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บทคัดย่อ 

การวิจยันีเ้พ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน              
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บูรพา ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 

บุคลากรของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ�ำนวน 125 คน 

ผลการวิจัยพบว่า

1.	 คุณภาพชีวิตการท�ำงาน วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

2.	 วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก   

กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานอยู่ในระดับปานกลางและค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01  

3.	 วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต                

การท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ                

ที่ระดับ .01

4.	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ด้าน                

ความต้องการด้านสัมพันธภาพ ด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต สามารถร่วมกัน

พยากรณ์คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา ได้ร้อยละ 71.30 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ค�ำส�ำคัญ: วัฒนธรรมองค์การ, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, คุณภาพชีวิตการท�ำงาน, คณะมนุษยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

Abstract

The objective of this research was to study the relation between 

organizational culture, job motivation and quality of work life of the                    

staff of the Faculty of Humanities and Social Sciences, Burapha University. 

The research sample consisted of the personnel of the Faculty of                            

Humaninities and Social Sciences, Burapha University by using qualitative 

research. 
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The research results were as follows: 

1.	 The staff’s Quality of work life, Organizational culture and Job 

motivation of the Faculty of Humanities and Social Sciences were                     

appropriate at the medium level. 

2.	 Organizational culture and job motivation were positively                      

related with the quality of work life at the 0.01 level of significance.

3.	 Organizational culture and job motivation had a positively high 

effect on the quality of work life at the 0.01 level of significance. 

4.	 The job motivation concerning Growth needs, Relatedness                 

needs, Existence needs could cooperatively predict the quality of                       

work life of the staff of the Faculty of Humanities and Social Sciences, 

Burapha University by 71.30 percent at the 0.01 level of significance.

Keywords: Organizational Culture, Job Motivation, Quality of Work Life, the Faculty              

of Humanities and Social Sciences Staff, Burapha University

บทน�ำ

“บุคลากร” นั้นถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท้ังหน่วยงานภาครัฐและหน่วยงาน

เอกชนเพราะทรัพยากรท่ีเป็นมนุษย์สามารถท่ีจะท�ำให้หน่วยงานล้มเหลวหรือประสบ

ความส�ำเร็จได้ บุคลากรสามารถท�ำให้หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายได้                 

ขึน้อยู่กบัว่าหน่วยงานมบีคุลากรประเภทใด ดงันัน้ ค่านยิมหรอืทศันคตทิีม่ต่ีอหน่วยงาน 

ถือว่าเป็นสิ่งส�ำคัญมากในการปฏิบัติงาน ถ้าบุคลากรมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อการท�ำงาน                   

ก็จะส่งผลเสียตั้งแต่ระดับเล็ก ๆ ไปจนถึงระดับใหญ่ ๆ ต่อไป แต่ถ้าบุคลากรมีทัศนคติ                   

ที่ดีแล้วนั้นย่อมส่งผลดีต่อการบริหารจัดการให้ดีขึ้น ๆ ไปด้วย วัฒนธรรมองค์การเป็น                    

ค่านิยม และปทสัถานของสมาชกิภายในองค์การทีย่ดึถอืปฏบิตัร่ิวมกนั และมกีารถ่ายทอด                    

สู ่สมาชิกใหม่ขององค์การ ซึ่งมีผลท�ำให้สมาชิกในองค์การมีความแตกต่างไปจาก                        

องค์การอืน่ (อภญิญา วงษ์กุหลาบ, 2548) วฒันธรรมองค์การ (Organizational culture)                

จึงจัดว่า เป็นกลุ่มของค่านิยมที่มีการยึดถือร่วมกัน ซึ่งช่วยให้คนที่อยู่ในหน่วยงาน                 
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ทราบได้ว่า สิ่งใดบ้างท่ีเป็นสิ่งควรกระท�ำหรือเป็นท่ียอมรับและ ส่ิงใดบ้างที่ไม่ควร                  

กระท�ำหรือไม่อาจยอมรับได้ มันจะเป็นสิ่งท่ีช่วยหล่อหลอมค่านิยมและทัศนคติของ

บุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน อาจเริ่มจากค่านิยม              

ของบุคลากรรุ่นแรก ๆ และถูกถ่ายทอดไปสู่บุคลากรรุ่นใหม่ จนกลายเป็นที่ยอมรับกัน

ภายในหน่วยงานนั้น ๆ  

แรงจูงใจ (Motivation) นั้นก็เป็นตัวก�ำหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ                

เช่นเดียวกับวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังงานเพื่อให้ประสบ

ความส�ำเร็จในเป้าหมาย หรือให้ได้รางวัลเป็นที่ส�ำคัญของการกระท�ำของมนุษย์และ               

เป็นสิ่งที่ยั่วยุให้คนไปถึงวัตถุประสงค์เป็นรางวัลท่ีได้รับ ดังนั้นผู ้บริหารควรให้                            

ความส�ำคัญกับแรงจูงใจในการท�ำงาน และจากหลักการบริหารที่กล่าวว่า องค์การเป็น

ความสัมพันธ์ระหว่างคนกับงาน ท้ังน้ีเพราะคนเป็นผู้สร้างงานขึ้นมา และงานที่เป็น                 

ระบบก็ใช้คนเป็นต้นแบบในการท�ำงาน ด้วยเหตุน้ี คนและงานจึงเอื้อประโยชน์ต่อกัน 

เพราะคนเป็นผู ้สร้างงาน ในขณะท่ีงานก็เป็นสิ่งท่ีใช้ควบคุมพฤติกรรมของคนให้                     

สอดคล้องกับการท�ำงานร่วมกัน (Beach, 1965, p. 379) จากความสัมพันธ์ดังกล่าว                

จะเห็นได้ว่า  หากบคุลากรในองค์การได้รบัแรงจงูใจในการท�ำงานให้บรรลถุงึความต้องการ

ของตนเองแล้ว ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโดยรวม

ขององค์การ  

การทํางานมีความสําคัญต่อชีวิตมนุษย์ก็เพราะการทํางานทําให้มีรายได้ และ                

ทําให้ได้มาซึ่งอาหารสินค้าและบริการที่มนุษย์ใช้เป็นปัจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต 

นอกจากนี้ การทํางานยังเป็นการให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าแก่ชีวิตอีกด้วย ในปัจจุบัน                 

มีนักวิชาการ ผู้นําสหภาพแรงงาน ผู้บริหาร และบุคลากรของรัฐหันมาเอาใจใส่ต่อชีวิต    

ในการทํางาน หรือสภาพแวดล้อมในการทํางานมากขึ้น ซึ่งประเด็นของความสนใจ                   

เหล่านี้ปัจจุบันเรียกว่า “คุณภาพชีวิตการทํางาน” (Quality of work life) (สุทิน                  

สายสงวน, 2533) คุณภาพชีวิตการท�ำงานเป็นที่รู ้จักกันดีทั้งในและต่างประเทศ              

โดยเฉพาะประเทศที่ก�ำลังพัฒนาด้านธุรกิจและอุตสาหกรรม ต่างก็ให้ความสนใจกับ                 

เรื่องนี้ทั้งนั้น นับได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานเป็นแรงจูงใจที่ส�ำคัญที่จะท�ำให้                

บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนได้เต็มความสามารถอย่างมี

ประสิทธิภาพ ก็จะส่งผลให้หน่วยงานไปถึงเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน
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คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นคณะที่ใหญ่เป็น

อันดับต้น ๆ ของมหาวิทยาลัยบูรพา มีบุคลากรท้ังหมด จ�ำนวน 183 คน คณาจารย์                     

ประจ�ำมีจ�ำนวน 133 คน มีบุคลากรสายสนับสนุนจ�ำนวน 50 คน แต่จ�ำนวนนิสิต                   

ก็มีจ�ำนวนลดน้อยลง เน่ืองจากคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มีนโยบายไม่รับ                   

นิสิตภาคพิเศษ (คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2560)                   

เมื่อจ�ำนวนนิสิตลดลงท�ำให้รายได้ของคณะลดลงไปด้วย ท�ำให้การท�ำกิจกรรมใด ๆ                    

ในคณะต้องใช้งบประมาณแบบรัดกุม สวัสดิการบางอย่างถูกตัดออกไป กอปรกับ                 

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มีสาขาวิชาที่หลากหลาย ทั้งสายสังคมศาสตร์                   

สายมนุษยศาสตร์ สายวิทยาศาสตร์ สายเศรษฐศาสตร์ และสายนิเทศศาสตร์ ท�ำให้                 

แต่ละสาขาก็มีความแตกต่างในศาสตร์ของตัวเอง ส่งผลให้เกิดความหลากหลายทาง

วัฒนธรรมองค์การในคณะอีกด้วย (คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

บูรพา, 2560) จากสภาพและปัญหาดังกล่าว ท�ำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธ์                

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน         

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อให้ได้ข้อมูลที่

เป็นประโยชน์ให้กับผู้บริหารคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จนสามารถน�ำไป             

พัฒนาคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ให้ก้าวหน้าต่อไปอย่างมีคุณภาพ

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.	 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร วัฒนธรรมองค์การ และ              

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร ์และสังคมศาสตร ์                    

มหาวิทยาลัยบูรพา

2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจใน                             

การปฏบิตังิานของบคุลากร กบัคณุภาพชวีติการท�ำงานของบคุลากร คณะมนษุยศาสตร์      

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

3.	 เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร               

ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา
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4.	 เ พ่ือสร ้ างสมการพยากรณ ์คุณภาพชีวิตการท� ำงานของบุคลากร                                       

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จากวัฒนธรรมองค์การ                     

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์                    

มหาวิทยาลัยบูรพา

กรอบแนวคิดในการวิจัย

การวิจัยนี้ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจใน                     

การปฏิบัติงาน กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

คณุภาพชวีติการท�ำงานได้ใช้แนวคดิของ Walton (1973, pp. 12-16) ได้กล่าวถงึ                    

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน มี 8 ด้าน ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

สถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนา

สมรรถภาพของบุคคล ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน การบูรณาการทางสังคม 

ประชาธิปไตยในองค์การ มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และลักษณะงาน                

ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม   

วัฒนธรรมองค์การได้ใช้แนวคดิของ Cooke & Lafferty (1989, pp. 448-460) 

กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การมี 3 ลักษณะ ได้แก่ ลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-                

เฉื่อยชา ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว  

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ได้ใช้ทฤษฎแีรงจงูใจ E.R.G. (Existence-relatedness-

growth theory) (Alderfer, 1972, p. 32) ได้สรุปเกณฑ์ช้ีวัดแรงจูงใจในการท�ำงาน

ประกอบด้วย 3 แบบ ได้แก่ ความต้องการในการด�ำรงชวีติ ความต้องการด้านสมัพนัธภาพ    

และความต้องการความเจริญก้าวหน้า สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้              

ดังภาพด้านล่าง
 

 

 

 

 

 

 

 

 



326
วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  ปีที่ 27  ฉบับที่ 54

พฤษภาคม - สิงหาคม  2562

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี ้ ได้แก่ บคุลากรคณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา ประชากรที่ศึกษา จ�ำนวน 183 คน โดยแบ่งได้ ดังนี้ 

1.	 บุคลากรสายสอน คือ อาจารย์ประจ�ำทั้งหมด จ�ำนวน 133 คน

2.	 บุคลากรสายสนับสนุนทั้งหมด จ�ำนวน 50 คน

ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane 

(1973, pp. 727-728) จากบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

บูรพา 183 คน เมื่อค�ำนวณแล้วได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ส�ำหรับการศึกษา เป็นจ�ำนวน             

125 คน 

การสร้างเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ

การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

คือ แบบสอบถาม มี 4 ขั้นตอนดังนี้

ตอนที่ 1	 เป ็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม 6 ข้อ

ตอนที่ 2	 เป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 17 ข้อ 

ตัวแปรตามตัวแปรต้น

วัฒนธรรมองค์การ

1. ลักษณะสร้างสรรค์
2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา
3. ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

1. ความต้องการในการด�ำรงชีวิต
2. ความต้องการด้านสัมพันธภาพ
3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและ
   ส่งเสริมสุขภาพ  
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
5. การบูรณาการทางสังคม 
6. ประชาธิปไตยในองค์การ 
7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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ตอนที่ 3	 เป็นแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเก่ียวกับแรงจูงใจ 17 ข้อ แบ่งออกเป็น                   

3 ลักษณะ 

ตอนที่ 4	 เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ซึ่งจ�ำแนกได้ 8 ด้าน                      

32 ข้อ คือ ลักษณะแบบสอบถามตอนที่ 2-4 ใช้เป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ คือ              

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อยและน้อยที่สุด 

การพัฒนาเครื่องมือมีกระบวนการดังนี้

1.	 ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์วัฒนธรรมองค์การ               

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยน�ำมาสร้างเป็นกรอบ

แนวคิด ในการวิจัยและนิยามศัพท์

2.	 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลมุตวัแปรทีก่�ำหนดโดยปรกึษากบัอาจารย์ทีป่รกึษา 

3.	 น�ำแบบสอบถามทีส่ร้างข้ึนไปเสนอผูท้รงคณุวฒุ ิ จ�ำนวน 5 คน เพือ่พจิารณา

ตรวจสอบความถกูต้องและครอบคลมุของเนือ้หา ตลอดจนความชดัเจนและความเหมาะสม 

ในการใช้ภาษา 

4.	 น�ำแบบสอบถามปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ   

5.	 น�ำแบบสอบถามท่ีหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนกตั้งแต่ .20 ขึ้นไปทุกข้อ มาพิจารณา

ความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามกับตวัแปรทีต้่องการวดั เพือ่ให้แบบสอบถามทีส่ร้างขึน้              

สามารถวัดได้เที่ยงตรงเชิงเน้ือหาตามท่ีต้องการ โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง                         

(Item objective congruence index: IOC) ระหว่างข้อค�ำถามกับเนื้อหาในประเด็น              

ที่ศึกษา โดยข้อค�ำถามท่ีมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์จะต้องมีค่า IOC 0.5 ขึ้นไป 

และข้อไหนมีค่า IOC ต�่ำกว่า 0.5 ค�ำถามข้อนั้นจะถูกตัดออกไป 

6.	 น�ำแบบสอบถามฉพาะข้อท่ีอยู่ในเกณฑ์ และข้อที่ปรับปรุงแล้วสร้างเป็น

แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน�ำไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรของคณะ                     

ภูมิสารสนเทศศาสตร์ ซึ่งลักษณะคล้ายกับกลุ่มประชากรเป้าหมายแต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

จ�ำนวน 30 คน แล้วน�ำข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์หาค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อกับ                   

คะแนนรวม (Item-total correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient)                     
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ดังต่อไปนี้ แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ ระหว่าง .28               

ถึง .60 และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) (α) = .812  แบบสอบถามแรงจูงใจใน                     

การปฏิบัติงาน มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อระหว่าง .29 ถึง .78 และค่าความเชื่อมั่น                  

(Reliability) (α) = .909 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร                          

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อระหว่าง .35 ถึง .81                 

และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) (α) = .960			 

7.	 น�ำแบบสอบถามที่ได้มาเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป

การวิเคราะห์ข้อมูล

1.	 การแปลความหมายของคะแนน 

		  คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด

		  คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง อยู่ในระดับมาก

 		 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง

		  คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย

		  คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยที่สุด

2.	 เกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

		  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .81 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

		  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มค่ีาอยูร่ะหว่าง .61-.80 มคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบั

ค่อนข้างสูง 

		  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มค่ีาอยูร่ะหว่าง .41-.60 มคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบั

ปานกลาง 

		  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มค่ีาอยูร่ะหว่าง .20-.40 มคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบั

ค่อนข้างต�่ำ

		  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าต�ำ่กว่า .20 มีความสัมพันธ์กันในระดับต�ำ่
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามนั้น ผู ้วิจัยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร์ ซึ่งใช้ค่าสถิติ ดังต่อไปนี้

1.	 ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบิติงาน และคุณภาพชีวิต                    

การท�ำงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา                  

โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)

2.	 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  

กบัคณุภาพชวีติการท�ำงานด้วยค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson’ product 

moment correlation coefficient) โดยก�ำหนดค่าระดบัความมนียัส�ำคญัทางสถติทิี ่ .05

3.	 วัฒนธรรมองค์การ และแรงจงูใจในการฏบิตังิานส่งผลต่อคณุภาพชวีติการท�ำงาน

ของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ใช้การวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)

4.	 วิเคราะห์สมการพยากรณ์โดยการใช้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ                 

(Multiple regression coefficient) เพื่อค้นหาตัวพยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์

วฒันธรรมองค์การ โดยใช้วธิกีารวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบเป็นขัน้ตอน (Stepwise 

multiple regression analysis)

ผลการวิจัย

ตอนที่ 1 ระดับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจใน           

การปฏิบัติงาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ปรากฏผลดังนี้
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวติการท�ำงานของ          

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวม                 

และรายด้าน

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน
n = 125 ระดับ อันดับ
 SD

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.13 .631 ปานกลาง 8

ด้านสถานภาพการท�ำงานทีม่คีวามปลอดภยัและส่งเสรมิสขุภาพ 3.37 .577 ปานกลาง 6

ด้านโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.61 .673 มาก 1

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.58 .616 มาก 2

ด้านการบูรณาการทางสังคม 3.52 .600 มาก 4

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 3.25 .588 ปานกลาง 7

ด้านมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 3.58 .626 มาก 3

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.47 .658 ปานกลาง 5

รวมเฉลี่ย 3.44 .480 ปานกลาง -

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ย

จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านความก้าวหน้า

และความมัน่คงในงาน ด้านมคีวามสมดลุระหว่างงานและชวีติส่วนตวั ด้านการบรูณาการ              

ทางสังคม ด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสถานภาพการท�ำงานที่มี                 

ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านประชาธิปไตยในองค์การและด้านการได้รับ                

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตามล�ำดับ
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับวัฒนธรรมองค์การของ

บุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวม 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน
n = 125 ระดับ อันดับ
 SD

ด้านลักษณะสร้างสรรค์ 3.44 .580 ปานกลาง 1

ด้านลกัษณะตัง้รบั-เฉ่ือยชา 3.13 .567 ปานกลาง 3

ด้านลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 3.25 .479 ปานกลาง 2

รวมเฉลี่ย 3.28 .414 ปานกลาง -

วฒันธรรมองค์การของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  มหาวทิยาลยั

บูรพา โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมาก                   

ไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านลักษณะสร้างสรรค์ ด้านลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว                

และด้านลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา

ตารางที่ 3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา                     

โดยรวมและรายด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
n = 125 ระดับ อันดับ
 SD

ด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต 3.29 .577 ปานกลาง 3

ด้านความต้องการด้านสมัพนัธภาพ 3.55 .639 มาก 1

ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 3.43 .581 ปานกลาง 2

รวมเฉลี่ย 3.41 .508 ปานกลาง -

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเรียงอันดับ       

ค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการด้านสัมพนัธภาพ ด้านความต้องการ              

ความเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต ตามล�ำดับ
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจ              

ในการปฏิบิติงาน กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา (Pearson’ product moment correlation                      

coefficient) 

ตารางที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบิติงาน                  

กบัคณุภาพชวีติการท�ำงานของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา

ตัวแปร X
1

X
11

X
12

X
13

X
2

X
21

X
22

X
23

Y
1

Y
2

Y
3

Y
4

Y
5

Y
6

Y
7

Y
8

Y

X
1

1 .784** .729** .782** .628** .566** .475** .374** .315** .441** .323** .444** .458** .279** .267** .381** .469**

X
11

1 .307** .407** .785** .633** .578** .561** .272** .441** .526** .568** .556** .399** .430** .415** .583**

X
12

1 .428** .268** .256** .225* .122 .173 .297** .078 .194* .191* .025 .054 .250** .203*

X
13

1 .325** .368** .242** .117 .272** .254** .077 .208* .262** .175 .080 .185* .242**

X
2

1 .838** .892** .860** .438** .644** .730** .772** .756** .583** .607** .557** .822**

X
21

1 .613** .599** .531** .614** .583** .575** .495** .431** .418** .400** .654**

X
22

1 .762** .282** .588** .711** .765** .782** .517** .595** .550** .774**

X
23

1 .439** .515** .665** .684** .727** .643** .642** .531** .783**

Y
1

1 .515** .497** .419** .396** .477** .441** .279** .650**

Y
2

1 .553** .578** .523** .518** .483** .507** .751**

Y
3

1 .697** .719** .591** .758** .550** .872**

Y
4

1 .629** .542** .628** .503** .808**

Y
5

1 .505** .699** .550** .812**

Y
6

1 .561** .371** .733**

Y
7

1 603** .840**

Y
8

1 .712**

Y 1
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วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

บรูพา โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัค่อนข้างสงู ยกเว้นด้านลักษณะสร้างสรรค์ (X
11
)                 

ด้านลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (X
12

) และด้านลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (X
13

) อยู่ในระดับ               

ปานกลาง เรยีงอนัดบัความสมัพนัธ์ 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า,               

ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ และด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต อย่างมี                 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ตอนที ่ 3 วเิคราะห์วฒันธรรมองค์การ และแรงจงูใจในการปฏบิติงิานทีส่่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

บูรพา โดยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)

ตารางที่ 5 วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบิติงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต            

การท�ำงานของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับรูพา

ปัจจัย R R2

ลักษณะสร้างสรรค์ (X
11
)

ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (X
12
)

ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (X
13
)

ด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต (X
21
)

ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ (X
22
)

ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า (X
23
)

.583**

.203**

.242**

.654**

.774**

.783**

.340

.041

.059

.428

.600

.614

รวม .846** .716

วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต                     

การท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับสูง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์สมการพยากรณ์โดยการใช้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple regression coefficient) เพื่อค้นหาตัวพยากรณ์และสร้างสมการ

พยากรณ์วฒันธรรมองค์การ โดยใช้วธิกีารวเิคราะห์การถดถอยพหคูุณ แบบเป็นขัน้ตอน 

(Stepwise multiple regression analysis)
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ตารางท่ี 6 การวิเคราะห์ความแปรปรวนในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อคณุภาพชวีติการท�ำงานของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p

การถดถอย 20.373 3 6.791 100.119** .000

ความคลาดเคลื่อน 8.207 121 .068

รวม 28.581 124

** p < .01

ด้านความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า (X
23

) ด้านความต้องการด้าน

สัมพันธภาพ (X
22

) และด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต (X
21

) สามารถพยากรณ์              

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

บูรพา ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ตารางที่ 7 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน ของตวัแปรทีใ่ช้พยากรณ์

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา

ตัวแปรพยากรณ์ b S.E.b β t p

ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า (X
23
) .328 .064 .397 5.106** .000

ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ (X
22
) .261 .059 .347 4.404** .000

ด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต (X
21
) .169 .053 .203 3.180** .002

ค่าคงที่  .831 .155 5.106 .000

R = .844     R2 = .713    S.E.est. = .260
**p < .01

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์หคุณูในรปูคะแนนดบิของตวัพยากรณ์ทัง้ 3 ตวั มค่ีาดงันี้              

ในตวัแปรด้านความต้องการด้านความเจรญิก้าวหน้า (X
23
) มค่ีาเป็น .328 ด้านความต้องการ               

ด้านสัมพันธภาพ (X
22

) มีค่าเป็น .261 และด้านความต้องการในการด�ำรงชีวิต (X
21

)               

มีค่าเป็น .169 และตัวแปรทั้ง 3 สามารถท�ำนายคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร  
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คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่              

ระดับ .01

เมื่อน�ำค่าสถิติตัวแปรมาสร้างสมการพยากรณ์ ได้สมการพยากรณ์ที่ส่งผลต่อ        

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

บูรพา ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้

Ŷ = .831 + .328 (X
23
) + .261 (X

22
) + .169 (X

21
)

หรือสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน

ẑ = .397 (Z
23
) + .347 (Z

22
) + .203 (Z
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อภิปรายผลการวิจัย

1.	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจใน               

การปฏิบัติงาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

อภิปรายได้ดังนี้

		  1.1	 คณุภาพชีวติการท�ำงานของบคุลากร คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก                 

มากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้าน                  

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว               

ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะบรรยากาศและสภาพแวดล้อมโดยรวมของคณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์มีความสะอาด ถูกสุขอนามัย มีการป้องกันอุบัติเหตุ มีเครื่องมือเครื่องใช้             

ที่มีสภาพพร้อมใช้งาน มีสวัสดิการให้บุคลากรในการตรวจรักษาสุขภาพที่เหมาะสม                 

และบุคลากรได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่น ผู้บังคับบัญชา

สนับสนุนให้บุคลากรใช้ศักยภาพท่ีมีในการแสวงหาความก้าวหน้าในการท�ำงาน และ

สามารถแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานได้ รวมถึงคณะมนุษยศาสตร์              

และสังคมศาสตร์ได้มีการให้ความร่วมมือกับชุมชนและท�ำกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคมอยู่บ้าง สอดคล้องกับงานวิจัยของวเรศ ทยามันทิรนันท์ (2547) ได้ท�ำการศึกษา              

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ: กรณีฝ่าย                 

ปฏิบัติการคลังสินค้าการบินไทย บริษัทการบินไทย จ�ำกัด (มหาชน) ได้พบว่า คุณภาพ
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ชีวิตการท�ำงานโดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง และด้านสภาพที่ท�ำงานที่ปลอดภัย                      

ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ อยู่ในระดับปานกลาง

		  1.2	 วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงอันดับค่าเฉล่ีย

จากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านลักษณะสร้างสรรค์ ด้านลักษณะตั้งรับ-                

ก้าวร้าวและด้านลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีโอกาสได้เข้าร่วม

โครงการฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน ท�ำให้มีความกระตือรือร้น                 

ในการท�ำงานอยูเ่สมอ และมคีวามสขุสนกุกบังานทีท่�ำ และมกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็                

หรือปรึกษาหารือกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้การด�ำเนินงานส�ำเร็จตามเป้าหมาย

ของหน่วยงาน ซื่งสอดคล้องกับวารสารเมืองพวน (2551) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์              

ระหว่างวัฒนธรรมโรงเรียนกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนระดับประถมศึกษา 

สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมโรงเรียน             

และองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษาอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก 	

		  1.3	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับปานกลางถึงมาก                           

โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านความต้องการ                     

ด้านสัมพันธภาพ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการใน                  

การด�ำรงชวีติทัง้นีอ้าจเป็นเพราะเงนิเดอืน หรอืค่าตอบแทนเป็นสิง่จ�ำเป็นในการด�ำรงชวีติ             

ซ่ึงกเ็ป็นไปตามค่าครองชพีในปัจจบุนัทีส่งูขึน้ การพจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนหรอืเลือ่นขัน้              

ทางต�ำแหน่งงาน เป็นไปอย่างชอบธรรมตามความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึง                 

ต้องได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้ปฏิบัติงานด้วยกันด้วย สอดคล้องกับและ

พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประภัสสรวิทยา อ�ำเภอเมือง จังหวัดชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ                        

ครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อ�ำเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านมีแรงจูงใจ           

ในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางถึง

2.	 วฒันธรรมองค์การและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

สามารถอภิปรายแยกได้ดังนี้
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		  2.1	 วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับคุณภาพชีวิตการท�ำงานโดยรวมและ

รายข้อ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์การ นั้นคือ                  

ค่านิยม รูปแบบ ความเชื่อในคุณค่าต่าง ๆ ร่วมกัน ซ่ึงใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนด

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ จึงส ่งผลต่อพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากร                                       

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน นั้นก็รวมถึง                       

สภาพแวดล้อมต่างในการท�ำงานภายในองค์การด้วย ซึ่งหากองค์การใดส่งเสริมให้         

บุคลากรมีพฤติกรรมที่ลดความตึงเครียดทางจิตใจได้ ก็จะสามารถเพิ่มความพึงพอใจ                

ในงานที่ท�ำ ซึ่งถือเป็นกลไกส�ำคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีในที่ท�ำงานอีกด้วย                  

สอดคล้องกบัวรางคณา เอกอจัฉรยิา (2557) ได้ศกึษาเรือ่ง การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ 

คณุภาพชวีติการท�ำงาน ความเครยีดกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานขายทางโทรศพัท์              

ในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวและแบบ

ราชการ และคุณภาพชีวิตการท�ำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานใน                

ทางบวก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

		  2.2	 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับคุณภาพชีวิตการท�ำงานโดยรวม                  

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิติทิีร่ะดบั .01 ซึง่หากแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของหน่วยงานไหน                

อยู ่ในระดับสูง ระดับของคุณภาพชีวิตก็จะสูงตามไปด้วย สอดคล้องกับด�ำรงศักดิ์                     

ดวงสมบูรณ์ (2555) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน                 

การท�ำงานกับแรงจูงใจการท�ำงานของพนักงานประจ�ำส�ำนักงานบริการของบริษัท                      

โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จ�ำกัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิต                             

ในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท�ำงานที่ r = 0.701 อย่างมี               

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

3.	 วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบิติงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิต              

การท�ำงานของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ สามารถอภปิรายแยกได้ดงันี้

		  3.1	 วฒันธรรมองค์การของคณะมนษุยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลัย

บูรพา ส่งผลต่อคณุภาพชวีติการท�ำงานของบคุลากรคณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา โดยวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
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และลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลางท้ังสาม ท�ำให้วัฒนธรรมองค์การ                      

โดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับณัฏฐณิชา อรุณเลิศรัศมี (2553)                       

ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับสมดุลชีวิตการทํางาน                  

ของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานธนาคารออมสินส�ำนักงานใหญ่ ผลการวิจัย                

พบว่า พนักงานธนาคารออมสินมีทัศนะต่อวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์               

ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชาและ ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวอยู่ในระดับปานกลาง 

		  3.2	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพาส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์                

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมอยู ่ในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งด้าน                               

ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ และด้าน                     

ความต้องการในการด�ำรงชีวิตอยู ่ในระดับค่อนข้างสูง และทั้งนี้อาจเป็นเพราะ                      

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้นต่อการแสดง

พฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งที่พฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรมการท�ำงาน โดยเฉพาะ                      

ในองค์การผู้น�ำมีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจผู้ร่วมงานเพื่อให้งานประสบความส�ำเร็จ                 

ธนติา นาพรม (2558) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารสถานศกึษา                    

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่                  

การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารสถานศึกษา                        

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด                     

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

4.	 ป ัจจัยที่ มี อ� ำนาจพยากรณ ์คุณภาพชีวิตการท� ำงานของบุคลากร                                       

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ที่ดีที่สุดคือ ด้านความต้องการ 

ด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ และด้านความต้องการใน

การด�ำรงชวีติ โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปรรวมกนัสามารถพยากรณ์คณุภาพชวีติการท�ำงาน       

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้ร้อยละ 71.3 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              

เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส ่งผลให้บุคลากรขององค์การมีความมุ ่งมั่น และตั้งท�ำงาน                           

เพิ่มมากขึ้น เพื่อให้องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น ผู้บริหาร                

องค์การควรศึกษาและน�ำมาประยุกต์ใช้เพื่อกระตุ้นบุคลากรในองค์การให้สามารถ              
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 

สอดคล้องกับชเูกยีรต ิยิม้พวง (2554) ได้ศกึษาวจิยัเรือ่ง แรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน: 

กรณศีกึษาบริษัท บางกอกกล๊าสจ�ำกดั โรงงานจงัหวดัปทมุธาน ีผลการวจิยัพบว่า ลกัษณะ                    

ทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน                 

และลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน                 

จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นพบว่า ปัจจัยจูงใจ (X
1
) ปัจจัย                        

ค�้ำจุน (X
2
) มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน (Ŷ) = 1.481 + 0.360 (X

1
) + 0.3037 (X

2
)   

สามารถท�ำนายสมการของการพยากรณ์ได้ 34.40 และมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหคุณู

เท่ากับ 0.591

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย	

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

1.	 ด้านการท�ำงานร่วมกัน ผู ้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร                   

มีส่วนร่วมในการเข้าร่วมก�ำหนดเป้าหมายของโครงการ แผนงาน หรือเข้าร่วมประชุม

ยุทธศาสตร์ของคณะฯ อย่างสม�ำ่เสมอ โดยบคุลากรสามารถแสดงความคดิเหน็เสนอต่อ              

ผู้บริหารได้ โดยที่ผู้บริหารและบุคลากรต้องยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

2.	 ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการท�ำงาน ผูบ้รหิารควรคงไว้ซึง่ความเป็นธรรม              

ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน โดยผู้บริหารต้องสร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรว่า               

ได้กระท�ำการตัดสินด้วยความยุติธรรม 

3.	 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอนั้น คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวทิยาลยับรูพา ควรจดัสรรสวสัดกิารให้อย่างเพยีงพอ อาทเิช่น เบีย้เล้ียง ทีพ่กัอาศยั                

และการขึ้นเงินเดือนที่สอดคล้องกับสภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน

4.	 ด ้านสภาพการท�ำงานที่ปลอดภัยและส ่งเสริมสุขภาพของบุคลากร                        

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ควรมีการจัดเตรียมเครื่องมือ 

เครื่องใช้ หรืออุปกรณ์ท่ีช่วยป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ มีการส�ำรวจและปรับปรุง                      

สภาพแวดล้อมภายในให้อยู ่ ในสภาพที่ดีและปลอดภัยอย่างสม�่ำเสมอ รวมถึง                            

การประชาสัมพันธ์วิธีการและแนวทางในการตรวจสุขภาพประจ�ำปีอย่างทั่วถึง
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5.	 ด้านลักษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม ผูบ้รหิารควรสนบัสนนุและส่งเสรมิ

ให้บุคลากรได้เข้าร่วมในงานชุมชน เช่น กิจกรรมวันส�ำคัญต่าง ๆ ที่ชุมชนจัดขึ้น

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

1.	 ควร วิจั ยป ั จจั ยที่ ส ่ งผลต ่อคุณภาพชี วิ ตการท� ำ งานของบุคลากร                                           

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านการได้รับค่าตอบแทน                       

ที่เพียงพอและยุติธรรม

2.	 ควร วิจัย รูปแบบการเสริมสร ้ างวัฒนธรรมองค ์การของบุคลากร                                         

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

3.	 ควรวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการใน              

การด�ำรงชีวิตของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

4.	 ควรวิจัยปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน เช่น                

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ด้านบรรยากาศ              

ขององค์การ เป็นต้น

5.	 ควรวิจัยรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร              

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ
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