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บทคัดยอ 

 

  การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

สายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ประชากร ไดแก บุคลากรสาย

สนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร จํานวน 145 คน  การวิเคราะหขอมูล   วิเคราะหดวยเคร่ือง

คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร  โดยใชคาความถี่  รอยละ 

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระจาก

กัน (t-test Independent) และกรณีที่ตัวแปรมีมากกวา 2 กลุม ใชสถิติวิเคราะหการผันแปรทางเดียว 

(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05  เพื่ออธิบายขอมูลสถิติวิเคราะห      

ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลา- 

นครินทร มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก   แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ดาน

การบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ มีความพอใจสูงที่สุด  รองลงมาคือ ดาน

สภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ดานธรรมนูญในองคการ  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับ

สังคม  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน มีความพึงพอใจตามลําดับ  สวน

คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานมากที่สุด  เน่ืองจาก

บุคลากรสายสนับสนับสนุน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

    หากเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล พบวา ในภาพรวม บุคลากรสายสนับสนุน มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ปจจัยสังกัดหนวยงาน  

พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายดานจํานวน 4 ดาน มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ด านโอกาสพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน และดานการเกี่ยวของสัมพันธ

กับสังคม  โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะฯ มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวา

บุคลากรสังกัดภาควิชาทั้งภาพรวมและรายดานทุกขอ 
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Abstract 

 

The objectives of this study is to investigate the work life quality of  Faculty of 

Engineeing's 145 supporting staffs.  The surveyed data was analysed based on standard statistical 

method to obtain the frequencies, percentages, and standard deviations.  The t-test for 

independent samples was used for Hypothesis testing of 2 independent variables, whilst One-way  

ANOVA was used in cases of more than 2 variables.  A statistically significance of 0.05 was used 

as the criteria of the analysis.  

The study results show that the overall quality of work life of the supporting staffs is 

significantly high.  The value is highest for the category of social integration or social relation, 

and the successive rankings are work place safety, skill development, equilibrium of working  

and other activities, organization rules and regulations, community relations, and secure and 

career of working position respectively. The supporting staffs satisfy in medium level for the 

category of fair and sufficient payment.  

Individually, no statistically significant difference of working life quality.  In term of 

working unit allocation, however, 4 categories, i.e. safe and healthy working conditions, 

development of human capacity, growth and security and social relevance show significant 

differences. The study reveals that work life quality of staffs belong to Faculty Secretary Office is 

higher than those belong to departments. 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10  ไดกําหนดเปาหมายการพัฒนา

คุณภาพคนและความเขมแข็งของชุมชน คือ คนไทยทุกคนไดรับการพัฒนาใหมีความพรอมทั้งดาน

รางกาย สติปญญา คุณธรรม จริยธรรม อารมณ มีความสามารถในการแกปญหา มีทักษะในการ

ประกอบอาชีพ มีความมั่นคงในการดํารงชีวิตอยางมีศักด์ิศรี และอยูรวมกันอยางสงบสุข (แผน

พัฒนาฯ ฉบับที่ 10 หนา 40) 

สถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญของประเทศ   ซึ่ง

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เปนทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญตอความสําเร็จหรือความ

ลมเหลวขององคการ  เพื่อใหการบริหารทรัพยากรมนุษยบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการและ

สถาบันอุดมศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ และประสิทธผิล จึงตองมีกล

ยุทธในการดําเนินงานที่มีความคลองตัว ยืดหยุน หลากหลาย มีระบบจูงใจคนรุนใหมเขาสูระบบ มี

การจัดหาคนเขาทํางานใหสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของหนวยงาน มีกระบวนการสํารวจ

ความตองการทรัพยากรบุคคล เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถและทักษะที่จําเปนใน

เวลาที่ตองการ (สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา : 2551 หนา 1) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ถือเปนปจจัยพื้นฐานในการพัฒนาองคการ 

ซึ่งองคการจะประสบความสําเร็จหรือไมน้ันขึ้นอยูกับคน และระบบ  หากคนไมมีการพัฒนา     มี

ผลทําใหองคกรน้ัน ๆ ไมสามารถเจริญเติบโตตอไปไดอยางยั่งยืน จะเห็นไดวาขั้นตอนของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงมิใชเปนเพียงแคการฝกอบรมและการพัฒนาอีกตอไป แตการพัฒนา

องคกรน้ันจะเนนการนําศักยภาพของกลุมหรือทีมงานใหเกิดความคิดริเร่ิมใหม ๆ เพื่อเปลี่ยนแปลง

องคการใหทันสมัยกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  จึงไดมีการนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

(Change Management) มาใชเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึน้   ปจจุบันได

มีการเปลี่ยนแปลงการบริหาร แบบด้ังเดิมซึ่งมุงเนนกฎเกณฑ  ขอกําหนด มุงความสําคัญของงาน  

อํานาจการตัดสินใจอยูที่บังคับบัญชา  เปนลักษณะรวมอํานาจไวที่ศูนยกลาง ไมมีความยืดหยุน   แต

การบริหารแนวใหม  เปนลักษณะมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ใหความสําคัญตอทีมงาน  

ขอกําหนด และรายละเอียดของงาน  มุงความสําคัญที่ทักษะ  อํานาจการตัดสินใจใหความสําคัญกับ

ทีมงาน และการมีสวนรวม  มีรูปแบบกระจายอํานาจ การบริหารจัดการแนวใหม มีลักษณะ
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แนวความคิดระบบเปดใหความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน  เนนการปฏิบัติจริง  ตอบสนองระหวาง

องคความรูกับแนวทางการบริหารเพื่อสนองความตองการของสาธารณะชน  เปนรากฐาน

แนวความคิดและสอดคลองตามหลักธรรมาภิบาล   

การบริหารงานของคณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ได

กําหนดโครงสรางการบริหาร ประกอบดวย ภาควิชาวิศวกรรมไฟฟา ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 

ภาควิชาวิศวกรรมเคร่ืองกล  ภาควิชาวิศวกรรมโยธา  ภาควิชาวิศวกรรมเคมี  ภาควิชาวิศวกรรม

คอมพิวเตอร  ภาควิชาวิศวกรรมเหมืองแรและวัสดุ  ในการบริหารงานทั่วไปของคณะ

วิศวกรรมศาสตร ยังมีหนวยงานที่ใหการสนับสนุนการบริหาร คือ สํานักงานเลขานุการคณะฯ    

ประกอบดวย กลุมงานบริหารงานทั่วไป  กลุมการเงินและพัสดุ กลุมสนับสนุนวิชาการและกิจการ

นักศึกษา กลุมแผนงานและพัฒนาคุณภาพ กลุมวิจัยและบริการวิชาการ ฝายคอมพิวเตอรทาง

วิศวกรรม ศูนยวิศวกรรมพลังงาน สถานวิจัยและพัฒนาพลังงานทดแทนจากนํ้ามันปาลมและพืช

นํ้ามัน 

บุคลากรของคณะวิศวกรรมศาสตร แบงเปน 2 สาย คือ สายวิชาการ (อาจารย) และ

สายสนับสนุนการสอน ประกอบดวย ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน

มหาวิทยาลัย  พนักงานเงินรายได  ลูกจางประจํา  ซึ่งเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานฝายตาง ๆ ที่ปฏิบัติงาน

สนับสนุนการเรียนการสอนที่มีตําแหนงหนาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานสํานักงาน และครู/ชาง ที่

ปฏิบัติงานในสํานักงานเลขานุการคณะฯ และภาควิชาตาง ๆ ในคณะวิศวกรรมศาสตร  บุคลากร

สายสนับสนุน จึงเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะชวยใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย เพื่อใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายใตหนาที่และกระบวนการบริหาร ซึ่ง

ไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหารจัดการ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค หรือพันธกิจของ

คณะวิศวกรรมศาสตร    

คณะวิศวกรรมศาสตร มีแผนในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนรูปธรรม ซึ่ง

รวมอยูในแผนกลยุทธ 5 ปของคณะฯ โดยมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีตําแหนงที่สูงขึ้นทั้งสาย

วิชาการและสายสนับสนุน สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุม ฝกอบรมและเสนอผลงานทาง

วิชาการ สนับสนุนการจัดประชุมสัมมนานอกสถานที่ของบุคลากรหนวยงานตางๆ มีมาตรการสราง

ขวัญกําลังใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ ทั้งการประกันอุบัติเหตุ และการตรวจสุขภาพประจําป 

การแขงขันกีฬาสีของบุคลากรทุกระดับในคณะฯ มีระบบการใหยืมเงิน มีเกณฑในการเลื่อนระดับ

พนักงานเงินรายได รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรผานโครงการพัฒนางานและการจัดใหมีการบรรยาย

และการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการในคณะฯ นอกจากน้ีคณะฯ มีการประเมินความพึงพอใจของ

บุคลากรและมีการนําผลการประเมินเสนอตอผูบริหารระดับสูง เพื่อใชในการปรับปรุงพัฒนาใหดี
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ขึ้น และไดพยายามสรางบรรยากาศในทํางานของบุคลากร โดยปรับภูมิทัศนทั้งในและรอบอาคาร

ตางๆ ของคณะฯ รวมทั้งปรับปรุงสถานที่ทํางานใหนาทํางานอยูสม่ําเสมอ ตามงบประมาณที่มีและ

การจัดเรียงลําดับความสําคัญ เพื่อใหสอดคลองกับตัวบงชี้ 7.4 มีระบบและกลไกในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนา และธํารงรักษาไวใหบุคลากรมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  (รายงาน

ประจําปการประเมินคุณภาพ คณะวิศวกรรมศาสตร ปการศึกษา 2551/ปงบประมาณ 2552    หนา 

5-6) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการทํางานที่ทําใหบุคคลน้ันเกิดความรูสึกเปน

สุขจากสภาพที่ตนเองไดรับขณะปฏิบัติงาน   ซึ่งการทํางานเปนสวนหน่ึงของการแสดงถึงการมี

คุณภาพชีวิตอยางมีคุณคา  เชษฐา  โพธิ์ประทับ และคณะฯ (2540 : 16) กลาวถึง คณุภาพชีวิตการ

ทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทั้ง

ทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลในองคกรเกิดความพึงพอใจในการทํางานอันจะกอใหเกิด

ผลดีกับตนเอง และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ัน ยังทําใหการ

ดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข มีความเปนอยูที่ดีขึ้น 

ผูวิจัยในฐานะที่เปนบุคลากรสายสนับสนุนในคณะวิศวกรรมศาสตร มีความสนใจ

ที่จะศึกษา เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เพื่อนําขอมูลที่ไดนําเสนอผูบริหารเปนแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน และสอดคลองกับระบบประกันคุณภาพตามตัวบงชี้ 7.4 มี

ระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนา และธํารงรักษาไวใหบุคลากรมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพ  ซึ่งหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี รวมถึงบรรยากาศองคการของ

คณะฯ/หนวยงาน เอ้ือตอการใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความกระตือรือรน 

และมุงที่จะทํางานใหเกิดประสิทธิผลและบรรลุเปาหมายของคณะวิศวกรรมศาสตรตอไป  

 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

   1.  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะ

วิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

   2. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะ

วิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ 

สถานภาพ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน   สถานภาพการทํางาน   ตําแหนงงาน สังกัด

หนวยงาน  อัตราเงินเดือน   ลักษณะงาน   
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 

   1. บุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตในระดับมาก 

   2. ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ทําใหมีคุณภาพชีวิตแตกตางกัน 

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

          1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  เปนบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 195  คนได

กลุม ตัวอยาง จํานวน 132 คน จากการกําหนดขนาดตัวอยางแบบ Taro Yamane  แตในการวิจัยคร้ัง

น้ี ผูวิจัยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 145 คน 

   2. การวิจัยคร้ังน้ีจะทําการศึกษาเฉพาะคุณภาพชีวิตที่เกี่ยวกับการทํางาน ตามกรอบ

แนวคิดของ Richard E. Walton (1974 : 12) ประกอบดวยตัวบงชี้ 8 ดาน ดังน้ี   1) คาตอบแทนที่เปน

ธรรมและเพียงพอ 2) สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 3) โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  4) 

ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 5) การบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคกร  

6)  ธรรมนูญในองคกร 7) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 8)  การเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม 

 

1.5  นิยามศัพท 

1. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการ

รับรูของแตละบุคคล  ซึ่งลักษณะการทํางานยอมทําใหบุคคลน้ันมีความสุขจากสภาพที่ตัวเองไดรับ

ขณะปฏิบัติงาน และสนองความจําเปนขั้นพื้นฐาน  ตลอดจนมีการดําเนินชีวิตที่ดีตามการยอมรับ

ของสังคม สงผลใหบุคคลมีความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล   อันเกิดจากองคประกอบดังตอไปน้ี 

   1.1 คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) คือ 

คาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยู และเงินเดือนที่ไดรับเพียง

พอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานสังคมทั่วไป รวมถึงความพอใจในอัตราเงินเดือนและผลตอบแทน

ตาง ๆ ที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนที่มีลักษณะคลายกัน หรือเปรียบเทียบ

กับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ หรือการมีสวัสดิการตาง ๆ ที่เหมาะสมและเปนธรรม ตามที่คาดหวังไว 

   1.2 สภาพการทํางานที่ปลอดภัย (Safe and healthy working conditions) 

ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางานที่ปองกัน

อุบัติเหตุ มีระบบปองกันและรักษาความปลอดภัยตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอ เชน อุปกรณ

ดับเพลิง เวรยาม เปนตน  มีมาตรการหรือกฎระเบียบตาง ๆ ที่ชัดเจนในการจัดสภาพการทํางานให
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ปลอดภัย ปองกันอุบัติเหตุ หรือมีการปรับปรุงสถานที่ทํางาน มีการบํารุงรักษาซอมแซมวัสดุ

อุปกรณใหอยูในสภาพที่ดีพรอมตอการใชงาน  ทั้งน้ีรวมถึงสภาพการทํางานและสภาพแวดลอม 

ชวยใหบุคคลในองคกรรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

   1.3  โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ (Development of Human Capacity) 

คือ องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ เชน ศึกษาดูงาน การฝกอบรม สัมมนา 

การศึกษาตอ การไดเรียนรูเทคนิคการทํางานใหม ๆ อยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ

ของตนเอง ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาและความรูสึกทาทายในการ

ทํางาน 

   1.4  ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน (Growth and Security)  คือ งาน

ที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมาย จะมีผลตอการคงไวและขยายความสามารถ  การมีโอกาสไดรับการ

พิจารณาใหเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น มีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเปนที่ยอมรับของเพื่อน

รวมงานและสมาชิกในครอบครัว 

   1.5  การบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคกร (Social Interaction) คือ 

การไดรับการยอมรับและใหเกียรติจากเพื่อรวมงาน บุคคลในองคกรมีความรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึง

ของสังคม องคกรมีการยอมรับและรวมมือกันทํางาน มีการยอมรับในสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกัน 

   1.6  ธรรมนูญในองคกร (Constitutionalism) คือ การทํางานที่มีกฎระเบียบ

ขอบังคับในการทํางาน ซึ่งจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเสมอภาคในเร่ืองตาง 

ๆ ของงานตามความเหมาะสม เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวน

บุคคล ที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน  

   1.7  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ (Total life space) คือ 

การจัดแบงเวลาที่เหมาะสมสําหรับตนเอง งาน ครอบครัว และอ่ืน ๆ ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจ

ในขณะปฏิบัติงาน  

   1.8  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมการทํางานที่

ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญตองานของ

บุคลากร เชน ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

   2.  บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

พนักงานมหาวิทยาลัย  พนักงานเงินรายได  ลูกจางประจํา  ที่มีตําแหนงหนาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ

งานสํานักงาน และครู/ชาง ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานเลขานุการคณะฯ และภาควิชาตาง ๆ ในคณะ

วิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
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   3.  ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  สถานภาพของบุคคล ประกอบดวย เพศ  อายุ 

สถานภาพ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน   สถานภาพการทํางาน   ตําแหนงงาน สังกัด

หนวยงาน  อัตราเงินเดือน   ลักษณะงาน   

 

1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

   1. ทราบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

   2. เปนแนวทางสําหรับผูบริหาร ที่จะนําไปพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลในองคกร และสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตและมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

  ในการศึกษาเร่ือง เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร   ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของมีสาระดังตอไปน้ี 

1. ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2. ปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 ความหมายและแนวคิดท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

ความหมายคุณภาพชีวิต 

  ทุกชีวิตที่เกิดมายอมตองการประสบความสําเร็จในชีวิตทุก ๆ ดาน เชน ดาน

ครอบครัว ดานหนาที่การงาน ดานสุขภาพ และดานสังคม หรืออีกนัยหน่ึงก็คือทุกชีวิตตองการมี

ความสมดุลในชีวิตเพื่อการใชชีวิตที่มีความสุขตอตัวเองและสังคมโดยรวม ซึ่งชี้ใหเห็นถึงคุณภาพ

ชีวิตของบุคคล การรูจักยับยั้งความตองการทางรางกายและอารมณของตนเองใหอยูในขอบเขตพอดี 

พอควร และพอประมาณ สามารถใชสติปญญา ความรู ความเขาใจของตน เลือกวิธีตอบสนองความ

ตองการทางรางกายและอารมณอยางถูกตองเหมาะสมกับสถานการณเพื่อสรางความสําเร็จ ความสุข 

หรือไมเปนโทษตอตัวเองและบุคคลอ่ืน ขณะเดียวกันการมีสภาพแวดลอมทางสังคมหรือ

สิ่งแวดลอมที่เปนคุณประโยชนที่เอ้ืออํานวยดานปจจัยพื้นฐานที่สนับสนุนสงเสริมใหไดรับปจจัยที่

จําเปนตอคุณภาพชีวิตของบุคคลที่เหมาะสมดวย 

  สมจิตต  สุพรรณทัศน และ นิภา  มนูญปจุ (2525)  ใหนิยามคุณภาพชีวิต หมายถึง 

การที่บุคคลสามารถดํารงชีวิตและดําเนินกิจกรรมทั้งหลายของชีวิตดวยพละกําลัง  ความรู  และ

ความสามารถทั้งปวง ที่ตนมีอยูดวยความราบร่ืนทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมไปถึงความปลอดภัย

ในชีวิตและทรัพยสิน รวมถึงไดรับการยอมรับนับถือจากสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยูตามสมควร 

  ฉัตรสุดา  ปทมะสุคนธ (2541)  ไดใหนิยามคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกถึงความเปนเลิศและชีวิตมีคุณคาจากการทํางาน ซึ่งชีวิตการทํางานสามารถตอบสนอง

ความจําเปนพื้นฐานของสังคม โดยการผสมผสานกันระหวางงานกับการดําเนินชีวิตสวนตัว จึงจะ

สงผลใหเกิดความรวมมือกันในองคการ ซึ่งจากการผสมผสานกันระหวางงานกับชีวิตสวนตัวทําให
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องคการประสบผลสําเร็จ และบุคลากรมีขวัญกําลังใจและมีความสุขจากการทํางาน  ซึ่งความรูสึกน้ี

เปนจะแตกตางกันในแตละบุคคล 

  ศิริวรรณ  บํารุงศิริ (2548) ใหคําจํากัดความคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การที่

บุคคลไดรับสิ่งตาง ๆ จากการทํางาน ทั้งดานความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน และความปลอดภัย

ของสภาพแวดลอม เคร่ืองมืออุปกรณตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนการมีสวนรวมใน

องคการ ในการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานเพื่อปรับปรุงงานหรือการแกปญหาที่เกิดจากการ

ทํางาน  อีกทั้งการไดรับความยุติธรรมจากการปฏิบัติงาน เชน รายได และความเสมอภาคในการ

ปฏิบัติงาน  การแสดงความคิดเห็นตาง ๆ  ตลอดจนมีเวลาพักผอนที่เหมาะสมระหวางชั่วโมงการ

ทํางาน และนอกเหนือเวลางานมีเวลาเพียงพอใหกับครอบครัวหรือชีวิตสวนตัว  

  มาริสสา  ทรงพระ (2546)  ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไววา ความรูสึก

ของบุคลากรที่ไดรับมาจากประสบการณทํางานของเขา ทําใหมีความพึงพอใจ มีความสุขในขณะ

ปฏิบัติงานและมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่สมบูรณ คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนการสนองตอบ

ความตองการของบุคลากรในองคการ หากองคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะ

สงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีและมีคุณภาพตอองคการตอไป 

  บุญแสง  ชีระภากร (2533) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง 

ลักษณะอ่ืน ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เน้ือหางาน บางคนสนใจสภาพแวดลอม

และคาตอบแทน บางคนเนนในเร่ืองความกาวหนาในอนาคตและลักษณะอ่ืน ๆ ที่แตกตางกัน

ออกไปมากมาย  

  ปรีชา  ครามพักตร (2545) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งสามารถสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ ทํา

ใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน  อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง และทําใหงานบรรลุ

วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งทําใหมีความสุข และมีความเปนอยูดีขึ้น 

แนวคิดและองคประกอบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  ในการทํางานโดยทั่วไปมีองคประกอบที่กําหนดคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคคล อันจะสงผลใหงานน้ัน ประสบผลสําเร็จมีประสิทธิภาพ  มีองคประกอบหลายประการ ดังน้ี 

  สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2546) ไดกลาวถึง

ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  ประกอบดวยสิ่งตอไปน้ี 

1. ความมั่นคง 

2. ผลตอบแทนที่เปนธรรม 
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3. ความยุติธรรมภายในสถานที่ทํางาน 

4. งานที่สนใจและทาทาย 

5. การมอบหมายงานหลายดาน 

6. การควบคุมงาน สถานที่ทํางานและตนเอง 

7. ความทาทาย 

8. ความรับผิดชอบ 

9. โอกาสเรียนรูผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 

10. การเรียนรูผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 

11. อํานาจหนาที ่

12. การยกยอง 

13. งานที่กาวหนา 

 

เพ็ญศรี วายวานนท (อางถึงใน เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, 2541 : 38)  ไดพูดถึงความ

คาดหวังของบุคลากรในองคการที่จะไดรับจากหนวยงาน หรือองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ดังตอไปน้ี 

1. คาตอบแทน บุคลากรในองคการมีความตองการคาตอบแทนเพื่อสนองความตองการ

ทางกายภาพ ความมั่นคงในชีวิต และความภาคภูมิใจในตน การจัดคาตอบแทนจึงเปน

เร่ืองสําคัญ เน่ืองจากมีคุณคาตอคนในหลายทัศนะและมีอิทธิพลเปนแรงจูงใจสําคัญให

คนทํางาน 

2. ความมั่นคงในงาน เปนความตองการของคนทํางาน เพื่อจะไดมีชีวิตความเปนอยูอยาง

ถาวรไมตองหว่ันเกรงภัยที่จะมีกระทบตอการทํางาน ความเปนอยูของตนและ

ครอบครัว 

3. ความเปนเพื่อน   เปนความตองการทางสังคมที่ตองการรวมกลุมและเปนที่ยอมรับของ

กลุม จึงตองการความเปนเพื่อนในชีวิตการทํางานและในชุมชน 

4. การยอมรับผลงานของหัวหนาและเพื่อนรวมงาน เปนความตองการที่มาจากความ

ภาคภูมิใจในตนเอง ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ และความสําเร็จในชีวิต 

5. งานที่ดี เปนความตองการยอมรับวางานของตนมีความสําคัญและเปนพลัง มุงไปสู

ความสําเร็จสมใจตนเอง และความสําเร็จในชีวิต 

6. โอกาสกาวหนา เปนความตองการที่มาจากความตองการเดน ตองการภูมิใจเมื่อไดรับรู

วามีโอกาสกาวหนาก็จะมีความหวังมีความมั่นคงในจิตใจ 
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7. สภาพการทํางานที่สะดวกสบายและปลอดภัย เปนความตองการความมั่นคง และเปน

สวนเสริมความภาคภูมิใจในตําแหนงงาน 

8. ภาวะผูนําที่สามารถและเปนธรรม เปนความตองการที่จะมาจากความตองการความ

มั่นคง และความภาคภูมิใจ เน่ืองจากผูนําที่สามารถจะนํากลุมหรือองคการใหเจริญ 

กาวหนาสําหรับผูตาม จะมีความภาคภูมิใจที่มีผูนําที่มีความสามารถและเปนธรรม และ

จะยอมรับผูนําดวยความศรัทธา 

9. คําสั่งและกําหนดทิศทางที่มีเหตุผล  เปนความตองการความมั่นคงในชีวิตการทํางาน 

และความตองการภาคภูมิใจตนเองที่จะปฏิบัติตามคําสั่งที่มีความถูกตองสมเหตุสมผล 

และปฏิบัติหนาที่ในทิศทางที่ชอบธรรม 

 

  กานดา  จันทรแยม (2541 : 53-57) นําเสนอองคประกอบที่เกี่ยวของกับความพึง

พอใจในการทํางาน มีหลายปจจัย ไดแก 

1. ลักษณะงาน (Work-itself) ลักษณะสําคัญและความนาสนใจของงาน ซึ่งจะเกี่ยวของ

กับทักษะ ความถนัดเฉพาะ กับความสามารถที่ใชในการทํางาน โอกาสที่ไดเรียนรูสิ่ง

ใหม ๆ ความยากงายของงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ  และโอกาสที่

จะดําเนินงานไดเองตลอดกระบวนการ 

2. เพื่อนรวมงาน (Co-Workers)  ความรูความสามารถของผูรวมงาน การชวยเหลือซึ่งกัน

และกัน และความเปนมิตร เปนองคประกอบสวนหน่ึงที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจใน

การทํางาน นอกจากน้ัน ความรูสึกวา เปนที่ ยอมรับนับถือจากกลุมงานยังมี

ความสัมพันธอยางสูงตอความพึงพอใจในการทํางาน 

3. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน (Promotional opportunities)  พิจารณาในดาน

ความยุติธรรมและเปนไปตามกฎเกณฑ  โดยทั่วไปการเลื่อนตําแหนงจะทําใหมีการ

เปลี่ยนแปลงตอบุคคลในเร่ือง  การควบคุม ลักษณะงาน คาจาง ความปรารถนาที่จะ

กาวหนาในอาชีพ  และความตองการความเปนธรรม 

4. รายไดหรือคาจาง (Pay) พิจารณาทั้งในดาน ปริมาณคาจาง ความยุติธรรมหรือความ

เสมอภาคของคาจางที่ไดรับ คาจางเปนตัวบงชี้ความพึงพอใจในการทํางาน ดังน้ี 

4.1 เงิน  เปนปจจัยสําคัญที่ตอบสนองความตองการที่จําเปนของบุคคลได โดยนําไป  

แลกกับปจจัยสี่ 

4.2 เงินเปนสัญลักษณของความสําเร็จ และเปนที่ยอมรับ ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา 

คาจางที่ไดรับเปนผลสะทอนมาจากความสนใจของผูบริหาร 
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5. การกํากับดูแล (Supervision)  เกี่ยวของกับรูปแบบของการบังคับบัญชา  การกํากับดูแล

เร่ืองการทํางาน มนุษยสัมพันธและทักษะการบริหาร ความเปนผูนําที่สัมพันธกับความ

พึงพอใจของผูปฏิบัติงานมี 2 ลักษณะ ที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจสูงขึ้น คือ 

5.1 ผูนําที่เห็นอกเห็นใจ หัวหนาที่สนับสนุนและใหความสนใจผูใตบังคับบัญชา  

5.2 ผูนําที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ  

6. สภาพการทํางาน (Working Conditions) สภาพการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในการทํางาน  ลักษณะตาง ๆ ไดแก ชั่วโมงการทํางาน เวลาหยุดพัก 

บริเวณงาน อุณหภูมิ อากาศถายเท แสง เสียง และอุปกรณและเคร่ืองมือที่เหมาะสม 

ลวนมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ดังน้ี 

6.1 ผูปฏิบัติงานพอใจในสภาพการทํางานที่ดี เพราะสภาพการทํางานที่ดีกอใหเกิด

ความสบายทางรางกาย  สวนสภาพการทํางานที่ไมดี เชน อากาศรอนเกินไป แสง

สวางนอยเกินไป อากาศไมบริสุทธิ์ ลวนมีผลตอสุขภาพทางรางกาย 

6.2 สภาพการทํางานที่ดี จะเอ้ืออํานวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะไมมี

สิ่งรบกวน และเคร่ืองมืออุปกรณตาง ๆ ที่มีความเหมาะสมแกการปฏิบัติงานจะ

ชวยใหการทํางานสําเร็จตามเปาหมาย 

7. อายุกับความพึงพอใจในงาน บุคคลเมื่อมีอายุมากขึ้น มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจ

ในการทํางานสูงขึ้น เน่ืองจากมีประสบการณเพิ่มมากขึ้น ทําใหมีการปรับตัวตอสภาพ

การทํางานไดดีขึ้น ตรงกันขามกับบุคคลที่มีอายุนอย มีความคาดหวังในเร่ืองตาง ๆ สูง 

มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจในการทํางานตํ่ากวา 

8. ระดับอาชีพ  บุคคลที่มีระดับอาชีพสูง มีสภาพการทํางานที่ดี และงานมีลักษณะที่ไดใช

ความสามารถอยางเต็มที่ มีแนวโนมที่จะไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงกวา

คนงานระดับฝมือ และคนงานระดับฝมือจะมีความพึงพอใจสูงกวาคนงานกึ่งฝมือ หรือ

ไรฝมือ 

9. ขนาดขององคการ   มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน เมื่อ

องคการเจริญเติบโตขึ้น ความพึงพอใจในงานอาจลดนอยลง  หากปราศจากการ

ดําเนินการแกไข ดังน้ันการจูงใจใหมีความพึงพอใจเกิดขึ้นในองคการขนาดใหญเปน

สิ่งที่กระทําไดคอนขางยาก เพราะผูปฏิบัติงานไมมีความรูสึกวาตนเปนสวนสําคัญของ

องคการขนาดใหญ ซึ่งแตกตางไปจากความรูสึกของผูปฏิบัติงานในองคการขนาดเล็ก 

ที่มีความรูสึกวามีความสําคัญตอองคการ 
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10. ประสบการณการทํางาน  เปนสิ่งที่คอนขางซับซอน ในชวงแรกของการทํางานผูเขา

ปฏิบัติงานใหมมีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจในงานที่ทํา ทั้งน้ีเพราะไดเรียนรูทักษะ

ใหม ๆ และพัฒนาความสามารถของตนซึ่งเปนสิ่งทาทาย แตในระยะ 2-3 ปตอมา 

ความพึงพอใจจะคอย ๆ ลดตํ่าลง ซึ่งถือเปนเร่ืองปกติ เพราะผูปฏิบัติงานรูสึกวาตน

ไมไดกาวหนาตามที่ตองการหรือที่คาดหวัง  แตความพึงพอใจจะเพิ่มสูงขึ้นอีกคร้ัง

หลังจากทํางานผานไป 6-7 ป และจะเพิ่มขึ้นอยางสม่ําเสมอ อาจกลาวไดวาความพึง

พอใจในการทํางานกับประสบการณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจกับอายุ แต

แตกตางกันที่คําอธิบายเทาน้ัน 

11. การใชทักษะความสามารถ ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจในการทํางานหากมีโอกาส

ไดใชความสามารถของตน  

 

จากองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ ที่

กลาวขางตน จะเห็นวา แนวคิดของ Richard E. Walton (1974 : 12)  กลาวถึงองคประกอบ 8 

ประการ ที่บงชี้ถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน มีองคประกอบที่ครอบคลุมแนวคิดคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในทุกดาน ทั้งทางดานสังคม ดานจิตวิทยา ดานเศรษฐศาสตรและสิ่งแวดลอม ประกอบกับ

เปนที่ยอมรับของนักวิชาการโดยทั่วไป และมีความเหมาะสมที่จะใชเปนตัวชี้วัดในการวิจัยคร้ังน้ี 

ซึ่งมีรายละเอียดในแตละดานดังตอไปน้ี 

  1.  คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) คือ 

คาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยู และเงินเดือนที่ไดรับเพียง

พอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานสังคมทั่วไป รวมถึงความพอใจในอัตราเงินเดือนและผลตอบแทน

ตาง ๆ ที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนที่มีลักษณะคลายกัน หรือเปรียบเทียบ

กับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ หรือการมีสวัสดิการตาง ๆ ที่เหมาะสมและเปนธรรม ตามที่คาดหวังไว  

ดังน้ัน เกณฑในการตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนที่บงบอกวาคุณภาพชีวิตการทํางานน้ัน จะพิจารณา

ในเร่ือง 

   1.1  ความเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม  

   1.2  ความยุติธรรมซึ่งประเมินจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะ

งานพิจารณาไดจากงานของตน กับงานอ่ืนที่มีลักษณะคลาย ๆ กัน 

  2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัย (Safe and healthy working conditions) ผูปฏิบัติงานควร

จะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางานที่ปองกันอุบัติเหตุ มีระบบ

ปองกันและรักษาความปลอดภัยตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอ เชน อุปกรณดับเพลิง เวรยาม 
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เปนตน  มีมาตรการหรือกฎระเบียบตาง ๆ ที่ชัดเจนในการจัดสภาพการทํางานใหปลอดภัย ปองกัน

อุบัติเหตุ หรือมีการปรับปรุงสถานที่ทํางาน เพื่อความสะดวกปลอดภัย มีการบํารุงรักษาซอมแซม

วัสดุอุปกรณใหอยู ในสภาพที่ ดีพรอมตอการใชงาน  ทั้ ง น้ีรวมถึงสภาพการทํางานและ

สภาพแวดลอม ชวยใหบุคคลในองคการรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ ไมตอง

วิตกกังวลตอการเสี่ยงอันตรายตาง ๆ    

  3.  โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ (Development of Human Capacity) คือ 

องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ เชน ศึกษาดูงาน การฝกอบรม สัมมนา 

การศึกษาตอ การไดเรียนรูเทคนิคการทํางานใหม ๆ อยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ

ของตนเอง ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาและความรูสึกทาทายในการ

ทํางาน 

   การพัฒนาศักยภาพของบุคคลน้ี  เปนการพัฒนาทักษะ ความรูที่จะทําใหงานมี

คุณภาพ ซึ่งพิจารณาจากเร่ืองตาง ๆ ดังน้ี 

   3.1  ความมีอิสระหรือการเปนตัวของตนเอง หมายถึง ความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน

มีอิสระและมีความสามารถควบคุมงานดวยตนเอง เมื่อบุคคลไดทํางานที่เปนอิสระมากเทาไหร ก็จะ

ไดรับรูขอมูลยอนกลับที่ทาทายใหคิดและพัฒนางานของตนเองใหดีขึ้นเร่ือย ๆ ทําใหรูสึกวางานน้ัน

มีความทาทาย 

   3.2  ทักษะที่ซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานที่ผูปฏิบัติไดใช

ความรูและทักษะที่มากขึ้นกวาที่จะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม ซึ่งเปนการขยายความสามารถในการ

ทํางานใหเพิ่มขึ้น 

   3.3  ความรูและความเปนจริงที่เดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหาความรู

เกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตาง ๆ  มิใชปฏิบัติไดเพียงบางสวนของงาน ซึ่งผลของการ

ปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาใหมีความรู ทักษะที่จะทํางานน้ันใหไดทุกขั้นตอน ทําใหผลงานที่

เกิดขึ้นถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

   3.4  ภารกิจทั้งหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับการ

ทํางานผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูเกี่ยวกับการทําใหที่ควรปฏิบัติดวยตนเองไดในทุก

ขั้นตอน มิใชปฏิบัติไดเพียงบางสวนของงาน 

   3.5  การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพและมีการวางแผนที่ดีในการปฏิบัติงาน

ตาง ๆ  ซึ่งกอใหเกิดการพัฒนางานที่ดีขึ้น 

  4.  ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน (Growth and Security)  คือ งานที่ผู

ปฏิบัติไดรับมอบหมาย จะมีผลตอการคงไวและขยายความสามารถ  การมีโอกาสไดรับการพิจารณา
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ใหเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น มีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน

และสมาชิกในครอบครัว 

   ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางานน้ี เปนการพิจารณาในเร่ืองความมาก

นอยของความคาดหวังของบุคคล ในโอกาสความกาวหนาและเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานให

สูงขึ้น มีเกณฑในการพิจารณา คือ 

   4.1  มีการทํางานที่พัฒนา หมายถึง ไดรับมอบหมายงานและรับผิดชอบงานมากขึ้น 

   4.2  มีแนวทางความกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังที่จะรับการการพัฒนา

ความรูทักษะเพื่องานในหนาที่ที่สูงขึ้น 

   4.3  โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสที่จะทํางานใหประสบ

ความสําเร็จในองคการ หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือ

ผูเกี่ยวของอ่ืน ๆ  

   4.4  ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการวาจาง และรายไดที่ควรไดรับ

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล เปนการใหความสําคัญในการศึกษา อบรม และ

พัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล ซึ่งทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยาง

เต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง เปนผลใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต 

  5.  การบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ (Social Interaction) คือ การ

ไดรับการยอมรับและใหเกียรติจากเพื่อนรวมงาน บุคคลในองคการมีความรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึง

ของสังคม องคการมีการยอมรับและรวมมือกันทํางาน มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกัน 

   การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานไดมีความรู

วาตนประสบความสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคา มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานดวยดี ซึ่ง

เกี่ยวของกับสังคมขององคการ เปนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ มีผลตอบรรยากาศของ

องคการ โดยพิจารณาไดจาก 

   5.1  ความเปนอิสระจากอคติ  เปนการพิจารณาจากการทํางานรวมกันโดยคํานึงถึง

ทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล และเปดโอกาสใหทุกคนในการเสนอความคิดเห็น และไม

คํานึงถึงพวกพอง มากกวาประโยชนขององคการ 

   5.2  ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 

   5.3  การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมี

การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 
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   5.4  การสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน มี

ความเขาใจในลักษณะของบุคคลใหการสนับสนุนเมื่อเห็นวาเหมาะสม ถูกตอง ตามหลักการของ

งานที่ทําและใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

   5.5  มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสําคัญ 

   5.6  มีการติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคการ หรือบุคคลที่

ทํางาน ควรแสดงความรูสึกของตนเองอยางแทจริง และจริงใจตอกัน 

  6.  ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) คือ การทํางานที่มีกฎระเบียบขอบังคับใน

การทํางาน ซึ่งจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิ และหนาที่สวนบุคคล   มีความเสมอภาคในเร่ือง

ตาง ๆ ของงานตามความเหมาะสม เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเกียรติและเคารพในสิทธิ

และหนาทีส่วนบุคคล ที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน  

   ธรรมนูญในการทํางาน คือ ผูปฏิบัติงานมีลักษณะเชนไร และเขาสามารถปกปอง

สิทธิของตนไดหรือไมน้ัน ฮอลเลย และเดนเนท (Holley and Kenneth, 1983) ไดอธิบายไดวา 

   6.1 ความเฉพาะของตน เปนการปกปองขอมูลเฉพาะตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน 

ผูบริหารอาจตองการขอมูลตาง  ๆ เพื่อการดําเนินงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานจะตองใหขอมูลเฉพาะที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซึ่งมีสิทธิที่จะไมใหขอมูลอ่ืน ๆ ที่เปนเฉพาะสวนตนที่ไมเกี่ยวของกับ

การปฏิบัติงาน 

   6.2  การมีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย 

เศรษฐกิจ หรือสังคมขององคการตอผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจาณาความ

ดีความชอบของตน 

   6.3  การมีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความถูกตองในการรักษาความเสมอ

ภาคในเร่ืองบุคคล กฎระเบียบ คาตอบแทน และความมั่นคงในอาชีพ 

   6.4  ใหความเคารพตอความเปนมนุษยของผูรวมงาน  

  7.  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ (Total life space) คือ การ

จัดแบงเวลาที่เหมาะสมสําหรับตนเอง งาน ครอบครัว และอ่ืน ๆ ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจ

ในขณะปฏิบัติงาน   

  สาเหตุความขัดแยงหรือความไมสมดุลระหวางงานกับชีวิตน้ันมีหลายประเภท เชน 

   7.1 ความขัดแยงในเร่ืองเวลา   

   7.2  ความขัดแยงในเร่ืองความเครียด เกิดจากความเครียดที่เกิดจากงาน และไมใช

เกิดจากงาน 
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   7.3  ความขัดแยงทางพฤติกรรม เกิดจากลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ งานที่ตองแสดง

พฤติกรรมที่แตกตางไปจากบุคลิกภาพ อุปนิสัยใจคอของตน หรือการขัดแยงในบทบาทหนาที่ใน

งานที่ทํา  เชน ผูบังคับบัญชาจะตองทํางานใหเกิดผล และตองใชวิธีการบังคับผูใตบังคับบัญชา ใน

ขณะเดียวกันก็ตองสรางความเปนมิตร และมีความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

  8.  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไป

ในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญตองานของบุคลากร เชน 

ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี และความรูสึกในกลุมปฏิบัติงานที่รับรู

วาองคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การอนุรักษสิ่งแวดลอม และ

อ่ืน ๆ  เมื่อบุคคลรูสึกวางานที่ตนปฏิบัติมีคุณคา ก็จะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลทํางานเพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายได  นอกจากน้ี การทํางานก็จะตองสอดคลองกับคานิยมของสังคม ผูปฏิบัติงานก็จะ

ไดรับการยอมรับนับถือจากสังคมในที่สุด 

คุณภาพชีวิตบุคคลมีหลายระดับ และคุณภาพชีวิตดานตาง ๆ ของบุคคลยอมมีการ

ปรับเปลี่ยนไปในทางที่สูงขึ้นหรือตํ่าลงก็ได การเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะเปนไปอยางชา ๆ การ

ปรับเปลี่ยนคุณภาพชีวิตของบุคคลในดานหน่ึง ยอมกอใหเกิดผลกระทบตอการปรับเปลี่ยนคุณภาพ

ชีวิตของบุคคลน้ันในดานอ่ืน ๆ ดวย การปรับเปลี่ยนคุณภาพชีวิตบุคคลในดานตาง ๆ ในทางที่

สูงขึ้นหรือตํ่าลง ยอมขึ้นอยูกับปจจัยทางประชากร ทรัพยากร และสิ่งแวดลอม เพราะปจจัยดังกลาว

เปนปจจัยสําคัญที่ชวยใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกาย อารมณ ความคิด 

และจิตใจ (สมจิตต  สุพรรณทัศน  นิภา  มนุญปจุ 2525 :116-117) 

  

2.2  ทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

การจะสรางคุณภาพชี วิตที่ ดีในสถานที่ทํางานน้ัน มิใช เ ร่ืองที่ยากจนเกิน

ความสามารถ หากแตเปนเร่ืองความพรอมของบุคคลสองฝาย คือฝายองคการหรือนายจาง และฝาย

พนักงานหรือลูกจางที่พรอมจะหันหนาเขาหากันเพื่อคิดหาแนวทางที่จะนําไปสูเปาหมายของ

องคการ โดยที่ทั้งสองฝายตางมีความพึงพอใจดวยกัน ดังทฤษฎีความพอใจและแรงจูงใจ ดังน้ี 

ทฤษฎีความตองการของเฮิรซเบอรก (Herzberg.s Two Factors Theory) 

จากการวิจัยของเฮิรซเบอรก พบวาความพอใจและแรงจูงใจในการทํางานมีความ

แตกตางกัน คือ ความพึงพอใจในการทํางานทําใหบุคคลไมคิดจะลาออกจากงาน แตแรงจูงใจใน

การทํางานทําใหบุคคลน้ัน ๆ ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  (อนุรีย แกวแววนอย, สุทธิพร บุญสง, 

ทรงสิริ วิชิรานนท, สุวิมล จุลวานิช, โรจนรวี พจนพัฒนผล. 2548 : 148) 
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การสรางความพึงพอใจในการทํางานน้ี       ทฤษฎีปจจัยคู (Two-Factor Theory) 

ของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Fredrick Herzberg) คือ ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยตัวกระตุน (motivator 

factors) และปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) (ศักด์ิไทย  สุรกิจบวร : 2545 : 167) 

           ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยตัวกระตุน  (motivator factors) เปนปจจัยที่จูงใจบุคลากรใน

หนวยงานใหเกิดความพอใจในงานทีท่ํา  ซึ่งไดแก 

           1. ความสําเร็จของงาน 

            2. การไดรับการยอมรับนับถือ  

            3. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  

            4. ลักษณะของงาน  

            5. โอกาสที่จะกาวหนาในอนาคต  

            6. ความรับผิดชอบ 

 

            ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) ปจจัยค้ําจุนที่ทําใหคนไมเบื่องาน  สามารถทํา

ใหบุคลากรพึงพอใจหรือไมพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได  ไดแก 

            1. การบังคับบัญชาหรือการนิเทศ 

            2. นโยบายและการบริหารขององคการ  

            3. สภาพการทํางาน  

            4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 

            5. ความมั่นคงในงาน  

            6. เงินเดือน  

            7. ความมั่นคงในชีวิตสวนตัว  

 

ทฤษฏีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

  มาสโลว ไดศึกษาความตองการของมนุษย โดยแบงความตองการของมนุษย

ออกเปน 5 ขั้นจากตํ่าไปสูง  ดังน้ี (Maslow, A.H., Stephens, D.C.,& Heil, G.,1998 อางถึงใน 

Greenberg and Baron, 2003 และอางถึงใน รัตติภรณ  จงวิศาล, 2550)  

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological  Needs)  เปนความตองการขั้นพื้นฐานของ

มนุษย  เปนความตองการปจจัยสี่เพื่อความอยูรอด และคนสวนใหญจะมีความตองการ

ในระดับน้ีมากที่สุด เมื่อความตองการขั้นพื้นฐานตอบสนองอยางเพียงพอแลว ความ

ตองการในระดับอ่ืน ๆ  ก็จะเร่ิมเกิดขึ้น 
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2. ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs)  คือความตองการที่จะมี

ชีวิตอยูอยางปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ เชน การไดมีงานทํา การมีบานที่อยู

อาศัย   

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการขั้นที่สาม เกิดขึ้นเมื่อความ

ตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการน้ีเปนความตองการใน

การอยูรวมกัน และการไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และรูสึกวามีสวนรวมกับกลุม 

4. ความตองการไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการในระดับที่สูง 

ที่เกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเร่ืองความรูความสามารถ และตองการที่จะประสบ

ความสําเร็จมีเกียรติหรือมีชื่อเสียง และไดรับการยกยองนับถือ เชน การไดรับการยก

ยอง ชื่อเสียง เกียรติยศ การไดรับตําแหนงที่สูง เปนตน 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปนความ

ตองการเพื่อตระหนักรูความสามารถของตน และการบรรลุเปาหมายที่ตนตองการ ใช

ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่สุดความสามารถ และไดพัฒนาศักยภาพสูงสุดของ

ตนเอง  เปนความตองการขั้นสูงสุด  

 

  เอกชัย  กี่สุขพันธ (2533) ไดใหความหมายเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (motivator) ที่

สําคัญไวมี 6 ประการ ดังน้ี 

1. สัมฤทธิ์ผลของงาน (achievement) สมาชิกในองคการเปนจํานวนมากที่ตองการ

ความสําเร็จในการทํางาน และพอใจในการมีสวนสรางสรรคงานที่มีความสําคัญใหแก

องคการ  ถาผูบริหารยอมรับในขอน้ี ก็ยอมสนับสนุนใหบุคคลน้ันไดมีโอกาสประสบ

ความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ (potential) ของแตละบุคคล 

2. การยอมรับ (recognition)  โดยปกติแลวทุกคนมีความรู ความสามารถและทักษะใน

การทํางานที่แตกตางกัน ดังน้ันถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับใน

ความคิดหรือความสามารถของบุคคลไมวาจะเปนคํายกยอ ชมเชย หรือการให

ขอเสนอแนะที่เหมาะสม จะมีสวนจูงใจในการทํางานไดมากทีเดียว 

3. ความกาวหนา (advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนสิ่งที่ทุกคนตองการ

เพราะการเขาสูตําแหนงใหม หรือการไดเผชิญกับงานในสถานการณใหม ๆ ที่มีความ

ทาทายจะทําใหบุคคลน้ันมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
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4. ความสนใจ (Interest) หมายถึง การใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนา หรือเสริมสรางทักษะ

ในการทํางานตามที่เขามีความสนใจ  หรือใหเขามีโอกาสไดใชความรูความสามารถใน

การทํางานที่เขาสนใจนับเปนการจูงใจที่ดีวิธีหน่ึง 

5. ความรับผิดชอบ (responsibility) สําหรับบุคคลที่มีความสามารถ มีไหวพริบและทักษะ

ในการทํางานที่ดี  ชอบที่จะทํางานดวยความรูความสามารถของตนเอง ไมชอบการถูก

บังคับใหทํางาน 

6. การมีสวนรวมในการทํางาน (participation) การเปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวนรวมใน

การทํางานมากขึ้น  ไมวาจะเปนการกําหนดนโยบาย กระบวนการทํางาน ตลอดจนการ

ตัดสินใจในการทํางาน จะสรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงานหรือบริษัท  การ

ใหสมาชิกในองคการมีสวนรวมในการทํางานน้ัน จะจูงใจใหบุคคลยอมรับใน

ความสามารถซึ่งกันและกัน และมีโอกาสพัฒนาการทํางานเปนทีมดวย 

 

            นอกจากน้ี ยังมีปจจัยอ่ืนที่มีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจไดเชนกัน อาทิ ความพึง

พอใจในงาน  ซึ่งหมายถึง เจตคติทั่วไปของบุคคลที่มีตองานของเขา  งานจึงเปนสิ่งสําคัญของชีวิต 

จึงเปนสวนหน่ึงของความพอใจในชีวิต  

  เอ็ดวิน เอ. ล็อค (Edwin A. Locke) ใหนิยามวา ความพึงพอใจในงาน เปนภาวะ

ทางอารมณ ซึ่งเปนผลจากการยอมรับในผลงานของบุคคล หรือประสบการณในงานบุคคล 

(Dunnette. 1976 อางถึงใน พิภพ  วชังเงิน, 2547)   

 

ความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน 

  ความพึงพอใจและการจูงในการทํางาน ทั้ง 2 ประการ เปนความคิดที่มี

ความสัมพันธระหวางกัน ความพึงพอใจ หมายถึง สถานะของความพอใจ ในขณะที่การจูงใจ 

หมายถึง การใชความพยายามมุงสูเปาหมาย การแสดงใหเห็นถึงสัมพันธภาพระหวางการจูงใจและ

ความพึงพอใจ 

 

  ตัวกําหนดความพึงพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตัวจะเปนผูชวย ตัวแปร

เหลาน้ันบางตัวก็เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมการทํางาน บางตัวก็เกี่ยวของกับผูปฏิบัติงานโดยตรง 

ตัวแปรเหลาน้ี เชน เพศ อายุ ระดับอาชีพ ระดับการศึกษา ฯลฯ 
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  เพศ และเชื้อชาติ  ชารล เอ็น. วีเวอร (Charles N. Weaver, 1978) ศึกษาวิจัยพบวา 

คนอเมริกันโดยทั่วไปไมปรากฏความแตกตางที่สําคัญในเร่ืองความพึงพอใจ เพราะในอเมริกา หญิง 

ชาย เสมอภาคกัน ไมวาจะเปนคาตอบแทน การควบคุมบังคับบัญชา เกียรติภูมิในงาน 

  อายุ  ทํางานยิ่งนาน อายุยิ่งมาก  ถาเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นความพึงพอใจในงานก็มี

มากขึ้น แตกตางกับคนอายุนอย ยังไมมีตําแหนง หรือตําแหนงตํ่ากวา 

  อาชีพ ระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เพราะมีเกียรติ และมี

ความภาคภูมิใจ รวมทั้งคาตอบแทนสูง สภาพการทํางานดี 

  ระดับการศึกษา  คนที่ไดรับการศึกษาสูงมักจะไดงานในตําแหนงที่สูง จึงมีความ

พึงพอใจในตําแหนงสูง 

  ขนาดของหนวยปฏิบัติงาน  องคการอาจมีการเปลี่ยนโครงสราง เชน จากเดิมเปน

หนวยหรือฝาย  เปนกลุมงาน  ทําใหความพึงพอใจมีแนวโนมที่จะลดลง เน่ืองจากมีความยุงยากใน

เร่ืองการติดตอสื่อสาร การประสานงาน อํานาจการตัดสินใจจะหางออกไป สภาพแวดลอมการ

ทํางานที่เคยใกลชิดระหวางบุคคล มิตรภาพ และการทํางานเปนกลุมขนาดเล็กหายไป สิ่งเหลาน้ีมี

ความสําคัญตอความพึงพอใจของบุคคล 

 

จากที่ไดกลาวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนสิ่งที่จําเปนและ

มีความสําคัญอยางยิ่ง หากบุคลากรในองคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานดีและมีความพึงพอใจใน

การทํางานน้ัน จะสงผลตอการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความ

ตองการทํางาน ซึ่งนําไปสูประสิทธิภาพและการเพิ่มผลผลิตขององคการในที่สุด เรียกไดวา บรรลุ

เปาหมายของทั้งบุคคลและองคการ  

 

ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

           เอสชูเลอร บิวเทล และยังโบด (Schuler, Beutell and Youngblood, 1989 : 492) อาง

ถึงใน ขวัญนภา  คงใจดี, 2552 : 20-21) กลาวสรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 

1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 

2. ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นอยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 

3. ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมากขึ้น 

4. ลดความเครียดจากอุบัติเหตุและเจ็บปวยจากการทํางาน ซึ่งสงผลถึงการลดตนทุนดาน

คารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพการลดอัตราและการจาย

ผลตอบแทนพนักงาน จากปริมาณของการเบิกจายลดลง 
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5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับปรับเปลี่ยนพนักงานมี

มากขึ้น  ซึ่งเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการ

ทํางานที่เพิ่มขึ้น 

6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เน่ืองจากความนาสนใจที่เพิ่มขึ้นของ

องคการ จากความเชื่อถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคการ 

7. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนังงานโดยเฉพาะพนักงานที่ดี 

8. ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การใหสิทธิในการออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของ

พนักงาน 

9. ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดีตามมาตรฐานความเปนอยูที่ดี 

กรีเบอรก และบารอน (Greeberg & Baron, 1995 : 647  อางถึงในขนิษฐา  ยอด

จําปา, 2546) กลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน ไวดังน้ี 

1. เปนแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น สรางความผูกพัน

ตอองคการและลดอัตราการเปลี่ยนงาน 

2. ชวยสรางขวัญและกําลังใจใหผูปฏิบัติงานและสามารถเพิ่มผลผลิตไดมากยิ่งขึ้น 

3. ชวยใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมายอยางมีประสิทธิผล 

จากประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน สรุปไดวา การพัฒนาองคการหรือการ

บริหารจัดการที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีสภาพการทํางานที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม มีความปลอดภัย

และไดรับคาตอบแทน สิทธิประโยชนตาง ๆ อยางเหมาะสมและมีความยุติธรรม และบุคลากรมี

โอกาสเจริญกาวหนา จะเปนแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความรักในองคการ และมีความสุขในการ

ปฏิบัติงาน  และเพิ่มขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ซึ่งกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

อีกทั้งสงเสริมใหองคการดําเนินงานบรรลุตามเปาประสงคขององคการอยางมีประสิทธิผล 

 

2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

ปยพงศ  มณีศรี (2530) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทํางานของ

ขาราชการ สาย ค. ในมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา  1) ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ

สาย ค. รวมทั้งมหาวิทยาลัย หรือจําแนกตามวิทยาเขต พบวา เพศ  วุฒิการศึกษาและประสบการณ

ในการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบความ

แตกตางทางสถิติแลวไมพบความแตกตาง ยกเวนขาราชการสาย ค. ที่มีประสบการณในการทํางาน



 22 

นานมีความ พึงพอใจในการทํางานสูงกวาขาราชการที่มีประสบการณทํางานตํ่า  2)  ปจจัยหรือ

องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสาย ค. มี 6 ปจจัย เรียงลําดับจาก

มากไปหานอย ดังน้ี คือ ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดาน

การปฏิบัติในการบริหารของผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานสัมพันธกับเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา และปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

ไพฑูรย  สอนทน (2542)  ไดทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ  พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 

สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมทําใหคุณภาพชีวิตแตกตางกัน สําหรับ 

ตําแหนง อายุ และประสบการณการทํางานดานสาธารณสุข พบวามีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ (2542) ศึกษาการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานบริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 1) พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาสูงจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและที่คาดหวังสูงกวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาตํ่า  2) พนักงานที่มีอายุมาก อายุงานนอย และสมรสแลว จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่

เปนจริงและที่คาดหวังสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานมาก และโสด 3) พนักงานที่มีอายุมาก อายุงาน

มาก และสมรสแลว จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย อายุงานนอย และโสด 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา

พนักงานที่มีการศึกษาตํ่า แตไมถึงกับมีนัยสําคัญทางสถิติ  4) พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ทั้งที่เปนจริงและคาดหวังสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ทั้งที่เปนจริงและที่คาดหวังตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ศุภวิทย  เจริญผล (2543)  ไดศึกษาบรรยากาศองคการที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ จังหวัดขอนแกน  พบวา บรรยากาศ

องคการของธนาคารโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ พบวา พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับบรรยากาศองคการแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานและ

รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน คุณภาพชีวิต

การทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก   การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน พบวา พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงตางกัน มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และ

รายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน บรรยากาศ

องคการโดยภาพรวมทั้ง 4 มิติ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมทั้ง 8 ดาน อยู
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ในระดับสูงมาก  ดังน้ัน บรรยากาศองคการอาจเปลี่ยนแปลงตามสถานการณได ผูบริหารองคการ

จะตองหารูปแบบการบริหารจัดการที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ และความตองการของ

ผูปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงสถานการณที่เปลี่ยนแปลงควบคูไปดวยเสมอ 

ปรีชา  ครามพักตร (2545) ไดวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยสถาบัน

ราชภัฎนครราชสีมา  พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม และเพียงพอมี

คุณภาพชีวิตการทํางานระดับปานกลาง และปานกลางคอนขางนอย สวนดานสิ่งแวดลอมที่

ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  ดานความกาวหนาและ

ความมั่นคงในงาน  ดานการบูรณาการดานสังคม  ดานธรรมนูญองคการ  ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน และดานความสัมพันธกับสังคม มีคุณภาพชีวิตการทํางานระดับปาน

กลาง   สวนความคิดเห็นและขอเสนอแนะในการทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยสถาบัน

ราชภัฎนครราชสีมา สูงขึ้น มีความเห็นแบงออกเปน 3 ดานคือ ดานของการพัฒนาบทบาทของ

ความเปนอาจารยมหาวิทยาลัย ไดแก การมีคุณธรรม จริยธรรรม การสรางผลงานวิชาการ การวิจัย

และการศึกษาตอ ดานการบริหาร ไดแก ตองการใหอาจารยอัตราจางมีสวนรวมในการบริหาร มี

ความโปรงใสในการรับอาจารย การพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่บริสุทธิ์ยุติธรรม  และมีนโยบายบริหาร

ที่ชัดเจน และดานสวัสดิการและชีวิตความเปนอยูของอาจารย ไดแก การจัดที่พักอาศัยใหทั่วถึงและ

เสมอภาค  มีความมั่นคงในหนาที่การงาน มีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และสามารถเปนสมาชิก

สหกรณออมทรัพยครูของจังหวัดนครราชสีมา 

อรวรรณ  อุนวิเศษ (2549) ไดทําวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

ครูที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3  

ผลการวิจัยพบวา 1)  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สกลนคร เขต 3 โดยรวมอยูในระดับดี  สวนความคิดเห็นของขาราชการครูที่มีสถานภาพและ

ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน โดยรวมและรายดาน พบวาไมแตกตางกัน  2) 

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3  โดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง  สวนความคิดเห็นของขาราชการครูที่มีสถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาด

แตกตางกัน โดยรวมและรายดาน พบวาไมแตกตางกัน  3)  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของขาราชการครูทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ที่ควร

ไดรับการพัฒนามี 5 ดานคือ ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานลักษณะงานที่

สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกบุคลากร ดานลักษณะงานที่ต้ังอยูบนรากฐานของ

กฎหมาย หรือกระบวนการยุติธรรม ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง 
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และดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยรวม  สวนประสิทธิผลของโรงเรียนที่ควรไดรับ

การพัฒนามี 3 ดาน คือ ดานหลักสูตร ดานทรัพยากร และดานผลลัพธ 

พรรนิภา  มวงคราม (2550) ไดวิจัยเร่ือง  มิติบรรยากาศองคการที่สงผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของครูโรงเรียนเอกชน ในจังหวัดขอนแกน  พบวา  1) มิติบรรยากาศองคการของ

โรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกน ภาพรวมอยูในระดับสูง โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดาน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 2)  คุณภาพชีวิตการทํางานของครู ภาพรวมอยูในระดับสูง โดยดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการเกี่ยวพันกับสังคม  3)  มิติบรรยากาศองคการของโรงเรียนมีความสัมพันธ

ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกน  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05   4)  มิติบรรยากาศองคการของโรงเรียนเอกชน  ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของครูโรงเรียนเอกสารในจังหวัดขอนแกน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 6 มิติ เรียง

ตามลําดับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) จากมากไปหานอยคือ มิติการ

สนับสนุน   มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  มิติรางวัล  มิติความอบอุน  มิติมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน และมิติโครงสราง  

อาทิตติยา  ดวงสุวรรณ (2551)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบ คุณภาพ

ชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกร ระหวางขาราชการ กับ พนักงานมหาวิทยาลัย : 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ  ผลการวิจัยพบวา 1)  ปจจัยสวนบุคคล 

ดานระดับการศึกษา สายงาน ตําแหนง ระยะเวลาการจางที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

แตกตางกัน และมีความผูกพันตอองคกรตางกัน  2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกรระหวางขาราชการสาย ก และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ พบวามีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานแตกตางกัน สวนความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน 3) เปรียบเทียบขาราชการ

สายสนับสนุน และพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการวิชาชีพ มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตาง

กัน แตความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 4) ปจจัยองคกรและการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน กับความผูกพันตอองคกร ในเชิงบวก สวนคุณภาพชีวิตการทํางานมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ในเชิงบวก 

วงเดือน  เลาหวัฒนภิญโญ  พัทธมน  สุริโย  เกล็ดดาว  ลิมปศิลป  พัชรา  ยิ้มศรวล  

(2552)  ไดวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัด

เพชรบุรี  ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล ในโรงพยาบาลพระจอมเกลา 

จังหวัดเพชรบุรี อยูในระดับปานกลาง ประกอบดวย เงินเดือนและคาตอบแทน ความปลอดภัยของ

สภาพแวดลอมในการทํางาน ความภาคภูมิใจในการทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงาน ความ

สมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน ๆ ภาวะเศรษฐกิจ และความเกี่ยวของสัมพันธกับ
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สังคม ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  แตเมื่อพิจารณาราย

ดานพบวา องคประกอบดานเศรษฐกิจ และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม อยูในระดับสูงกวาดาน

อ่ืน และองคประกอบดานความสัมพันธภายในหนวยงานอยูในระดับตํ่าสุด สวนการเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรี กับองคประกอบ

คุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา พยาบาลมีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดือน 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพยาบาลมีสถานภาพ ตําแหนง และ

ความกาวหนา ความมั่นคงในงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นภา  คงใจดี  (2552) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยหาดใหญ  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน

โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานสัมพันธภาพในองคการ อยูในระดับมาก สวนดานที่

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  และพบวาบุคลากรมหาวิทยาลัย

หาดใหญที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุการทํางาน แตกตางกันสงผลใหคุณภาพชีวิตการ

ทํางานไมแตกตางกัน สวนบุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญที่มีสถานภาพการสมรส และอัตราเงิน

เงินเดือนแตกตางกัน จะสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 สวนบุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญที่มีตําแหนงแตกตางกัน สงผลใหคุณภาพชีวิตการ

ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

อิสราภรณ  รัตนคช (2552)  ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

และคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยสงขลา นครินทร วิทยาเขตปตตานี  ผลการวิจัย พบวา 1)  คุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี โดยรวม

บุคลากรเห็นดวยในระดับปานกลาง  หากพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานรายไดและผลตอบแทนที่

เพียงพอและเปนธรรม  ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนา

ศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน ดาน

ความสัมพันธอันดีการทํางานรวมกัน และดานลักษณะการบริหาร บุคลากรเห็นดวยอยูในระดับ

ปานกลางเชนเดียวกัน สวนดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และดานความ

ภูมิใจในองคการที่มีคุณคาทางสังคม บุคลากรเห็นดวยอยูในระดับมาก  2)  ความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา 

โดยรวมบุคลากรเห็นดวยอยูในระดับมาก  3)  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยา

เขตปตตานี พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพการสมรส  หนวยงานที่ปฏิบัติ การไดรับ
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เกียรติบัตร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และปจจัยสวน

บุคคล ดานอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงที่ปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 สวนปจจัยสวนบุคคลดานการ

ไดรับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติมดานวิชาชีพ ที่อยูปจจุบัน ประสบการณกอนมาทํางาน 

การเปนศิษยเกา และการมีอาชีพเสริม ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

คณะกรรมการวิจัย (2552)  ไดวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของลูกจางงบ

รายได กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยรามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดสุรินทร 

ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมลูกจางงบรายได มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย

ดานพบวา ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก รองลงมาคือ 

ดานสิทธิของพนักงาน  ดานความเปนประโยชนตอสังคม  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

สวนดานที่มีระดับคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง คือ ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน  ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน ดานความปลอดภัยและสุขภาพที่ดีของ

การทํางาน และระดับคุณภาพชีวิตที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความสมดุลระหวางงานและชีวิต

สวนตัว แสดงใหเห็นวาลูกจางงบรายได มีความรูสึกถึงความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว ยัง

นอยเกินไป ทั้งองคประกอบในการจัดเวลาสวนตัว ความพึงพอใจในวันหยุดและวันพักผอน อัน

เน่ืองจากปริมาณงานที่มากกวาจํานวนบุคลากร หากมีบุคลากรเพิ่มขึ้นจะสามารถจัดสรรเวลาและ

ปริมาณเหมาะสมสําหรับบุคลากรแตละฝายงาน ซึ่งทําใหบุคลากรสามารถผลัดเปลี่ยนกันปฏิบัติงาน

ได และสามารถมีวันหยุดพักผอนที่เพิ่มขึ้น  ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคการ 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สรุปไดวา 

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง  ความพึงพอใจในสถานภาพของตนเองที่ไดรับจากองคการ มี

ความรูสึกมั่นคง ปลอดภัยในขณะปฏิบัติงานทั้งดานรางกายและจิตใจ อีกทั้งไดรับความคุมครอง

ดานสิทธิสวนบุคคล และหนาที่ในขณะปฏิบัติงานอยางเปนธรรม และมีความกระตือรือรนในงานที่

ปฏิบัติเพื่อสรางประสิทธิภาพของตนเอง และเพิ่มประสิทธิผลใหกับองคการ ตลอดจนเปนที่ยอมรับ

ของสังคม  

จากองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคิดของ Walton ที่กลาวถึง

ขางตน ที่บงชี้คุณภาพชีวิตการทํางานมีองคประกอบที่ครอบคลุมแนวคิดคุณภาพการทํางาน มีความ

เหมาะสมที่จะใชวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยสงขลา นครินทร   ผูวิจัยจึงไดยึดแนวคิดดังกลาวในการวิจัยคร้ังน้ี  
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ภาพประกอบท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

                    ตัวแปรอิสระ                                                                   ตัวแปรตาม 

 

 
 
 
 
 
           
        
 
 

 

  

 

 

 

 

  

  

 

ขอมูลท่ัวไป 

- เพศ   

- อายุ 

- สถานภาพ  

- ระดับการศึกษา 

- ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

- สถานภาพการทํางาน  

- ตําแหนงงาน 

- สังกัดหนวยงาน 

- อัตราเงินเดือน 

- ลักษณะงาน 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

- คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 

- สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

- โอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

- ความมั่นคงและความกาวหนาในการ

ทํางาน 

- การบูรณาการทางสังคม หรือ 

      สัมพันธภาพในองคกร 

- ธรรมนูญในองคกร 

- ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

และชีวิตดานอ่ืน ๆ 

- การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
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  บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน ในคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  โดยผูวิจัยไดดําเนินการเปน

ขั้นตอนดังน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

3. การทดสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

4. วิธีการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

  ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ประกอบดวยบุคลากรสายสนับสนุน ประกอบดวย 

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัย  พนักงานเงินรายได  ลูกจางประจํา 

  กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ประกอบดวย กลุมตัวอยางที่บุคลากรสาย

สนับสนุน เลือกจํานวนกลุมตัวอยางประมาณจากสูตรยามาเน (Yamane, 1970: 580-581) 

   n =     N 

     1+Ne2 

  เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N = ขนาดของกลุมประชากร 

   e = ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง กําหนดเปน  .05 

  ดังน้ัน ประชากรสายสนับสนุนจํานวน 195 คน     ยอมใหความคลาดเคลื่อนได

รอยละ 5 เมื่อใชสูตรของยามาเน จะไดกลุมตัวอยาง จํานวน 131 คน  แตผูวิจัยไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 

145 คน  
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ตารางท่ี 1   จํานวนกลุมตัวอยางบุคลากรสายสนับสนุน 

ที่มา : กลุมงานบริหารทั่วไป (การจัดการทรัพยากรบุคคล) 
 

3.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

  ลักษณะของเคร่ืองมือ 

  การวิจัยน้ีเปนการสํารวจ (Survey research) เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  แบงเปน  3 ตอน 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเปน

แบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

  ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 8 ดาน 

ประกอบดวย 1) ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 2) ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 3) 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  4) ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

5) ดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคกร  6)  ดานธรรมนูญในองคกร 7) ดาน

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 8)  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

ประกอบดวยขอคําถามมีลักษณะเปนแบบ สอบถามมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale)  5  

ภาควิชา/หนวยงาน ประชากร 

สํานักงานเลขานุการคณะ 94 

วิศวกรรมไฟฟา 10 

วิศวกรรมโยธา 11 

วิศวกรรมเคร่ืองกล 16 

วิศวกรรมเคมี 10 

วิศวกรรมคอมพิวเตอร 20 

วิศวกรรมอุตสาหการ 13 

วิศวกรรมเหมืองแรและวัสดุ 6 

ฝายคอมพิวเตอร 12 

หลักสูตร MIT 2 

สถานวิจัย 1 

รวมบุคลากรสายสนับสนุน 195 
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ระดับ     ตามแบบของไลเคิรท  (Likert’s scale)  โดยเกณฑกําหนดคานํ้าหนักของแบบสอบถาม  

ดังน้ี 

5    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

  4    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับมาก 

3    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับปานกลาง 

2    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับนอย 

1    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับนอยที่สุด 

         

         ตอนที่ 3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

  ในการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของผูตอบแบบสอบถาม กําหนดชวง

คะแนนเฉลี่ย ออกเปน 5 ระดับ  (ธานินทร  ศิลปจารุ, 2551:111) ดังน้ี 

 

  ตารางท่ี 2   ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

พิสัย ระดับความคิดเห็น 

4.50-5.00 มากที่สุด 

3.50-4.49 มาก 

2.50-3.49 ปานกลาง 

1.50-2.49 นอย 

1.00-1.49 นอยที่สุด 

 

3.3  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 

   

การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 

ในการทดสอบหาความเที่ยงตรงน้ี ผู วิ จัยไดนําแบบสอบถามฉบับรางให

ผูทรงคุณวุฒิทําการตรวจสอบและแกไขขอบกพรอง เพื่อใหแบบสอบถามที่สรางขึ้นสามารถวัดได

ตรงตามความเปนจริง คือมีความเที่ยงตรงในเชิงเน้ือหา (Content validity) แลวนํามาแกไขตาม

ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ   จากน้ันผูวิจัยนําแบบสอบถามมาแกไขเพิ่มเติมตามความเหมาะสม

และใหมีความถูกตองของภาษา จึงนํามาทดสอบเพื่อตรวจสอบหาความเชื่อมั่น กอนนําไปใชงาน

จริง 
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  ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน คือ 

  1.  รองคณบดีฝายบริหาร  คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

2.  หัวหนาภาควิชาวิศวกรรมเคร่ืองกล คณะวิศวกรรมศาสตร  

     มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

3. รศ.ปญญรักษ  งามศรีตระกูล   ผูอํานวยการสํานักทรัพยากรการเรียนรู

คุณหญิงหลง อรรถกระวีสุนทร 

 

  การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability)  ทําการทดสอบความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไข ไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ราย 

และนํามาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น           โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาช (บุญชม  

ศรีสะอาด. 2545 : 99-101)     ปรากฏวาแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α-Coefficient) โดย

1) ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  มีความเชื่อมั่น  เทากับ  0.884  2) ดานสภาพการทํางาน

ที่ปลอดภัย  มีความเชื่อมั่น  เทากับ  0.901  3) ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  มีความ

เชื่อมั่น  เทากับ  0.780  4) ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน มีความเชื่อมั่น  เทากับ  

0.819   5) ดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคกร  มีความเชื่อมั่น  เทากับ  0.855  

6)  ดานธรรมนูญในองคกร มีความเชื่อมั่น  เทากับ  0.837  7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีความเชื่อมั่น  เทากับ  0.766  8)  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  มี

ความเชื่อมั่น  เทากับ  0.844   ซึ่งมีความเชื่อมั่นสูงพอที่จะนําไปศึกษาคร้ังน้ีได 

 

3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

  ผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี 

1.  การเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน โดยขอความรวมมือจาก

เจาหนาที่ของภาควิชาทั้ง 7 ภาควิชา และกลุมงานตาง ๆ แจกแบบสอบถามและบางสวนแจกและ

เก็บแบบสอบถามดวยตนเอง   

2.  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม           นํามาจัดระบบเพื่อนําขอมูล

จากแบบสอบถามไปวิเคราะหคาสถิติ  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
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3.5  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดังน้ันจะทํา

การวิเคราะหโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตองและความ

ครบถวนของขอมูลตามแบบสอบถาม เมื่อไดขอมูลที่ถูกตองและครบถวนแลว นํามาจัดระเบียบ

ขอมูล ลงรหัสและใชโปรแกรมคอมพิวเตอร ในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

1.  นําเสนอในเชิงพรรณนา   เพื่อแจกแจงปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดย

แสดง จํานวน  คารอยละ และคาเฉลี่ย ( X )  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห

ความคิดเห็นในดานตาง ๆ  

   2.  สถิติวิเคราะห     เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กรณีที่

ตัวแปรกลุมยอย 2 กลุม ใชสถิติ t-test และกรณีที่ตัวแปรมีมากกวา 2 กลุม ใชสถิติวิเคราะหการผัน

แปรทางเดียว (One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

  

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ซึ่งผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลจาก

แบบสอบถามที่ไดรับคืนมา  นํามาวิเคราะหไดทั้งหมด จํานวน  145   ฉบับ  คิดเปนรอยละ 74.36  

ของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งหมด 

   

4.1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามของบุคลากรสาย

สนับสนุน   จํานวน 145   คน 

 

ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม  

(n = 145) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

เพศ 

               ชาย 

               หญิง 

 

67 

78 

 

46.20 

53.8 

อายุ 

               18-30 ป 

31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

 

48 

49 

48 

 

33.10 

33.80 

33.10 

สถานภาพ 

โสด  

สมรส 

 

 

74 

71 

 

51.00 

49.00 
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ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม  (ตอ) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน  รอยละ 

ระดับการศึกษา 

              ตํ่ากวาปริญญาตรี 
              ปริญญาตรี 

              ปริญญาโท 

 

40 

87 

18 

 

27.60 

60.00 

12.40 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

                   แรกเขา-5 ป 

                  6-10 ป 

                  มากกวา 10 ป 

 

63 

21 

61 

 

43.40 

14.50 

42.10 

สถานภาพการทํางาน 

ขาราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัย 

พนักงานเงินรายได 

ลูกจางประจํา 

 

40 

18 

61 

26 

 

27.60 

12.40 

42.10 

17.90 

ตําแหนงงาน 

             ระดับปฏิบัติการ 

             หัวหนากลุม/ฝาย/งาน/เลขานุการภาควิชา 

 

134 

11 

 

92.40 

7.60 

สังกัดหนวยงาน 

             สํานักงานเลขานุการคณะ/ฝายคอมฯ 

             ภาควิชา 

 

73 

72 

 

50.30 

49.70 

อัตราเงินเดือน 

              นอยกวา 10,000 บาท 

              10,000-20,000 บาท 

              มากกวา 20,000 บาท 

 

47 

63 

35 

 

32.40 

43.40 

24.10 

ลักษณะงาน 

               งานเอกสาร ธุรการ 

               ครู/ชาง/นักวิชาการคอมพิวเตอร/อ่ืน ๆ 

 

85 

60 

 

58.60 

41.40 
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จากตารางที่ 3 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 145 คน สวนใหญเปน

เพศหญิง คิดเปนรอยละ  53.8    มีอายุระหวาง   31-40 ป  รอยละ 33.80  มีสถานภาพโสด คิดเปน

รอยละ 51  ระดับการศึกษาปริญญาตรี  รอยละ 60  ระยะเวลาปฏิบัติงาน แรกเขา – 5 ป รอยละ 

43.40  สถานภาพการทํางาน พนักงานเงินรายได รอยละ 42.10  ตําแหนงระดับปฏิบัติการ รอยละ 

92.40  สังกัดสํานักงานเลขานุการคณะ/ฝายคอมพิวเตอร รอยละ 50.30 อัตราเงินเดือน 10,000-

20,000 บาท รอยละ 43.40  ลักษณะงาน เปนงานเอกสาร ธุรการ รอยละ 58.60 
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4.2  ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

       4.2.1 แสดงคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ตารางท่ี 4  ปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ขอ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ความสําคัญ 

(n =145) 

X  S.D. ระดับ 

1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 3.29 .794 ปาน

กลาง 

2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 3.88 .617 มาก 

3. โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 3.86 .577 มาก 

4. ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 3.64 .769 มาก 

5. การบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ 3.95 .570 มาก 

6. ธรรมนูญในองคการ 3.78 .665 มาก 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 3.79 .663 มาก 

8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3.77 .614 มาก 

 รวมทุกดาน 3.74 .548 มาก 

 

 จากตารางที่ 4 พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะ

วิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โดยภาพรวมบุคลากรสายสนับสนุน  มีความพึง

พอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.74  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด  รองลงมาคือ ดาน

สภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ดานธรรมนูญในองคการ  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับ

สังคม  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน มีความพึงพอใจตามลําดับ  สวน

คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานมากที่สุด  เน่ืองจาก

บุคลากรสายสนับสนับสนุน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.29   
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ตารางท่ี 5  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

 ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 

1. ทานไดรับเงินเดือน เหมาะสมกับตําแหนงและภาระงาน

ที่ทานรับผิดชอบ 

3.39 

 

.937 ปาน

กลาง 

2. เงินเดือนที่ทานไดรับเปนไปตามความคาดหวังของทาน 3.26 .934 ปาน

กลาง 

3. ทานพอใจในอัตราเงินเดือนและผลตอบแทนตาง ๆ ที่

ไดรับเมื่อเทียบกับองคกรอ่ืน ๆ  

3.23 .963 ปาน

กลาง 

4. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม 3.41 .924 ปาน

กลาง 

5. ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากทางคณะฯ /

มหาวิทยาลัย 

3.49 .980 ปาน

กลาง 

6. ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับคาใชจายตาม

อัตภาพของทานในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

3.06 .937 ปาน

กลาง 

7. ทานไดรับเงินรางวัลตอบแทนประจําปอยางมีความ

ยุติธรรม 

3.11 1.028 ปาน

กลาง 

8. ทานไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานลวงเวลาอยาง

ยุติธรรม 

3.11 1.059 ปาน

กลาง 

รวมรายขอ 3.29 .794 ปานกลาง 

  

จากตารางที่ 5 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวมและรายขอ มีความพึง

พอใจในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.29  โดยในขอ ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยาง

ยุติธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.49 สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุดในขอ ทานไดรับ

คาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทานในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด 3.06 
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ตารางท่ี 6  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

 ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

1. สภาพแวดลอมในหนวยงานสงเสริมบรรยากาศในการ

ทํางาน 

3.69 .939 มาก 

2. คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป และการ

ประกันอุบัติเหตุแกบุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป 

4.32 .824 มาก 

3. ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่ทํางาน และจัดวาง

อุปกรณการทํางานอยางเพียงพอและมีระเบียบ 

3.81 .928 มาก 

4. คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํากิจกรรม 5 ส เพื่อ

สภาพแวดลอมที่สะอาดและปลอดภัย 

4.17 .745 มาก 

5. คณะฯ มีระบบปองกันและรักษาความปลอดภัย ตาง ๆ 

อยางเหมาะสมเพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณดับเพลิง 

กลองวงจรปด เปนตน 

4.06 .823 มาก 

6. คณะฯ/ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการบํารุงรักษาซอมแซม

วัสดุอุปกรณใหอยูในสภาพที่ดีพรอมใชงานเสมอ 

3.79 .807 มาก 

7. คณะฯ จัดสถานที่จอดรถไวเพียงพอ  3.54 .935 มาก 

8. คณะฯ จัดเวรยามดูแลเพื่อความปลอดภัย 3.81 .827 มาก 

9. สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดังรบกวน หรือไมมี

มลพิษอ่ืน ๆ  

3.46 1.021 มาก 

10. สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอในการ

ทํางาน 

4.10 .770 มาก 

รวมรายขอ 3.88 .617 มาก 
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จากตารางที่ 6 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมและรายขอ มีความพึงพอใจใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.88  โดยในขอคณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป และการประกันอุบัติ 

เหตุแกบุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.32  สวนในขอสถานที่ทํางานของทานไม

มีเสียงดังรบกวน หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด  มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 3.46 

 

ตารางท่ี 7  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

 ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

1. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในดานการ

ฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานอยู

เสมอ 

4.00 .825 มาก 

2. คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษาตอ เพื่อพัฒนา

ความรูความสามารถ 

3.52 1.048 มาก 

3. ทานไดใชความรูความสามารถ ความคิดสรางสรรคใน

การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

3.92 .737 มาก 

4. ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยูเสมอ 

 

3.95 .767 มาก 

5. ทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทําแผนการ

ปฏิบัติงานตามที่หนวยงานกําหนด 

3.92 .661 มาก 

6. ทานมีความสามารถปฏิบัติงาน จนสามารถถายทอด

ใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได 

3.88 .696 มาก 

7. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการ

ทํางานไดตลอดเวลา 

3.81 .784 มาก 

8. คณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง เพื่อพัฒนางาน เชน โครงการพัฒนางาน  KM 

เปนตน 

3.84 .733 มาก 

รวมรายขอ 3.86 .577 มาก 
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จากตารางที่ 7 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ โดยภาพรวมและรายขอ มีความพึง

พอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.86  โดยในขอทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในดานการ

ฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานอยูเสมอ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.00 สวนขอที่

บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุดในขอ คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษาตอ เพื่อพัฒนาความรู

ความสามารถ  มีคาเฉลี่ย 3.52 

 

ตารางท่ี 8  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

                 ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

1. คณะฯ เปดโอกาสใหทานเปลี่ยนตําแหนง/เลื่อนระดับ

ใหสูงขึ้น 

3.54 1.041 มาก 

2. คณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ใหความรู ในการทํา

ผลงานเพื่อขอตําแหนงที่สูงขึ้น 

3.67 .928 มาก 

3. ทานมีความพอใจในความกาวหนาในตําแหนงหนาที่

และผลตอบแทนที่ไดรับ 

3.50 .914 มาก 

4. ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/หนวยงานมีความมั่นคง 3.88 .846 มาก 

5. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารในการพัฒนางาน

เพื่อเปลี่ยนตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.66 .981 มาก 

6. ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติอยูมีความมั่นคงตอตัวทาน 

และมีความกาวหนาในอาชีพ 

3.59 .932 มาก 

รวมรายขอ 3.64 .769 มาก 

 

จากตารางที่ 8 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน โดยภาพรวมและรายขอ มีความ

พึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.64  โดยในขอทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/หนวยงานมีความ

มั่นคง มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.88 สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุดในขอที่ทานมีความพอใจใน

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่ไดรับ มีคาเฉลี่ย 3.50 
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ตารางท่ี 9  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ 

1. ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการทํางานรวมกับ

ผูรวมงานในหนวยงานของทาน 

4.08 .661 มาก 

2. ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 3.97 .645 มาก 

3. ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับในศักยภาพของกัน

และกัน 

3.98 .702 มาก 

4. คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ และรวม

กิจกรรมตาง ๆ กับผูบริหารและผูรวมงาน 

3.98 .692 มาก 

5. มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในแตละตําแหนง

ไวอยางชัดเจน 

3.81 .764 มาก 

6. ทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน

ทั้งในหนาที่การงานและอ่ืน ๆ  

3.88 .696 มาก 

รวมรายขอ 3.95 .570 มาก 

 

จากตารางที่ 9 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ โดยภาพรวมและราย

ขอ มีความพึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.94  โดยในขอทานมีความรูสึกสบายใจ ในการทํางาน

รวมกับผูรวมงานในหนวยงานของทาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.08 สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจ

ตํ่าสุด ในขอมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.81 
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ตารางท่ี 10  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

ดานธรรมนูญในองคการ โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานธรรมนูญในองคการ 

1. คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจน 

4.10 .649 มาก 

2. ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

3.76 .827 มาก 

3. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการ

ทํางานไดตลอดเวลา 

3.71 .833 มาก 

4. คณะฯ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 3.70 .843 มาก 

5. ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อทานไดปฏิบัติงาน

ที่ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ 

3.59 .871 มาก 

6. เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเกียรติและเคารพใน

สิทธิสวนบุคคลของทาน 

3.83 .825 มาก 

รวมรายขอ 3.78 .665 มาก 

 

จากตารางที่ 10 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานธรรมนูญในองคการ มีความพึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.74  โดยในขอ

คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.10 สวนขอที่

บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ในขอผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อทานไดปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ  มีคาเฉลี่ย 3.59 
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ตารางท่ี 11  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

1. ทานสามารถจัดแบงเวลาเพื่อการพักผอนสวนตัวได 3.70 .836 มาก 

2. ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนง 3.59 .862 มาก 

3. เมื่อทานตองปฏิบัติงานลวงเวลา ครอบครัวของทานให

การสนับสนุนเต็มที่ 

3.87 .860 มาก 

4. ทานมีเวลาไปรวมกิจกรรมกับสังคม และเพื่อน ๆ  3.75 .862 มาก 

5. ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่

คณะฯ 

4.02 .750 มาก 

6. ทานมีเวลาใหกับครอบครัวอยางเพียงพอ 3.79 .859 มาก 

รวมรายขอ 3.79 .663 มาก 

 

จากตารางที่ 11 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีความพึงพอใจใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.79  โดยในขอ ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่คณะฯ มี

คาเฉลี่ยสูงสุด 4.02 สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ในขอ ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณ

เหมาะสมกับตําแหนง มีคาเฉลี่ย 3.59 
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ตารางท่ี 12  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  โดยภาพรวมและรายขอ 

ขอท่ี คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

1. คณะฯ ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมเพื่อสังคม และชุมชน 3.75 .759 มาก 

2. ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับสังคม และชุมชน 

 

3.48 .842 มาก 

3. บุคลากรในคณะฯ มีความรูความสามารถ ไดรับการ

ยอมรับจากคณะอ่ืน  ๆ ในมหาวิทยาลัย  

3.86 .703 มาก 

4. คณะฯ ไดรับการประเมินจากทางมหาวิทยาลัย และ

หนวยงานภายนอก 

3.97 .701 มาก 

5. ทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อหนวยงานและคณะฯ ให

เปนที่ยอมรับของหนวยงานภายนอก 

3.81 .739 มาก 

รวมรายขอ 3.77 .614 มาก 

 

จากตารางที่ 12 พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  มีความพึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.77  

โดยในขอ คณะฯ ไดรับการประเมินจากทางมหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

3.97 สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ในขอ ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับสังคม และ

ชุมชน  มีคาเฉลี่ย 3.48 
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4.2.2 แสดงคาเฉล่ีย ( X )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และเปรียบเทียบความแตกตาง

ตามปจจัยสวนบุคคล t-test 

 

ตารางท่ี 13  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

จําแนกตามเพศ  ในภาพรวมและรายดาน   

ขอ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ 

3.28 .887 3.29 .710 -.061 .951 

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 3.82 .720 3.92 .516 -.944 .347 

3. ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

3.92 .610 3.80 .544 1.253 .212 

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

3.64 .856 3.64 .712 .091 .967 

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

4.07 .571 3.84 .551 2.472* .015 

6. ดานธรรมนูญในองคการ 3.90 .691 3.68 .628 2.060* .041 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 

3.86 .673 3.72 .651 1.257 .211 

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3.85 .625 3.70 .598 1.485 .140 

 รวมทุกดาน 3.80 .605 3.70 .494 1.030 .305 

* p < .05 

 จากตารางที่ 13  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิต

การทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 2 ดาน คือดาน

การบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคการ และดานธรรมนูญในองคการ โดยเพศชายมี

ความคิดเห็นสูงกวาเพศหญิง  สวนดานอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ .05 โดยเฉพาะดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ บุคลากรเพศชาย และเพศหญิง มี

ความพึงพอใจในระดับตํ่าสุด โดยมีคาเฉลี่ยใกลเคียงกัน  

 

ตารางท่ี 14  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกตามเพศ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรม 

และเพียงพอ  เปนรายขอ 

 

ขอ 

ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ

เพียงพอ 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t p 

X  S.D. X  S.D. 

1. ทานไดรับเงินเดือน เหมาะสมกับ

ตําแหนงและภาระงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

3.33 1.006 3.44 .877 -.688 .493 

2. เงินเดือนที่ทานไดรับเปนไปตามความ

คาดหวังของทาน 

3.19 1.033 3.31 .842 -.730 .467 

3. ทานพอใจในอัตราเงินเดือนและ

ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับเมื่อเทียบ

กับองคกรอ่ืน ๆ  

3.19 1.090 3.26 .844 -.380 .704 

4. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนอยางยุติธรรม 

3.55 .958 3.28 .881 1.768 .079 

5. ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับ

จากทางคณะฯ /มหาวิทยาลัย 

3.49 1.064 3.49 .908 .033 .974 

6. ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ

สําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทาน

ในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

3.01 1.037 3.10 .847 -.560 .576 

7. ทานไดรับเงินรางวัลตอบแทน

ประจําปอยางมีความยุติธรรม 

3.13 1.113 3.09 .956 .259 .796 

8. ทานไดรับคาตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานลวงเวลาอยางยุติธรรม 

3.36 1.164 3.37 .968 -.077 .939 

รวมรายขอ 3.28 .887 3.29 .710 -.061 .951 

* p < .05 
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จากตารางที่ 14  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร  ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ ไมมีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย   

จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t p 

X  S.D. X  S.D. 

1. สภาพแวดลอมในหนวยงานสงเสริม

บรรยากาศในการทํางาน 

3.63 1.057 3.74 .829 -.731 .466 

2. คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพ

ประจําป และการประกันอุบัติเหตุแก

บุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป 

4.12 .977 4.50 .619 -2.749* .007 

3. ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่

ทํางาน และจัดวางอุปกรณการทํางาน

อยางเพียงพอและมีระเบียบ 

3.67 1.021 3.94 .827 -1.694 .093 

4. คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํา

กิจกรรม 5 ส เพื่อสภาพแวดลอมที่

สะอาดและปลอดภัย 

4.10 .837 4.22 .658 -.897 .372 

5. คณะฯ มีระบบปองกันและรักษาความ

ปลอดภัย ตาง ๆ อยางเหมาะสม

เพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณดับเพลิง 

กลองวงจรปด เปนตน 

4.04 .944 4.06 .709 -.140 .888 

* p < .05 
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ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ (ตอ) 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

6. คณะฯ/ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการ

บํารุงรักษาซอมแซมวัสดุอุปกรณให

อยูในสภาพที่ดีพรอมใชงานเสมอ 

3.87 .886 3.73 .733 1.004 .317 

7. คณะฯ จัดสถานที่จอดรถไวเพียงพอ  3.51 .975 3.58 .905 -.445 .657 

8. คณะจัดเวรยามดูแลเพื่อความปลอดภัย 3.85 .909 3.77 .755 .590 .556 

9. สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดัง

รบกวน หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ  

3.39 1.128 3.53 .922 -.808 .420 

10. สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง

เพียงพอในการทํางาน 

4.04 .787 4.15 .757 -.849 .397 

 รวมรายขอ 3.82 .720 3.92 .516 -.944 .347 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 15  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  ไดแก คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป และการประกันอุบัติเหตุแกบุคลากร

ทุกคน เปนประจําทุกป  โดยเพศชายมีความพึงพอใจในระดับมาก แตเพศหญิง มีความพึงพอใจใน

ระดับมากที่สุด 
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ตารางท่ี 16  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ 

ขอ 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม 

เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

3.97 .953 4.03 .702 -.394 .695 

2. คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษา

ตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ 

3.54 1.064 3.51 1.041 .140 .889 

3. ทานไดใชความรูความสามารถ 

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มความสามารถ 

4.03 .717 3.83 .746 1.610 .110 

4. ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยู

เสมอ 

4.13 .736 3.79 .762 2.716* .007 

5. ทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทํา

แผนการปฏิบัติงานตามที่หนวยงาน

กําหนด 

3.96 .706 3.88 .624 .640 .524 

6. ทานมีความสามารถปฏิบัติงาน จน

สามารถถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได 

4.00 .759 3.77 .623 2.011* .046 

7. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.97 .852 3.67 .696 2.359* .020 

8. คณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิด

การเรียนรูอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนา

งาน เชน โครงการพัฒนางาน  KM 

เปนตน 

3.76 .761 3.91 .706 -1.223 .223 

 รวมรายขอ 3.92 .610 3.80 .544 1.253 .212 

* p < .05 



 50 

จากตารางที่ 16  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 3 ขอ ไดแก  ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยูเสมอ  ทานมี

ความสามารถปฏิบัติงาน จนสามารถถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได  และทานสามารถแสดงความ

คิดเห็นตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา  โดยเพศชายมีความคิดเห็นสูงกวาเพศหญิง 
 

ตารางท่ี 17  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนา 

ในการทํางาน 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. คณะฯ เปดโอกาสใหทานเปลี่ยน

ตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.49 1.064 3.59 1.025 -.559 .577 

2. คณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ให

ความรู ในการทําผลงานเพื่อขอตําแหนง

ที่สูงขึ้น 

3.55 .989 3.77 .867 -1.394 .166 

3. ทานมีความพอใจในความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่ไดรับ 

3.54 1.020 3.46 .817 .488 .626 

4. ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/

หนวยงานมีความมั่นคง 

3.99 .961 3.79 .727 1.354 .178 

5. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใน

การพัฒนางานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/เลื่อน

ระดับใหสูงขึ้น 

3.72 1.027 3.62 .943 .617 .538 

6. ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติอยูมีความ

มั่นคงตอตัวทาน และมีความกาวหนาใน

อาชีพ 

3.58 1.061 3.60 .811 -.131 .896 

 รวมรายขอ 3.64 .856 3.64 .712 .091 .967 

* p < .05 
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จากตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 18  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพ 

ในองคการ จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการ

ทํางานรวมกับผูรวมงานในหนวยงาน

ของทาน 

4.21 .708 3.97 .602 2.130* .035 

2. ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 4.10 .654 3.86 .618 2.320 .022 

3. ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับใน

ศักยภาพของกันและกัน 

4.15 .680 3.83 .692 2.764* .006 

4. คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสราง

ความสัมพันธ และรวมกิจกรรมตาง ๆ 

กับผูบริหารและผูรวมงาน 

4.04 .747 3.92 .640 1.056 .293 

5. มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ

ในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 

3.91 .830 3.73 .696 1.418 .159 

6. ทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหาร

และเพื่อนรวมงานทั้งในหนาที่การงาน

และอ่ืน ๆ  

4.03 .696 3.74 .673 2.514* .013 

 รวมรายขอ 4.07 .571 3.84 .551 2.472* .015 

* p < .05 
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จากตารางที่ 18  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 3 ขอ ไดแก  ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการ

ทํางานรวมกับผูรวมงานในหนวยงานของทาน   ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับในศักยภาพของ

กันและกัน   และทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานทั้งในหนาที่การงานและ

อ่ืน ๆ  โดยเพศชายมีความคิดเห็นสูงกวาเพศหญิง 

 

ตารางท่ี 19  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานธรรมนูญในองคการ  

จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ  

ขอ ดานธรรมนูญในองคการ 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการ

บังคับบัญชาอยางชัดเจน 

4.16 .618 4.04 .673 1.164 .246 

2. ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

4.00 .778 3.55 .816 3.384* .001 

3. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.82 .920 3.62 .743 1.488 .139 

4. คณะฯ มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.82 .903 3.60 .779 1.563 .120 

5. ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อ

ทานไดปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

บรรลุผลสําเร็จ 

3.66 .880 3.53 .864 .903 .368 

6. เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาให

เกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล

ของทาน 

3.96 .787 3.73 .848 1.643 .103 

 รวมรายขอ 3.90 .691 3.68 .628 2.060* .041 

* p < .05 



 53 

จากตารางที่ 19  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานธรรมนูญในองคการ  จําแนกตาม

เพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยเพศ

ชายมีความคิดเห็นสูงกวาเพศหญิง 

 

ตารางท่ี 20  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 

และชีวิตดานอ่ืน ๆ จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานสามารถจัดแบงเวลาเพื่อการ

พักผอนสวนตัวได 

3.73 .845 3.67 .832 .463 .644 

2 ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสม

กับตําแหนง 

3.70 .871 3.50 .849 1.408 .161 

3 เมื่อทานตองปฏิบัติงานลวงเวลา 

ครอบครัวของทานใหการสนับสนุน

เต็มที่ 

3.97 .921 3.78 .800 1.316 .190 

7.4 ทานมีเวลาไปรวมกิจกรรมกับสังคม 

และเพื่อน ๆ  

3.82 .920 3.69 .811 .895 .372 

7.5 ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่

ปฏิบัติงานที่คณะฯ 

4.13 .776 3.92 .717 1.703 .091 

7.6 ทานมีเวลาใหกับครอบครัวอยาง

เพียงพอ 

3.81 .973 3.77 .755 .251 .802 

 รวมรายขอ 3.86 .673 3.72 .651 1.257 .211 

* p < .05 
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จากตารางที่ 20  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ 

ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 21  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

 จําแนกตามเพศ  เปนรายขอ  

ขอ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

เพศชาย 

(67) 

เพศหญิง 

(78) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมเพื่อ

สังคม และชุมชน 

3.81 .723 3.71 .791 .796 .427 

2 ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับ

สังคม และชุมชน 

3.54 .893 3.42 .798 .813 .417 

3 บุคลากรในคณะฯ มีความรู

ความสามารถ ไดรับการยอมรับจาก

คณะอ่ืน  ๆ ในมหาวิทยาลัย  

3.97 .738 3.77 .663 1.727 .086 

4 คณะฯ ไดรับการประเมินจากทาง

มหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก 

4.04 .727 3.90 .676 1.264 .208 

5 ทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อ

หนวยงานและคณะฯ ใหเปนที่ยอมรับ

ของหนวยงานภายนอก 

3.91 .733 3.72 .737 1.572 .118 

 รวมรายขอ 3.85 .625 3.70 .598 1.485 .140 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  

จําแนกตามเพศ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  และรายขอ ไมมีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางท่ี 22  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

จําแนกตามสถานภาพ  ในภาพรวมและรายดาน   

ขอ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ 

3.34 .849 3.23 .734 .798 .426 

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 3.95 .661 3.80 .561 1.457 .147 

3. ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

3.93 .568 3.78 .579 1.620 .107 

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

3.68 .812 3.60 .725 .583 .561 

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

4.01 .565 3.88 .571 1.411 .160 

6. ดานธรรมนูญในองคการ 3.86 .667 3.70 .658 1.419 .158 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 

3.75 .672 3.82 .656 -.628 .531 

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3.83 .625 3.71 .599 1.150 .252 

 รวมทุกดาน 3.79 .566 3.69 .528 1.126 .262 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 22  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกสถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิต

การทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตหาก

พิจารณาคาเฉลี่ย พบวาบุคลากรที่มีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรที่สถานภาพสมรส 
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ตารางท่ี 23  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 

จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ 

ขอ คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานไดรับเงินเดือน เหมาะสมกับ

ตําแหนงและภาระงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

3.43 1.021 3.34 .844 .605 .546 

2 เงินเดือนที่ทานไดรับเปนไปตามความ

คาดหวังของทาน 

3.32 1.035 3.18 .816 .914 .362 

3 ทานพอใจในอัตราเงินเดือนและ

ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับเมื่อเทียบ

กับองคกรอ่ืน ๆ  

3.26 1.021 3.20 .904 .371 .711 

4 ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนอยางยุติธรรม 

3.51 .910 3.30 .932 1.423 .157 

5 ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับ

จากทางคณะฯ /มหาวิทยาลัย 

3.54 1.036 3.44 .922 .637 .525 

6 ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ

สําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทาน

ในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

3.11 1.015 3.01 .853 .603 .548 

7 ทานไดรับเงินรางวัลตอบแทน

ประจําปอยางมีความยุติธรรม 

3.11 1.105 3.11 .949 -.027 .979 

8 ทานไดรับคาตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานลวงเวลาอยางยุติธรรม 

3.43 1.008 3.30 1.113 .775 .439 

 รวมรายขอ 3.34 .849 3.23 .734 .798 .426 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 23  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ
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เพียงพอ จําแนกสถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  และรายขอ ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 24  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย   

จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. สภาพแวดลอมในหนวยงานสงเสริม

บรรยากาศในการทํางาน 

3.77 .944 3.61 .933 1.056 .293 

2. คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพ

ประจําป และการประกันอุบัติเหตุแก

บุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป 

4.31 .826 4.34 .827 -.198 .843 

3. ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่

ทํางาน และจัดวางอุปกรณการทํางาน

อยางเพียงพอและมีระเบียบ 

3.91 1.023 3.72 .814 1.216 .226 

4. คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํา

กิจกรรม 5 ส เพื่อสภาพแวดลอมที่

สะอาดและปลอดภัย 

4.26 .703 4.07 .781 1.511 .133 

5. คณะฯ มีระบบปองกันและรักษาความ

ปลอดภัย ตาง ๆ อยางเหมาะสม

เพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณดับเพลิง 

กลองวงจรปด เปนตน 

4.09 .878 4.01 .765 .587 .558 

6. คณะฯ/ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการ

บํารุงรักษาซอมแซมวัสดุอุปกรณให

อยูในสภาพที่ดีพรอมใชงานเสมอ 

3.81 .886 3.77 .721 .269 .788 

7. คณะฯ จัดสถานที่จอดรถไวเพียงพอ  3.62 1.030 3.46 .825 1.009 .314 

8. คณะฯ จัดเวรยามดูแลเพื่อความ

ปลอดภัย 

3.91 .762 3.70 .885 1.469 .144 
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ตารางท่ี 24  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ (ตอ) 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

9. สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดัง

รบกวน หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ  

3.59 1.019 3.32 1.011 1.605 .111 

10. สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง

เพียงพอในการทํางาน 

4.22 .668 3.99 .853 1.814 .072 

 รวมรายขอ 3.95 .661 3.80 .561 1.457 .147 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 24  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกสถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  และรายขอ ไมมีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 25  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม 

เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

4.14 .782 3.86 .850 2.036* .044 

2. คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษา

ตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ 

 

3.69 1.097 3.35 .972 1.955* .053 
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ตารางท่ี 25  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ (ตอ) 

ขอ 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

3. ทานไดใชความรูความสามารถ 

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มความสามารถ 

4.03 .740 3.82 .723 1.729 .086 

4. ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยู

เสมอ 

4.04 .784 3.86 .743 1.429 .155 

5. ทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทํา

แผนการปฏิบัติงานตามที่หนวยงาน

กําหนด 

3.93 .669 3.90 .658 .281 .779 

6. ทานมีความสามารถปฏิบัติงาน จน

สามารถถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได 

3.86 .728 3.89 .667 -.194 .847 

7. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.81 .805 3.80 .768 .061 .951 

8. คณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิด

การเรียนรูอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนา

งาน เชน โครงการพัฒนางาน  KM 

เปนตน 

3.95 .680 3.73 .774 1.762 .080 

 รวมรายขอ 3.93 .568 3.78 .579 1.620 .107 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 25  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ  จําแนกสถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  ไมมีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน  2 ขอ ไดแก ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใน

ดานการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานอยูเสมอ  คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรใน
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การศึกษาตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ  โดยคนโสดมีความคิดเห็นสูงกวาคนที่มีสถานภาพ

สมรส 

 

ตารางท่ี 26  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. คณะฯ เปดโอกาสใหทานเปลี่ยน

ตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.65 1.078 3.44 .996 1.229 .221 

2. คณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ให

ความรู ในการทําผลงานเพื่อขอ

ตําแหนงที่สูงขึ้น 

3.81 .917 3.52 .924 1.895 .060 

3. ทานมีความพอใจในความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่

ไดรับ 

3.53 .940 3.46 .892 .409 .683 

4. ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/

หนวยงานมีความมั่นคง 

3.70 .918 4.07 .724 -2.685* .008 

5. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร

ในการพัฒนางานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/

เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.82 .912 3.49 1.026 2.057* .042 

6. ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติอยูมีความ

มั่นคงตอตัวทาน และมีความกาวหนา

ในอาชีพ 

3.55 1.022 3.63 .832 -.514 .608 

 รวมรายขอ 3.68 .812 3.60 .725 .583 .561 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 26  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานความมั่นคงและความกาวหนา

ในการทํางาน  จําแนกสถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  ไมมีความแตกตาง
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กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน  2 ขอ ไดแก  ทานคดิวาการทํางานในคณะฯ/หนวยงานมี

ความมั่นคง โดยคนที่มีสถานภาพสมรสมีความคิดเห็นสูงกวาคนโสด และในขอ ทานไดรับการ

สนับสนุนจากผูบริหารในการพัฒนางานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น   ซึ่งคนที่มี

สถานภาพโสดมีความคิดเห็นสูงกวาคนมีสถานภาพสมรส 

 

ตารางท่ี 27  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพ 

ในองคการ  จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการ

ทํางานรวมกับผูรวมงานในหนวยงาน

ของทาน 

4.05 .660 4.11 .667 -.532 .595 

2. ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 4.01 .672 3.93 .617 .782 .435 

3. ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับใน

ศักยภาพของกันและกัน 

4.00 .702 3.96 .706 .361 .718 

4. คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสราง

ความสัมพันธ และรวมกิจกรรมตาง ๆ 

กับผูบริหารและผูรวมงาน 

4.11 .653 3.85 .710 2.323* .022 

5. มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ

ในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 

3.96 .629 3.66 .861 2.368* .019 

6. ทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหาร

และเพื่อนรวมงานทั้งในหนาที่การงาน

และอ่ืน ๆ  

3.96 .629 3.79 .754 1.477 .142 

 รวมรายขอ 4.01 .565 3.88 .571 1.411 .160 

* p < .05 
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จากตารางที่ 27  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามสถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 2 ขอ ไดแก  คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสราง

ความสัมพันธ และรวมกิจกรรมตาง ๆ กับผูบริหารและผูรวมงาน  มีการกําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน  โดยคนโสดมีความคิดเห็นสูงกวาคนที่มีสถานภาพ

สมรส 

 

ตารางท่ี 28  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานธรรมนูญในองคการ 

จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ  

ขอ ดานธรรมนูญในองคการ 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการ

บังคับบัญชาอยางชัดเจน 

4.12 .618 4.07 .683 .474 .636 

2. ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

3.86 .764 3.65 .880 1.582 .116 

3. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.82 .817 3.59 .838 1.694 .092 

4. คณะฯ มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.70 .840 3.70 .852 -.011 .991 

5. ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อ

ทานไดปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

บรรลุผลสําเร็จ 

3.76 .873 3.41 .838 2.449* .016 

6. เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาให

เกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล

ของทาน 

3.88 .875 3.79 .773 .653 .515 

 รวมรายขอ 3.86 .667 3.70 .658 1.419 .158 

* p < .05 
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จากตารางที่ 28  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานธรรมนูญในองคการ  จําแนกตาม

สถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อทานได

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  โดยคนโสดมีความคิดเห็นสูงกวาคนที่มีสถานภาพสมรส 

 

ตารางท่ี 29  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานสามารถจัดแบงเวลาเพื่อการ

พักผอนสวนตัวได 

3.74 .829 3.65 .847 .685 .494 

2 ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสม

กับตําแหนง 

3.57 .877 3.62 .851 -.363 .717 

3 เมื่อทานตองปฏิบัติงานลวงเวลา 

ครอบครัวของทานใหการสนับสนุน

เต็มที่ 

3.76 .888 3.99 .819 -1.613 .109 

4. ทานมีเวลาไปรวมกิจกรรมกับสังคม 

และเพื่อน ๆ  

3.69 .905 3.82 .816 -.891 .374 

5. ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่

ปฏิบัติงานที่คณะฯ 

4.05 .738 3.99 .765 .546 .586 

6. ทานมีเวลาใหกับครอบครัวอยาง

เพียงพอ 

3.70 .887 3.87 .827 -1.196 .234 

 รวมรายขอ 3.75 .672 3.82 .656 -.628 .531 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 29  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
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ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามสถานภาพ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และ

รายขอ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 30  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

 จําแนกตามสถานภาพ  เปนรายขอ  

ขอ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

โสด 

(74) 

สมรส 

(71) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมเพื่อ

สังคม และชุมชน 

3.80 .776 3.70 .744 .736 .463 

2 ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับ

สังคม และชุมชน 

3.55 .830 3.39 .853 1.142 .255 

3 บุคลากรในคณะฯ มีความรู

ความสามารถ ไดรับการยอมรับจาก

คณะอ่ืน  ๆ ในมหาวิทยาลัย  

3.91 .686 3.82 .723 .756 .451 

4 คณะฯ ไดรับการประเมินจากทาง

มหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก 

4.03 .721 3.90 .679 1.079 .282 

5 ทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อ

หนวยงานและคณะฯ ใหเปนที่ยอมรับ

ของหนวยงานภายนอก 

3.86 .764 3.75 .712 .964 .336 

 รวมรายขอ 3.83 .625 3.71 .599 1.150 .252 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 30  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานขอบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

จําแนกตามสถานภาพ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ ไมมีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางท่ี 31  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

จําแนกตามตําแหนงงาน  ในภาพรวมและรายดาน   

ขอ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ 

3.28 .768 3.42 1.098 

 

-.575 .566 

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 3.84 .620 4.27 .410 -2.252* .026 

3. ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

3.83 .577 4.18 .485 -1.974* .050 

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

3.61 .783 4.00 .453 -1.618 .108 

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

3.93 .578 4.15 .425 -1.218 .225 

6. ดานธรรมนูญในองคการ 3.75 .671 4.15 .456 -1.937 .055 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 

3.77 .650 4.01 .797 -1.193 .235 

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3.76 .607 3.98 .684 -1.179 .240 

 รวมทุกดาน 3.72 .551 4.02 .445 -1.762 .080 

* p < .05 
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จากตารางที่ 31  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามตําแหนงงาน  พบวา 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แต

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 2 

ดาน ไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  โดย

หัวหนากลุม/ฝาย/เลขานุการภาควิชา มีคุณภาพชีวิตดีกวาระดับปฏิบัติการ  สวนดานอ่ืน ๆ มีความ

คิดเห็นไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี 32  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน  ดานคาตอบแทนที่เปน

ธรรมและเพียงพอ  เปนรายขอ 

ขอ คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานไดรับเงินเดือน เหมาะสมกับ

ตําแหนงและภาระงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

3.37 .923 3.55 1.128 -.585 .559 

2 เงินเดือนที่ทานไดรับเปนไปตามความ

คาดหวังของทาน 

3.25 .921 3.36 1.120 -.400 .690 

3 ทานพอใจในอัตราเงินเดือนและ

ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับเมื่อเทียบ

กับองคกรอ่ืน ๆ  

3.22 .953 3.36 1.120 -.486 .628 

4 ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนอยางยุติธรรม 

3.41 .903 3.36 1.206 .161 .872 

5 ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับ

จากทางคณะฯ /มหาวิทยาลัย 

3.49 .940 3.55 1.440 -.137 .894 

6 ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ

สําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทาน

ในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

3.03 .909 3.45 1.214 -1.451 .149 

7 ทานไดรับเงินรางวัลตอบแทน

ประจําปอยางมีความยุติธรรม 

3.10 1.003 3.27 1.348 -.544 .588 

8 ทานไดรับคาตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานลวงเวลาอยางยุติธรรม 

3.36 1.022 3.45 1.508 -.208 .839 

 รวมรายขอ 3.28 .768 3.42 1.098 

 

-.575 .566 

* p < .05 



 68 

จากตารางที่ 32  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร  ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 33 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t-test 
p-

value 

X  S.D. X  S.D. 

1 สภาพแวดลอมในหนวยงานสงเสริม

บรรยากาศในการทํางาน 

3.67 .948 3.91 .831 -.805 .422 

2 คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพ

ประจําป และการประกันอุบัติเหตุแก

บุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป 

4.30 .841 4.64 .505 -1.311 .192 

3 ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่

ทํางาน และจัดวางอุปกรณการทํางาน

อยางเพียงพอและมีระเบียบ 

3.79 .926 4.09 .944 -1.031 .304 

4 คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํา

กิจกรรม 5 ส เพื่อสภาพแวดลอมที่

สะอาดและปลอดภัย 

4.13 .754 4.55 .522 -1.771 .079 

5 คณะฯ มีระบบปองกันและรักษาความ

ปลอดภัย ตาง ๆ อยางเหมาะสม

เพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณดับเพลิง 

กลองวงจรปด เปนตน 

4.01 .818 4.64 .674 -2.479 .014 
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ตารางท่ี 33 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

6 คณะฯ/ภาควิชาฯ/หนวยงาน มกีาร

บํารุงรักษาซอมแซมวัสดุอุปกรณให

อยูในสภาพที่ดีพรอมใชงานเสมอ 

3.75 .808 4.27 .647 -2.074 .040 

7 คณะฯ จัดสถานที่จอดรถไวเพียงพอ  3.50 .899 4.09 1.221 -2.036 .044 

8 คณะฯ จัดเวรยามดูแลเพื่อความ

ปลอดภัย 

3.78 .798 4.09 1.136 -1.186 .238 

9 สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดัง

รบกวน หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ  

3.43 1.022 3.82 .982 -1.206 .230 

10 สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง

เพียงพอในการทํางาน 

4.06 .773 4.64 .505 -2.427* .016 

 รวมรายขอ 3.84 .620 4.27 .410 -2.252* .026 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 33  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  ไดแก สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอในการทํางาน โดยหัวหนา

กลุม/ฝาย/เลขานุการภาควิชา มีความคิดเห็นสูงกวาระดับปฏิบัติการ 
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ตารางท่ี 34  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ 

ขอ 
โอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/ 

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม เพื่อ

พัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงาน

อยูเสมอ 

3.96 .830 4.55 .522 -2.315* .022 

2 คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษา

ตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ 

3.47 1.053 4.18 .751 -2.194* .030 

3 ทานไดใชความรูความสามารถ 

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มความสามารถ 

3.90 .734 4.18 .751 -1.209 .229 

4 ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยูเสมอ 3.94 .763 4.09 .831 -.625 .533 

5 ทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทํา

แผนการปฏิบัติงานตามที่หนวยงาน

กําหนด 

3.88 .661 4.36 .505 -2.365* .019 

6 ทานมีความสามารถปฏิบัติงาน จน

สามารถถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได 

3.88 .694 3.82 .751 .285 .776 

7 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.78 .779 4.09 .831 -1.252 .213 

8 คณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิด

การเรียนรูอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนางาน 

เชน โครงการพัฒนางาน  KM เปนตน 

3.81 .727 4.18 .751 -1.611 .109 

 รวมรายขอ 3.83 .577 4.18 .485 -1.974* .050 

* p < .05 
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จากตารางที่ 34  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 3 ขอ ไดแก   ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใน

ดานการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานอยูเสมอ  คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรใน

การศึกษาตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ   และทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทําแผนการ

ปฏิบัติงานตามที่หนวยงานกําหนด   โดยหัวหนากลุม/ฝาย/เลขานุการภาควิชามีความคิดเห็นสูงกวา

ระดับปฏิบัติการ 
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ตารางท่ี 35  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ เปดโอกาสใหทานเปลี่ยน

ตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.52 1.053 3.82 .874 -.906 .367 

2 คณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ให

ความรู ในการทําผลงานเพื่อขอ

ตําแหนงที่สูงขึ้น 

3.63 .938 4.09 .701 -1.576 .117 

3 ทานมีความพอใจในความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่

ไดรับ 

3.47 .923 3.82 .751 -1.216 .226 

4 ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/

หนวยงานมีความมั่นคง 

3.85 .863 4.27 .467 -1.599 .112 

5 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร

ในการพัฒนางานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/

เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.63 .993 4.00 .775 -1.191 .236 

6 ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติอยูมีความ

มั่นคงตอตัวทาน และมีความกาวหนา

ในอาชีพ 

3.56 .946 4.00 .632 -2.122 .052 

 รวมรายขอ 3.61 .783 4.00 .453 -1.618 .108 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 35  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน
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การทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ ไมมี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 36  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพ 

ในองคการ จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ  

ขอ 
การบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการ

ทํางานรวมกับผูรวมงานในหนวยงาน

ของทาน 

4.07 .679 4.18 .405 -.515 .607 

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 3.95 .653 4.27 .467 -1.616 .108 

3 ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับใน

ศักยภาพของกันและกัน 

3.96 .709 4.18 .603 -.995 .321 

4 คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสราง

ความสัมพันธ และรวมกิจกรรมตาง ๆ 

กับผูบริหารและผูรวมงาน 

 

3.96 .692 4.27 .647 -1.469 .144 

5 มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ

ในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 

3.80 .754 4.00 .894 -.840 .402 

6 ทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหาร

และเพื่อนรวมงานทั้งในหนาที่การงาน

และอ่ืน ๆ  

3.87 .702 4.00 .632 -.614 .540 

 รวมรายขอ 3.93 .578 4.15 .425 -1.218 .225 

* p < .05 
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จากตารางที่ 36  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามตําแหนงงาน  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  ไมมี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 37  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานธรรมนูญในองคการ  

จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ  

ขอ ดานธรรมนูญในองคการ 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t-test 
p-

value 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการ

บังคับบัญชาอยางชัดเจน 

4.08 .661 4.27 .467 -.936 .351 

2 ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

3.74 .840 4.00 .632 -1.280 .223 

3 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.69 .825 3.91 .944 -.823 .412 

4 คณะฯ มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.67 .848 4.09 .701 -1.595 .113 

5 ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อ

ทานไดปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

บรรลุผลสําเร็จ 

3.54 .873 4.18 .603 -3.274* .006 

6 เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาให

เกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล

ของทาน 

3.78 .826 4.45 .522 -2.646* .009 

 รวมรายขอ 3.75 .671 4.15 .456 -1.937 .055 

* p < .05 
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จากตารางที่ 37  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานธรรมนูญในองคการ  จําแนกตาม

ตําแหนงงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 จํานวน 2 ขอ ไดแก   ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อทานไดปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายบรรลุผลสําเร็จ   และเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวน

บุคคลของทาน  โดยหัวหนากลุม/ฝาย/เลขานุการภาควิชามีความคิดเห็นสูงกวาระดับปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 38  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 

และชีวิตดานอ่ืน ๆ จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

และชีวิตดานอื่น ๆ 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ทานสามารถจัดแบงเวลาเพื่อการพักผอน

สวนตัวได 

3.69 .826 3.82 .982 -.501 .617 

2. ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสมกับ

ตําแหนง 

3.57 .835 3.82 1.168 -.900 .369 

3. เมื่อทานตองปฏิบัติงานลวงเวลา 

ครอบครัวของทานใหการสนับสนุน

เต็มที่ 

3.84 .851 4.27 .905 -1.629 .106 

4. ทานมีเวลาไปรวมกิจกรรมกับสังคม 

และเพื่อน ๆ  

3.74 .849 3.91 1.044 -.628 .531 

5. ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่

ปฏิบัติงานที่คณะฯ 

3.99 .761 4.36 .505 -1.586 .115 

6. ทานมีเวลาใหกับครอบครัวอยางเพียงพอ 3.78 .846 3.91 1.044 -.492 .623 

 รวมรายขอ 3.77 .650 4.01 .797 -1.193 .235 

* p < .05 
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จากตารางที่ 38  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามตําแหนงงาน  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม 

และรายขอ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 39  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

 จําแนกตามตําแหนงงาน  เปนรายขอ  

ขอ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

ระดับ

ปฏิบัติการ 

(134) 

หัวหนากลุม/

ฝาย/

เลขานุการ

ภาควิชา 

(11) 

t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมเพื่อ

สังคม และชุมชน 

3.75 .722 3.82 1.168 -.201 .844 

2 ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับ

สังคม และชุมชน 

3.46 .819 3.73 1.104 -.800 .441 

3 บุคลากรในคณะฯ มีความรู

ความสามารถ ไดรับการยอมรับจาก

คณะอ่ืน  ๆ ในมหาวิทยาลัย  

3.85 .699 4.00 .775 -.675 .501 

4 คณะฯ ไดรับการประเมินจากทาง

มหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก 

3.94 .702 4.27 .647 -1.518 .131 

5 ทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อ

หนวยงานและคณะฯ ใหเปนที่ยอมรับ

ของหนวยงานภายนอก 

3.78 .750 4.09 .539 -1.330 .186 

 รวมรายขอ 3.76 .607 3.98 .684 -1.179 .240 

* p < .05 
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จากตารางที่ 39 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  

จําแนกตามตําแหนงงาน  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  และรายขอ ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี  40  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร 

จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  ในภาพรวมและรายดาน   

ขอ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ 

3.41 .719 3.16 .850 1.869 .064 

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 4.07 .504 3.68 .658 4.073* .000 

3. ด านโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

3.96 .597 3.75 .538 2.249* .026 

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

3.79 .709 3.49 .800 2.456* .015 

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

4.05 .593 3.84 .529 2.248* .026 

6. ดานธรรมนูญในองคการ 3.85 .678 3.71 .649 1.321 .189 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 

3.84 .716 3.73 .601 1.071 .286 

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3.90 .647 3.64 .551 2.599* .010 

 รวมทุกดาน 3.86 .535 3.62 .539 2.654* .009 

* p < .05 
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จากตารางที่ 40  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสังกัดหนวยงาน พบวา 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   แต

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 5 

ดาน ไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ด านโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ดาน

ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพใน

องคการ และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการ

คณะฯ มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชาทั้งภาพรวมและรายดานทุกดาน 

 

ตารางท่ี 41  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  

จําแนกตามสังกัดหนวยงาน เปนรายขอ 

ขอ 
ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ

เพียงพอ 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานไดรับเงินเดือน เหมาะสมกับ

ตําแหนงและภาระงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

3.45 .851 3.32 1.019 .851 .396 

2 เงินเดือนที่ทานไดรับเปนไปตามความ

คาดหวังของทาน 

3.38 .844 3.13 1.006 1.678 .096 

3 ทานพอใจในอัตราเงินเดือนและ

ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับเมื่อเทียบ

กับองคกรอ่ืน ๆ  

3.34 .901 3.11 1.015 1.452 .149 

4 ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนอยางยุติธรรม 

3.60 .893 3.21 .918 2.621* .010 

5 ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับ

จากทางคณะฯ /มหาวิทยาลัย 

3.63 .921 3.35 1.023 1.751 .082 

6 ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ

สําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทาน

ในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

3.15 .923 2.97 .949 1.148 .253 
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ตารางท่ี 41  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกตามสังกัดหนวยงาน ดานคาตอบแทนที่เปน

ธรรมและเพียงพอ  เปนรายขอ (ตอ) 

ขอ 
ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ

เพียงพอ 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

7 ทานไดรับเงินรางวัลตอบแทน

ประจําปอยางมีความยุติธรรม 

3.21 .999 3.01 1.055 1.123 .263 

8 ทานไดรับคาตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานลวงเวลาอยางยุติธรรม 

3.51 1.029 3.22 1.078 1.627 .106 

 รวมรายขอ 3.41 .719 3.16 .850 1.869 .064 

* p < .05 
 

จากตารางที่ 41  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร  ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ จําแนกตามสังกัดหนวยงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตหากกพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ในขอทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม  

โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะฯ มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา 
 

ตารางท่ี 42  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 สภาพแวดลอมในหนวยงานสงเสริม

บรรยากาศในการทํางาน 

3.86 .871 3.51 .979 2.270* 

 

.025 

2 คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพ

ประจําป และการประกันอุบัติเหตุแก

บุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป 

4.33 .800 4.32 .853 .068 .946 
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ตารางท่ี 42  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ (ตอ) 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

3 ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่

ทํางาน และจัดวางอุปกรณการทํางาน

อยางเพียงพอและมีระเบียบ 

3.99 .842 3.64 .983 2.287* .024 

4 คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํา

กิจกรรม 5 ส เพื่อสภาพแวดลอมที่

สะอาดและปลอดภัย 

4.32 .685 4.01 .778 2.475* .014 

5 คณะฯ มีระบบปองกันและรักษาความ

ปลอดภัย ตาง ๆ อยางเหมาะสม

เพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณดับเพลิง 

กลองวงจรปด เปนตน 

4.23 .677 3.88 .918 2.673* .008 

6 คณะฯ/ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการ

บํารุงรักษาซอมแซมวัสดุอุปกรณให

อยูในสภาพที่ดีพรอมใชงานเสมอ 

3.96 .735 3.63 .846 2.538* .012 

7 คณะฯ จัดสถานที่จอดรถไวเพียงพอ  3.84 .764 3.25 1.004 3.950* .000 

8 คณะฯ จัดเวรยามดูแลเพื่อความ

ปลอดภัย 

4.04 .807 3.57 .784 3.569* .000 

9 สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดัง

รบกวน หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ  

3.86 .918 3.06 .963 5.171* .000 

10 สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง

เพียงพอในการทํางาน 

4.30 .720 3.90 .772 3.215* .002 

 รวมรายขอ 4.07 .504 3.68 .658 4.073* .000 

* p < .05 
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จากตารางที่ 42  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

จําแนกตามสังกัดหนวยงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอทุกขอ มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการ

คณะฯ มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา 
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ตารางท่ี 43  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ 

ขอ 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม 

เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

4.07 .788 3.93 .861 1.007 .316 

2 คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษา

ตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ 

3.71 .964 3.33 1.101 2.206* .029 

3 ทานไดใชความรูความสามารถ 

ความคิดสราง- สรรคในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

3.96 .824 3.89 .640 .571 .569 

4 ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยู

เสมอ 

4.00 .799 3.90 .735 .762 .447 

5 ทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทํา

แผนการปฏิบัติงานตามที่หนวยงาน

กําหนด 

3.99 .677 3.85 .643 1.269 .207 

6 ทานมีความสามารถปฏิบัติงาน จน

สามารถถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได 

3.97 .687 3.78 .697 1.696 .092 

7 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.97 .726 3.64 .810 2.613* .010 

8 คณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิด

การเรียนรูอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนา

งาน เชน โครงการพัฒนางาน  KM 

เปนตน 

4.01 .677 3.67 .751 2.922*  

.004 

 รวมรายขอ 3.96 .597 3.75 .538 2.249* .026 

* p < .05 
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จากตารางที่ 43  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ  จําแนกตามสังกัดหนวยงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  หากพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 3 ขอ ไดแก คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษาตอ 

เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ   ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการทํางานได

ตลอดเวลา  และคณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนางาน เชน 

โครงการพัฒนางาน  KM เปนตน  โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะฯ มีความ

คิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา 
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ตารางท่ี 44  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ 

ขอ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ เปดโอกาสใหทานเปลี่ยน

ตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.73 .947 3.36 1.104 2.137* .034 

2 คณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ให

ความรู ในการทําผลงานเพื่อขอ

ตําแหนงที่สูงขึ้น 

3.86 .822 3.47 .993 2.580* .011 

3 ทานมีความพอใจในความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่

ไดรับ 

3.64 .903 3.35 .906 1.974* .050 

4 ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/

หนวยงานมีความมั่นคง 

4.03 .763 3.74 .904 2.098* .038 

5 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร

ในการพัฒนางานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/

เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.74 .913 3.58 1.045 .960 .339 

6 ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติอยูมีความ

มั่นคงตอตัวทาน และมีความกาวหนา

ในอาชีพ 

3.77 .890 3.42 .946 2.298* .023 

 รวมรายขอ 3.79 .709 3.49 .800 2.456* .015 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 44  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน  จําแนกตามสังกัดหนวยงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ  มี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงาน

เลขานุการคณะฯ มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา ยกเวนในขอ ทานไดรับการ
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สนับสนุนจากผูบริหารในการพัฒนางานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น    ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตารางท่ี 45  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพ 

 ในองคการ จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการ

ทํางานรวมกับผูรวมงานในหนวยงาน

ของทาน 

4.15 .660 4.01 .661 1.248 .214 

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 4.10 .670 3.85 .597 2.358* .020 

3 ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับใน

ศักยภาพของกันและกัน 

4.10 .710 3.86 .678 2.036* .044 

4 คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสราง

ความสัมพันธ และรวมกิจกรรมตาง ๆ 

กับผูบริหารและผูรวมงาน 

4.16 .687 3.79 .649 3.357* .001 

5 มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ

ในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 

3.93 .805 3.69 .705 1.886 .061 

6 ทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหาร

และเพื่อนรวมงานทั้งในหนาที่การงาน

และอ่ืน ๆ  

3.89 .737 3.86 .657 .253 .801 

 รวมรายขอ 4.05 .593 3.84 .529 2.248* .026 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 45  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หากพิจารณาเปนรายขอพบวา   มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน  3 ขอ ไดแก  ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  ผูรวมงานตางให

เกียรติและยอมรับในศักยภาพของกันและกัน   และคณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ 

และรวมกิจกรรมตาง ๆ กับผูบริหารและผูรวมงาน   โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการ

คณะฯ มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา  

 

ตารางท่ี 46  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานธรรมนูญในองคการ 

 จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ  

ขอ ดานธรรมนูญในองคการ 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการ

บังคับบัญชาอยางชัดเจน 

4.18 .609 4.01 .682 1.530 .128 

2 ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

3.81 .877 3.71 .777 .726 .469 

3 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.74 .850 3.68 .819 .427 .670 

4 คณะฯ มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.86 .805 3.54 .855 2.331* .021 

5 ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อ

ทานไดปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

บรรลุผลสําเร็จ 

3.64 .856 3.53 .888 .801 .424 

6 เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาให

เกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล

ของทาน 

3.89 .843 3.78 .809 .821 .413 

 รวมรายขอ 3.85 .678 3.71 .649 1.321 .189 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 46  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานธรรมนูญในองคการ พบวา 
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คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

หากพิจารณาเปนรายขอพบวา   มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในขอ

คณะฯ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการ

คณะฯ มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา  

 

ตารางท่ี 47  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ   จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ  

ขอ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานสามารถจัดแบงเวลาเพื่อการ

พักผอนสวนตัวได 

3.73 .870 3.67 .805 .426 .671 

2 ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสม

กับตําแหนง 

3.64 .903 3.54 .821 .712 .477 

3 เมื่อทานตองปฏิบัติงานลวงเวลา 

ครอบครัวของทานใหการสนับสนุน

เต็มที่ 

3.95 .941 3.79 .768 1.075 .284 

4 ทานมีเวลาไปรวมกิจกรรมกับสังคม 

และเพื่อน ๆ  

3.79 .897 3.71 .830 .600 .549 

5 ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่

ปฏิบัติงานที่คณะฯ 

4.14 .751 3.90 .735 1.898 .060 

6 ทานมีเวลาใหกับครอบครัวอยาง

เพียงพอ 

3.82 .962 3.75 .746 .502 .616 

 รวมรายขอ 3.84 .716 3.73 .601 1.071 .286 

* p < .05 
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จากตารางที่ 47  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ   พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี 48  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

 จําแนกตามสังกัดหนวยงาน  เปนรายขอ  

ขอ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

สํานักงาน

เลขานุการคณะ 

(73) 

ภาควิชา 

(72) 
t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมเพื่อ

สังคม และชุมชน 

3.81 .811 3.69 .705 .901 .369 

2 ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับ

สังคม และชุมชน 

3.68 .848 3.26 .787 3.098* .002 

3 บุคลากรในคณะฯ มีความรู

ความสามารถ ไดรับการยอมรับจาก

คณะอ่ืน  ๆ ในมหาวิทยาลัย  

3.97 .745 3.75 .645 1.923 .056 

4 คณะฯ ไดรับการประเมินจากทาง

มหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก 

4.08 .741 3.85 .643 2.039* .043 

5 ทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อ

หนวยงานและคณะฯ ใหเปนที่ยอมรับ

ของหนวยงานภายนอก 

3.96 .735 3.65 .715 2.542* .012 

 รวมรายขอ 3.90 .647 3.64 .551 2.599* .010 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 48  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

หากพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน  3 
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ขอ ไดแก  ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับสังคม และชุมชน  คณะฯ ไดรับการประเมินจากทาง

มหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก  และทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อหนวยงานและคณะฯ ให

เปนที่ยอมรับของหนวยงานภายนอก   โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะฯ มีความ

คิดเห็นสูงกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา  

 

ตารางท่ี 49  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

จําแนกตามลักษณะงาน  ในภาพรวมและรายดาน   

ขอ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t-test 
p-

value 
X  S.D. X  S.D. 

1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ 

3.31 .727 3.25 .885 .482 .630 

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 3.98 .482 3.73 .748 2.265* .026 

3. ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

3.88 .541 3.82 .627 .601 .549 

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

3.72 .713 3.53 .836 1.464 .146 

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

3.95 .566 3.96 .580 -.088 .930 

6. ดานธรรมนูญในองคการ 3.77 .634 3.80 .712 -.321 .749 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 

3.78 .683 3.79 .638 -.041 .968 

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3.82 .575 3.71 .664 1.085 1.085 

 รวมทุกดาน 3.78 .496 3.70 .616 .812 .418 

* p < .05 

จากตารางที่ 49  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามลักษณะงาน ในภาพรวม 

พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ในดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดยพบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับดานธุรการ/เอกสาร มี

ความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานครู/ชาง/โปรแกรมเมอรและอ่ืน ๆ 

 

ตารางท่ี 50  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 

 จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ  

ขอ คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานไดรับเงินเดือน เหมาะสมกับ

ตําแหนงและภาระงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

3.44 .879 3.32 1.017 .750 .455 

2 เงินเดือนที่ทานไดรับเปนไปตามความ

คาดหวังของทาน 

3.28 .895 3.22 .993 .416 .678 

3 ทานพอใจในอัตราเงินเดือนและ

ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับเมื่อเทียบ

กับองคกรอ่ืน ๆ  

3.26 .888 3.18 1.066 .464 .644 

4 ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนอยางยุติธรรม 

3.36 .911 3.47 .947 -.653 .515 

5 ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับ

จากทางคณะฯ /มหาวิทยาลัย 

3.54 .933 3.42 1.046 .753 .453 

6 ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ

สําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทาน

ในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

3.11 .887 3.00 1.008 .669 .505 

7 ทานไดรับเงินรางวัลตอบแทน

ประจําปอยางมีความยุติธรรม 

3.12 .956 3.10 1.130 .101 .919 

8 ทานไดรับคาตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานลวงเวลาอยางยุติธรรม 

3.41 1.015 3.30 1.124 .624 .533 

 รวมรายขอ 3.31 .727 3.25 .885 .482 .630 

* p < .05 
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จากตารางที่ 50  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ จําแนกตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตารางท่ี 51  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

 จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ  

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 สภาพแวดลอมในหนวยงานสงเสริม

บรรยากาศในการทํางาน 

3.78 .878 3.57 1.015 1.328 .186 

2 คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพ

ประจําป และการประกันอุบัติเหตุแก

บุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป 

4.52 .629 4.05 .982 3.495* .001 

3 ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่

ทํางาน และจัดวางอุปกรณการทํางาน

อยางเพียงพอและมีระเบียบ 

3.98 .816 3.58 1.030 2.461* .015 

4 คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํา

กิจกรรม 5 ส เพื่อสภาพแวดลอมที่

สะอาดและปลอดภัย 

4.28 .666 4.00 .823 2.279* .024 

5 คณะฯ มีระบบปองกันและรักษาความ

ปลอดภัย ตาง ๆ อยางเหมาะสม

เพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณดับเพลิง 

กลองวงจรปด เปนตน 

4.11 .690 3.98 .983 .882 .379 

6 คณะฯ/ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการ

บํารุงรักษาซอมแซมวัสดุอุปกรณให

อยูในสภาพที่ดีพรอมใชงานเสมอ 

3.79 .742 3.80 .898 -.086 .931 

7 คณะฯ จัดสถานที่จอดรถไวเพียงพอ  3.67 .878 3.37 .991 1.946 .054 
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ตารางท่ี 51  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

 จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ (ตอ) 

ขอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

8 คณะฯ จัดเวรยามดูแลเพื่อความ

ปลอดภัย 

3.84 .800 3.77 .871 .483 .630 

9 สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดัง

รบกวน หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ  

3.62 .913 3.23 1.125 2.301* .023 

10 สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง

เพียงพอในการทํางาน 

4.21 .742 3.95 .790 2.037* .043 

 รวมรายขอ 3.98 .482 3.73 .748 2.265* .026 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 51  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

จําแนกตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  หากพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน  5 ขอ ไดแก  คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป และการ

ประกันอุบัติเหตุแกบุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป  ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่ทํางาน 

และจัดวางอุปกรณการทํางานอยางเพียงพอและมีระเบียบ  คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํา

กิจกรรม 5 ส เพื่อสภาพแวดลอมที่สะอาดและปลอดภัย   สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดัง

รบกวน หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ   และสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอในการทํางาน  โดย

พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับดานธุรการ/เอกสาร มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดาน

ครู/ชาง/โปรแกรมเมอรและอ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 52  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ 

ขอ 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม 

เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

4.09 .701 3.87 .965 1.559 .122 

2 คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษา

ตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ 

3.59 1.015 3.43 1.095 .876 .383 

3 ทานไดใชความรูความสามารถ 

ความคิดสราง- สรรคในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

3.91 .734 3.95 .746 -.354 .724 

4 ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยู

เสมอ 

3.91 .750 4.02 .792 -.856 .393 

5 ทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทํา

แผนการปฏิบัติงานตามที่หนวยงาน

กําหนด 

3.95 .634 3.87 .700 .772 .441 

6 ทานมีความสามารถปฏิบัติงาน จน

สามารถถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได 

3.84 .614 3.93 .800 -.834 .405 

7 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.78 .730 3.85 .860 -.555 .580 

8 คณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิด

การเรียนรูอยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนา

งาน เชน โครงการพัฒนางาน  KM 

เปนตน 

3.98 .707 3.65 .732 2.682* .008 

 รวมรายขอ 3.88 .541 3.82 .627 .601 .549 

* p < .05 
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จากตารางที่ 52  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ   จําแนกตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  หากพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในขอคณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง เพื่อพัฒนางาน เชน โครงการพัฒนางาน  KM เปนตน  โดยพบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับดานธุรการ/เอกสาร มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานครู/ชาง/โปรแกรมเมอรและ

อ่ืน ๆ 

 

ตารางท่ี 53  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ 

ขอ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ เปดโอกาสใหทานเปลี่ยน

ตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.67 1.016 3.37 1.057 1.744 .083 

2 คณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ให

ความรู ในการทําผลงานเพื่อขอ

ตําแหนงที่สูงขึ้น 

3.84 .814 3.43 1.031 2.516* .013 

3 ทานมีความพอใจในความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่

ไดรับ 

3.54 .853 3.43 .998 .699  

.486 

4 ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/

หนวยงานมีความมั่นคง 

3.86 .726 3.92 .996 -.383 .702 

5 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร

ในการพัฒนางานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/

เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

3.71 .961 3.60 1.012 .639 .524 
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ตารางท่ี 53  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ (ตอ) 

ขอ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

การทํางาน 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

6 ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติอยูมีความ

มั่นคงตอตัวทาน และมีความกาวหนา

ในอาชีพ 

3.71 .828 3.43 1.047 1.747 .083 

 รวมรายขอ 3.72 .713 3.53 .836 1.464 .146 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 53   ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร     ดานความมั่นคงและความกาวหนา

ในการทํางาน  จําแนกตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม  ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  หากพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในขอคณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ใหความรู ในการทํา

ผลงานเพื่อขอตําแหนงที่สูงขึ้น  โดยพบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับดานธุรการ/เอกสาร มีความ

คิดเห็นสูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานครู/ชาง/โปรแกรมเมอรและอ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 54  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพ 

ในองคการ  จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ 

ขอ 
ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการ

ทํางานรวมกับผูรวมงานในหนวยงาน

ของทาน 

4.05 .634 4.13 .700 -.772 .441 

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 3.96 .626 3.98 .676 -.171 .865 

3 ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับใน

ศักยภาพของกันและกัน 

3.93 .720 4.05 .675 -1.019 .310 

4 คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสราง

ความสัมพันธ และรวมกิจกรรมตาง ๆ 

กับผูบริหารและผูรวมงาน 

4.06 .643 3.87 .747 1.615 .109 

5 มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ

ในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 

3.85 .764 3.77 .767 .623 .534 

6 ทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหาร

และเพื่อนรวมงานทั้งในหนาที่การงาน

และอ่ืน ๆ  

3.84 .705 3.93 .686 -.834 .405 

 รวมรายขอ 3.95 .566 3.96 .580 -.088 .930 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 54   ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และ

รายขอ  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางท่ี  55  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานธรรมนูญในองคการ 

 จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ 

ขอ ธรรมนูญในองคการ 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการ

บังคับบัญชาอยางชัดเจน 

4.11 .637 4.08 .671 .205 .838 

2 ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

3.67 .851 3.88 .783 -1.532 .128 

3 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงการทํางานไดตลอดเวลา 

3.67 .777 3.77 .909 -.683 .496 

4 คณะฯ มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.71 .799 3.70 .908 .041 .967 

5 ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อ

ทานไดปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

บรรลุผลสําเร็จ 

3.62 .845 3.53 .911 .613 .541 

6 เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาให

เกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล

ของทาน 

3.82 .833 3.85 .820 -.190 .850 

 รวมรายขอ 3.77 .634 3.80 .712 -.321 .749 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 55   ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานธรรมนูญในองคการ  จําแนก

ตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายขอ  ไมมีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางท่ี  56  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ 

ชีวิตดานอ่ืน ๆ จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ 

ขอ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 ทานสามารถจัดแบงเวลาเพื่อการ

พักผอนสวนตัวได 

3.71 .870 3.68 .792 .159 .874 

2 ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสม

กับตําแหนง 

3.58 .891 3.62 .825 -.276 .783 

3 เมื่อทานตองปฏิบัติงานลวงเวลา 

ครอบครัวของทานใหการสนับสนุน

เต็มที่ 

3.85 .838 3.90 .896 -.364 .716 

4 ทานมีเวลาไปรวมกิจกรรมกับสังคม 

และเพื่อน ๆ  

3.78 .822 3.72 .922 .410 .682 

5 ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่

ปฏิบัติงานที่คณะฯ 

4.01 .748 4.03 .758 -.170 .865 

6 ทานมีเวลาใหกับครอบครัวอยาง

เพียงพอ 

3.79 .788 3.78 .958 .034 .973 

 รวมรายขอ 3.78 .683 3.79 .638 -.041 .968 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 56   ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร   ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ จําแนกตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และ

รายขอ  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางท่ี  57  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  

จําแนกตามลักษณะงาน  เปนรายขอ 

ขอ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

งานธุรการ 

(85) 

ครู/ชาง 

(60) t P 

X  S.D. X  S.D. 

1 คณะฯ ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมเพื่อ

สังคม และชุมชน 

3.84 .738 3.63 .780 1.585 .115 

2 ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับ

สังคม และชุมชน 

3.60 .805 3.30 .869 2.138* .034 

3 บุคลากรในคณะฯ มีความรู

ความสามารถ ไดรับการยอมรับจาก

คณะอ่ืน  ๆ ในมหาวิทยาลัย  

3.82 .658 3.92 .766 -.784 .434 

4 คณะฯ ไดรับการประเมินจากทาง

มหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก 

4.01 .664 3.90 .752 .945 .346 

5 ทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อ

หนวยงานและคณะฯ ใหเปนที่ยอมรับ

ของหนวยงานภายนอก 

3.82 .710 3.78 .783 .322 .748 

 รวมรายขอ 3.82 .575 3.71 .664 1.085 1.085 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 57   ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  

จําแนกตามลักษณะงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  หากพิจารณาเปนรายขอพบวา  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  ในขอ ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับสังคม และชุมชน  โดยพบวา

บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับดานธุรการ/เอกสาร มีความคิดเห็นสูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานครู/

ชาง/โปรแกรมเมอรและอ่ืน ๆ 
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4.2.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรมากกวา 2 ตัว ดวยการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (Anova) และเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี Scheffe 

 

ตารางท่ี  58  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานคาตอบแทนที่ 

เปนธรรมและเพียงพอ 

ระหวางกลุม 2 3.78 1.89   

    3.09 .05* 

ภายในกลุม 142 86.95 .87   

 รวม 144 90.73    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 58 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ  พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 59  

 

ตารางท่ี  59  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ จําแนกตามอายุ  

อายุ X  
18-30 ป 31-40 ป 41 ปข้ึนไป 

3.36 3.44 3.06 

18-30 ป 3.36 - -.07* .30 

31-40 ป 3.44   .37 

41 ปขึ้นไป 3.06   - 

* p < .05 

จากตารางที่ 59  เมื่อทดสอบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เพียงพอ  พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี

จํานวน 1 คู ไดแกกลุมอายุ  31-40 ป มีคุณภาพชีวิตดีกวากลุมอายุ 18-30 ป  
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ตารางท่ี  60  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย 

ระหวางกลุม 2 1.71 .85   

    2.28 .11 

ภายในกลุม 142 53.04 ..37   

 รวม 144 54.75    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 60 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  61 แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ  จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 2 1.92 .96   

    2.97 .06 

ภายในกลุม 142 45.94 .32   

 รวม 144 47.86    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 61 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  62  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน  จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการ

ทํางาน 

ระหวางกลุม 2 .64 .32   

    .53 .59 

ภายในกลุม 142 84.55 .60   

 รวม 144 85.19    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 62 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานความมั่นคงและความกาวหนา

ในการทํางาน  พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  63  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพใน

องคการ 

ระหวางกลุม 2 1.25 .62   

    1.95 .15 

ภายในกลุม 142 45.54 .32   

 รวม 144 46.79    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 63 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ

สัมพันธภาพในองคการ พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  64  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานธรรมนูญในองคการ  จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานธรรมนูญในองคการ 

ระหวางกลุม 2 2.94 1.47   

    3.43* .04 

ภายในกลุม 142 60.76 .42   

 รวม 144 63.70    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 64 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานธรรมนูญในองคการ  พบวา 

กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงได

ทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 65 

 

ตารางท่ี  65  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานธรรมนูญในองคการ  จําแนกตามอายุ  

อายุ X  
18-30 ป 31-40 ป 41 ปข้ึนไป 

3.86 3.90 3.78 

18-30 ป 3.86  -  

31-40 ป 3.90 .03 - .31* 

41 ปขึ้นไป 3.78 -.29 - - 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 65  เมื่อทดสอบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานธรรมนูญในองคการ  พบวา 

กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 1 คู ไดแก

กลุมอายุ  31-40 ป มีคุณภาพชีวิตดีกวากลุมอายุ 41 ปขึ้นไป  
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ตารางท่ี  66  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ 

ระหวางกลุม 2 1.98 .99   

    2.30 .10 

ภายในกลุม 142 61.28 .43   

 รวม 144 63.26    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 66 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  67  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธ

กับสังคม 

ระหวางกลุม 2 2.10 1.05   

    2.87 .06 

ภายในกลุม 142 52.11 .37   

 รวม 144 54.21    

* p < .05 
 

 จากตารางที่ 67 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอายุ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  68  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

จําแนกตามอายุ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม 

ระหวางกลุม 2 1.53 .77   

    2.61 .08 

ภายในกลุม 142 41.76 .29   

 รวม 144 43.29    

* p < .05 

 

ตารางท่ี 69  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

 จําแนกตามอายุ 

อัตราเงินเดือน จํานวน X  S.D. F P 

18-30 ป 48 3.80 .54 2.61 .08 

31-40 ป 49 3.83 .54   

41 ปขึ้นไป 48 3.60 .54   

รวม 145 3.74 .55   

* p < .05 

 จากตารางที่ 68-69 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร รวมทุกดาน จําแนกตามอายุ  มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  70  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานคาตอบแทนที่ 

เปนธรรมและเพียงพอ 

ระหวางกลุม 2 .56 .28   

    .44 .65 

ภายในกลุม 142 90.17 .64   

 รวม 144 90.73    

* p < .05 
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จากตารางที่ 70 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี 71  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย 

ระหวางกลุม 2 .04 .02   

    .57 .95 

ภายในกลุม 142 54.70 .39   

 รวม 144 54.74    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 71 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานสภาพการ

ทํางานที่ปลอดภัย  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  72  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ  จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 2 .33 .16   

    .48 .61 

ภายในกลุม 142 47.54 .33   

 รวม 144 47.87    

* p < .05 
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 จากตารางที่ 72 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  73  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน  จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการ

ทํางาน 

ระหวางกลุม 2 .22 .11   

    .18 .83 

ภายในกลุม 142 84.96 .60   

 รวม 144 85.18    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 73 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานความมั่นคง

และความกาวหนาในการทํางาน  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี 74  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพใน

องคการ 

ระหวางกลุม 2 1.18 .59   

    1.83 .16 

ภายในกลุม 142 45.61 .32   

 รวม 144 46.79    

* p < .05 
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 จากตารางที่ 74 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานการบูรณาการ

ทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  75  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานธรรมนูญในองคการ  จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานธรรมนูญในองคการ   

ระหวางกลุม 2 .17 .09   

    .20 .82 

ภายในกลุม 142 63.52 .45   

 รวม 144 63.69    

* p < .05 

  

จากตารางที่ 75 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด  ดานธรรมนูญใน

องคการ  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  76  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความสมดุล 

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตาม ระดับการศึกษาสูงสุด   

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ 

ระหวางกลุม 2 1.70 .85   

    1.96 .15 

ภายในกลุม 142 61.56 .43   

 รวม 144 63.26    

* p < .05 
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จากตารางที่ 76 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  77  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธ

กับสังคม 

ระหวางกลุม 2 .42 .21   

    .56 .57 

ภายในกลุม 142 53.79 .38   

 รวม 144 54.21    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 77 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานการเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  78  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม 

ระหวางกลุม 2 .31 .15   

    .51 .60 

ภายในกลุม 142 42.98 .30   

 รวม 144 43.29    

* p < .05 
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ตารางท่ี 79  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

 จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

อัตราเงินเดือน จํานวน X  S.D. F P 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 40 3.82 .56 .51 .60 

ปริญญาตรี 87 3.72 .56   

ปริญญาโท 18 3.70 .48   

รวม 145 3.74 .55   

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 78-79 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร รวมทุกดาน จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด มี

คุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  80  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานคาตอบแทนที่ 

เปนธรรมและเพียงพอ 

ระหวางกลุม 2 2.18 1.09   

    1.75 .18 

ภายในกลุม 142 88.55 .62   

 รวม 144 90.73    

* p < .05 

 

จากตารางที่ 80 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ดาน

คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  พบวา  มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  81  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย 

ระหวางกลุม 2 .61 .30   

    .80 .45 

ภายในกลุม 142 54.14 .38   

 รวม 144 54.75    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 81 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพ

การทํางานที่ปลอดภัย  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  82  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 2 1.49 .74   

    2.28 .11 

ภายในกลุม 142 46.38 .33   

 รวม 144 47.87    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 82 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส

พัฒนาศักยภาพและความสามารถ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  83  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการ

ทํางาน 

ระหวางกลุม 2 .51 .26   

    .43 .65 

ภายในกลุม 142 84.67 .60   

 รวม 144 85.19    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 83 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานความ

มั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  84  แสดงคาสถิติเปรียบเทยีบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพใน

องคการ 

ระหวางกลุม 2 .85 .43   

    1.32 .27 

ภายในกลุม 142 45.93 .32   

 รวม 144 46.78    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 84 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     ดาน

การบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  85  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานธรรมนูญใน

องคการ  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานธรรมนูญในองคการ   

ระหวางกลุม 2 3.33 1.67   

    3.91 .02* 

ภายในกลุม 142 60.37 .43   

 รวม 144 63.70    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 85 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ดาน

ธรรมนูญในองคการ  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี 86  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานธรรมนูญใน

องคการ  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

อายุ X  
แรกเขา- 5  ป 6-10 ป มากกวา 10 ป 

3.87 4.01 3.61 

แรกเขา- 5  ป 3.87 - - .26 

6-10 ป 4.01 - - -.40* 

มากกวา 10 ป 3.61  -.40* - 

* p < .05 

 

จากตารางที่ 86  เมื่อทดสอบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ดานดาน

ธรรมนูญในองคการ  พบวา มีคุณภาพชีวิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี

จํานวน 1 คู ไดแกกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป มีคุณภาพชีวิตดีกวากลุมที่มีระยะเวลา

ปฏิบัติงาน มากกวา 10 ป 
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ตารางท่ี  87  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ 

ระหวางกลุม 2 .65 .32   

    .74 .48 

ภายในกลุม 142 62.61 .44   

 รวม 144     

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 87 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานความ

สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  88  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธ

กับสังคม 

ระหวางกลุม 2 2.16 1.08   

    2.95 .06 

ภายในกลุม 142 52.05 .37   

 รวม 144 54.21    

* p < .05 

 จากตารางที่ 88 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานการ

เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี 89  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม 

ระหวางกลุม 2 1.16 .58   

    1.96 .15 

ภายในกลุม 142 42.13 .30   

 รวม 144 43.29    

* p < .05 

 

ตารางท่ี 90  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

 จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

อายุ จํานวน X  S.D. F P 

แรกเขา- 5 ป   63 3.80 .53 1.96 .15 

6-10 ป  21 3.87 .60   

มากกวา 10 ป 61 3.64 .55   

รวม 145 3.74 .55   

* p < .05 

 จากตารางที่ 89-90 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร รวมทุกดาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  91  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานคาตอบแทนที่ 

เปนธรรมและเพียงพอ 

ระหวางกลุม 3 3.81 1.27   

    2.06 .11 

ภายในกลุม 141 86.92 .62   

 รวม 144 90.73    

* p < .05 
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จากตารางที่ 91 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  92  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย 

ระหวางกลุม 3 .37 .12   

    .32 .81 

ภายในกลุม 141 54.38 .38   

 รวม 144 54.45    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 92 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน ดานสภาพการ

ทํางานที่ปลอดภัย  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  93  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ  จําแนกตามสถานภาพการทํางาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 3 1.78 .59   

    1.80 .15 

ภายในกลุม 141 46.08 .33   

 รวม 144 47.86    

* p < .05 
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 จากตารางที่ 93 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  94  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน  จําแนกตามสถานภาพการทํางาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการ

ทํางาน 

ระหวางกลุม 3 2.82 .94   

    1.61 .19 

ภายในกลุม 141 82.37 .58   

 รวม 144 85.18    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 94 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน ดานความมั่นคง

และความกาวหนาในการทํางาน  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  95  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพใน

องคการ 

ระหวางกลุม 3 .50 .168   

    .51 .67 

ภายในกลุม 141 46.28 .33   

 รวม 144 46.78    

* p < .05 
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 จากตารางที่ 95 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน   ดานการบูรณาการ

ทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  96  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานธรรมนูญใน

องคการ  จําแนกตามสถานภาพการทํางาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานธรรมนูญในองคการ   

ระหวางกลุม 3 2.46 .82   

    1.89 .13 

ภายในกลุม 141 61.23 .43   

 รวม 144 63.69    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 96 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน ดานธรรมนูญใน

องคการ  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  97  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามสถานภาพการทํางาน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ 

ระหวางกลุม 3 .73 .24   

    .55 .65 

ภายในกลุม 141 62.53 .44   

 รวม 144 63.26    

* p < .05 
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 จากตารางที่ 97 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  98  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธ

กับสังคม 

ระหวางกลุม 3 1.04 .35   

    .92 .43 

ภายในกลุม 141 53.17 .38   

 รวม 144 54.21    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 98 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน ดานการเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

 

ตารางท่ี 99  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม 

ระหวางกลุม 3 .88 .29   

    .97 .41 

ภายในกลุม 141 42.41 .30   

 รวม 144 43.29    

* p < .05 
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ตารางท่ี 100  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

 จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

อายุ จํานวน X  S.D. F P 

ขาราชการ   40 3.71 .55 .97 .41 

พนักงานมหาวิทยาลัย 18 3.90 .61   

พนักงานเงินรายได 61 3.77 .51   

ลูกจางประจํา 26 3.63 .58   

รวม 145 3.74 .55   

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 99-100  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร รวมทุกดาน จําแนกตามสถานภาพการทํางาน มี

คุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  101  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานคาตอบแทนที่ 

เปนธรรมและเพียงพอ 

ระหวางกลุม 2 2.61 1.30   

    2.10 .13 

ภายในกลุม 142 88.12 .62   

 รวม 144 90.73    

* p < .05 

 

จากตารางที่ 101 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน  ดานคาตอบแทนที่เปน

ธรรมและเพียงพอ  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  
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ตารางท่ี  102  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย 

ระหวางกลุม 2 1.08 .54   

    1.43 .24 

ภายในกลุม 142 53.67 .38   

 รวม 144 54.75    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 102 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  103 แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ  จําแนกตามตามอัตราเงินเดือน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 2 .89 .44   

    1.34 .26 

ภายในกลุม 142 46.98 .33   

 รวม 144 47.67    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 103 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานโอกาสพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  104  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน  จําแนกตามอัตราเงินเดือน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการ

ทํางาน 

ระหวางกลุม 2 .93 .46   

    .78 .46 

ภายในกลุม 142 84.26 .59   

 รวม 144 85.19    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 104 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน  พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  

 

 

ตารางท่ี  105 แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการบูรณาการ

ทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ  จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพใน

องคการ 

ระหวางกลุม 2 .95 .47   

    1.47 .23 

ภายในกลุม 142 45.83 .32   

 รวม 144 46.79    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 105 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน   ดานการบูรณาการทาง

สังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  106  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานธรรมนูญใน

องคการ  จําแนกตามอัตราเงินเดือน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานธรรมนูญในองคการ   

ระหวางกลุม 2 1.78 .89   

    2.05 .13 

ภายในกลุม 142 61.91 .44   

 รวม 144 63.9    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 106 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานธรรมนูญในองคการ  

พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  107  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  จําแนกตามอัตราเงินเดือน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ 

ระหวางกลุม 2 .13 .06   

    .14 .87 

ภายในกลุม 142 63.13 .44   

 รวม 144 63.26    

* p < .05 

 

 จากตารางที่ 107 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี  108  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานการเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม  จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธ

กับสังคม 

ระหวางกลุม 2 1.96 .98   

    2.667 .07 

ภายในกลุม 142 52.25 .37   

 รวม 144 54.21    

* p < .05 

 จากตารางที่ 108 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามอัตราเงินเดือน  ดานการเกี่ยวของสัมพันธ

กับสังคม พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตารางท่ี  109  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม 

ระหวางกลุม 2 .85 .42   

    1.42 .24 

ภายในกลุม 142 42.44 .30   

 รวม 144 43.29    

* p < .05 

 

ตารางท่ี 110  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยภาพรวม 

 จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

อัตราเงินเดือน จํานวน X  S.D. F P 

ตํ่ากวา 10,000 บาท 47 3.85 .56 1.42 .24 

10,000-20,000 บาท 63 3.71 .53   

มากกวา 20,000 บาท 35 3.66 .55   

รวม 145 3.74 .54   

* p < .05 
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 จากตารางที่ 109-110 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร รวมทุกดาน จําแนกตามอัตราเงินเดือน มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี 111 เปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานระหวางปจจัยสวนบุคคล 

*p < .05

ขอ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

เพศ อายุ สถาน 

ภาพการ

ทํางาน 

ระดับ

การศึกษา 

ระยะเวลา

ปฏิบัติ 

งาน 

สถานภาพ

การสมรส 

ตําแหนง

งาน 

สังกัด

หนวย 

งาน 

อัตรา

เงินเดือน 

ลักษณะ

งาน 

P F F F F P P P F P 

1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ -.06 3.09* 2.06 .44 1.75 .80 -.58 1.87 2.10 .48 

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย -.94 2.28 .32 .57 .80 1.46 -2.25* 4.07* 1.43 2.27* 

3. ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 1.25 2.97 1.80 .48 2.28 1.62 -1.97* 2.25* 1.34 .60 

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน .09 .53 1.61 .18 .43 .58 -1.62 2.47* .78 1.46 

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพ

ในองคการ 

2.47* 1.95 .51 1.83 1.32 1.41 -1.22 2.25* 1.47 -.09 

6. ดานธรรมนูญในองคการ 2.06* 3.43* 1.89 .20 3.91* 1.42 -1.94 1.32 2.05 -.32 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

ดานอ่ืน ๆ 

1.26 2.30 .55 1.96 .74 .63 -1.19 1.07 .14 -.04 

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 1.49 2.87 .92 .56 2.95 1.15 -1.18 2.60* 2.67 1.09 

 รวมทุกดาน 1.03 2.61 .97 .51 1.96 1.13 -1.76 2.65* 1.42 .81 
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จากตารางที่ 111  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร รวมทุกดาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ใน

ภาพรวม บุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดหนวยงานระหวางสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะ และ

สังกัดภาควิชา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หาก

พิจารณารายดาน พบวา   

เพศ  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานการบูรณา

การทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคการ  และดานธรรมนูญในองคการ 

อายุ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเพียงพอ และดานธรรมนูญในองคการ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน

ดานธรรมนูญในองคการ 

ตําแหนงงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดาน

สภาพการทํางานที่ปลอดภัย  และดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  

สังกัดหนวยงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในดาน

สภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน  ดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคการ และดานการ

เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

ลักษณะงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในดาน

สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
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4.3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ทานคิดวา คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ควรมีการปรับปรุง

ดานใดบาง ที่จะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดีขึ้น 

คาตอบแทน 

-  เพิ่มคาตอบแทน  คาครองชีพใหสูงขึ้น โดยเฉพาะกับตําแหนงเฉพาะทาง ที่ควร

ไดรับคาตอบแทนใกลเคียงหรือเทียบเทาเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจรวมถึงคาลวงเวลา 

- ควรเทียบเทารัฐวิสาหกิจโดยดูตามคุณภาพงาน 

- เทียบเทาหนวยงานภายนอกอยาง หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 

- ควรเพิ่มขึ้นตามคาครองชีพปจจุบัน 

- ปจจุบันคาใชจายในการดํารงชีวิตสูงขึ้นมาก ควรมีการปรับคาตอบแทนให

สอดคลองกับการดํารงชีวิต 

- ควรเพิ่มขึ้นเพื่อสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 

- ควรปรับปรุงเร่ืองคาตอบแทนเพิ่มนิดหนอย 

- ควรมีการแจงผลการประเมินทุกคร้ังที่มีการประเมิน เน่ืองจากผลการประเมินจะมี

สวนสัมพันธกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

- อัตราตามระดับการศึกษาหรือเหมาะสมตอคาครองชีพและสภาวะทางเศรษฐกิจ 

- ควรมีคาตอบแทนเปนรายเดือนแกบุคคล / ทีมงาน ที่ทําตามแผนพัฒนาของคณะ

อยางเปนรูปธรรม เชน 5ส. นวัตกรรม PMQA เปนตน เพื่อจูงใจใหบุคลากรพัฒนา

อยางจริงจัง 

- ในบางหนวยงานตองทํางานหนักโดยการใชแรงงานและมองเห็นเน้ืองานที่ชัดเจน

วาเปนงานนอกเหนือจากที่งานประจํา  การเบิกคาตอบแทนหรือคาลวงเวลากลับ

ยากที่จะไดรับอนุมัติ เชน หนวยโสต หนวยอาคาร แตในบางหนวยงานที่ทํางาน

เกี่ยวกับเอกสารเปนงานที่มองไมเห็นชัดระหวางงานพิเศษนอกเหนือจากงาน

ประจํากลับไดรับการสนับสนุนใหทํางาน OT เบิกจายไดงายกวาทําใหบุคลากร

รูสึกถึงความตางและรูสึกไมเสมอภาค 

- ใหเหมาะสมกับภาระงานและหนาที่ที่ปฏิบัติ 

- เหมาะสมกบัสภาพงาน 

- หากทุกอยางขึ้นอยูกับมหาวิทยาลัย คณะฯ ควรกระตุนมหาวิทยาลัยดวย ซึ่งจะเห็น

ไดว า  เ ร่ืองสํ า คัญหลาย เ ร่ืองมหาวิทยาลัยปฏิบั ติไมทันตามเวลา  ทําให
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มหาวิทยาลัย+คณะฯ + พวกเรา พลาดโอกาสในเร่ืองตาง ๆ เหลาน้ัน เชน ขั้น

เงินเดือน 

- ไมเหมาะสมกับภาระงานที่ทํา 

- ควรใหพนักงานมหาวิทยาลัยเหมือนกับระบบขาราชการ 

- นาจะใหพอเหมาะกับสภาวะปจจุบัน และนาจะมีคาตอบแทนเลขานุการภาควิชา 

เหมือนกับคาตอบแทนที่มอบใหแกหัวหนากลุม รองหัวหนาภาค พรอมกับ

คาตอบแทนในการประชุมประสานความรวมมือกับคณะฯ 

- ควรปรับปรุงเงินเดือนใหเหมาะกับคุณวุฒิทางการศึกษาของพนักงาน 

 

สวัสดิการ 

-  เพิ่มใหเทียบเทารัฐวิสาหกิจ รวมถึงการทําประกันชีวิต 

- ควรจะเทียบเทารัฐวิสาหกิจ 

- เทียบเทาหนวยงานรัฐวิสาหกิจ เชน สวัสดิการที่พักอาศัย รักษาพยาบาล สิทธิการ

เบิกจายคาตํารา 

- ที่พัก และคารักษาบิดา มารดา ในตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานเงิน

รายได 

- ควรมีเงินโบนัสเปนกี่เทาของเงิน หรือ % ที่ชัดเจน 

- สวัสดิการดีแลว 

- ควรมีสวัสดิการ หรือเงินขวัญถุง ใหแกบุคลากรที่สมรส หรือบุตรคนแรก 

- พนักงานทุกคนที่เขามาทํางานในคณะฯ   ไมวาจะตําแหนงใดนาจะใหมีสวัสดิการ

เสมอภาคกัน 

- อยากใหคณะฯ ทําประกันสังคมใหแกลูกจางของโครงการ 

- ในการลืมลงเวลาของบุคลากรหากไมขอใบรับรองภายใน 3 วันทําการ จะตอง

เขียนใบลาแตบางหนวยงานปฏิบัติไมเหมือนกัน บุคลากรบางคนไดรับการยกเวน

ทําใหบุคลากรทั่วไปที่ไดรับทราบเสียความรูสึก 

- ใหดูจากสภาวะสภาพเศรษฐกิจและสังคมโดยรวมของคาครองชีพ 

- สวัสดิการดานที่พักอาศัยสําหรับบุคลากรที่ไมใชอาจารย 

- ยังนอยมาก 

- ดานที่พักอาศัย  คาเคร่ืองแตงกาย 
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โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 

-  ควรสงเสริมใหบุคลากร โดยเฉพาะสายเฉพาะทางเขารับการอบรมเฉพาะทางมาก

ขึ้น และสงเสริมใหการศึกษาขั้นตํ่าของบุคลากรอยูในระดับปริญญาโท สนับสนุน

การสอบ Certificate 

- ควรจะมีการอบรมตามสายงานที่ทํา 

- สงเสริมดานการศึกษาตอหรือไมก็ผลักดันใหมีการสอบเพื่อปรับระดับในตําแหนง

งานที่สูงขึ้น 

- โอกาสคนระดับลางเปนศูนย อยากใหคณะฯ  สนับสนุน สงเสริม การปรับเปลี่ยน

ตําแหนง 

- ควรสงบุคลากรไปอบรม สัมมนา ดูงาน อยางนอยปละ 2 คร้ัง (6 เดือน/คร้ัง) และ

ควรมีแผนการพัฒนาของแตละคนโดยชัดเจน 

- มีการใหโอกาสและการพัฒนางาน 

- ควรเปดโอกาสใหมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ (นอกมหาวิทยาลัย) 

- เปดโอกาสใหลูกจางโครงการไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของคณะฯ บาง 

- การเขารับการอบรมหรือมีสวนรวมในการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถ สวน

หน่ึงตองมาจากตัวบุคลากรรองขอไป และผูบังคับบัญชาควรใหการสนับสนุนดวย 

มิใชเลือกใหเฉพาะคนที่ตนเองจะสนับสนุนเทาน้ัน 

- ใหการสนับสนุนสายปฏิบัติการและบุคลากรสายสนับสนุนเปนรูปธรรมมากขึ้น 

- การเขาฝกอบรมในดานตาง ๆ เพื่อเปนประโยชนตอการพัฒนาในการปฏิบัติงาน 

- ควรสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับ เดินทางไปราชการ ประชุม สัมมนา ได

โดยสะดวกเทียบเทาระดับ 6 

- ยังนอยอยู 

- ภาควิชาฯ ควรใหความสนับสนุนปละ 1 คร้ัง แกสายสนับสนุนทุกดาน 

- ดีในระดับหน่ึง 

 

ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

-  ปรับชวงเวลาการปรับขั้นเงินเดือนใหถี่ขึ้น การปรับตําแหนงใหพิจารณาการ

ทํางาน ความชํานาญในอาชีพจริงมากกวาการพิจารณาจากอายุและอายุงาน 

- ไมควรนําอายุมาพิจารณาความกาวหนาในการทํางาน ความมั่นคงขึ้นอยูกับ

คุณภาพงาน 
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- อายุราชการไมนาจะเปนเกณฑวัดสําหรับการปรับเปลี่ยนตําแหนง ชํานาญการ 

เชี่ยวชาญ 

- ควรใหชัดเจนกวาที่เปนอยูในปจจุบัน 

- ควรสนับสนุนใหมีการเปลี่ยนตําแหนง/ชํานาญการ ใหงายขึ้นและมีจํานวนมาก

ขึ้น 

- มีความมั่นคงและความกาวหนาของงานที่ทําอยู 

- นาจะใหมีความชัดเจนมากขึ้นโดยการเจาหนาที่ ควรมีขอมูลที่ประชาสัมพันธหรือ

กระจายขาวเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น และตําแหนง ที่ชัดเจนกวาน้ี 

- พิจารณาความสามารถของลูกจางโครงการเพื่อเปดโอกาสใหไดเลื่อนตําแหนงเปน

ลูกจางเงินรายได 

- ความกาวหนาในการทํางานควรมีการจัดชี้แจงบุคลากร และทําความเขาใจถึง

ความกาวหนาที่ตนเองพึงไดรับ เชน เมื่อไหรที่นาจะไดรับเลื่อน C หรือ เปลี่ยน

ตําแหนง ผูบังคับบัญชาควรดูแล และพรอมที่จะชี้แจงหากไมประสงคจะใหใครได

เลื่อนขั้น พรอมบอกเหตุผลเพื่อใหผูน้ันปรับปรุงตัว ไมใชทําเฉย หรือพูดผานผูอ่ืน

โดยไมกลาบอกกับเจาตัวโดยตรง และมักจะใชวิธีการไมมอบหมายงานใหลด

ความสําคัญเพื่อลดเครดิตลูกนอง ใหเห็นวาเปนผูไมเหมาะสมกับการไดเลื่อนขั้น 

หรือเปลี่ยนตําแหนง 

- เปดโอกาสใหเขาอบรมสัมมนา ศึกษาตอมากขึ้น 

- การพัฒนามหาวิทยาลัย พัฒนาคณะฯ = การพัฒนาตนเอง เชน อยากพัฒนาอะไร ก็

พัฒนาบุคลากรในดานน้ัน 

- ยังไมมีความชัดเจนจากคณะฯ 

- ทําราชการมั่นคงดีแลว สวนความกาวหนาในการทํางานแลวแตเราจะความันมาได

หรือเปลา แตสวนตัวแคน้ีเพียงพอแลว 

- ไมไดวัดคุณภาพจากการทํางาน วัดคุณภาพจากวุฒิการศึกษา 

- ในสวนของพนักงานเงินรายได ควรสรางความมั่นคงใหกับผูที่มีการทํางานมา

นาน เชน ทํางานเปนระยะเวลา 5 ปขึ้นไปควรบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

อื่น ๆ 

- การแบงภาระงานสวนใหญ ผูที่เขาทํางานหลังจะมีภาระงานมากกวาผูที่อาวุโส 

- สงเสริมใหพัฒนาฝมือและความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่
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- มีความเห็นวาคณะฯ มีความไดเปรียบกวาคณะอ่ืน ที่อยูใกลสถานที่ออกกําลังกาย

อยูติดภูเขา บรรยากาศทุกอยางดีหมด และคณะฯ ก็มีการบริหารจัดการที่ดีอยูแลว 

-  ใหจริงจังและแกไขใหไดตามแบบประเมิน 

- ควรประชาสัมพันธความกาวหนาในระบบแทงใหบุคลากรทราบทั่วกัน (หลังจาก

มีความชัดเจนแลว) 

- การชวยในการทําผลงานเพื่อเลื่อนระดับ คณะฯ ควรมีมาตรการมากกวาน้ี เชน 

การเปดอบรมการเขียนโครงการวิจัย (Proposal) ในสายงานทางดานวิศวกรรมดวย 

เพราะที่แลว ๆ มา วิทยากรมองภาพของหัวขอวิจัยทางวิศวกรรมไมออกเลย 

(เพราะเปนวิทยากรทางดานสังคมทั้งหมด) 

- สนับสนุน สายสนับสนุน แกไขระเบียบในการเปลี่ยนตําแหนงใหใชมาตรฐาน

เดียวกันกับทุกคณะ ในมหาวิทยาลัยเดียวกัน เชน ภาควิชา ไมสามารถเพิ่มตําแหนง

เจาหนาที่บริหารไดหากมีอยูแลว คณะอ่ืน ๆ ใน มอ. เพิ่มได 

- ทุกระบบของพนักงานมหาวิทยาลัย ควรใหเหมือนกับขาราชการ 
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  บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน ในคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  โดยผูวิจัยไดดําเนินการสรุปผล 

และอภิปรายผล ดังน้ี 

 

5.1  สรุปผลการศึกษา 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 145 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิด

เปนรอยละ  53.8    มีอายุระหวาง   31-40 ป  รอยละ 33.80  มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 51  

ระดับการศึกษาปริญญาตรี  รอยละ 60  ระยะเวลาปฏิบัติงาน แรกเขา – 5 ป รอยละ 43.40  

สถานภาพการทํางาน พนักงานเงินรายได รอยละ 42.10  ตําแหนงระดับปฏิบัติการ รอยละ 92.40  

สังกัดสํานักงานเลขานุการคณะ/ฝายคอมพิวเตอร รอยละ 50.30 อัตราเงินเดือน 10,000-20,000 บาท 

รอยละ 43.40  ลักษณะงาน เปนงานเอกสาร ธุรการ รอยละ 58.60 

 

         5.1.1 ผลการวิจัยสมมติฐานขอท่ี 1  บุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตในระดับมาก 

ผลการศึกษาคุณภาพชี วิตการทํ างานของบุคล ากรสายสนับสนุน คณะ

วิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก แต

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ มีความ

พอใจสูงที่สุด  รองลงมาคือ ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ดานธรรมนูญในองคการ  

ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน มีความพึง

พอใจตามลําดับ  สวนคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

มากที่สุด  เน่ืองจากบุคลากรสายสนับสนับสนุน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และเมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน และรายขอสรุปไดดังน้ี 

1.  ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวมและรายขอ มีความพึง

พอใจในระดับปานกลาง โดยในขอ ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม มีความ

พอใจสูงที่สุด สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุดในขอ ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ

สําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทานในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน  
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2.  ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมและรายขอ มีความพึงพอใจใน

ระดับมาก  โดยในขอคณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป และการประกันอุบัติเหตุแกบุคลากร

ทุกคน เปนประจําทุกป  มีความพอใจสูงสุด  สวนในขอสถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดังรบกวน 

หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด   

3.  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ โดยภาพรวมและรายขอ มีความ

พึงพอใจในระดับมาก โดยในขอทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม 

เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานอยูเสมอ  มีความพอใจสูงสุด สวนขอที่บุคลากรมีความ

พึงพอใจตํ่าสุดในขอ คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษาตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ   

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน โดยภาพรวมและรายขอ มี

ความพึงพอใจในระดับมาก โดยในขอทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/หนวยงานมีความมั่นคง มี

ความพอใจสูงสุด สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ในขอที่ทานมีความพอใจในความ 

กาวหนาในตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่ไดรับ  

5.  ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ โดยภาพรวมและ

รายขอ มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยในขอทานมีความรูสึกสบายใจ ในการทํางานรวมกับ

ผูรวมงานในหนวยงานของทาน มีความพอใจสูงสุด  สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ใน

ขอมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน  

6.   ดานธรรมนูญในองคการ มีความพึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.74  โดยใน

ขอคณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน มคีวามพอใจสูงสุด สวนขอที่

บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ในขอผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อทานไดปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ   

7.  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีความพึงพอใจใน

ระดับมาก โดยในขอ ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่คณะฯ มีความพอใจสูงสุด 

สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ในขอ ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนง  

8. ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยในขอ 

คณะฯ ไดรับการประเมินจากทางมหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก มีความพอใจสูงสุด สวนขอ

ที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุด ในขอ ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับสังคม และชุมชน   
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          5.1.2 ผลการวิจัยสมมติฐานขอท่ี 2  ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ทําใหมีคุณภาพชีวิต 

                   แตกตางกัน 

จากการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ในภาพรวม บุคลากรสายสนับสนุน มี

คุณภาพชีวิตการทํางาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ปจจัยสังกัด

หนวยงาน  พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม และรายดานจํานวน 5 ดาน พบวา มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ด าน

โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน ดาน

การบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคการ และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  โดย

พบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะฯ มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาบุคลากรสังกัด

ภาควิชาทั้งภาพรวมและรายดานทุกดาน 

 

5.2  อภิปรายผล   

  5.2.1  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร มีคุณภาพชีวิต

การทํางานอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ คณะวิศวกรรมศาสตร เปนคณะที่เปดมาเปนคณะฯ 

เร่ิมแรก  ผูบริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรสายสนับสนุน  มีมาตรการสรางขวัญกําลังใจเพื่อ

รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ  ทั้งการประกันอุบัติเหตุ และการตรวจสุขภาพประจําป  มีระบบการ

ใหยืมเงิน มเีกณฑในการเลื่อนระดับพนักงานเงินรายได สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนางานโดยใหทุน

สนับสนุนงานวิจัย และเงินรางวัลประกวดโครงการพัฒนางาน และคูมือปฏิบัติงาน  รวมทั้งการ

พัฒนาบุคลากรสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุม อบรม สัมมนา ทั้งภายในและภายนอกคณะฯ  

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ มีความ

พอใจสูงที่สุด  รองลงมาคือ ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ดานธรรมนูญในองคการ  

ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน มีความพึง

พอใจตามลําดับ  สวนคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

มากที่สุด  เน่ืองจากบุคลากรสายสนับสนับสนุน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และเมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังน้ี 
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  1.1  ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวมและรายขอ บุคลากร

สายสนับสนุน มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง  สอดคลองกับงานวิจัยของ อรวรรณ  

อุนวิเศษ (2549) ที่พบวา ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 มีความ

พอใจในดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ในระดับปานกลาง เน่ืองจากคาตอบแทนที่ไดรับ

ไมเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจในยุคปจจุบัน อีกทั้งขาราชการครู มีความตองการที่จะจัดซื้อจัดหา

สิ่งอํานวยความสะดวกในชีวิตการทํางาน  ทั้งน้ีผูวิจัยมีขอสังเกตวา การที่บุคลากรสายสนับสนุนมี

ความพอใจในขอไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับคาใชจายตามอัตภาพของทานในภาวะ

เศรษฐกิจปจจุบัน ตํ่าสุด อาจจะเน่ืองมาจากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ทําใหคาครองชีพสูงขึ้น มี

ผลตอสภาพความเปนอยูในปจจุบัน  ชีวิตครอบครัว เชน ความตองการที่อยูอาศัย ยานพาหนะ 

เคร่ืองอุปโภคบริโภคตาง ๆ นอกจากน้ียังรับผิดชอบคาใชจายตาง ๆ เชน การเลี้ยงดูและคาเลาเรียน

บุตร  การเลี้ยงดูบิดา มารดา  อีกทั้งภาษีสังคม เปนตน ทําใหรายไดไมเพียงพอกับรายจาย  ทั้งน้ี

บุคลากรสายสนับสนุนมีความคาดหวังในเร่ืองคาตอบแทนเทียบเทาหนวยงานภายนอกอยาง

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ  และการเบิกคาลวงเวลาควรมีความเสมอภาคกันทุกหนวยงาน  และควร

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนใหเหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบแตละตําแหนง  ซึ่งการ

พิจารณาเงินเดือนและคาตอบแทนของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร ไดประเมินจากรายงานผล

การปฏิบัติงานตาม TOR  แตควรพิจารณาถึงความต้ังใจทุมเทการทํางาน ภาระงานที่รับผิดชอบและ

การพัฒนางานรายบุคคล  อน่ึงเพื่อใหสอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน ในเบื้องตนคณะฯ ไดให

ความชวยเหลือพนักงานเงินรายไดทุกตําแหนงที่มีเงินเดือนตํ่ากวา  11,700 บาท  โดยคณะฯ ไดใช

เงินรายไดเปนเงินชวยเหลือคาครองชีพแกพนักงานเงินรายไดทุกคนสมทบใหไดรับเงินเดือน 

11,700 บาท  เพื่อใหเหมือนกับขาราชการและลูกจางประจํา  

1.2  ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมและรายขอ มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในระดับมาก เน่ืองมาจากคณะวิศวกรรมศาสตรไดจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหกับบุคลากรทุก

ระดับ มีระบบปองกันและรักษาความปลอดภัยตาง ๆ อยางเหมาะสมเพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณ

ดับเพลิง กลองวงจรปด และจัดสถานที่จอดรถสําหรับบุคลากรโดยเฉพาะ ใหความปลอดภัยกับ

บุคลากรถึงแมจะปฏิบัติงานลวงเวลาจนดึกก็จะมั่นใจในความปลอดภัย ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการ

จัดสถานที่ทํางาน และจัดวางอุปกรณการทํางานอยางเพียงพอและมีระเบียบ เน่ืองจากคณะฯ ได

สนับ สนุนใหดําเนินกิจกรรม 5 ส  มีการประเมินผลการจัดกิจกรรม 5 ส เพื่อใชเปนแนวทางพัฒนา

และมีการใหรางวัลกับพื้นที่ที่ไดรับคะแนนการประเมินสูง เพื่อใหสภาพแวดลอมในหนวยงาน

สงเสริมบรรยากาศในการทํางาน มีการกําหนดมาตรฐาน 5ส. เพื่อสะดวกในการประเมินและ

ติดตามผล  ไดมีการจัดทําแผนและทบทวนกิจกรรม 5ส  เปนประจําทุกปอยางตอเน่ือง   ตอลดจน
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จัดสวัสดิการใหมีการตรวจสุขภาพประจําป และการประกันอุบัติเหตุแกบุคลากรทุกคน เปนประจํา

ทุกป  

 1.3  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมี

คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของมหาวิทยาลัยรามคําแหง (2552) 

พบวา การไดเรียนรูเทคนิคใหม ๆ อยูเสมอ อันเน่ืองมาจากนโยบายของมหาวิทยาลัยรามคําแหง ที่

ตองการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหไดรับความรูความสามารถอยางตอเน่ือง ซึ่งบุคลากร

สายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร  มีความพอใจสูงสุดในขอได รับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานอยูเสมอ  ทั้งน้ี

เน่ืองมาจากคณะวิศวกรรมศาสตร มีนโยบายใหบุคลากรสายสนับสนุนทุกระดับไดรับการเรียนรู 

อบรม และพัฒนางาน โดยจัดอบรมภายในคณะฯ เชิญวิทยากรที่มีความรูความสามารถมาอบรมอยู

เสมอ และจัดโครงการใหบุคลากรทุกระดับพัฒนางานเพื่อรับรางวัลตาง ๆ ภายในคณะฯ เพื่อใหเกิด

การแลกเปลี่ยนเรียนรู   สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่าสุดในขอ คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรใน

การศึกษาตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะคณะฯ ไมไดจัดสรรทุนให

บุคลากรเพื่อศึกษาตอในระดับสูงขึ้น แตหากบุคลากรสายสนับสนุนที่เปนขาราชการ หรือพนักงาน

มหาวิทยาลัย สามารถขอทุนสนับสนุนจากทางมหาวิทยาลัยได  

1.4 ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน พบวาบุคลากรสายสนับสนุน

มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมและรายขอในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของภูษณิศา  

เมธาธรรมสาร (2549) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํากัด 

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานอยูในระดับสูง โดยใน

ขอที่มีความพอใจสูงสุดคือ ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/หนวยงานมีความมั่นคง เน่ืองมาจาก

คณะวิศวกรรมศาสตร เปนคณะฯ ที่เปดมาพรอมกับมหาวิทยาลัย และนโยบายการบริหารของ

คณะฯ ไดจัดสวัสดิการใหกับบุคลากรทุกระดับ เชน ในการประเมินการเลื่อนขั้นของพนักงานเงิน

รายไดคณะฯ  ไดใชวิธีการประเมินเหมือนกับขาราชการ โดยเลื่อนขั้นปละ 2 คร้ัง ซึ่งบางคณะฯ 

หรือสวนราชการอ่ืนพนักงานมหาวิทยาลัยหรือลูกจางชั่วคราวอาจจะเลื่อนขั้นเพียงปละคร้ัง สวนขอ

ที่บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับมากแตมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ในขอที่ทานมีความพอใจในความ 

กาวหนาในตําแหนงหนาที่และผลตอบแทนที่ไดรับ เน่ืองจากขาราชการที่มีตําแหนงระดับ 6 หาก

ตองการใหมีความกาวหนาและระดับสูงขึ้นไป ตองมีงานวิจัยหรือคูมือปฏิบัติงาน เพื่อขอรับการ

ประเมินเปนผูชํานาญการ ซึ่งอาจจะมีขั้นตอนและผลงานที่ยากขึ้น คณะวิศวกรรมศาสตร จึงได

สงเสริมและสนับสนุนบุคลากรใหมีกาวหนาในอาชีพ โดยคณะฯ พยายามกระตุนใหทําผลงานทาง

วิชาการเพื่อขอรับการประเมินเปนผูชํานาญการ หรือการเลื่อนระดับที่สูงขึ้น โดยการเชิญวิทยากร
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มาบรรยายในประเด็นที่เกี่ยวของ  รวมถึงการประชุมเชิงปฏิบัติการในการทําผลงานวิจัยสถาบันเพื่อ

ขอรับการประเมินเปนผูชํานาญการในอนาคต   

 1.5  ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ พบวาบุคลากรสาย

สนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมและรายขอในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะคณะ

วิศวกรรมศาสตร ไดสนับสนุนใหทุกภาควิชา/หนวยงานจัดการประชุมสัมมนานอกสถานที่เปน

ประจําทุกป เปนการสรางความพันธที่ดีในหนวยงาน ไดรวมกันวางแผนใหหนวยงาน หาแนวทาง

แกไขปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน และเปนการเปดโลกทัศนไปพรอมกัน    และในป

การศึกษา 2552  คณะฯไดจัดใหมีการสัมมนานอกสถานที่ในหัวขอ การสรางความสัมพันธที่ดีใน

องคกร รวมพลังสูความสําเร็จ  ขึ้น 3 รุนโดยที่ผูเขารวมประกอบดวยผูบริหารระดับคณะฯ ระดับ

ภาควิชา  รวมทั้งบุคลากรจากทุกภาคสวนในคณะฯ ซึ่งประสบความสําเร็จและไดรับการตอบรับที่ดี

มาก ผลจากการสัมมนาดังกลาว บุคลากรสามารถนําความรูที่ไดไปประยุกตใชกับการทํางาน 

(รายงานประจําปคณะวิศวกรรมศาสตร  2552) และคณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ

และรวมกิจกรรมตาง ๆ กับผูบริหารและผูรวมงาน เชน กิจกรรมการแขงขันกีฬาสี และงานวิศว

สัมพันธ  

1.6   ดานธรรมนูญในองคการ พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในภาพรวมและรายขอในระดับมาก โดยในขอคณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการบังคับ

บัญชาอยางชัดเจน มีความพอใจสูงสุด แสดงใหเห็นวาในคณะวิศวกรรมศาสตร ไดจัดแบงกลุมงาน

ภายในและจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน และไดกระจายอํานาจในการบริหารใหกับ

หัวหนาภาควิชา สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจคาเฉลี่ยตํ่าสุด ในขอผูบริหารมีการชมเชยและ

ขอบคุณเมื่อทานไดปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ  เน่ืองจากเมื่อผูปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ลุลวงยอมตองการไดรับคําชมเชยจากผูบริหาร สอดคลองปจจัยจูงใจ (motivator) เอกชัย  กี่สุขพันธ 

(2533) กลาววา การยอมรับ (recognition)  โดยปกติแลวทุกคนมีความรู ความสามารถและทักษะใน

การทํางานที่แตกตางกัน ดังน้ันถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือ

ความสามารถของบุคคลไมวาจะเปนคํายกยอ ชมเชย หรือการใหขอเสนอแนะที่เหมาะสม จะมีสวน

จูงใจในการทํางานไดมากทีเดียว 

1.7  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ พบวาบุคลากรสาย

สนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมและรายขอในระดับมาก โดยในขอ ทานและ

ครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่คณะฯ มีความพอใจสูงสุด แสดงใหเห็นวา บุคลากรสาย

สนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร สามารถจัดแบงเวลาสําหรับการทํางาน และจัดสรรเวลาเพื่อ

สวนตัว และครอบครัวได ไมกระทบตอการปฏิบัติงาน เน่ืองจากมหาวิทยาลัยเปนการบริหารระบบ
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ราชการ มีวันหยุดเสาร อาทิตย และวันหยุดในวันสําคัญตาง ๆ ทําใหมีเวลาพักผอนสําหรับ

ครอบครัว เพื่อนฝูง และชีวิตสวนตัวมากกวาหนวยงานภาคเอกชน  สวนขอที่บุคลากรมีความพึง

พอใจตํ่าสุด ในขอ ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนง  อาจเปนเพราะบางหนวยงาน/

ภาควิชาฯ เจาหนาที่ 1 คนอาจปฏิบัติงานหลายหนาที่ เชน ตําแหนงครู จะปฏิบัติงานทั้งดานการ

สอน การคุมปฏิบัติการ งานบริการวิชาการ และปฏิบัติงานอ่ืน ๆ เชน ซอมแซมอุปกรณเคร่ืองใช

ตาง ๆ ซึ่งทําใหภาระงานมมีากกวาบางตําแหนง  หรือผูที่เขาทํางานหลังจะมีภาระงานมากกวาผูที่

อาวุโส  

 1.8  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานในภาพรวมและรายขอในระดับมาก โดยในขอ คณะฯ ไดรับการประเมินจากทาง

มหาวิทยาลัย และหนวยงานภายนอก มีคาเฉลี่ยสูงสุด เน่ืองจาก คณะวิศวกรรมศาสตร ได

ดําเนินการประเมินคุณภาพ ต้ังแตปงบประมาณ 2543  และไดรับการประเมินคุณภาพภายในตาม

มาตรฐานและตัวบงชี้ตามแนวทางของ สมศ. ต้ังแตปงบประมาณ 2545 โดยผานการประเมิน

คุณภาพภายนอกจาก สมศ. คร้ังแรก และในเดือนพฤศจิกายน 2549 ไดผานการประเมินคุณภาพ

ภายนอกจาก สมศ. คร้ังที่ 2  ผลการประเมินอยางไมเปนทางการอยูในเกณฑดีมาก  ซึ่งคณะฯ ไดรับ

การประเมินคุณภาพภายในระดับมหาวิทยาลัย ต้ังแต ปงบประมาณ 2545 จนถึงปจจุบัน และได

พัฒนาระบบและพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง  โดยใชระบบองคประกอบและดัชนีคุณภาพของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  มีเปาหมายดัชนีชี้วัดหลัก และมาตรฐานตัวบงชี้ของ สมศ. เปน

เปาหมายในการดําเนินการ   สิ่งที่คณะฯ มีความภาคภูมิใจมากที่สุด คือ การไดรับการยอมรับจาก

บุคลากรมากขึ้น และบุคลากรของคณะฯ มีความรูความสามารถเปนที่ยอมรับจากหนวยงานอ่ืน ๆ 

ในมหาวิทยาลัย  ซึ่งเปนไปตามนโยบายที่คณะฯ กําหนด  สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจ

คาเฉลี่ยตํ่าสุด ในขอ ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับสังคม และชุมชน  เน่ืองจากบุคลากรสาย

สนับสนุน เพียงบางกลุมเทาน้ันที่ไดดําเนินงานชวยสนับสนุนกิจกรรมรวมกับสังคม  ซึ่งปจจุบัน

คณะวิศวกรรมศาสตร ไดสนับสนุนกิจกรรมรวมกับสังคม และชุมชนมากยิ่งขึ้น เชน กิจกรรม

ทอดผาปาสามัคคี กิจกรรมทอดกฐิน  และบริการวิชาการเพื่อชุมชนแบบใหเปลา  

 

   5.2.2  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร พบวาปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ไมทําใหคุณภาพชีวิตการ

ทํางานแตกตางกัน สอดคลองกับ ไพฑูรย  สอนทน (2542)  ไดทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการ

ทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ  พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะสวน
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บุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมทําใหคุณภาพชีวิตแตกตาง

กัน  หากพิจารณาเปนรายปจจัยพบวา 

เพศ  พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร เพศชายและเพศหญิง มี

คุณภาพชีวิตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับ นภา  คงใจดี  (2552) 

ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญ  ผลการศึกษาพบวา 

บุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุการทํางาน แตกตางกันสงผล

ใหคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน  หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคาตอบแทนที่เปน

ธรรมและเพียงพอ บุคลากรเพศชาย และเพศหญิง มีความพึงพอใจในระดับตํ่าสุด โดยมีคาเฉลี่ย

ใกลเคียงกัน สวนในดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคการ มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยเพศชาย มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาเพศหญิง ทั้งน้ี

อาจเปนเพราะบุคลากรเพศชายมีความสนิทสนม และชวยเหลือซึ่งกันและกัน มากกวาเพศหญิง 

สถานภาพ  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยบุคลากรที่มีสถานภาพโสด มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวา

บุคลากรที่สถานภาพสมรส ทั้งน้ีอาจเปนเพราะคนโสดมีอิสระในการตัดสินใจและมีเวลาในการ

พัฒนางานตาง ๆ เพื่อความกาวหนาในอนาคต แตบุคลากรที่มีครอบครัวแลวตองมีภาระหนาที่ใน

ความรับผิดชอบตอครอบครัว อาจจะทุมเทเวลาในการพัฒนางานไมมากนัก  

ตําแหนงงาน  พบวา บุคลากรสายสนับสนุน ระดับปฏิบัติการ  และหัวหนากลุม/

ฝาย/เลขานุการภาควิชา  มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

จํานวน 2 ดาน ไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ  โดยหัวหนากลุม/ฝาย/เลขานุการภาควิชา มีคุณภาพชีวิตดีกวาระดับปฏิบัติการ  สวน

ดานอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะหัวหนากลุม/ฝาย/เลขานุการภาควิชา  

ไดรับการการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในดานการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ เพื่อนํามาบริหารงานใหกาวหนาตอไป และสามารถปฏิบัติงานจนสามารถ

ถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ และเจาหนาที่ที่อยูในความดูแล 

สังกัดหนวยงาน พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ที่สังกัด

หนวยงานตางกัน มคีุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย

พบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะฯ มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาบุคลากรสังกัด

ภาควิชา  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะฯ มีโอกาสเปลี่ยนตําแหนง/

เลื่อนระดับไดมากกวาบุคลากรสังกัดภาควิชา เน่ืองจากมีขอจํากัดในเร่ืองอัตรากําลัง  แตเมื่อ
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พิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 5 ดาน 

ไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ด านโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ดานความ

มั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคการ 

และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   

ลักษณะงาน พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ที่มีลักษณะงาน

ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เน่ืองจากใน

สายงานธุรการ หรือสายงานครู/ชาง การพิจารณาเงินเดือนทุกสายงานจะใชตารางบัญชีเงินเดือน

เดียวกัน และคณะฯ ไดจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหกับบุคลากรทุกคน  หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โดย

พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับดานธุรการ/เอกสาร มีคุณภาพชีวิตสูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดาน

ครู/ชาง/โปรแกรมเมอรและอ่ืน ๆ  เน่ืองจากลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย 

  อายุ  พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ที่มีอายุตางกัน มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับ ศุภวิทย  เจริญผล 

(2543)  ไดศึกษาบรรยากาศองคการที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ จังหวัดขอนแกน  พบวา พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบัติงานและรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน 

ยกเวนในดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ และดานธรรมนูญในองคการ มีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เน่ืองจากบุคลากรที่มีอายุเพิ่มมากขึ้น ยอมมีความพึงพอใจ

ในคาตอบแทนนอยลง เน่ืองจากตองรับภาระรับผิดชอบดูแลครอบครัวสูงขึ้น และไดปฏิบัติงานมา

นานทําใหมีความคาดหวังวาเงินเดือนและคาตอบแทนเพิ่มขึ้นตามภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 

  ระดับการศึกษา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ที่มีระดับ

การศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคลองกับ ไพฑูรย  สอนทน (2542)  ไดทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ  พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 

สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมทําใหคุณภาพชีวิตแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปน

เพราะบุคลากรมีความเห็นวาบุคลากรทุกระดับในคณะวิศวกรรมศาสตร ไดรับสวัสดิการตาง ๆ ของ

คณะฯ เทาเทียมกัน และมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเงินเดือนและเปลี่ยนตําแหนงงานเทาเทียมกัน หาก

มีความสามารถที่จะพัฒนาตัวเอง  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร 

ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05  ทั้งน้ีอาจเปนเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเกียรติและเคารพในสิทธิและหนาที่สวนบุคคล 

ที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน   

สถานภาพการทํางาน พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ที่มี

สถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  สอดคลองกับ อาทิตติยา  ดวงสุวรรณ (2551)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบ 

คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกร ระหวางขาราชการ กับ พนักงานมหาวิทยาลัย : 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ  ทั้งน้ีเน่ืองจาก บุคลากรทุกตําแหนง 

ไมวาจะเปนขาราชการ  ลูกจางประจํา พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได มีความพึงพอใจ

ในคุณภาพชีวิตการทํางานในคณะวิศวกรรมศาสตร โดยมีความพึงพอใจในสถานภาพของตนเองที่

ไดรับจากองคการ มีความรูสึกมั่นคง ปลอดภัยในขณะปฏิบัติงานทั้งดานรางกายและจิตใจ 

  อัตราเงินเดือน  พบวา บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร ที่มีอัตรา

เงินเดือนแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ การจายคาตอบแทนหรืออัตราเงินเดือน สอดคลองกับระยะเวลาปฏิบัติงาน คนที่

ปฏิบัติงานมานานอัตราเงินเดือนก็จะสูงตามไปดวย และการประเมินจะเปนสวนประกอบหน่ึงใน

การเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยคณะฯ จะมีเคร่ืองมือที่กําหนดมาตรฐานของตําแหนงงาน เชน การจัด

กลุมงาน การจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  การวิเคราะหงาน (Job Analysis)  การ

ประเมินคางาน (Job Evaluation)  

 

5.3  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  สําหรับผลการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

วิศวกรรมศาสตร  ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นที่ไดจาการวิจัยดังน้ี 

  1.  บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร มีคุณภาพชีวิตการทํางานใน

ระดับสูง ยกเวน ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ หากคณะวิศวกรรมศาสตร จะเพิ่ม

คาตอบแทนใหสูงขึ้นคงเปนไปไดยาก เน่ืองจากมหาวิทยาลัย และหนวยงานของรัฐใชอัตราบัญชี

เงินเดือนเดียวกันหมด และในเบื้องตนคณะฯ ไดใหความชวยเหลือพนักงานเงินรายไดทุกตําแหนง

ที่มีเงินเดือนตํ่ากวา 11,700 บาท  โดยคณะฯ ไดใชเงินรายไดเปนเงินชวยเหลือคาครองชีพแก

พนักงานเงินรายไดทุกคน ใหเหมือนกับขาราชการและลูกจางประจํา  เพื่อเปนการชวยเหลือ

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตํ่า  แตในกรณีของบุคลากรที่มีอัตราเงินเดือนสูงกวาขั้นตํ่า คณะฯ ควร

ใหความชวยเหลือเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ เชน  
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  1.1 คาลวงเวลา ซึ่งในบางหนวยงานตองทํางานหนักโดยการใชแรงงานและ

มองเห็นเน้ืองานที่ชัดเจนวาเปนงานนอกเหนือจากที่งานประจํา  การเบิกคาตอบแทนหรือคา

ลวงเวลากลับยากที่จะไดรับอนุมัติ เชน หนวยโสต หนวยอาคาร แตในบางหนวยงานที่ทํางาน

เกี่ยวกับเอกสารเปนงานที่มองไมเห็นชัดระหวางงานพิเศษนอกเหนือจากงานประจํากลับไดรับการ

สนับสนุนใหทํางานลวงเวลาและเบิกจายไดงายกวา ทําใหบุคลากรรูสึกถึงความตางและรูสึกไม

เสมอภาค 

  1.2  ควรมีคาตอบแทนเลขานุการภาควิชา เหมือนกับคาตอบแทนที่มอบใหแก

หัวหนากลุมงานฯ รองหัวหนาภาควิชา   เน่ืองจากเลขานุการภาควิชาฯ มีภาระงานที่หลากหลายและ

หนาที่ความรับผิดชอบไมนอยไปกวาหัวหนากลุม   

  2.  ควรมีการกระจายภาระงานในกลุมงาน/หนวยงานใหเทาเทียมกัน  เน่ืองจาก

ปจจุบันพนักงานเขาใหมจะมีภาระงานมากกวาผูที่อาวุโส 

  3.  ควรสงเสริมใหบุคลากร โดยเฉพาะสายเฉพาะทาง เชน สายชาง เขารับการ

อบรมเฉพาะทางมากขึ้น  และชวยในการทําผลงานเพื่อเลื่อนระดับ เชน การเปดอบรมการเขียน

โครงการวิจัย (Proposal) ในสายงานทางดานวิศวกรรมดวย เพราะที่ผานมาจะอบรมการเขียน

โครงการวิจัยดานสังคมเปนสวนใหญ 

  4.  ควรมีทุนสนับสนุนเพื่อการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นทั้งขาราชการ  พนักงาน

มหาวิทยาลัย และพนักงานเงินรายได 

 

5.4  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

  1. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน 

  2. ควรศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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    ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

คําช้ีแจง 

   แบบสอบถามชุดน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ       ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ขอมูลที่ไดเปนแนวทางสําหรับ

ผูบริหารที่จะนําไปพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคการ และสงเสริมใหบุคลากรมี

คุณภาพชีวิตและมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น    

                  แบบสอบถามชุดน้ี แบงเปน 3 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัว 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

    สายสนับสนุน 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามที่ตรงกับสภาพความเปนจริง

ใหมากที่สุด คําตอบของทานผูวิจัยจะนําไปวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวม จะไมนําไปเผยแพรให

เกิดผลกระทบตอทานและหนวยงานแตประการใด 

ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในวงเล็บ (  ) ที่ตรงกับขอมูลของทาน 

           สําหรับผูวิจัย 

1. เพศ  (   ) ชาย  (   )  หญิง              1 

2.   อาย ุ  (   ) ระหวาง 18-30 ป (   ) ระหวาง 31-40 ป       (   ) 41 ปขึ้นไป    2 

3. สถานภาพ  (   ) โสด (   ) สมรส       (   ) หมาย/หยา/แยก     3 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด   (   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

        (   ) ปริญญาโท        4 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (   )  แรกเขา-5 ป    (   )  6-10 ป    (   )  มากกวา 10 ป   5 

6. สถานภาพการทํางาน     (   )  ขาราชการ    (   )  พนักงานมหาวิทยาลัย   6 

    (   )  พนักงานเงินรายได  (   ) ลูกจางประจํา 

7. ตําแหนงงาน      (   )  ระดับปฏิบัติการ      (   )  หัวหนากลุม/ฝาย/งาน   7 

8.  สังกัดหนวยงาน      (   )  สํานักงานเลขานุการคณะ  (    )  ภาควิชา    8 

9. อัตราเงินเดือน      (   )  ตํ่ากวา 10,000 บาท    (   ) 10,001-20,000 บาท   9 

        (   ) มากกวา 20,000  บาท 

10. ลักษณะงาน  (    )  ปฏิบัตงิานเก่ียวกับงานเอกสาร/ธุรการ  (    )  ครู/ชาง/โปรแกรมเมอรและอ่ืน ๆ   10 



 149 

ตอนท่ี 2 ขอคําถามเกี่ยวกับความคดิเห็นคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความในแตละขอ แลวทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็น

ของทานมากที่สุด 

โดยใชเกณฑระดับความคิดเห็น ดังน้ี 

 5    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

 4    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับมาก 

3    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับปานกลาง 

2    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับนอย 

1    หมายถึง   พอใจ/เห็นดวยในระดับนอยที่สุด 

 

ขอท่ี 
ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1  

1.  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ สําหรับผูวิจัย 

1.1 ทานไดรับเงินเดือน เหมาะสมกับตําแหนงและ

ภาระงานที่ทานรับผิดชอบ 

       11 

1.2 เงินเดือนที่ทานไดรับเปนไปตามความคาดหวังของ

ทาน 

       12 

1.3 ทานพอใจในอัตราเงินเดือนและผลตอบแทนตาง ๆ 

ที่ไดรับเมื่อเทียบกับองคกรอ่ืน ๆ  

       13 

1.4 ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยาง

ยุติธรรม 

       14 

1.5 ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากทาง

คณะฯ /มหาวิทยาลัย 

       15 

1.6 ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับคาใชจาย

ตามอัตภาพของทานในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

       16 

1.7 ทานไดรับเงินรางวัลตอบแทนประจําปอยางมีความ

ยุติธรรม 

       17 

1.8 ทานไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานลวงเวลา

อยางยุติธรรม 

       18 

2.  สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย    

2.1 สภาพแวดลอมในหนวยงานสงเสริมบรรยากาศใน

การทํางาน 

 

       19 
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ขอท่ี 
ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น    

5 4 3 2 1    

สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย สําหรับผูวิจัย 

2.2 คณะฯ จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป และการ

ประกันอุบัติเหตุแกบุคลากรทุกคน เปนประจําทุกป 

       20 

2.3 ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการจัดสถานที่ทํางาน และ

จัดวางอุปกรณการทํางานอยางเพียงพอและมี

ระเบียบ 

       21 

2.4 คณะฯ สงเสริมใหบุคลากรจัดทํากิจกรรม 5 ส เพื่อ

สภาพแวดลอมที่สะอาดและปลอดภัย 

       22 

2.5 คณะฯ มีระบบปองกันและรักษาความปลอดภัย 

ตาง ๆ อยางเหมาะสมเพียงพอ เชน เวรยาม อุปกรณ

ดับเพลิง กลองวงจรปด เปนตน 

       23 

2.6 คณะฯ/ภาควิชาฯ/หนวยงาน มีการบํารุงรักษา

ซอมแซมวัสดุอุปกรณใหอยูในสภาพที่ดีพรอมใช

งานเสมอ 

       24 

2.7 คณะฯ จัดสถานที่จอดรถไวเพียงพอ         25 

2.8 คณะฯ จัดเวรยามดูแลเพื่อความปลอดภัย        26 

2.9 สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดังรบกวน 

หรือไมมีมลพิษอ่ืน ๆ  

       27 

2.10 สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอในการ

ทํางาน 

 

       28 

3.  โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ    

3.1 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในดาน

การฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

       29 

3.2 คณะฯ ใหโอกาสบุคลากรในการศึกษาตอ เพื่อ

พัฒนาความรูความสามารถ 

       30 

3.3 ทานไดใชความรูความสามารถ ความคิดสราง- 

สรรคในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

       31 

3.4 ทานไดพัฒนางานที่รับผิดชอบอยูเสมอ 

 

       32 
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ขอท่ี 
ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น    

5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

3.5 ทานมีการกําหนดเปาหมายและจัดทําแผนการ

ปฏิบัติงานตามที่หนวยงานกําหนด 

       33 

3.6 ทานมีความสามารถปฏิบัติงาน จนสามารถ

ถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนๆ ได 

       34 

3.7 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ เพื่อปรับปรุง

การทํางานไดตลอดเวลา 

       35 

3.8 คณะฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรู

อยางตอเน่ือง เพื่อพัฒนางาน เชน โครงการพัฒนา

งาน  KM เปนตน 

       36 

4.  ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน    

4.1 คณะฯ เปดโอกาสใหทานเปลี่ยนตําแหนง/เลื่อน

ระดับใหสูงขึ้น 

       37 

4.2 คณะฯ ไดจัดใหมีการฝกอบรม ใหความรู ในการ

ทําผลงานเพื่อขอตําแหนงที่สูงขึ้น 

       38 

4.3 ทานมีความพอใจในความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่และผลตอบแทนที่ไดรับ 

       39 

4.4 ทานคิดวาการทํางานในคณะฯ/หนวยงานมีความ

มั่นคง 

       40 

4.5 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารในการพัฒนา

งานเพื่อเปลี่ยนตําแหนง/เลื่อนระดับใหสูงขึ้น 

       41 

4.6 ตําแหนงหนาที่ที่ทานปฏิบัติอยูมีความมั่นคงตอตัว

ทาน และมีความกาวหนาในอาชีพ 

       42 

5.  การบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ    

5.1 ทานมีความรูสึกสบายใจ ในการทํางานรวมกับ

ผูรวมงานในหนวยงานของทาน 

       43 

5.2 ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน        44 

5.3 ผูรวมงานตางใหเกียรติและยอมรับในศักยภาพของ

กันและกัน 

       45 

5.4 คณะฯ ไดจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ และ

รวมกิจกรรมตาง ๆ กับผูบริหารและผูรวมงาน 

 

       46 
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ขอท่ี 
ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น    

5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

5.5 มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในแตละ

ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

       47 

5.6 ทานไดรับการชวยเหลือจากผูบริหารและเพื่อน

รวมงานทั้งในหนาที่การงานและอ่ืน ๆ  

       48 

6.  ธรรมนูญในองคการ    

6.1 คณะฯ/ภาควิชา/หนวยงาน มีสายการบังคับบัญชา

อยางชัดเจน 

       49 

6.2 ผูบริหารในหนวยงานของทานปฏิบัติตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

       50 

6.3 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ เพื่อปรับปรุง

การทํางานไดตลอดเวลา 

       51 

6.4 คณะฯ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน        52 

6.5 ผูบริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อทานได

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ 

       53 

6.6 เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเกียรติและ

เคารพในสิทธิสวนบุคคลของทาน 

       54 

7.  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ    

7.1 ทานสามารถจัดแบงเวลาเพื่อการพักผอนสวนตัวได        55 

7.2 ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสมกับตําแหนง        56 

7.3 เมื่อทานตองปฏิบัติงานลวงเวลา ครอบครัวของ

ทานใหการสนับสนุนเต็มที่ 

       57 

7.4 ทานมีเวลาไปรวมกิจกรรมกับสังคม และเพื่อน ๆ         58 

7.5 ทานและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่

คณะฯ 

       59 

7.6 ทานมีเวลาใหกับครอบครัวอยางเพียงพอ        60 

8.  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม    

8.1 คณะฯ ไดมีสวนรวมกับกิจกรรมเพื่อสังคม และ

ชุมชน 

       61 

8.2 ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับสังคม และ

ชุมชน 

 

       62 
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ขอท่ี 
ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น    

5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

8.3 บุคลากรในคณะฯ มีความรูความสามารถ ไดรับ

การยอมรับจากคณะอ่ืน  ๆ ในมหาวิทยาลัย  

       63 

8.4 คณะฯ ไดรับการประเมินจากทางมหาวิทยาลัย และ

หนวยงานภายนอก 

       64 

8.5 ทานไดพัฒนาคุณภาพงานเพื่อหนวยงานและคณะฯ 

ใหเปนที่ยอมรับของหนวยงานภายนอก 

       65 

   

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 ทานคิดวา คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ควรมีการปรับปรุงดานใดบาง ที่จะ

ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดีขึ้น 

คาตอบแทน……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

สวัสดิการ…………………………………………………………………………………………..…… 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ……………………………………….……………………… 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน…………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

อ่ืน ๆ …………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

 

         ขอขอบคุณทุกทาน 

         ลัดดาวัลย  โภควินท 

         วิรัชดาวัลย  สุวรรณมณี 
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ภาคผนวก ข 

ดัชนีความเท่ียงของเคร่ืองมือ 

1) ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ    
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1.1  23.27 14.616 .711 .864 

1.2  23.50 13.914 .771 .857 
1.3 23.40 14.662 .649 .870 
1.4 23.33 14.989 .493 .888 
1.5 23.20 15.269 .645 .871 
1.6 23.87 15.361 .675 .870 
1.7 23.60 14.593 .621 .873 
1.8 23.43 13.564 .718 .863 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.884 8 
 
 

2) ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย   

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
2.1  34.90 23.197 .660 .891 
2.2 34.20 24.648 .614 .894 
2.3 34.63 24.102 .710 .888 
2.4 34.57 23.633 .725 .887 
2.5 34.60 23.214 .824 .881 
2.6 34.70 25.528 .612 .895 
2.7 34.97 23.068 .757 .885 
2.8 34.90 23.059 .777 .883 
2.9 35.27 23.720 .490 .907 
2.10 34.67 25.057 .487 .902 
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Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.901 10 
 
 

3) ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ   
 
Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
3.1  25.60 8.248 .401 .775 
3.2 26.37 8.033 .439 .769 
3.3 25.73 8.892 .450 .761 
3.4 25.70 8.424 .549 .746 
3.5 25.67 8.851 .510 .754 
3.6 25.80 8.993 .456 .761 
3.7 26.03 8.033 .649 .728 
3.8 25.60 8.386 .500 .753 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.780 8 
 

4) ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
4.1  17.97 5.757 .584 .793 
4.2 17.90 6.024 .621 .783 
4.3 18.17 6.144 .772 .760 
4.4 17.60 7.490 .248 .848 
4.5 17.87 5.568 .660 .774 
4.6 18.00 5.862 .668 .772 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.819 6 
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5) ดานการบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองคกร   
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
5.1  19.43 5.771 .559 .846 
5.2 19.63 5.620 .706 .823 
5.3 19.57 5.151 .802 .802 
5.4 19.67 5.402 .583 .844 
5.5 19.80 5.614 .549 .849 
5.6 19.73 5.168 .695 .821 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.855 6 
 
 
6)  ดานธรรมนูญในองคกร 

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
6.1   17.73 8.685 .439 .840 
6.2 18.40 6.731 .689 .794 
6.3 18.23 6.737 .804 .769 
6.4 18.20 7.338 .569 .820 
6.5 18.47 7.499 .537 .826 
6.6 17.97 7.344 .652 .802 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.837 6 
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7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
 
Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
7.1  18.67 4.092 .705 .671 
7.2 18.90 4.990 .389 .768 
7.3 18.67 4.851 .604 .708 
7.4 18.70 4.838 .688 .692 
7.5 18.47 5.361 .378 .763 
7.6 18.43 5.495 .350 .768 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.766 6 
 
 
 
8)  ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
8.1  14.80 5.200 .558 .835 
8.2 15.30 4.700 .576 .836 
8.3 14.93 4.685 .679 .804 
8.4 14.77 4.944 .697 .802 
8.5 14.87 4.395 .764 .779 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.844 5 
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	จากตารางที่ 33  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ ด้านสภาพการทำงานที่ปลอดภัย จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานโดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05...
	* p < .05
	จากตารางที่ 34  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานโดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ร...
	* p < .05
	จากตารางที่ 35  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงาน จำแนกตามตำแหน่งงาน  พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานโดยภาพรวม และรายข้อ ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีน...
	* p < .05
	* p < .05
	จากตารางที่ 37  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ ด้านธรรมนูญในองค์การ  จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานโดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ...
	* p < .05
	* p < .05
	ตารางที่  40  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร์ จำแนกตามสังกัดหน่วยงาน  ในภาพรวมและรายด้าน
	* p < .05
	ตารางที่ 41  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ
	จำแนกตามสังกัดหน่วยงาน เป็นรายข้อ
	ตารางที่ 41  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงาน จำแนกตามสังกัดหน่วยงาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  เป็นรายข้อ (ต่อ)
	* p < .05
	* p < .05
	* p < .05
	* p < .05
	* p < .05
	* p < .05
	* p < .05
	* p < .05
	ตารางที่ 49  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ จำแนกตามลักษณะงาน  ในภาพรวมและรายด้าน
	* p < .05
	จำแนกตามลักษณะงาน  เป็นรายข้อ
	* p < .05
	จำแนกตามลักษณะงาน  เป็นรายข้อ
	จำแนกตามลักษณะงาน  เป็นรายข้อ (ต่อ)
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	1.  ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวมและรายข้อ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยในข้อ ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม มีความพอใจสูงที่สุด ส่วนข้อที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่ำสุดในข้อ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอสำหรับค่าใช้...
	2.  ด้านสภาพการทำงานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมและรายข้อ มีความพึงพอใจในระดับมาก  โดยในข้อคณะฯ จัดให้มีการตรวจสุขภาพประจำปี และการประกันอุบัติเหตุแก่บุคลากรทุกคน เป็นประจำทุกปี  มีความพอใจสูงสุด  ส่วนในข้อสถานที่ทำงานของท่านไม่มีเสียงดังรบกวน หรือไม่มีมลพิษอ...
	3.  ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ โดยภาพรวมและรายข้อ มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยในข้อท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในด้านการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้และทักษะการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  มีความพอใจสูงสุด ส่วนข้อที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่ำสุดในข้อ...
	4. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงาน โดยภาพรวมและรายข้อ มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยในข้อท่านคิดว่าการทำงานในคณะฯ/หน่วยงานมีความมั่นคง มีความพอใจสูงสุด ส่วนข้อที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่ำสุด ในข้อที่ท่านมีความพอใจในความ ก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่และผ...
	5.  ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองค์การ โดยภาพรวมและรายข้อ มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยในข้อท่านมีความรู้สึกสบายใจ ในการทำงานร่วมกับผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน มีความพอใจสูงสุด  ส่วนข้อที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่ำสุด ในข้อมีการกำหนดหน้าที่ควา...
	6.   ด้านธรรมนูญในองค์การ มีความพึงพอใจในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.74  โดยในข้อคณะฯ/ภาควิชา/หน่วยงาน มีสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน มีความพอใจสูงสุด ส่วนข้อที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่ำสุด ในข้อผู้บริหารมีการชมเชยและขอบคุณเมื่อท่านได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบห...
	7.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตด้านอื่น ๆ มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยในข้อ ท่านและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่คณะฯ มีความพอใจสูงสุด ส่วนข้อที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่ำสุด ในข้อ ภาระงานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสมกับตำแหน่ง
	ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ คณะวิศวกรรมศาสตร์ เป็นคณะที่เปิดมาเป็นคณะฯ เริ่มแรก  ผู้บริหารเห็นความสำคัญของบุคลากรสายสนับสนุน  มีมาตรการสร้างขวัญกำลังใจเพื่อรักษาบุคลากรที...
	1.2  ด้านสภาพการทำงานที่ปลอดภัย โดยภาพรวมและรายข้อ มีคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับมาก เนื่องมาจากคณะวิศวกรรมศาสตร์ได้จัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับบุคลากรทุกระดับ มีระบบป้องกันและรักษาความปลอดภัยต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพียงพอ เช่น เวรยาม อุปกรณ์ดับเพลิง กล้องวงจร...
	1.4 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงาน พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวมและรายข้อในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของภูษณิศา  เมธาธรรมสาร (2549) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานของนักบินบริษัทไทยแอร์เอเชีย จำกัด พบว่า คุณภาพชีวิต...
	1.6   ด้านธรรมนูญในองค์การ พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวมและรายข้อในระดับมาก โดยในข้อคณะฯ/ภาควิชา/หน่วยงาน มีสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน มีความพอใจสูงสุด แสดงให้เห็นว่าในคณะวิศวกรรมศาสตร์ ได้จัดแบ่งกลุ่มงานภายในและจัดแบ่งหน้าที่...
	1.7  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตด้านอื่น ๆ พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวมและรายข้อในระดับมาก โดยในข้อ ท่านและครอบครัวมีความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่คณะฯ มีความพอใจสูงสุด แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศ...


