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บทคัดย่อ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�างานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท 2) เพื่อเปรียบ

เทียบคุณภาพชีวิตในการท�างานของพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุน

มหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท จ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
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ศึกษา คือ พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท 

จ�านวน 353 คน เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามในลกัษณะ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ�านวน 34 ข้อ ส�าหรบัวดัคณุภาพชีวติในการท�างาน 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังหมดเท่ากับ 0.9502 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมลู คอื ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีและการวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดยีว ผลการวจิยัพบว่า คณุภาพชีวติในการท�างานของพนกังาน

มหาวทิยาลยัประเภทสนบัสนนุมหาวทิยาลยัมหดิล พญาไท โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน 4 ด้านพบว่า ด้านการพฒันาบคุลากรและด้านความ

สัมพันธ์ทางสังคมอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท�างานและด้านค่า

ตอบแทนในการท�างานอยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่วเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลพบว่า อายุ 

สถานภาพสมรส ประสบการณ์การท�างาน และเงินเดือน มีผลท�าให้คุณภาพชีวิตใน

การท�างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนนุแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนเพศ และระดบัการศกึษาไม่มผีลท�าให้คณุภาพชวีติในการท�างาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนแตกต่างกัน

 

ค�าส�าคัญ : คุณภาพชีวิตในการท�างาน, พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุน

Abstract

 Quality of life in the workplace plays a significant role in job performance 

of both staff and administrative personnel. To help understand this reality a 

comparison of personal factors that affect the quality of work life of supporting 

staff at Phayathai Campus, Mahidol University was initiated. Data were obtained 

from three hundred and fifty three supporting staff. A thirty four question  

questionnaire with a rating scale of 5 was used as a tool for evaluating the 

quality of the staff’s working life. The reliability of the questionnaire was 0.9502. 

The statistics used in data analysis included percentage, mean, standard 

deviation, t-test and one-way analysis of variance. Overall quality of work life 

of the supporting staff at the Phayathai Campus, Mahidol University registered 
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as moderate. Considering each of the four categories; human resource  

development and social relations categories were at a high level while  

environmental work and working remuneration categories were at a moderate 

level. Personal factors involving age, education level, marital status work ex-

perience and salary showed a statistical significance difference of quality of 

work life of supporting staff at .05. For personal factors, gender and educa-

tional level showed no statistically significant difference in the quality of work 

life of supporting staff. 

Keywords : Quality of Working Life, Supporting Staff in Phayathai 

บทน�า

 การพฒันาประเทศตามแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 

(พ.ศ. 2555-2559) มุ่งเน้นการสร้าง

ภูมิคุ้มกันในมิติต่างๆเพ่ือให้การพัฒนา

ประเทศไปสู่ความสมดุลและยั่งยืน โดย

การน�าทุนของประเทศที่มีศักยภาพมา

ใช้ให้เป็นประโยชน์ด้วยบูรณาการและ

เชื่อมโยงระหว่างทุนท้ัง 6 ทุน คือ ทุน

ธรรมชาติ ทุนกายภาพ ทุนสังคม ทุน

มนษุย์ ทนุการเงนิ และทนุวัฒนธรรม ซึง่

เป็นความท้าทายและโอกาสของเศรษฐกิจ 

ไทยที่ต้องปรับตัวให้เข้ากับบริบทใหม่

ของโลก และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง

ของโลกใน 20 ปีข้างหน้า จากแผน

พัฒนาฉบับที่ 11 นี้จะเห็นได้ชัดเจนว่า

ทุนเหล่านี้สอดคล้องกับการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและความสุขของบุคคลใน

สังคมมากที่สุด การสร้างเสริมคุณภาพ

ชีวิตและความสุขของคนท�างานจึงเป็น

เป้าหมายหลักที่ส�าคัญขององค์กรทุก

ภาคส่วนท่ีจะต้องส่งเสริมให้คนไทยเป็น

แรงงานทีม่คีณุภาพ มคีวามสขุทัง้ร่างกาย 

และจิตใจ (ศิรินันท์ และคณะ, 2557 : 3)

 องค์กรทกุองค์กรจะประสบผลส�าเรจ็ 

และบรรลตุามวัตถปุระสงค์ท่ีก�าหนดได้นัน้  

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู ่ในองค์กรได้

อย่างมปีระสิทธิภาพนบัว่ามคีวามส�าคญั

เป็นอย่างยิ่ง ซึ่งทรัพยากรในองค์กรนั้น

ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และ

การจัดการ โดยในบรรดาทรัพยากร 

บคุลากรทัง้หมดถอืว่าเป็นปัจจยัทีส่�าคญั

ที่สุด เพราะว่าคนสามารถท�าให้การ

บริหารองค์กรประสบความส�าเร็จตาม

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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ดังนั้นการเอาใจใสต่อบุคลากรภายใน

องค์กรจึงเป็นเรื่องท่ีผู้บริหารระดับสูง

ขององค์กรต้องให้ความส�าคัญ และต้อง

สามารถเข ้าถึงความต ้องการของ

บุคลากรได้ทุกระดับ พร้อมทั้งสร้าง

ความพึงพอใจในการท�างาน เพ่ือให้

บุคลากรมีความผูกพันในงาน มีความ

กระตอืรอืร้นทีจ่ะท�างานให้เกดิประโยชน์

สูงสุดแก่องค์กร ท�าให้องค์กรหลายแห่ง

ตระหนักถึงความส�าคัญในการจัดการ

คุณภาพชีวิตในการท�างาน (Quality of 

Working Life) ของบุคลากรภายใน

องค์กรของตนเองมากขึ้น (วรรณรัต, 

2553 : 1) สอดคล้องกบั ปราชญา กล้าผจญั  

(2556 : 5) ที่ได้กล่าวว่า องค์กรท่ีมี

บคุลากรใดมคีวามสามารถ ปัจจยัด้านอ่ืนๆ  

กจ็ะดตีามมา เพราะในบรรดาทรพัยากร

ทั้งหลายไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ 

และการจัดการ ไม่มีทรัพยากรใดท่ีทรง

คุณค่าล�้าเลิศยิ่งไปกว่ามนุษย์นี้ได้เลย

 การพฒันาคณุภาพชวีติในการท�างาน 

จะเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีความ

ขยัน มีความบากบั่น มีความพยายาม 

และมีความอดทน พร้อมที่จะอุทิศก�าลัง

กาย ก�าลังใจ และสติปัญญาให้กับงานที่

ตนรับผิดชอบอย่างเต็มที่ รวมถึงจะส่ง

ผลการมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากร

ของหน่วยงานอื่นๆ แต่ถ้าบุคลากรขาด

คุณภาพชีวิตในการท�างานทีด่ีแล้ว ย่อม

ท�าให้บคุลากรเหล่านัน้ขาดความกระตือ 

รือร้นในการท�างาน ไม่เอาการเอางาน

ท�าให้การท�างานขาดประสทิธิภาพเป็นต้น 

เหตุให้การปฏิบัติงานล่าช้า (สุภารัตน์ 

น�้าใจดี, 2548 : 2) กล่าวได้ว่า คุณภาพ

ชวีติในการท�างานเป็นแรงจูงใจทีจ่ะท�าให้ 

บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดส�าหรับองค์กรนั้นๆ 

 มหาวิทยาลัยมหิดลเป็นสถาบัน

อดุมศกึษามพีนัธกจิหลัก คอื สร้างความ

เป็นเลิศทางด้านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์ 

และนวัตกรรม บนพื้นฐานของคุณธรรม

เพ่ือสังคมไทยและประโยชน์สุขแก่มวล

มนษุยชาต ิ(แผนยทุธศาสตร์ มหาวทิยาลยั 

มหิดล พ.ศ. 2556-2559, 2556 : 8)  

ดังน้ันการบริหารงานของมหาวิทยาลัย

จะต้องด�าเนินงานท่ีมีความยืดหยุ่นสูง  

มคีวามคล่องตวัและความรวดเรว็ในการ

ด�าเนินงานต่างๆ โดยเฉพาะด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ซึ่ง

ประสบกบัปัญหาทีไ่ม่สามารถดงึดดูคนดี  

และคนทีม่คีวามสามารถพเิศษหรอืคนเก่ง  

(Talent) เข้ามาปฏบัิตงิานในมหาวิทยาลยั  

ตลอดทัง้ยงัไม่สามารถหามาตรการจูงใจ

รกัษาคนดแีละคนเก่งไว้ได้ นอกจากนียั้ง

รวมถึงค่าตอบแทนท่ียังไม่เหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถของบคุลากร อัตรา

เงินเดือนที่ไม่เพียงพอต่อความต้องการ
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ของบุคคลในองค์กรและความกดดนัจาก

ผู้บังคับบัญชา เรื่องเหล่าน้ีนับว่าเป็น

ปัจจัยท่ีกระทบต่อพนักงานหรือเจ้า

หน้าที่ในมหาวิทยาลัย และส่งผลให้

คุณภาพชีวิตในการท�างานลดน้อยลง

 โครงสร้างบุคลากรของมหาวทิยาลยั 

ในมหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท มีความ

คล้ายกับบุคลากรมหาวิทยาลัยของรัฐ

แห่งอื่นๆ โดยแบ่งพนักงานออกเป็น  

3 ประเภท คือ พนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทวิชาการท�าหน้าที่สอน วิจัยและ

ให้ความปรึกษาแก่นักศึกษา พนักงาน

มหาวิทยาลัยประเภทบริหารท�าหน้าที่

บริหารจัดการงานท่ัวไป และพนักงาน

มหาวทิยาลยัประเภทสนับสนนุท�าหน้าที่

ให้การสนับสนุนพนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทวชิาการและบริหาร รวมถงึสนบัสนนุ 

วสิยัทศัน์ พนัธกจิของมหาวทิยาลยั การ

จดัการเรยีนการสอนให้แก่นกัศกึษาและ

การวิจัย การสนับสนุนการผลิตผลงาน

วชิาการทีเ่กีย่วข้องกบัการเรยีนการสอน

และการสนบัสนนุงานทัว่ไปของมหาวทิยาลยั 

(คูม่อืพนกังานมหาวทิยาลัย มหาวทิยาลัย 

มหดิล, 2552 : 15-18) ภาระหน้าทีต่่างๆ 

นัน้ผูบ้ริหารจะต้องส่งเสรมิพร้อมท้ังสร้าง

ขวัญก�าลังใจให้กับพนักงานประเภท 

สนับสนุน เพื่อให้ได้คนดีและคนเก่งให้

มากที่สุด อันจะน�าไปสู่การสร้างคุณค่า

ในการท�างาน ทั้งยังจะเป็นการรักษา

พนักงานประเภทสนับสนุนให้มีความ

ผูกพันต่อมหาวิทยาลัย ซึ่งจะเป็นผลดี

ต่อการพฒันาคณุภาพการท�างานให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด

 จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจที่

จะศกึษาคุณภาพชวีติในการท�างานของ

พนกังานมหาวทิยาลยัประเภทสนบัสนนุ

มหาวทิยาลัยมหดิล พญาไท ซึง่จะเป็น

ประโยชน์อย่างยิง่ต่อมหาวทิยาลยัมหิดลที่

จะได้ข้อมูลเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ

ปรบัปรงุ และพฒันาการจดัการคณุภาพ

ชวีติในการท�างานของพนกังานมหาวทิยาลยั 

ประเภทสนับสนุนต่อไปในอนาคต

วัตถุประสงค์การวิจัย

 1.  เพ่ีอศกึษาคณุภาพชวีติในการ

ท�างานของพนกังานมหาวทิยาลยัประเภท 

สนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท

  2.  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต

ในการท�างานของพนกังานมหาวทิยาลยั

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

พญาไท จ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานของพนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 
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พญาไท ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงาน

วิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการ

วิจัยครั้งนี้ โดยมีประเด็นส�าคัญ ดังนี้

 1. เอกสารที่เกี่ยวข้อง

  วราภรณ์ สกุลรัมย์ (2555 : 9) 

กล่าวว่า คณุภาพชวีติในการท�างาน หมายถงึ  

ความพึงพอใจของบุคคลที่ได้จากการ

ท�างานในองค์กรอย่างมีความสุข ที่

สามารถตอบสนองความต้องการในทาง

ร่างกายและจติใจ เพือ่ให้เกดิผลทางบวก

ต่อองค์กรทัง้ในด้านทศันคติและพฤตกิรรม 

ในการท�างาน

  ศิรินันท์ และคณะ (2557 : 15) 

กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท�างาน

พจิารณาได้หลายมติ ิซึง่มกัจะเกีย่วข้อง

กบัการได้รบับริการ สวสัดกิาร ความพงึ

พอใจ เศรษฐกจิ ค่านยิมและประสบการณ์ 

ชีวิตของบุคคล

  อทุยั เลาหวเิชยีร (2556 : 237) 

กล่าวว่า คณุภาพชวีติในการท�างาน หมายถงึ  

ส่วนหนึง่ของความพงึพอใจในงาน คนที่

มีความพึงพอใจในงานก็จะมีผลต่อการ

เพิม่ผลผลติ กล่าวคอื ตวัแปรทัง้สองต้อง

ไปด้วยกนัองค์กรกจ็ะมคีวามเจรญิรุง่เรอืง

  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทร์ (2551 : 

109) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท�างาน หมายถึง การประเมินสถานะใน

ลักษณะต่างๆ ของงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้อง

กับการสร้างความสมดุลการท�างานและ

ชีวิตของบุคลากร คุณภาพชีวิตการ

ท�างานจะให้ความส�าคัญกับผลงานท่ีมี

ต่อบคุลากรและประสทิธภิาพขององค์กร 

รวมถึงความพอใจของบุคลากรกับการ

แก้ปัญหาและการตัดสินใจ

  อัจฉรา โพธิพันธุ์ (2556 : 38) 

กล่าวว่า คณุภาพชวีติการท�างาน หมายถงึ  

กระบวนการขององค์กรที่มุ่งตอบสนอง

ต่อความต้องการของบุคลากร โดยให้

บคุลากรได้เข้ามามส่ีวนร่วมในการท�างาน  

ท�าให้บคุลากรขององค์กรรูส้กึมคีวามสขุ

ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เพื่อให้

บุคลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจใน

การท�างาน ซ่ึงเป็นการเพิม่ประสทิธภิาพ

ในการท�างานแก่บุคลากร

  สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท�างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่

มีต่อการท�างานซ่ึงสามารถตอบสนอง

ความต้องการ ความคาดหวงัทัง้ทางร่างกาย 

และจติใจ ท�าให้บคุคลมคีวามพงึพอใจใน

การท�างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กรได้อย่างมปีระสทิธภิาพ นอกจาก

น้ันยังท�าให้เกิดความสมดุลระหว่างการ

ท�างานกับชีวิตส่วนตัวอีกด้วย

 2.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

  พราว ศาลคุิปต (2552 : บทคดัย่อ) 

ศึกษาคุณภาพชีวิต ในการท� างาน 

ของข้าราชการกองบัญชาการ หน่วย

บัญชาการอากาศโยธิน พบว่า ระดับ
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คณุภาพชวีติในการท�างานของข้าราชการ 

ของกองบัญชาการโดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง เม่ือพจิารณาปัจจยัส่วนบคุคล 

พบว่า เพศ อายุ รายได้ อายุราชการ 

แผนก สถานภาพการสมรสแตกต่างกัน 

มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�างานของ

ข้าราชการไม่แตกต่างกัน ยกเว้นระดับ

ชั้นยศ และระดับการศึกษามีความแตก

ต่างกัน

  วรรณรัต ค�าสด (2553 : 197-

198) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�างาน

และความพงึพอใจในชวิีตความเป็นอยูท่ี่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท�างานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ

พาณชิยศาสตร์และการบญัช ีจฬุาลงกรณ์ 

มหาวทิยาลยั พบว่า คณุภาพชวีติในการ

ท�างานของบคุลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัดี  

ส�าหรับลักษณะประชากรศาสตร์ พบว่า 

เพศ อายุ สถานการสมรส ระดับการ

ศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการ

ท�างาน และรายได้ต่อเดือน ต่างกันมี

ประสทิธภิาพในการท�างานไม่แตกต่างกนั 

  วนัทนา พุม่พวง (2549 : บทคัดย่อ)  

ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�างานของ

บุคลากรสาย ค คณะแพทยศาสตร์โรง

พยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�างานของ

บคุลากรสาย ค โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ส่วนคุณภาพชีวิตในการท�างาน

ของบุคลากรสาย ค จ�าแนกตามเพศ 

ประสบการณ์และรายได้ มคีณุภาพชวีติ

ในการท�างานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นวุฒิ

การศึกษามีความแตกต่างกัน

  ลัดดาวัลย์ สกุลสุข (2550 : 

บทคัดย่อ) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานของพนักงานที่ปฏิบัติ ณ ท่า

อากาศยานกรงุเทพ บรษัิทท่าอากาศยาน 

ไทย จ�ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับ

คุณภาพชีวิตการท�างานของพนักงาน

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ส่วนประเด็น

ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุและอัตรา

เงินเดือนท่ีต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิต

การท�างานแตกต่างกัน ส�าหรับเพศ 

ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 

และระดบัต�าแหน่งหน้าทีต่่างกนั มีระดบั

คุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกัน

  สาวติรี ปรชีา (2552 : บทคดัย่อ)  

ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�างานของ

พนักงานราชการ สังกัดกรมทรัพยากร 

ธรณี กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ

สิง่แวดล้อม พบว่า ระดบัคณุภาพชวีติใน

การท�างานของพนักงานราชการอยู่ใน

ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาปัจจัย

ส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการ

ศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้ และ

ระยะเวลาในการท�างานทีต่่างกนั มรีะดบั

คุณภาพชีวิตในการท�างานไม่แตกต่าง

กัน
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กรอบแนวคิดการวิจัย

ตัวแปรอิสระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล

1. เพศ

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา

4. สถานภาพการสมรส

5. ประสบการณ์การท�างาน

6. เงินเดือน

ตัวแปรตาม

คุณภาพชีวิตในการท�างาน

1. ด้านการพัฒนาบุคลากร

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท�างาน

3. ด้านค่าตอบแทนในการท�างาน

4. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม

สมมุติฐานการวิจัย

 ปัจจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนัมผีล

ต่อคณุภาพชวีติในการท�างานของพนักงาน 

มหาวทิยาลยัประเภทสนบัสนนุมหาวทิยาลยั 

มหิดล พญาไท แตกต่างกัน 

วิธีการศึกษา
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป ็นการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย

 ประชากรท่ีใช ้ ในการวิ จัย คือ 

พนักงานมหาวทิยาลยัประเภทสนบัสนนุ

มหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท ในปี พ.ศ. 

2557 จ�านวน 3,027 คน

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

 จากประชากรทีใ่ช้ในการวจิยั จ�านวน 

3,027 คน น�ามาค�านวณหาขนาดของ

กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Taro 

Yamane (Yamane. 1970) 

 ในการก�าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่าง  

ผู้วิจัยก�าหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีร้อย

ละ 95 ดังนั้น จ�านวนของกลุ่มตัวอย่าง

จะมีจ�านวน 353 คน ในการเลือกกลุ่ม

ตวัอย่างมอียู ่2 ขัน้ตอน คอื 1) สุม่ตวัอย่าง 

แบบชั้นภูมิของพนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

พญาไท โดยมีหน่วยงานเป็นชั้นภูมิ 

(Stratified) ทีป่ระกอบด้วย 5 หน่วยงาน 

2) สุม่ตวัอย่างแบบง่าย โดยใช้วธีิการจบั

สลากจากรายชื่อพนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทสนบัสนนุ ตามหน่วยงานให้ครบ

ตามตัวอย่างที่ต้องการ
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ตารางที่ 1 แสดงจ�านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างแบ่งตามสัดส่วนพนกังานมหาวทิยาลยั 

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท 

หน่วยงาน

จ�านวนพนักงาน

มหาวิทยาลัยประเภท

สนับสนุน (คน)

จ�านวนกลุ่ม

ตัวอย่างแบ่งตาม

สัดส่วน (คน)

1. คณะสาธารณสุขศาสตร์  118  14

2. คณะวิทยาศาสตร์  192  22

3. คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี  2,207  257

4. คณะทันตแพทย์  418  49

5. คณะเภสัชศาสตร์  92  11

รวมทั้งหมด  3,027  353

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

 เคร่ืองมือที่ ใช ้ในการวิจัย เป ็น

แบบสอบถามทีส่ร้างโดยศกึษาจากต�ารา 

และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ

คณุภาพชีวติในการท�างาน โดยสอบถาม

จากผู ้ทรงคุณวุฒิด ้านงานวิจัย ซึ่ง

แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน คือ

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ

ปัจจัยส่วนบุคคล จ�านวน 6 ข้อ

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ

คณุภาพชวีติในการท�างาน คอื ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท�างาน ด้านค่าตอบแทนในการ

ท�างาน และด้านความสมัพนัธ์ทางสงัคม 

จ�านวน 34 ข้อ ซึ่งค�าถามในส่วนนี้จะมี

ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert 

Scale) แบบสอบถามวิเคราะห์ถึงความ

เชื่อม่ันโดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์

อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha  

Coefficient) พบว่าค่าความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.9502

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด

เกี่ยวกับข้อเสนอแนะทั้ง 4 ด้าน เพื่อใช้

เป็นแนวทางพฒันาและปรบัปรงุคณุภาพชวีติ 

ในการท�างานของพนกังานมหาวทิยาลยั

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

พญาไท

การเก็บรวบรวมข้อมูล

  ในการด�าเนนิการเกบ็รวบรวมข้อมลู  

ได้จัดท�าตามล�าดับขั้นตอนดังนี้
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  1.  ผู ้วิจัยจัดท�าหนังสือขอความ

อนเุคราะห์ไปยงัผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงาน 

เพือ่ขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม

  2.  ผูว้จิยัได้ด�าเนนิการส่งแบบสอบถาม 

ไปยังกลุ่มตัวอย่างในหน่วยงานต่างๆ 

ของมหาวทิยาลยัมหดิล พญาไท โดยใช้

เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 

3 สัปดาห์

การวิเคราะห์ข้อมูล

 ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้อง และ

ความสมบรูณ์ของแบบสอบถามทีไ่ด้จาก

การเกบ็รวบรวมข้อมลูแล้วน�าแบบสอบถาม 

มาบันทึกลงรหัสส�าหรับประมวลผล

ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ พร้อมน�าข้อมูล

มาวิเคราะห์ทางสถิติด ้วยโปรแกรม

ส�าเร็จรูป โดยน�าข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล

มาคิดเป็นร้อยละในรูปของตาราง และ

น�าข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) และ

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมถึง

เกณฑ์ในการแปลผลระดบัคณุภาพชวีติ

ในการท�างานมีอยู่ 5 ระดับ ตามเกณฑ์

ของ บญุชม ศรสีะอาด (2545 : 100) คอื 

ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายความว่า 

คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับสูงสุด ค่าเฉลี่ย 

3.51 - 4.50 หมายความว่า คณุภาพชีวติ

อยู่ในระดับสูง ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.50 

หมายความว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับ

ปานกลาง ค่าเฉลีย่ 1.51 - 2.50 หมายความ 

ว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับน้อย และ 

ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายความว่า 

คุณภาพชีวิตอยู ่ ในระดับน ้อยที่สุด 

ส�าหรับการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล 

ที่แตกต่างกันโดยใช้สถิติ t-test และ  

F-test เพื่อดูความแตกต่างอย่างม ี

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 

ร ้อยละ 95 ขณะที่ข ้อมูลที่ ได ้จาก

แบบสอบถามปลายเปิดน�ามาวิเคราะห์

เนื้อหาเพื่อประกอบการอภิปรายผล 

ผลการศึกษา 

 ผลการวจัิยประกอบด้วย 3 ส่วน คอื 

(1) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล (2) คุณภาพ

ชีวิตในการท�างาน (3) ข้อมูลปลายเปิด

เป็นข้อเสนอแนะเพ่ือใช้เป็นแนวทาง

พัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการ

ท�างาน มีดังต่อไปนี้

  1.  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จาก

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม

พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา 353 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 31-40 ปี โดยพนักงานมี

สถานภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ และมีการ

ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า ทั้งนี้ 

พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท�างาน
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ช่วง 11-20 ปี มากกว่าช่วงอื่นๆ และ

พนักงานส่วนใหญ่มีเงินเดือนตั้งแต่ 

25,000 บาทขึ้นไป

  2.  คณุภาพชวีติในการท�างานของ

พนักงานมหาวทิยาลยัประเภทสนบัสนนุ

มหาวทิยาลยัมหดิล พญาไท โดยรวมท้ัง 

4 ด้าน มีคุณภาพชีวิตในการท�างานอยู่

ในระดับปานกลาง แต่มีคุณภาพชีวิตใน

การท�างานอยู่ในระดับสูง คือ ด้านการ

พัฒนาบุคลากรและด้านความสัมพันธ์

ทางสังคม ส่วนคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานในระดบัปานกลาง คอื ด้านสภาพ

แวดล้อมในการท�างาน และด้านค่า

ตอบแทนในการท�างาน

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตในการท�างาน

คุณภาพชีวิตในการท�างาน S.D. ระดับคุณภาพชีวิต

1. ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.59 0.84 สูง

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท�างาน 3.31 1.04 ปานกลาง

3. ด้านค่าตอบแทนในการท�างาน 3.19 0.88 ปานกลาง

4. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 3.72 0.85 สูง

 คุณภาพชีวิตในการท�างานโดยรวม 3.45 0.94 ปานกลาง

 3.  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพ

ชวีติในการท�างานของพนกังานมหาวทิยาลยั 

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

พญาไท จ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลมี

ดังนี้

   3.1 พนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

พญาไท ที่มีเพศ และระดับการศึกษา

แตกต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�างาน

จ�าแนกตามเพศ และ ระดับการศึกษา

ปัจจัยส่วนบุคคล S.D. t Sig.

เพศ

ชาย (n = 117) 3.52 0.47 0.573 0.567

หญิง (n = 236) 3.49 0.50

ระดับการศึกษา

ต�่ากว่าปริญญาตรี (n = 40) 3.39 0.58 1.44 0.152

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า (n = 313) 3.51 0.48
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  3.2 พนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

พญาไท ที่มีอายุ สถานภาพสมรส 

ประสบการณ์การท�างานและเงนิเดอืนที่

แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท�างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญท่ี

ระดับ .01

ตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลทีม่ผีลต่อคณุภาพชวีติการท�างานจ�าแนก

ตาม อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท�างาน และเงินเดือน

ปัจจัยส่วนบุคคล แหล่งความ

แปรปรวน

SS df MS F Sig

อายุ ระหว่างกลุ่ม 97.710 61 1.602 1.894 .000

ภายในกลุ่ม 246.120 291 .846

รวม 343.830 352

สถานภาพสมรส ระหว่างกลุ่ม 31.748 61 .520 1.930 .000

ภายในกลุ่ม 78.484 291 .270

รวม 110.232 352

ประสบการณ์การ

ท�างาน

ระหว่างกลุ่ม 150.331 61 2.464 2.210 .000

ภายในกลุ่ม 324.558 291 1.115

รวม 474.890 352

เงินเดือน ระหว่างกลุ่ม 101.712 61 1.667 2.246 .000

ภายในกลุ่ม 216.004 291 .742

รวม 317.717 352

 4. ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ

คุณภาพชีวิตในการท�างานของพนกังาน

มหาวทิยาลยัประเภทสนบัสนนุมหาวทิยาลยั 

มหดิล พญาไท ทัง้หมด 353 คน มผู้ีตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด จ�านวน 98 คน 

คิดเป็นร ้อยละ 27.76 และไม่ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด จ�านวน 255 คน 

คิดเป็นร้อยละ 72.24 ด้านการพัฒนา

บุคลากร พบว่า ควรจัดโครงการฝึก

อบรมและการเขียนผลงานเพื่อเล่ือน

ต�าแหน่งโดยเชิญวิทยากรที่ มีความ

เชีย่วชาญมาให้การฝึกอบรม จ�านวน 19 
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คน มหาวทิยาลยัควรมนีโยบายทีช่ดัเจน

ในการปรับเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา 

จ�านวน 5 คน และผูบ้ริหารควรพจิารณา

พนกังานมหาวทิยาลยั (รายได้) ทีมุ่ง่มัน่

ในการท�างานให้ได้รบัการเปล่ียนสถานภาพ  

จ�านวน 2 คน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท�างาน พบว่า ควรติดตั้งเครื่องระบาย

อากาศ จ�านวน 18 คน ควรจัดหาเครื่อง

มอืและอปุกรณ์ใหม่ๆ ให้เพยีงพอกบัการ

ใช้งาน จ�านวน 10 คน และควรเพิม่สถานที ่

ออกก�าลังกายและสถานที่พักผ ่อน 

จ�านวน 7 คน ด้านค่าตอบแทนในการ

ท�างาน พบว่า ควรปรบัปรงุค่าตอบแทน

ให้สอดคล้องกับต�าแหน่งหน้าที่ จ�านวน 

15 คน และควรเพิ่มค่าตอบแทนให้

เหมาะสมกบัสภาวการณ์ปัจจบัุน จ�านวน 

9 คน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม พบ

ว่า ควรจดักจิกรรมต่างๆ เพือ่ส่งเสรมิให้

เกิดความสามัคคี จ�านวน 13 คน

 

อภิปรายผล

 ผลการวจิยัมีข้อค้นพบ และประเด็น

ที่น่าสนใจน�ามาอภิปรายผลดังนี้

 1.  ผลการวิ เคราะห ์พนักงาน

มหาวิทยาลัยประเภทสนบัสนนุทีม่ปัีจจยั

ส่วนบคุคลต่างกนั มคีณุภาพชีวติในการ

ท�างานแตกต่างกนั จ�าแนกตามเพศ และ

ระดับการศึกษา โดยใช้สถิติ t-test พบ

ว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีคุณภาพ

ชีวิตในการท�างานไม่แตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ .05 อาจเกิดจาก

ต�าแหน่งหน้าท่ีในการท�างานตรงกับ

ความรู้ความสามารถและความถนัดจึง

ประสบผลส�าเรจ็ในงาน ซึง่สอดคล้องกบั

แนวคิดของ วรรณรัต ค�าสด (2553 : 

197) ที่ว่า บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน

มปีระสิทธภิาพในการท�างานโดยรวมไม่

ต่างกัน ส�าหรับพนักงานท่ีมีระดับการ

ศึกษาต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติที่ .05 เพราะผู้บริหารให้การส่ง

เสริมและสนับสนุนให้พนักงานทุกคน

พัฒนาขีดความสามารถในการท�างาน

ของตนเองอย่างสม�า่เสมอ ซึง่สอดคล้อง

กับแนวคิดของ วันทนา พุ่มพวง (2549 

: 67) ที่ว่า ลักษณะงานที่ตรงกับความรู้

ความสามารถมีโอกาสใช้ความรู้ ความ

คิดสร้างสรรค์ และพัฒนางานได้เต็มที่ 

ท�าให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน

 2.  ผลการวิ เคราะห ์พนักงาน

มหาวิทยาลัยประเภทสนบัสนนุทีม่ปัีจจยั

ส่วนบคุคลต่างกนั มคุีณภาพชีวติในการ

ท�างานแตกต่างกัน จ�าแนกตามอายุ 

สถานภาพสมรส ประสบการณ์การ

ท�างานและเงินเดือน โดยใช้สถิติ F-test 

พบว่า พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ

สมรส ประสบการณ์การท�างานและเงิน
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เดือนต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานแตกต่างกันท้ังหมด อย่างมีนัย

ส�าคญัทางสถติ ิ.05 อาจเกดิจากช่วงอายุ

ของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นวยัท�างานที่

มแีรงจงูใจพฒันาตนเองให้มคีวามรู ้และ

ความสามารถในหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมาย 

ให้บรรลุผลส�าเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกับ

แนวคิดของ สุภารัตน์ น�้าใจดี (2548 : 

124) ที่ว่า ผู้มีอายุมากขึ้นจะมีความพึง

พอใจในงานมากกว่าผูม้อีายนุ้อย และจะ

มีความฉลาดทางอารมณ์สูงกว่าผู ้ที่

มีอายุน้อยที่อาจมีความแปรปรวนทาง

อารมณ์ได้ง่าย ในขณะที่พนักงานที่มี

สถานภาพสมรสต่างกันมีคุณภาพชีวิต

ในการท�างานแตกต่างกนั เพราะพนกังาน 

ทีม่สีถานภาพโสดและสมรสมสีดัส่วนไม่

แตกต่างกนัมากนกั ท�าให้เกดิความรู้สกึ

ถึงความแตกต่างระหว่างพนักงานโสด

และสมรสต่างกันน้อย ซ่ึงไม่สอดคล้อง

กับแนวคิดของ วรรณรัต ค�าสด (2553 : 

198) ที่ว่า บุคลากรที่มีสถานภาพสมรส

แตกต่างกนัมีประสทิธภิาพในการท�างาน

โดยรวมเมือ่เทยีบกบับุคลากรอ่ืนไม่แตก

ต่างกนั ส�าหรบัประสบการณ์การท�างาน

มคีณุภาพชวีติในการท�างานแตกต่างกนั 

อาจเป็นเพราะปรมิาณงานของพนกังาน

แต่ละคนทีท่�าหน้าทีห่ลกัในการปฏบิตังิาน 

ต่างๆ มีความแตกต่างกนัมาก สอดคล้อง

กับแนวคิดของ วันทนา พุ่มพวง (2549 

: 67) ทีว่่า ประสบการณ์ท�างานมากหรอื

น้อยแตกต่างกันอย่างไรต้องอยู่ภายใต้

โครงสร ้างการบริหารงานที่ก�าหนด

ลกัษณะงานต่างกนัตามภาระหน้าทีแ่ละ

ความรบัผดิชอบ ส่วนปัจจยัเกีย่วกบัเงนิ

เดือนที่ต ่างกันมีคุณภาพชีวิตในการ

ท�างานแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ

เงินเดือนในระบบราชการไม่สูงมากนัก

ท�าให้ไม่เพยีงพอต่อค่าใช้จ่ายในปัจจบุนั

ทีสู่งมากขึน้ตามสภาวะเศรษฐกจิทีย่งัคง

ชะลอตัวอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตามถึง

จะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในแต่ละปีก็ยังอยู ่ ในบัญชีเงินเดือน

เหมอืนเดมิ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ 

พราว ศาลิคุปต (2552 : 80) ที่ว่า เงิน

เดือนที่ได้รับมานั้นประกอบกับค่าครอง

ชพีในปัจจบุนัค่อนข้างสูงจงึท�าให้ข้าราชการ 

รู ้สึกว่าเงินเดือนท่ีได้รับไม่เพียงพอ

ส�าหรับค่าใช้จ ่ายในสภาพเศรษฐกิจ

ปัจจบุนัและไม่เหมาะสมกบัปรมิาณทีท่�า

ข้อเสนอแนะในการน�าผลวิจัย
ไปใช้

 1. มหาวิทยาลัยควรให ้ความ

ส�าคัญเกี่ยวกับการฝึกอบรมตามสาย

งานให้กบับคุลากรอย่างต่อเนือ่ง เพือ่ให้
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บคุลากรได้น�าความรูท้ีไ่ด้รับไปประยุกต์

ใช้ และปรบัปรงุการท�างานให้มีประสทิธภิาพ 

และประสทิธผิลมากยิง่ขึน้ ซึง่จะเป็นการ

กระตุน้ให้บคุลากรมคีวามตัง้ใจทีจ่ะพฒันา 

ตนเองอยู่ตลอดเวลา

 2. มหาวทิยาลัยควรจดัพืน้ทีท่�างาน 

ให้เป็นสัดส่วนไม่คับแคบเกินไป มี

อากาศถ่ายเทได้สะดวกปราศจากมลพิษ 

มีวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ท่ี

เพียงพอต่อการท�างานและมีความทัน

สมัย รวมถึงมีระบบความปลอดภัยท่ีดี

เพื่อให้บุคลากรรู้สึกสบายกายสบายใจ

ในการท�างาน

 3. มหาวิทยาลัยควรก� าหนด

นโยบายที่ชัดเจนเก่ียวกับค่าตอบแทน

ต่างๆ ให้เหมาะสมกับภาระงานน้ันๆ 

เพื่อป้องกันบุคลากรที่มีความสามารถ

เฉพาะทางต้องลาออกไปท�างานกบัภาค

เอกชนเพราะได้รบัค่าตอบแทนทีส่งูกว่า 

ขณะเดียวกันจะต้องมีสวัสดิการต่างๆ 

ตามความต้องการของกลุ ่มบุคลากร 

เช่น การให้ทุนการศึกษา การจัดสถาน

ทีร่บัดแูลบตุร-ธิดาในสถานทีท่�างาน การ

ประกนัชวิีตหมู ่การจดัรถรบั-ส่งบคุลากร 

และการให้กู้ยืมเงินกรณีมีอุบัติภัยต่างๆ 

เป็นต้น สิ่งเหล่าน้ีจะเป็นแรงจูงใจให้

บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร และ

เป็นการสร้างขวญัก�าลงัใจในการท�างาน

ข้อเสนอแนะแนวทางในการศกึษา 
วิจัยครั้งต่อไป

 1. การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการวจิยัเชงิ

ปรมิาณ ควรวจิยัเชงิคณุภาพด้วยวธิกีาร

สัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื่อจะได้ข้อมูล

ที่เป็นความจริงต่อการน�ามาใช้วางแผน

การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท�างาน 

ต่อไป

 2. ควรศึกษาตัวแปรอิสระ และ

ตวัแปรตามด้านอืน่ๆ ทีม่ผีลต่อคณุภาพ

ชีวิตในการท�างาน ซึ่งมีอยู่อีกหลายมิติ 

เนือ่งจากในองค์กรมหีน่วยงานทีม่คีวาม

หลากหลาย

 3. ควรศกึษาคณุภาพชวีติในการ

ท�างานของพนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทสนับสนุนในวิทยาเขตอื่นท่ี

สงักดัมหาวิทยาลยัมหดิล เพือ่น�าผลการ

วิจัยมาเปรียบเทียบกับผลการวิจัยใน

ครั้งนี้

กิตติกรรมประกาศ
 

 งานวิจัยนี้ส�าเร็จลุล่วงไปได้เพราะ

ได้รับความกรุณาจากท่านผู้ทรงคุณวุฒิ

หลายท่าน คณะผู้วิจัยขอขอบพระคุณ 

คณบดีคณะสาธารณสุขศาสตร์ คณบดี

คณะวทิยาศาสตร์ คณบดคีณะแพทยศาสตร์ 
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โรงพยาบาลรามาธบิด ีคณบดคีณะทันต

แทพย์ คณบดีคณะเภสัชศาสตร์ ผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ ดร. ภก.จตุรงค์ ประเทือง

เดชกุล หัวหน้าภาควิชาจุลชีววิทยา  

รองศาสตราจารย์ ดร. ภญ.มัลลิกา  

ชมนาวงั อาจารย์ ดร.ผกากรอง วนไพศาล 

อาจารย์ประจ�าภาควิชาจุลชีววิทยา 

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล  

ทีไ่ด้กรณุาให้ค�าปรกึษา ค�าแนะน�าทีเ่ป็น

ประโยชน์ตั้งแต่เริ่มต้นด�าเนินการท�าให้

การวิจัยครั้งนี้บรรลุผลส�าเร็จ และขอ

ขอบคุณเจ้าหน้าท่ีทุกท่านท่ีสละเวลา

ตอบแบบสอบถาม คณะผู้วิจัยรู้สึกเป็น

เกียรติและซาบซึ้งในความกรุณาไว้  

ณ ที่นี้

เอกสารอ้างอิง

คูม่อืพนกังานมหาวิทยาลัย มหาวทิยาลัยมหดิล. (2552). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัมหิดล.

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์. (2551). พฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น.

บุญชม ศรีสะอาด. (2545). การวิจัยเบื้องต้น. พิมพ์ครั้งที่ 2. กรุงเทพฯ : สุวียาสาส์น.

ปราชญา กล้าผจัญ (2556). การบริหารบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. 

กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามค�าแหง.

แผนยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2556-2559. (2556). ฉบับทบทวนครั้งที่ 

2. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยมหิดล.

พราว ศาลิคุปต. (2552). ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�างานของข้าราชการกอง

บัญชาการ หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน. ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

: มหาวิทยาลัยมหิดล.

ราชบัณฑิตยสถาน. (2556). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554. 

กรุงเทพฯ : ศิริวัฒนาอินเตอร์พริ้นท์. 

ลัดดาวัลย์ สกุลสุข. (2550). คุณภาพชีวิตการท�างานของพนักงานท่ีปฏิบัติ ณ ท่า

อากาศยานกรงุเทพบรษิทัท่าอากาศยานไทย จ�ากดั (มหาชน). วทิยานพินธ์

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร.

วรรณรัต ค�าสด. (2553). คุณภาพชีวิตในการท�างานและความพึงพอใจในชีวิตความ

เป็นอยู่ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�างานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 



79Sarakham Journal : Vol.8 No.2 Jul. - Dec. 2017

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

วราภรณ์ สกุลรัมย์. (2555). คุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต : 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์.

วันทนา พุ่มพวง. (2549). คุณภาพชีวิตในการท�างานของบุคลากรสาย ค คณะ

แพทยศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล. ปริญญาการ

ศึกษามหาบัณฑิต : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

วทิย์ เทีย่งบูรณะธรรม. (2552). English-English-Thai Dictionary (Concise Edition). 

กรุงเทพฯ : ส.เอเซียเพรส (1989).

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ต้ังชลทิพย์ และจรัมพร โห้

ล�ายอง. (2557). คณุภาพชวีติ การท�างาน และความสขุ. อพัทรยู ูครเีอทนวิ.

สาวิตรี ปรีชา. (2552). คุณภาพชีวิตในการท�างานของพนักงานราชการ สังกัดกรม

ทรพัยากรธรณ ีกระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละส่ิงแวดล้อม. วทิยานพินธ์

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร.

สุภารัตน์ น�้าใจดี. (2548). คุณภาพชีวิตและปัญหาในการท�างานที่มีอิทธิพลต่อความ

พึงพอใจในการท�างานและแนวโน้มพฤติกรรมการลาออกของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต : 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

อัจฉรา โพธิพันธุ์ (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�า คุณภาพชีวิตการท�างาน

กับสมรรถนะหลักของข้าราชการกรมปศุสัตว์. ปริญญาศิลปศาสตร 

มหาบัณฑิต (รัฐปรศาสนศาสตร์) : มหาวิทยาลัยมหิดล.

อุทัย เลาหวิเชียร. (2556). ค่านิยมของการบริหารงาน. กรุงเทพฯ : เสมาธรรม.

Cronbach, L.J. (1984). Essentials of Psychological Testing. New York : 

Harper & Row Publisher.

Yamane, Tero. (1970). Statistic : An Introduction Analysis. New York : Harper 

& Row Publisher.

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

