
บทคัดย่อ	
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 2) เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิต 

การท�างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุร ีกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัคอื บุคลากร

ของมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีท่ีปฏิบัติงานในปี 2561 สถานภาพการท�างานในต�าแหน่ง 

คณบดี รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดี และอาจารย์ประจ�า จ�านวน 278 คน เคร่ืองมือที่ใช้ใน 

การวิจัย เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที ( t – test ) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One -Way ANOVA) ผลการวิจัยพบว่า1)บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีมีคุณภาพ

ชีวติการท�างานโดยรวมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ีย 2)บุคลากรในมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี

ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีคุณภาพชีวิต การท�างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน
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Abstract
The objectives of this research were 1) to study Quality of Working Life of Personnel 
In BangkokThonburi University 2) to compare Quality of Working Life of Personnel In 
Bangkok Thonburi University The samples were 278 personnel In BangkokThonburi 
University and worked in Academic year 2018.They status were Dean, Vice Dean, 
Assistant Dean, and Instructor. The instrument was questionnaire. Statistics were 
frequency, percentage, average, standard deviation ,where as the statistics test were 
t-test and One-Way ANOVA.The results showed that :1) the overall quality of working 
life of personnel In BangkokThonburi University was High level with the average of 
3.60 2)the comparison of the overall quality of working life based on different personnel 
characteristics In BangkokThonburi had no significant difference.

Keywords: Quality of Working Life

บทน�า
การด�าเนนิงานขององค์การให้ประสบความส�าเร็จตามเป้าหมายท่ีก�าหนดไว้ภายใต้

สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สงัคมการเมืองและเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วใน

ยุคโลกาภิวัตน์  (Globalization) นั้น เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหารองค์การ

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนท่ีใช้การบริหารงานแบบเดิมๆในลักษณะตั้งรับคอยแก้ปัญหา

ไปวันๆ จ�าเป็นต้องปรับเปล่ียนไปเป็นเชิงรุก เพื่อความอยู่รอดและเตรียมความพร้อมสู ่

การแข่งขัน จึงมีการก�าหนดนโยบาย แผนงานและโครงการเชิงกลยุทธ์ น�าเทคนิค

และวิธีการใหม่ๆมาใช้ในการด�าเนินงาน เช่น การปรับโครงสร้างองค์การ การจัดการ

คณุภาพ การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม การท�างานเป็นทมี การจงูใจคนและอืน่ๆ เป็นต้น  

โดยมุ่งหวังให้องค์การได้เปรียบการแข่งขัน (Competitive Advantage) และการเพิ่ม

ผลผลิต (Productivity) ในอนาคตขณะทีค่นเป็นปัจจยัท่ีส�าคัญประการหนึง่ของการบรหิาร 

เพราะคนเป็นผูค้วบคมุจดัการปัจจยัการบริหารต่างๆคอยดูแลแก้ไขข้อผดิพลาดท่ีเกิดขึน้ 

เป็นผู ้ตัดสินใจเลือกสรรวิธีการและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ให้เกิด

ประสิทธิภาพนอกจากนั้นค่าใช้จ่ายร้อยละ 40-50 เป็นค่าจ้างและเงินเดือนของพนักงาน 

ซึ่งยังไม่รวมสวัสดิการผลประโยชน์อื่นๆ ผู้บริหารจ�านวนไม่น้อยใช้เวลาส่วนใหญ่ใน 

การแก้ไขปัญหาเรื่องคนท�าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้รับความสนใจอย่างมาก  
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นับตั้งแต่การสรรหาคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท�างาน การพัฒนาคนให้มีความรู ้

และทักษะเพิ่มขึ้น มีสมรรถนะ (Competency) สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ  

ย่อมช่วยพฒันาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไป ดังนัน้เม่ือคนมีความส�าคัญท่ีสุดของการบรหิาร

งานให้ประสบความส�าเร็วอย่างมีประสิทธิภาพได้ การรักษาคนที่มีความรู้ความสามารถ

ไว้ในองค์การ จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีต้องสร้างความสมดุลของความต้องการของ

พนักงานที่คาดหวังจะได้รับจากองค์การกับสิ่งที่องค์การจะให้ (Banard,1968 : p.293)

แนวคิดคุณภาพชีวิตการท�างานเก่ียวข้องกับผู ้ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ 

ขององค์การ การท�างานเป็นทีม ร่วมกันในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Nadler &  

Nadler, 1990) นอกจากคณุภาพชวีติการท�างานมีความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความพงึพอใจ 

ในงานแล้ว (Campbell,Converse,& Roders,1967 ) คณุภาพการท�างานยงัมีความสมัพนัธ์ 

เชิงบวกกับผลิตภาพและผลการปฏิบัติงานด้วย (Efraty& Sirgy,1990) ดังนั้นการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการท�างานจึงเป็นแนวทางหนึ่งในการพัฒนาองค์การเพราะคนเป็นปัจจัย

ส�าคัญที่การด�าเนินกิจกรรมขององค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก�าหนดไว้ปัญหาคุณภาพ

ชีวิตการท�างานท่ีเกิดขึ้นในอดีต พบว่า ในการบริหารองค์การมักจะเอาความคิดของ 

ผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก โดยขาดการมีส่วนร่วมและการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร  

ซึง่เป็นผูป้ฏิบัตงิานและเป็นผูท่ี้จะได้รับประโยชน์โดยตรง แม้ว่าบางเร่ืองบุคลากรมีส่วนร่วม 

แต่ส่วนใหญ่แล้วมักมีส่วนร่วมในขั้นตอนของการปฏิบัติงาน มากกว่ามีส่วนในการเสนอ 

แนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติการท�างาน นอกจากนีก้ารขาดแคลนบุคลากรในการท�างาน   

ท�าให้การบริหารจัดการอัตราก�าลังบุคลากรไม่เพียงพอ ท�าให้เกิดความไม่สมดุลของ 

อัตราก�าลังของบุคลากรกับปริมาณงานท่ีมีอยู ่ส ่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน  

(The International council of  nurses, 2006) การขาดแคลนก�าลงับุคลากร  ท�าให้บคุลากร 

ที่มีอยู่ต้องท�างานหนักมากขึ้น  มีพฤติกรรมแสดงออกไม่เหมาะสม  และอาจเกิด 

ความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท�างาน  

เรียงล�าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจัย 

ด้านลักษณะงาน ปัจจยัด้านจติวทิยา (ดาลัด จนัทรเสนา,2550: 77) จากแผนพฒันาเศรษฐกจิ

และสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ก็ยังคงเน้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 10 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติฉบับที่  10 โดยขยายการน�าทุนของประเทศที่ มีศักยภาพจาก 3 ทุน  

ทั้งทุนเศรษฐกิจ ทุนสังคม และทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป็น 6 ทุน ได้แก่  

ทนุมนษุย์ ทนุสงัคม ทุนกายภาพ ทนุทางการเงนิ ทุนทรัพยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม 

คุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี
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และทุนทางวัฒนธรรม น�ามาใช้ประโยชน์อย่างบูรณการและเกื้อกูลกัน ซึ่งการด�าเนินการ

ดังกล่าวจะสัมฤทธิผลได้ตามวัตถุประสงค์ได้นั้น ต้องอาศัยกลไกในภาคราชการเป็นหลัก 

ที่จะเป็นตัวจักรส�าคัญในการท�าให้นโยบาย แผนงาน และโครงการต่างๆ ของรัฐ  

บังเกิดผลอย่างแท้จริง ปัญหาก็อยู่ท่ีว่าระบบบริหารที่จะเกิดขึ้นได้อย่างไร และเป็น 

ที่ยอมรับกันทั่วไปว่าระบบราชการท่ีดีขึ้นอยู่กับการบริหารบุคคลที่ดี และท่ีส�าคัญต้อง

มีข้าราชการท่ีมีความรู้ความสามารถ ความซื่อสัตย์สุจริต และการให้ความส�าคัญต่อ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ท�าให้บุคคลในองค์การต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

ในการปฏิบัติงาน และวิธีการหน่ึงในการพัฒนาองค์การ (Organization Development)  

คือการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท�างาน (Quality of Work  Life = QWL) ซึ่งจะช่วยให ้

องค์กรและตัวบุคคลต่างได้รับความพอใจ ด้วยกันทั้งสองฝ่าย ส่งผลให้องค์กรสามารถ

ด�าเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

โดยคุณภาพชีวิตการท�างานมีความส�าคัญอย่างยิ่งในการท�างานปัจจุบัน  

เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส�าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ ่

เข้าสู่ระบบการท�างาน ต้องท�างานเพือ่ให้ชวีติด�ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพืน้ฐาน 

เม่ือคนต้องท�างานอยู่ในท่ีท�างานเป็นส่วนใหญ่จงึควรมีสภาวะทีเ่หมาะสม ท�าให้เกดิความสขุ 

ทั้งร่างกายและจิตใจ มีความมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทาง

จติวญิญาณและสขุภาวะทางสงัคม (กองสวสัดิการแรงงาน, 2547 : 18)และอกีท้ังการท�างาน 

มีความส�าคัญต่อชีวิตของคนทุกคน เนื่องจากการท�างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต  

และต้องปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมอื่นๆ การท�างานเป็นสิ่งท่ีให้ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่า 

ของชวีติคน เพราะเป็นโอกาสท่ีเกิดการพบปะสงัสรรค์ระหว่างผูใ้ช้แรงงานกับบุคคลอืน่ๆ  

และกับสถานที่ท�างาน ดังนั้นการท�างาน จึงเปิดโอกาสในการแสดงออกถึงสติปัญญา  

ความคิดริเร่ิมอันน�ามาสู่เกียรติยศและความพึงพอใจในชีวิต เม่ือแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิต 

การท�างานกับสิง่ท่ีตนพอใจกจ็ะท�าให้มีสภาพจติและอารมณ์ทีดี่ซึง่ส่งผลให้ท�างานดีไปด้วย 

ดังนั้น จึงจ�าเป็นอย่างย่ิงท่ีแต่ละองค์การจะต้องศึกษาและแสวงหาแนวทางให้เกิด 

ความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่างพนักงานและองค์การ เพื่อให้องค์การ

บรรลเุป้าหมายสูงสดุ (สเุนตร นามโคตศรี, 2553 : 1) นอกจากนีคุ้ณภาพชวีติการท�างาน

มีผลต่อการท�างานมาก กล่าวคือ ท�าให้เกิดความรูสึ้กท่ีดีต่อตนเอง ท�าให้เกิดความรูสึ้กทีดี่

ต่องาน และท�าให้เกิดความรู้สกึทีดี่ต่อองค์การ นอกจากนีย้งัช่วยส่งเสริมในเรือ่งสุขภาพจติ 

ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพฒันาตนเองให้มีคณุภาพต่อองค์การ และยังช่วยลดปัญหาการ

ขาดงาน การลาออก ลดอบัุตเิหต ุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลติและการบริการทีดี่ท้ังคณุภาพ
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และปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542 : 18) โดยค�านึงถึงความเป็นมนุษย์ที่มีศักด์ิศรี  

ความรู้สกึนึกคดิ ความพงึพอใจ ความเป็นส่วนตวั มีความต้องการทางสงัคม ความต้องการ

การยอมรับ และมีส่วนร่วมในการด�าเนนิงาน ดังนัน้หากองค์การสามารถหาคนดี มีความรู้ 

ความสามารถเข้ามาปฏิบัตงิาน และดึงดูดให้บุคคลเหล่านัน้อยูป่ฏิบัตงิานกับองค์การนัน้ให้

เจริญก้าวหน้าและสามารถบรรลุเป้ าหมายได้อย่างมีประสทิธภิาพ

มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี (Bangkokthonburi University) เป็นสถาบันอดุมศึกษา

เอกชนในประเทศไทย ตัง้อยู่ทีเ่ขตทววัีฒนา กรุงเทพมหานคร  เป็นสถาบันอดุมศกึษาเอกชนที่

มีภารกิจหลกัคอืเป็นสถาบันอดุมศึกษาท่ีมีภารกิจหลักคอืจดัการศกึษาระดับระดับปรญิญาตรี 

ระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอก ท�าการวิจัย ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม  

ท�านบุ�ารุงศาสนาศิลปวฒันธรรม และอนรัุกษ์สิง่แวดล้อม ปัจจบัุนมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

มีการบริหารงานภายในเป็น คณะ/กลุ่มงาน และมหาวิทยาลัย ซึง่มีคณะในการเรียนการสอน 

ประกอบด้วย 16 คณะ ได้แก่ คณะบริหารธุรกิจ คณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์  

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะศิลปศาสตร์ คณะนิเทศศาสตร์ คณะบัญชี  

คณะพยาบาลศาสตร์ คณะเทคโนโลยแีละนวตักรรม คณะดุริยางคศาสตร์ คณะสาธารณสขุ

ศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์ คณะวศิวกรรมศาสตร์ คณะวทิยาศาสตร์

การกีฬา และคณะทันตแพทยศาสตร์ ส่วนกลุ่มงานประกอบด้วย 5 กลุ่มงาน ได้แก่  

กลุม่งานบริหาร กลุม่งานส่งเสริมวชิาการและมาตรฐานการศกึษา กลุม่งานส่งเสริมและพฒันา  

กลุ่มงานงบประมาณและการเงิน และกลุ่มงานวิจัยและบริการวิชาการ ตราประจ�า

มหาวทิยาลยั เป็นรูปพระปรางค์วัดอรุณ ซึง่มีสีทองประดิษฐานอยูก่ึ่งกลางสะพานข้ามแม่น�า้

เจ้าพระยาท่ีมีสีเขียวเหนือสายน�้าสีฟ้า โดยรวมอยู่ภายในวงรีสีเงิน ซึ่งล้อมด้วยวงรีใหญ ่

สแีดงขอบทอง และภายในพืน้ทีว่งรีสแีดงนัน้ มีชือ่มหาวทิยาลัยกรงุเทพธนบรีุเป็นภาษาไทย 

สีทองอยู่ด้านบน ซึ่งมีหนังสือและปากกาและอักษรย่อค่ันกลางระหว่างชื่อภาษาอังกฤษ 

สทีองทีอ่ยูด้่านล่าง สปีระจ�ามหาวทิยาลัย สแีดง สีทอง สแีดง หมายถงึ ความรกั ความสามัคคี  

เสยีสละ มานะอดทน ฟันฝ่าอปุสรรค สูค่วามส�าเร็จ สีทอง หมายถงึ ความเจริญรุง่เรือง  

ความม่ังค่ังร�า่รวย และความม่ันคงในอาชพีการงานทัง้ปัจจบุนัและอนาคต มหาวทิยาลัย

ปัจจุบันมีบุคลากร จ�านวน 1,073 คน ดังนั้น ถ้าบุคลากรมีคุณภาพในการท�างาน 

ย่อมเอือ้ให้สามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธภิาพเก้ือหนนุให้มหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี 

พัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้งบรรลุเป้าหมายตามเจตน์จ�านงที่วางไว้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่

จะศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี เพื่อน�าผล 

การศกึษาเสนอต่อหน่วยงานทีเ่ก่ียวข้องกับการพฒันาบุคลากรของมหาวทิยาลัย
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วัตถปุระสงค์ของการวิจยั
1.ศกึษาระดับคุณภาพชวีติการท�างานของบคุลากรในมหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี 

2. เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี

ขอบเขตการวิจยั
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  

ทีป่ฏิบัตงิานในปีการศึกษา 2561 ในต�าแหน่ง คณบดี รองคณบดี ผูช่้วยคณบดี ผูอ้�านวยการ

หลักสูตร และอาจารย์ประจ�า จ�านวน 978 คน 

2. กลุม่ตวัอย่าง ได้แก่ บคุลากรในมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุร ี ทีป่ฏิบัติงานในปี 

การศึกษา 2561 ในต�าแหน่ง คณบดี รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดี ผู้อ�านวยการหลักสูตร  

และอาจารย์ประจ�า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการใช้สูตรการค�านวณของยามาเน่ 

(Yamane) จากนั้นใช้วิธีก�าหนดตัวอย่างท่ีต้องการศึกษา โดยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่าง 

แบบหลายขัน้ตอน (Multistage Random Sampling) และแบบง่าย จ�านวน 278 คน 

3. ขอบเขตด้านเนือ้หาคณุภาพชวิีตการท�างาน ใช้กรอบแนวคดิทฤษฎีในการวจิยั 

ตามแนวคิดของ Delamotte and Takezawa (1984, p. 11) Casio (2003, pp.20-27)  

Hackman and Suttle (1997, p. 14) Nadler and Lawer (1983, pp. 20-23) Rose, Beh, Uli, 

and Idris (2006, p. 215) วอลตนั (Walton 1973) กาญจนา บุญเพิม่วทิยา และคณะ (2552 : 6)  

แสง ไชยสวุรรณ (2551 : 6) อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550 : 5) พรรนภิา ม่วงคร้าม (2550 : 6) 

ภคัทพิภา ศรีสว่าง (2551 : 8) และงานวจิยัท่ีเกีย่วข้อง น�ามาสงัเคราะห์ร่วมกับแนวคิดของ

ผูเ้ชีย่วชาญ เป็นตวัชีว้ดัคุณภาพชวีติการท�างาน 8 ด้าน คอื ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ 

และยุตธิรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการท�างานทีป่ลอดภยั และส่งเสริมสขุภาพ ด้านโอกาส 

ในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน  

ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท�างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ  

ด้านความสมดุลระหว่างชวีติงานกับชวีติด้านอืน่ๆ และด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

สงัคม

4. ขอบเขตด้านเวลา ใช้เวลาท�าการวิจยั 1 ปี หลงัจากได้รับอนมัุตโิครงการ (ตลุาคม 

2561 - ตลุาคม 2562)
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Quality of Working Life of Personnel in Bangkokthonburi University

เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวจัิย

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม(Questionnaire) ระดับคุณภาพชีวิต 

การท�างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี โดยแบบสอบถามท่ีใช้ใน 

การศกึษาคร้ังนี ้ตามกรอบแนวคิดใน 8 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท�างานทีป่ลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพฒันา 

ความสามารถของบุคลากร ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการบูรณาการ

ทางด้านสงัคมหรอืการท�างานร่วมกัน ด้านประชาธปิไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่าง

ชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ และด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม การวิเคราะห์

ข้อมูล ผูว้จิยัน�าข้อมูลท่ีได้มาประมวลผลด้วยการวเิคราะห์ข้อมูลใช้ค่าความถี ่(Frequency)  

และค่าร้อยละ (Percentage) อธบิายลักษณะปัจจยัส่วนบุคคล ความคดิเหน็และข้อเสนอแนะ 

ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) อธิบายระดับ

คุณภาพชวิีตการท�างานของบุคลากร และการจดัล�าดับความส�าคัญของตวัชีวั้ดคณุภาพชวีติ 

การท�างานของบุคลากร การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตการ

ท�างานของบุคลากร โดยการทดสอบท ี(t - test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One - Way ANOVA)

วิธดี�าเนนิการวจัิย
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรใน

มหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี เป็นการวจิยัเชงิปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้จิยัได้ 

ก�าหนดกรอบแนวคิดทฤษฎีในการวิจัย ตามแนวคิดของ Delamotte and Takezawa  

(1984, p.11)  Casio (2003, pp.20-27) Hackman and Suttle (1997, p. 14) Nadler and 

Lawer (1983, pp. 20-23) Rose, Beh, Uli, and Idris (2006, p. 215) กาญจนา บุญเพิม่วทิยา  

และคณะ (2552 : 6) แสง ไชยสุวรรณ (2551 : 6) อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550 : 5)  

พรรนภิา ม่วงคร้าม (2550 : 6) ภคัทพิภา ศรีสว่าง (2551 : 8)และงานวจิยัท่ีเก่ียวข้อง  

น�ามาสงัเคราะห์ร่วมกับแนวคิดของผูเ้ชีย่วชาญ ประชากรท่ีใช้ในการวจิยัครัง้นี ้ได้แก่ บุคลากร

ในมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี ท่ีปฏิบัตงิานในปีการศกึษา 2561 ในต�าแหน่ง คณบดี รองคณบดี 

ผูช่้วยคณบดี ผูอ้�านวยการหลักสูตร และอาจารย์ประจ�า จ�านวน 978 คน กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ 

บุคลากรในมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี ทีป่ฏิบัตงิานในปีการศกึษา 2561 ในต�าแหน่ง คณบดี  

รองคณบดี ผูช่้วยคณบดี ผูอ้�านวยการหลกัสูตร และอาจารย์ประจ�า ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง

ได้มาจากการใช้สูตรการค�านวณของยามาเน่ (Yamane) จากนั้นใช้วิธีก�าหนดตัวอย่าง



 วารสารครุศาสตร์สาร : Journal of Educational Studies98

ที่ต้องการศกึษา โดยใช้เทคนคิการสุม่ตวัอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multistage Random  

Sampling) ตามสดัส่วนและแบบง่ายจ�านวน 278 คน เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยัเป็น แบบสอบถาม 

ที่มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.93  ส�าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา  

การสรุปแนวคิด การวเิคราะห์ข้อมูลท่ัวไป โดยการวเิคราะห์เนือ้หา หาค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยการทดสอบที (t - test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One - Way ANOVA)

ผลการวิจัย
1. ผลการวเิคราะห์ระดับคณุภาพชวีติการท�างาน ผลการวจิยั พบว่า บุคลากรใน

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี มีคุณภาพชีวิตการท�างานโดยรวม 8 ด้าน อยู่ในระดับมาก  

โดยมีค่าเฉล่ีย 3.60  เม่ือพจิารณารายด้านพบว่า

1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

โดยมีได้รับความยตุธิรรมในการประเมินผลงานเพือ่ปรับขัน้เงนิเดือนประจ�าปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด

เท่ากับ 3.25 รองลงมาคอื ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับเหมาะสมกบัปรมิาณงานและความรับผดิชอบ 

มีค่าเฉลีย่ 2.79 และค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมและเพยีงพอกับค่าครองชพีในปัจจบัุน  

มีคุณภาพชวีติการท�างานอยูใ่นระดับน้อย มีค่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดเท่ากับ 2.44 

2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท�างานท่ีปลอดภยัและส่งเสรมิสขุภาพ โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.84 โดยมีหน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่าง

น้อยปีละ 1 ครัง้มีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากับ 4.20 รองลงมาคอื สถานทีท่�างานมีความสะอาด 

เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพยีงพอ ไม่มีกลิน่ ไม่มีเสยีงรบกวน

ในขณะปฏิบัตงิานมีค่าเฉลีย่ 3.94 

3) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.68 โดยมี ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการท�างาน 

อย่างเตม็ที ่มีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากับ 3.84 รองลงมาหน่วยงานส่งเสริมให้มีการพฒันาบุคลากร

เพือ่เพิม่พนูความรู้ ความสามารถในการปฏิบัตงิาน มีค่าเฉลีย่ 3.74 

4) ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉล่ีย 3.68 โดยมีท่านได้ปฏิบัตงิานในต�าแหน่งหน้าท่ีทีเ่หมาะสมกับความรู้ความ

สามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสดุเท่ากบั 3.82 รองลงมาคือ ข้อท่านได้รับมอบหมายงานทีต้่องใช้

ความรู้ความสามารถและทักษะในการท�างานเพิม่ขึน้ มีค่าเฉล่ีย 3.80 
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5) ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการท�างานร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยมีค่าเฉลี่ย 3.75 โดยมีท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

มีค่าเฉลีย่สงูสุดเท่ากับ 4.06 รองลงมาคือ ข้อท่านได้รับความช่วยเหลอืจากเพือ่นร่วมงานใน

การท�างานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย 3.83 

6) ด้านประชาธปิไตยในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.78 

โดยมีผูบั้งคบับัญชาไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตวัทีไ่ม่เกีย่วข้องกับการท�างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ ข้อผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและ 

ข้อเสนอแนะของท่าน มีค่าเฉลีย่ 3.78 

7) ด้านความสมดุลระหว่างชวีติงานกับชวีติด้านอืน่ๆ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

โดยมีค่าเฉลี่ย 3.44 โดยมีท่านพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน  

มีค่าเฉล่ียสงูสดุเท่ากับ 3.58 รองลงมาคอื การท�างานของท่านไม่เป็นอปุสรรคต่อการด�าเนนิ

ชวีติ และข้อท่านมีเวลาท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆมีค่าเฉลีย่ 3.46 

8) ด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม โดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยมีได้

ปฏิบัตงิานตามนโยบายของหน่วยงานในด้านการประหยัดพลังงานหรือด้านอืน่ๆ มีค่าเฉล่ีย

สงูสดุเท่ากับ 4.06 รองลงมาคอื หน่วยงานมีการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนกัถงึความรับผดิชอบ

ต่อสังคมและการประหยัดพลังงาน มีค่าเฉลีย่ 3.94 

2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท�างาน  

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาขัน้สงูสุด รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน  

และสถานภาพการท�างานในปัจจุบันท่ีแตกต่างกัน มีคุณภาพชวิีตการท�างาน สรปุได้ดังนี้

1) บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีทั้งชายและหญิง มีคุณภาพชีวิต 

การท�างานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน

2) บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีท่ีมีอายุต่างกัน มีคุณภาพชีวิต 

การท�างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท�างานร่วมกันแตกต่างกันอย่างมีนยัส�าคัญทางสถติิ 

ที่ระดับ .05 และด้านประชาธิปไตยในองค์การ มีคุณภาพชีวิตการท�างานที่แตกต่างกัน 

อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .01

3) บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีที่มีสถานภาพการสมรสต่างกัน  

มีคุณภาพชวีติการท�างานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน
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4) บุคลากรในมหาวทิยาลยักรงุเทพธนบุรีทีมี่ระดับการศึกษาขัน้สงูสุดต่างกัน  

มีคุณภาพชวีติการท�างานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน

5) บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจกรุงเทพธนบุรีท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน  

มีคุณภาพชีวิตการท�างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 

และยุติธรรมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านสภาพแวดล้อม 

การท�างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีคุณภาพชีวิตการท�างานท่ีแตกต่างกัน  

อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .05

6) บุคลากรในมหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรีท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัตงิานต่างกัน 

มีคุณภาพชวีติการท�างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ยกเว้นด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ

การท�างานร่วมกนัแตกต่างกัน อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติท่ีิระดับ .05 และด้านประชาธปิไตย

ในองค์การ มีคุณภาพชวีติการท�างานทีแ่ตกต่างกัน อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .01

7) บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีที่มีสถานภาพการท�างานใน

ปัจจุบันต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท�างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านโอกาสใน

การพฒันาความสามารถของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .05  

และด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน มีคุณภาพชีวิตการท�างานที่แตกต่างกัน  

อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ .01

อภิปรายผล
การศกึษาวจิยัเร่ือง คณุภาพชวิีตการท�างานของบุคลากรในมหาวทิยาลยักรงุเทพ

ธนบุรี  อภิปรายผลได้ดังนี้

1. ระดับคุณภาพชีวิตการท�างานจากผลการศึกษาวิจัยพบว่า บุคลากรใน

มหาวิทยาลัย กรุงเทพธนบุรี คุณภาพชีวิตการท�างานโดยรวม 8 ด้าน อยู่ในระดับมาก 

ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ลัดดาวัณย์ สกุลสุข (2550) ที่พบว่า คุณภาพชีวิต 

การท�างานของพนกังานทีป่ฏิบัตงิาน ณ ท่าอากาศยานกรงุเทพ บริษทั ท่าอากาศยานไทย 

จ�ากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการท�างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาของ  

ผสุดี เบญจกุล (2550)ทีพ่บว่า คุณภาพชวิีตการท�างานของผูป้ฏิบัตงิานในส�านกังานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีคุณภาพชีวิตการท�างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ผลการศึกษาของ วรวุฒิ แก้วทองใหญ่(2550) ท่ีพบว่าคุณภาพชีวิตการท�างานของ

พนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ�ากัด (มหาชน) ส�านกังานใหญ่ มีคุณภาพชวีติการท�างาน 

โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ผลการศึกษาวิจยัของ สุกิจ เฮง็เจริญ (2551) ท่ีพบว่า คุณภาพชวีติ 
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การท�างานของนายทหารชั้นประทวน กองพันทหารม้า ในกองพลทหารราบท่ี 2 รักษา

พระองค์ มีคุณภาพชีวิตการท�างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และผลการศึกษาของ  

อรรถพล เปี่ยมศิริ (2553) ที่ศึกษา คุณภาพชีวิตการท�างานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ากัด พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท�างาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึง่ผลการศกึษาวจิยัทัง้หมดทีก่ล่าวมาพบว่า บุคลากรมีคณุภาพชวีติ

การท�างานโดยรวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณาคุณภาพชวีติในแต่ละด้านของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี พบว่า

1) ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัย

กรุงเทพธนบุรีมีคุณภาพชวีติการท�างานอยูใ่นระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่าบุคลากรได้รับ 

ความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน ได้รับค่าตอบแทนเหมาะ

สมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผู้ปฏิบัติงาน

ในหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน แต่ยังไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน 

ที่เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี Maslow ในระดับที่ 1 กล่าวถึง ความต้องการทาง

ร่างกาย (Physiological Needs) ซึ่งเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์และเป็น 

สิง่จ�าเป็นท่ีสุดส�าหรับการด�ารงชวีติ และสอดคล้องกับผลการศกึษาของ ปวนัรัตน์ ตนานนท์ 

(2550) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของเจ้าหน้าที่ศาลยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่  

ผลการศกึษาของ ลัดดาวณัย์ สกุลสุข(2550) ท่ีศึกษาคุณภาพชวีติการท�างานของพนกังาน

ที่ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ�ากัด (มหาชน)  

ผลการศึกษาของ แสง ไชยสุวรรณ (2551) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาของ  

สุเนตร นามโคตศรี (2553) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต�าบลในเขตอ�าเภอด่านขนุทด จังหวัดนครราชสมีา ผลการศกึษาของ วาสิน ีขนัแก้วหล้า 

(2553) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรสังกัดโรงพยาบาลทันตกรรม  

คณะทันตแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาของ อรรถพล เปี่ยมศิริ 

(2553) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 

ไปรษณย์ีไทย จ�ากัด และผลการศึกษาของ ศศกิานต์ โกมินทร์(2555) ทีศ่กึษาคุณภาพชวีติ 

การท�างานของบุคลากรในสังกัดส�านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชลบุรี 2 ซึ่งการศึกษาวิจัย

ทั้งหมดท่ีกล่าวมาพบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท�างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง
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2) ด ้านสภาพแวดล้อมในการท�างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีมีคุณภาพชีวิตการท�างานอยู่ในระดับมาก  

แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง สถานที่

ท�างานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ 

ไม่มีกล่ิน ไม่มีเสยีงรบกวนในขณะปฏิบัตงิาน หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชวีติ

และทรัพย์สินของเจ้าหน้าที่เป็นอย่างดี หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ 

เช่น การเล่นกีฬา และสันทนาการ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี Maslow ในระดับที่ 2  

ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือความต้องการทางด้าน

ร่างกายที่ได้รับการตอบสนองที่เป็นท่ีพอใจแล้ว ความต้องการทางด้านความปลอดภัย 

จะเกิดขึน้ตามมา และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ลัดดาวัณย์ สกุลสขุ (2550) ทีศึ่กษา 

คุณภาพชีวิตการท�างานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัท  

ท่าอากาศยานไทย จ�ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาของ วรวุฒิ แก้วทองใหญ่ (2550) 

ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ�ากัด (มหาชน) 

ผลการศึกษาของสุกิจ เฮ็งเจริญ (2551) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของนายทหาร

ชั้นประทวนกองพันทหารม้า ในกองพลทหารราบท่ี2 รักษาพระองค์ ผลการศึกษาของ

มหาวิทยาลัยรามค�าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง (2551) ที่ศึกษา

คณุภาพชวีติการท�างานของลูกจ้างชัว่คราวรายปี และผลการศกึษาของ อรรถพล เป่ียมศริิ 

(2553) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 

ไปรษณีย์ไทย จ�ากัด ซึง่ผลการศกึษาวจิยัท้ังหมดท่ีกล่าวมาพบว่าบุคลากรมีคณุภาพชวีติ 

การท�างานด้านสภาพแวดล้อมในการท�างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดับมาก

3) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร พบว่า บุคลากรใน

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีมีคุณภาพชีวิตการท�างานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า  

ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการท�างานอย่างเต็มท่ี หน่วยงานส่งเสริม

ให้มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เม่ือมีปัญหา

และอปุสรรคในการท�างาน สามารถขอค�าแนะน�าปรึกษาได้จากเพือ่นร่วมงานหรอืผูบั้งคับ

บัญชา หน่วยงานมีแหล่งความรู ้ข้อมูลข่าวสารทีส่ามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก นอกจากนี้

ยังมีโอกาสเพิม่พนูความรูค้วามสามารถในการปฏิบัตงิานโดยการไปศึกษาดูงานหรือเข้ารับ

การอบรมหลกัสูตรต่างๆ ซึง่สอดคล้องกับทฤษฎMีaslow ในระดับท่ี 4 ความต้องการทีจ่ะได้

รับการยกย่องในสงัคม (Esteem Needs) และสอดคล้องกับผลการศกึษาของมหาวทิยาลยั

รามค�าแหงสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง (2551) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิต 
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การท�างานของลูกจ้างชัว่คราวรายปี พบว่าลูกจ้างชัว่คราวรายปี ของมหาวทิยาลัยรามค�าแหง 

มีคุณภาพชวีติการท�างานด้านการพฒันาและการใช้ความสามารถอยู่ในระดับมาก

4) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน พบว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัย

กรุงเทพธนบุรีมีคุณภาพชีวิตการท�างานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าบุคลากรได้รับ

ปฏิบัตงิานในต�าแหน่งหน้าท่ีทีเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ บุคลากรได้รับมอบหมายงาน

ที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะในการท�างานเพิ่มมากขึ้น งานที่รับผิดชอบอยู่

เป็นงานที่มีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในต�าแหน่งงาน 

ที่สูงขึ้น นอกจากนั้นหน่วยงานมีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับเล่ือนต�าแหน่งอย่างเป็น

ธรรมซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี Maslow ในระดับที่ 5 ความต้องการที่ได้รับความส�าเร็จตาม 

ความนึกคิด (Self-actualization Needs) และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

ลัดดาวัณย์ สกุลสุข (2550) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน  

ณ ท่าอากาศยานกรงุเทพบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ�ากดั (มหาชน) และผลการศกึษาของ 

อรรถพล เป่ียมศิริ (2553) ท่ีศกึษาคณุภาพชวีติการท�างานกับความผกูพนัต่อองค์การของ

พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ากัด ซึ่งผลการศึกษาทั้งหมดที่กล่าวมา พบว่าบุคลากร 

มีคุณภาพชีวิตการท�างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับมาก

5) ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท�างานร่วมกัน พบว่า บุคลากร

ในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีมีคุณภาพชีวิตการท�างานอยู ่ในระดับมาก แสดงให้

เห็นว่าบุคลากรมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน บุคลากรได้รับ 

ความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานในการท�างานเป็นอย่างดี บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงาน 

มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี บุคลากรทุกระดับมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น  

และหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะสังสรรค์และท�างานร่วมกัน 

ในโอกาสต่างๆ ซึง่สอดคล้องกับทฤษฎี Maslow ในระดับท่ี 3 ความต้องการทางด้านสงัคม 

ความรัก การยอมรบัเป็นพวกพ้อง (Social Loves of Belonging Needs) และสอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ ผุสดี เบญจกุล (2550) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของ 

ผู้ปฏิบัติงานในส�านักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาของ  

ลัดดาวัณย์ สกุลสุข (2550) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน  

ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ท่าอากาศยานไทยจ�ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาของ  

สุกิจ เฮ็งเจริญ (2551) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของนายทหารชั้นประทวน 

กองพันทหารม้า ในกองพลทหารราบที่2 รักษาพระองค์ และผลการศึกษาของ  

ศศกิานต์ โกมนิทร์ (2555) ทีศึ่กษาคณุภาพชวิีตการท�างานของบุคลากรในสงักัดส�านกังาน

คุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี
Quality of Working Life of Personnel in Bangkokthonburi University
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สรรพสามิตพืน้ทีช่ลบุรี 2 ซึง่ผลการศกึษาทัง้หมดท่ีกล่าวมาพบว่า บุคลากรมีคณุภาพชวีติ

การท�างานด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท�างานร่วมกันอยู่ในระดับมาก

6) ด้านประชาธปิไตยในองค์การ พบว่า บุคลากรในมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

มีคุณภาพชีวิตการท�างานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่อง

ส่วนตัวท่ีไม่เก่ียวข้องกับการท�างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิด

เห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรบุคลากรในหน่วยงานเคารพต่อสิทธิและหน้าท่ีของ

เพือ่นร่วมงาน บุคลากรได้รับการปฏิบัตอิย่างเสมอภาคเช่นเดียวกับผูร่้วมงานทุกคน และ

สามารถแสดงความคดิเหน็ได้อย่างอสิระในการท�างานต่อผูบั้งคบับัญชา โดยไม่มีผลต่อการ

พิจารณาความดีความชอบ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ผุสดี เบญจกุล (2550) ที่

ศกึษาคุณภาพชวีติการท�างานของผูป้ฏิบัตงิานในส�านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย และผลการศึกษาของ ศศิกานต์ โกมินทร์ (2555) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ท�างานของบุคลากรในสังกัดส�านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชลบุรี 2 ซึ่งผลการศึกษาทั้งหมด

ที่กล่าวมาพบว่าบุคลากรมีคุณภาพชีวิต การท�างานด้านประชาธิปไตยในองค์การอยู่ใน

ระดับมาก

7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ พบว่า บุคลากรใน

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี มีคุณภาพชีวิต การท�างานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า

บุคลากรพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน การท�างานไม่เป็นอุปสรรค

ต่อการด�าเนินชีวิต บุคลากรมีเวลาที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานได้ บุคลากร 

มีเวลาส�าหรับการพักผ่อนและท�ากิจกรรมกับครอบครัว และบุคลากรมีช่วงเวลาส�าหรับ 

การพักผ่อนหย่อนใจ หรือท�ากิจกรรมที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

ผสุดี เบญจกุล (2550) ทีศ่กึษาคุณภาพชวีติการท�างานของผูป้ฏิบัตงิานในส�านกังานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผลการศกึษาของวรวฒิุ แก้วทองใหญ่ (2550) ทีศ่กึษา

คุณภาพชีวิตการท�างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ�ากัด (มหาชน) ส�านักงาน

ใหญ่ ผลการศึกษาของอรรถพล เปี่ยมศิริ (2553) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานกับ 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทไปรษณีย์ไทย จ�ากัด และสอดคล้องกับ 

ผลการศกึษาของ ศศิกานต์ โกมินทร์ (2555) ทีศึ่กษาคุณภาพชวีติการท�างานของบุคลากร

ในสังกัดส�านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชลบุรี 2 ซึ่งผลการศึกษาท้ังหมดท่ีกล่าวมาพบว่า 

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท�างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ 

อยู่ในระดับมาก
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8) ด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัย

กรุงเทพธนบุรี มีคุณภาพชีวิต การท�างานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าบุคลากรได้

ปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงานในด้านการประหยัดพลังงานและด้านอื่นๆ หน่วยงาน 

มีการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและการประหยัดพลังงาน 

หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผู้มารับบริการทุกคนภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็น

ที่ยอมรับส�าหรับบุคคลภายนอก และหน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นๆ 

ในการท�ากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

ผุสดี เบญจกุล (2550) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของผู้ปฏิบัติงานในส�านักงาน

กลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาของ ลัดดาวัณย์ สกุลสุข (2550) 

ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�างานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ 

บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ�ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาของ สุเนตร นามโคตศรี 

(2553) ที่ศึกษา คุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต�าบลในเขต

อ�าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา และผลการศึกษาของศศิกานต์ โกมินทร์ (2555)  

ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรในสังกัดส�านักงานสรรพสามิตพื้นที่

ชลบุรี 2 ซึ่งผลการศึกษาทั้งหมดที่กล่าวมาพบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท�างาน 

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดับมาก

2. การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาขัน้สงูสดุ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

และสถานภาพการท�างานในปัจจุบัน ปัจจัยท่ีต่างกันมีคุณภาพชีวิต การท�างาน 

ไม่แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว้ว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

มีระดับคุณภาพชีวิตการท�างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

ปวันรัตน์ ตนานนท์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท�างานของเจ้าหน้าท่ี 

ศาลยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ  

สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ระดับต�าแหน่งรายได้ประจ�าต่อเดือน  

และรายได้นอกเหนือจากเงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท�างาน 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ลัดดาวณัย์ สกุลสขุ (2550) ทีศ่กึษาคุณภาพชวีติการท�างาน

ของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ�ากัด 

(มหาชน) พบว่า เพศ อายุ การศึกษาสถานภาพสมรส และระดับต�าแหน่งที่แตกต่างกัน  

มีระดับคุณภาพชีวิตการท�างานไม่แตกต่างกันสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

คุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี
Quality of Working Life of Personnel in Bangkokthonburi University
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มงคล ลาวรรณา (2551) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรส�านักงานคณะ

กรรมการการวิจัยแห่งชาติ พบว่า อายุ ระดับการศึกษา รายได้เงินเดือน สถานภาพ 

การสมรส สถานภาพบุคลากรและประสบการณ์การท�างานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อคณุภาพ

ชีวิตการท�างานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาของสุเนตร นามโคตศรี (2553)  

ที่ได ้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท�างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต�าบล 

ในเขตอ�าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ

ท�างานในภาพรวม ซึ่งจ�าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบความแตกต่างกัน  

และสอดคล้องกับผลการศึกษาของศศิกานต์ โกมินทร์ (2555) ที่ได้ศึกษา คุณภาพชีวิต 

การท�างานของบุคลากรในสังกัดส�านักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 พบว่าปัจจัยส่วน

บุคคลทีต่่างกันบุคลากรมีคุณภาพชวีติการท�างานไม่แตกต่างกัน ซึง่ผลการศกึษาทัง้หมด 

ที่กล่าวมาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท�างาน 

ไม่แตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ
1. พัฒนาระบบค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิผลในการกระจายค่าตอบแทน 

และสวัสดิการให้มีความเหมาะสมยุติธรรม โดยเป็นท่ียอมรับของบุคลากรส่วนใหญ่ 

ในทุกสถานภาพ

2. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล

3. การจัดบทบาทภารกิจและโครงสร้าง เพื่อการกระจายภาระงานให้เหมาะสม 

และเป็นธรรม

4. การปรับเปล่ียนค่านิยม และวัฒนธรรมองค์การเพื่อลดความรู้สึกแตกต่าง

ระหว่างสถานภาพ โดยการเสริมสร้างสัมพันธภาพ และความเอื้ออาทรให้เพิ่มขึ้นใน

บรรยากาศการท�างาน

5. การส่งเสริมให้หน่วยงานประเมินตนเองในมิติต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกของ 

หน่วยงานมีส่วนร่วมกันหาจุดที่สมดุลในการปรับปรุงพัฒนาให้เกิดความผาสุก 

ในการท�างานร่วมกัน เช่น การประเมินสภาพแวดล้อมในหน่วยงาน บรรยากาศใน 

การท�างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา/เพื่อนร่วมงาน การกระจายภาระงาน 

อย่างเสมอภาคและเป็นธรรม ปัญหา/อุปสรรคในการท�างานภายในหน่วยงาน
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