ จั ย ใ น เ รื่ อ ง  

ทิศทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยในประเทศไทย 

ในศตวรรษที่ 21	
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