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แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

GUIDELINES FOR THE DEVELOPMENT OF THE QUALITY OF SUPPORTING 
STAFF’S WORK LIFE FOR SILPAKORN UNIVERSITY 

 
วรรณา วงษธง* 

 
บทคัดยอ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของ
บุคลากร สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 2) เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของบุคลากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) วิเคราะหบรรยากาศองคการซึ่งเปนปจจัย  
ที่สงผลตอคุณภาพชีวิต การทำงานของบุคลากร และ 4) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของบุคลากร กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร   
ที่ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามวิทยาเขต จำนวน 279 คน และผูใหขอมูลหลัก 
จำนวน 5 คน โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม และ  
แบบสัมภาษณเชิงลึกท่ีผูวิจัยสรางข้ึน สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบแบบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหสหสัมพันธ 
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน และการวิเคราะหเนื้อหา  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. บุคลากรสายสนับสนุนมีระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยรวมอยูระดับดีมาก  
 2.  บุคลากรที่ปฏิบัติงานวิทยาเขตตางกันมีระดับคุณภาพชีวิตการทำงานแตกตางกัน
ทางสถิติที่ระดับนัยสำคัญ .05 สวนเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประเภทบุคลากร   
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีระดับคุณภาพชีวิต  
ไมแตกตางกัน  
 3.  บรรยากาศองคการทุกดานสามารถรวมกันทำนายคุณภาพชีวิตการทำงานของ
บุคลากร สายสนับสนุน ไดรอยละ 77.00 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 4.  แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน ไดแก 
การเพิ่มวงเงินสวัสดิการคารักษาพยาบาลและคาเลาเรียนบุตรใหแกบุคลากร การปรับปรุง
ระบบการรักษาความปลอดภัย การนำแนวทางการปฏิบัติที่ดีมาปรับใชในการทำงาน การ
แนะแนวการทำผลงานเพ่ือขอตำแหนงในระดับที่สูงขึ้น การสรางจิตสำนึกสาธารณะ การ
จัดสรรงานตามภาระงานใหตรงตามตำแหนงอยางชัดเจนเปนระบบไมซับซอนและขามสายงาน 
การกำหนดชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสมและการสรางภาพลักษณองคการอยางตอเนื่อง 
 
คำสำคัญ: คุณภาพชีวิตการทำงาน บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 
* วิทยานิพนธหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

ภายใตการควบคุมของ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธงชัย พงศสิทธิกาญจนา และอาจารย ดร.วิศิษฐ ฤทธิบุญไชย 
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Abstract 
 
 The objectives of this research were to: 1) study the level of 
supporting staffs’ quality of work life in Silpakorn University; 2) compare the 
level of supporting staffs’ quality of work life as classified by the personal 
factors; 3) analyze the organizational climate as factors affecting the supporting 
staffs’ quality of work life; and 4) recommend the possible guidelines on 
development approach for supporting staffs’ quality of work life in Silpakorn 
University. The sample group was 279 supporting staffs in Silpakorn University, 
derived by stratified random sampling distributed by campus and five purposively 
selected key informants. The research instruments used for collecting data 
were a questionnaire and an in-depth interview constructed by the researcher. 
The statistics employed for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one-way analysis of variance, correlation coefficient, stepwise 
multiple regression analysis and content analysis. 
 The findings of this research were as follows: 
 1. The supporting staffs’ quality of work life was at the high level in 
all aspects. 
 2. The supporting staff who worked in different campuses had 
different level of quality of work life with the statistical significance at .05; while 
there were no statistical difference in gender, age, marital status, type of 
employment, educational level, monthly income and work tenure.  
 3. The overall organizational climate together predicted the 
supporting staffs’ quality of work life at the percentage of 77.00 with the statistical 
significance at .05. 
 4. Guidelines for development approach for supporting staffs’ quality 
of work life in Silpakorn University were as follows: increasing financial support 
for medical expense and children education; improving the working conditions 
in relation to safety; implementing “Best Practices” for creating a productive 
workplace environment; initiating career guidance on pursuing accomplishing 
tasks to be eligible to get promoted to a higher position; cultivating 
public-mindedness; giving appropriate responsibility; offering fair and appropriate 
working hours; and continuously building and disseminating a good corporate 
image of institution. 
 
Keywords: Quality of work life, Supporting staffs, Silpakorn University 
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1.  บทนำ 
 คุณภาพชีวิตกับการปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐยุคใหมที่มุงเนน
การพัฒนาทุนมนุษยเพื่อใหเปนกลไกสำคัญในการเพ่ิมคุณคาใหกับสวนราชการ คุณภาพชีวิต
การทำงานเปนการสรางบรรยากาศที่จะสงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรม
ภายในองคการข้ึน ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงานทำใหเปน  
สภาพแวดลอมที่คนอยากทำงาน  
 มหาวิทยาลัยศิลปากร เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ที่ดำเนินกิจกรรมตามพันธกิจหลัก 4 ประการ คือ   
การพัฒนาและถายทอดความรู การคนควาวิจัยและสรางสรรคผลงานทางวิชาการและวิชาชีพ 
เพื่อประโยชนตอชุมชน สังคมและประเทศชาติ นำองคความรูใหบริการวิชาการแกสังคม   
และการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรมอันดีงามทั้งในระดับทองถิ่นและระดับชาติ (มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, กองแผนงาน. 2556: ออนไลน) ทั้งนี้การบริหารงานจะมุงเนนผลสัมฤทธิ์ในระดับสูง 
ซึ่งคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนในปจจุบันถือไดวาเปนปจจัยที่จะสงเสริม
การทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใหมีแรงจูงใจในการทำงาน การที่องคการมีแนวนโยบาย
การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีเกณฑและไดมาตรฐานในอันที่กอประโยชนในการ
ทำงานของบุคลากรยอมเปนแนวทางที่จะทำใหองคการไดรับการสนับสนุนการทำงานจาก
บุคลากร มหาวิทยาลัยศิลปากรมีสัดสวนของบุคลากรสายสนับสนุนก็มีจำนวนมากกวา   
รอยละ 60 ซึ่งถือเปนกลุมบุคลากรกลุมใหญและมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนดานการ
บริหารจัดการและการสนับสนุนการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย เนื่องจากบุคลากร  
สายสนับสนุนเปนผูอำนวยความสะดวกดานกฎระเบียบในการปฏิบัติงานซ่ึงตองใชความชำนาญ
ในแนวปฏิบัติงาน ตองวิเคราะหเสนองานใหเปนไปตามระเบียบ วิเคราะหทางเลือกขอดี ขอเสีย
เพื่อการตัดสินใจของฝายบริหาร  
 ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยไดมองเห็นถึงความสำคัญของบุคลากรสายสนับสนุนซ่ึงเปน
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสำคัญในการพัฒนากิจกรรมและการดำเนินงานดานตางๆ ของ
มหาวิทยาลัย ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของบุคลากรสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร จะทำใหทราบถึงระดับคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวาอยูในระดับใด มีความสัมพันธกับบรรยากาศ
องคการหรือไม มีองคประกอบคุณภาพชีวิตใดบางที่สงผลตอการปฏิบัติงาน โดยผลการศึกษา
จะชวยสะทอนภาพคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายสนับสนุนในปจจุบัน ใหครอบคลุมและเปน
ระบบ สามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทำงานเกิดคุณภาพชีวิตที่ดี และมีขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติราชการใหบรรลุภารกิจของมหาวิทยาลัย และนำผลการวิจัยท่ีไดนำเสนอผูบริหาร  
เพื่อเปนแนวทางการดำเนินงาน การวางแผนกลยุทธเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน  
ของบุคลากรตอไป 
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 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ศิลปากร  
 2.  เพื่อเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 3.  เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 4.  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 ขอบเขตการวิจัย 
 งานวิจัยนี้มีขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากร กลุมตัวอยาง และผูใหขอมูลหลัก 
   1.1  ประชากร (Population) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากรประเภทขาราชการและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
ราชการ พนักงานบริหารเฉพาะกิจ และพนักงานวิชาการเฉพาะกิจ (โดยไมรวมลูกจางประจำ
และลูกจางชั่วคราว) จาก 4 วิทยาเขตของมหาวิทยาลัยศิลปากร  
   1.2  กลุมตัวอยาง (Samples) จำนวน 279 คน และใชวิธีสุมตัวอยางแบบ  
แบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยสุมเลือกผูตอบแบบสอบถามใหไดจำนวน  
กลุมตัวอยางตามที่กำหนด 
  1.3  ผูใหขอมูลหลัก (Key Informants) ในการสัมภาษณระดับลึก (In-depth 
Interviews) เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 5 คน 
โดยเลือกผูใหขอมูลหลักแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Selection)  
 2. ระยะเวลาในการทำวิจัย การศึกษาครั้งนี้ใชระยะเวลาในการศึกษาต้ังแต  
เดือนธันวาคม 2556 - กุมภาพันธ 2556 โดยมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ   
มีนาคม -มิถุนายน 2557 
 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. ไดทราบระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ศิลปากร  
 2. ไดทราบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 3. ไดทราบปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 4. ไดทราบแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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2. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 งานวิจัยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตการทำงานของ ฮิวส และคัมมิงส (Huse and 
Commings, 1985) และแนวคิดบรรยากาศองคการของสตริงเจอร (Stringer, 2002) ได  
กรอบแนวคิดการวิจัย รายละเอียดดังภาพที่ 1 ดังนี้ 

แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 สมมติฐานการวิจัย 

 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะมี

ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานแตกตางกัน 

 บรรยากาศองคการมีผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

3. วิธีการดำเนินการวิจัย  
 ประชากร กลุมตัวอยาง และผูใหขอมูลหลัก 

   (Population) ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร จาก 4 วิทยาเขต ซ่ึงประกอบดวย วิทยาเขตตล่ิงชัน วังทาพระ พระราชวัง

สนามจันทร และสารสนเทศเพชรบุรี จำนวน 919 คน (มหาวิทยาลัยศิลปากร, กองแผนงาน, 

2556: 56)  
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 2. กลุมตัวอยาง (Samples) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากร  

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยหาขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของเครจซ่ี  

และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970) ยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ใชการ

สุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยสุมเลือกผูตอบแบบสอบถาม  

ใหไดจำนวนกลุมตัวอยางตามที่กำหนด คือ 279 คน รายละเอียดดังตารางท่ี 1 ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 1 ประชากรและกลุมตัวอยางบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

  ( )  (%)  ( ) 

ตลิ่งชัน 157 17.08 48 

วังทาพระ  186 20.24 56 

พระราชวังสนามจันทร 463 50.38 141 

สารสนเทศเพชรบุรี 113 12.30 34 

 919       100.00 279 

  (มหาวิทยาลัยศิลปากร, กองแผนงาน. 2556: 56) 

 3. ผูใหขอมูลหลัก (Key Informants) ผูใหขอมูลหลักเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร จำนวน 5 คน โดยเลือกแบบ

เฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) มีเกณฑในการเลือกผูใหขอมูลหลัก คือ เปนผูบริหาร 

คณะทำงานตางๆ หรือเจาหนาที่ที่ทำงานเก่ียวของกับงานบุคลากรในมหาวิทยาลัยศิลปากร 

ประกอบดวย 1. รองอธิการบดี พระราชวังสนามจันทร มหาวิทยาลัยศิลปากร 2. คณบด ี 

คณะอักษรศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 3. เลขานุการคณะอักษรศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร   

4. คณะกรรมการบริหารงานบุคคล พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร และ  

5. รองประธานคณะกรรมการชมรมขาราชการและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัย

ศิลปากร 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 1. แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อใชกับบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร แบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

  สวนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ง

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประเภทบุคลากร วิทยาเขต ระดับการศึกษา   

รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทำงาน โดยมีลักษณะคำถามแบบตรวจสอบรายการ   

(Check list)  
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  สวนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับระดับของบรรยากาศองคการของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ทั้ง 6 ดาน ประกอบดวย โครงสรางองคการ มาตรฐาน  
การปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การไดรับการยอมรับ การสนับสนุน และความยึดมั่น
ผูกพัน โดยมีลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5   
ระดับแบบลิเคิรท (Likert scale)  
  สวนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ประกอบดวยคำถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิต  
การทำงาน ไดแก ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย 
การพัฒนาศักยภาพและความสามารถ การสงเสริมใหมีความกาวหนาในงาน การมีสวนรวม
และเปนที่ยอมรับทางสังคม การมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม ความสมดุลในชีวิตการทำงาน  
และชีวิตสวนตัว ความภาคภูมิใจในองคการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน  
ประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับแบบลิเคิรท (Likert scale)  
  สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม ที่เปนประโยชนตอคุณภาพชีวิต
การทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยเปนลักษณะปลายเปด   
(Open Ended) เพื่อนำขอมูลมาเปนแนวทางในการพัฒนาตอไป 
 2. แบบสัมภาษณระดับลึก (indepth interview guideline) เปนแบบสัมภาษณ  
ผูบริหาร คณะทำงานตางๆ หรือเจาหนาที่ที่ทำงานเกี่ยวของกับงานบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ศิลปากร จำนวน 5 คน เพื่อสัมภาษณเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอม
การทำงานที่ปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพและความสามารถ การสงเสริมใหมีความกาวหนา  
ในงาน การมีสวนรวมและเปนท่ียอมรับทางสังคม การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม ความสมดุล
ในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว ความภาคภูมิใจในองคการ 
 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ จะนำขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามและ  
การสัมภาษณระดับลึกมาประมวลผล โดยใชวิธีในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยใชคาความถี่   
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการโดยใช คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้นนำคะแนนเฉล่ียของระดับบรรยากาศองคการ  
มาแปลความหมายตามเกณฑของ เบสท และคาหน (Best and Kahn, 1998: 247)  
 3. การวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้นนำคะแนนเฉล่ียของระดับคุณภาพชีวิต  
การทำงานมาแปลความหมายตามเกณฑของ เบสท และคาหน (Best and Kahn, 1998: 247)  
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 4. การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน จำแนกตามปจจัย

สวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประเภทบุคลากร วิทยาเขต ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทำงาน โดยใชการทดสอบแบบที ( t-test) 

สำหรับตัวแปรที่จำแนกเปน 2 กลุม และใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Analysis of Variance) สำหรับตัวแปรท่ีจำแนกเปน 3 กลุมขึ้นไป กรณีพบความแตกตาง  

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ จะทำการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู และทดสอบความ

แตกตางเปนรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 

 5. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิต  

การทำงานโดยวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

ของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และวิเคราะหปจจัยดานโครงสราง

องคการ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การไดรับการยอมรับ การสนับสนุน 

และความยึดมั่นผูกพัน ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรโดยใชการวิเคราะห  

การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 6. การวิเคราะหขอมูลจากเสนอแนะในสวนที่เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด   

โดยใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) และนำเสนอในรูปตารางแจกแจงความถี่/

ความเรียง 

 7. การวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณระดับลึก โดยการวิเคราะหเนื้อหา และ  

นำเสนอในรูปแบบความเรียง 

 

4. ผลการวิจัย 
 1. จากผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา โดยภาพรวมอยูระดับมาก  

 2. จากการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยภาพรวม พบวา 

  2.1  ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประเภทบุคลากร 

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทำงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิต  

การทำงานโดยภาพรวมไมตางกัน  

  2.2  ผูตอบแบบสอบถามท่ีปฏิบัติงานวิทยาเขตตางกัน จะมีระดับคุณภาพชีวิต

การทำงานแตกตางกัน ณ ระดับนัยสำคัญ 0.05  

 3. จากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา บรรยากาศองคการทุกดานมีความสัมพันธกับคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
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อยูระหวาง 0.628 ถึง 0.785 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดงวาตัวแปรตางๆ   

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร มากที่สุดคือ ปจจัยดานการไดรับการยอมรับ รองลงมาคือ ปจจัย  

ดานการสนับสนุน ปจจัยดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบในงาน ปจจัย

ดานความยึดมั่นผูกพัน และปจจัยดานโครงสรางองคการ  

 4. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

ศิลปากร  

 ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ โดยการเพิ่มวงเงินสวัสดิการใหแก

บุคลากร การจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอยางยุติธรรมและเปนระบบ  

 ดานสภาพแวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย โดยการปรับปรุงระบบการรักษาความ

ปลอดภัยทั้งในพื้นที่สวนกลางและสวนของคณะวิชารับผิดชอบ เพื่อปองกันและแกไขเหตุราย  

ไดทันทวงที  

 ดานการพัฒนาศักยภาพและการพัฒนาความสามารถ โดยการนำแนวทาง  

การปฏิบัติที่ดี มาปรับใชในการทำงานเพื่อพัฒนาศักยภาพ และสนับสนุนการฝกอบรม  

เพื่อพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนการศึกษาดูงานในตางประเทศใหกับบุคลากรสายสนับสนุน  

 ดานการสงเสริมใหมีความกาวหนาในงาน โดยการสนับสนุนบุคลากรมีโอกาส

กาวหนาทางอาชีพโดยการจัดบรรยายพิเศษและแนะแนวการทำผลผลงานเพื่อขอตำแหนง  

ในระดับที่สูงข้ึน ปลูกฝงคานิยมเรื่องการพัฒนาตนเอง พัฒนางานในหนาท่ีรับผิดชอบใหมี

ประสิทธิภาพอยูเสมอใหแกบุคลากร  

 ดานการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม โดยการสรางจิตสำนึกสาธารณะ 

และการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธอันดีแกบุคลากรของมหาวิทยาลัยศิลปากร  

และประชาสัมพันธภาพลักษณที่ดีขององคการใหกับบุคคลภายนอกไดทราบเพื่อใหเปนท่ี

ยอมรับทางสังคม  

 ดานการมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม โดยการจัดสรรงานตามภาระงานใหตรง  

ตามตำแหนงหนาที่อยางชัดเจนเปนระบบ ไมซับซอนและขามสายงาน  

 ดานความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว โดยการเปดโอกาสให  

ผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตอยางสมดุล การกำหนดชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสมเพื่อใหทุกคน  

ไดมีเวลาสวนตัวเพื่อความผอนคลาย 

 ดานความภาคภูมิใจในองคการ โดยการสรางภาพลักษณองคการอยางตอเนื่อง 

การสรางความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ  
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ตารางท่ี 2  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ลำดับ และระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน  

  ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยภาพรวม  

X  S.D.  

    1. 3.38 0.85 8 
    2. 3.48 0.89 5 
    3. 3.69 0.74 2  
    4. 3.45 0.82 7 
    5. 3.74 0.71 1  
    6. 3.45 0.86 6 
    7. 3.60 0.81 3  
    8.  3.57 0.82 4  

 3.55 0.81   

 จากตารางท่ี 2 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยภาพรวมอยูระดับมาก (X = 3.55 S.D. = 0.81) โดยสามลำดับแรก  

ที่ไดรับการประเมินสูงสุด ไดแก ดานการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม (X = 3.74,  

S.D. = 0.71) ดานพัฒนาศักยภาพและความสามารถ (X = 3.69, S.D. = 0.74) และ  

ดานความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว (X = 3.60, S.D. = 0.81) 

 

ตารางท่ี 3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทำงาน  

  ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร     (n = 279) 

  

 (r)

 
  

  
 

 
1       

 
0.722* 1      

 
 

0.482* 0.605* 1     

 
0.587* 0.684* 0.525* 1    

 0.570* 0.647* 0.537* 0.737* 1   

 
0.467* 

 
0.563* 

 
0.678* 0.494* 0.567* 1  

 
0.650* 0.735* 0.643* 0.785* 0.774* 0.628* 1 

 *  0.05  
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 จากตารางที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยการวิเคราะหสหสัมพันธ 

(Correlation analysis) โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) พบวา ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตการทำงาน  

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 

0.628 ถึง 0.785 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดงวาตัวแปรตางๆ มีความ

สัมพันธในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ศิลปากร โดยปจจัยดานการไดรับการยอมรับ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทำงาน  

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากรมากที่สุด (r = 0.785)  

 ผลจากการศึกษาพบวาไมมีความสัมพันธคูใดที่เกิน 0.80 จึงไมมีปญหาเร่ืองภาวะ

เสนตรงรวมพหุ (Multicollinearity) จึงสามารถนำมาวิเคราะหถดถอยเชิงพหุได 

 

ตารางที่ 3  การวิเคราะหตัวแปรที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน   

  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

                
                     (n = 279) 

 

 
R R2 Adjusted

R2 

R2

Square 
b     t Sig 

 (X4) 
0.785 0.616 0.615 0.616 0.216 0.318 6.699* 0.000 

 
(X5) 

0.837 0.700 0.698 0.084 0.190 0.262 5.557* 0.000 

 (X3) 
0.861 0.741 0.738 0.041 0.135 0.131 3.057* 0.002 

 (X2) 
0.871 0.759 0.755 0.018 0.117 0.133 2.614* 0.009 

 (X6) 
0.875 0.765 0.761 0.006 0.087 0.108 2.546* 0.011 

 (X1) 
0.877 0.770 0.765 0.005 0.088 0.104 2.410* 0.017 

 a  =   0.476 S.E.est Y  =  0.259 F = 151.575  

 จากตารางที่ 3 ผลวิเคราะหคาอิทธิพลท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของ  

บุคลากรโดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนตามลำดับความสำคัญของตัวแปร  

ที่นำเขาสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบวา การวิเคราะหการถดถอย
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พหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression) ตามลำดับความสำคัญของตัวแปร  
ที่เขาสูสมการ ปจจัยดานการไดรับการยอมรับ (X4) ไดเขาสูสมการเปนลำดับที่ 1 สามารถ
ทำนายคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรอยละ 
61.60  
 
5. สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 1. ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ทุกดาน โดยภาพรวมอยูระดับมาก สอดคลองกับ ณปภัช ตะสิงห (2551) ที่ศึกษาเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการทำงานของพนักงานเทศบาลตำบลในจังหวัดสระบุรี พบวา พนักงานเทศบาลตำบล  
มีคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวมอยูในระดับสูง เชนเดียวกับ อุมาพร มูลมณี (2555)   
ที่ศึกษาเรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิรน 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จำกัด พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทำงานอยูในเกณฑที่ดี ซึ่งแสดง
ใหเห็นวาคุณภาพชีวิตการทำงานอยูในระดับที่บุคลากรสายสนับสนุนพึงพอใจและสามารถ  
ที่จะดำรงชีวิตการทำงานไดเปนอยางดี ดังมีประเด็นที่นาสนใจและนำมาอภิปรายตามลำดับ 
ดานการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม บุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นระดับ  
คาเฉลี่ยเปนลำดับท่ี 1 แสดงวาบุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการทำงานดานดานการมี
สวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคมมากที่สุด เปนผลมาจากการทำงานท่ีอยูรวมกันเหมือน
ครอบครัวเดียวกัน บุคลากรไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกัน
ในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม การใหรูจักแบงปน การใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
การไดรับยอมรับในศักยภาพจากเพื่อนรวมงาน ลำดับตอมาคือดานพัฒนาศักยภาพและ  
ความสามารถ ดานความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว และดานความภาคภูมิใจ  
ในองคการ ที่บุคลากรสายสนับสนุนมีความเห็นเฉล่ียอยูในระดับมาก ตามลำดับเชนกัน   
สวนดานสภาพแวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย ดานการมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม ดานการ
สงเสริมใหมีกาวหนาในงานและดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอท่ีบุคลากรสายสนับสนุน  
มีความเห็นเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ตามลำดับ 
 2. การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
  2.1  ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประเภทบุคลากร 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทำงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิต  
การทำงานโดยภาพรวมไมตางกัน  
  2.2  ผูตอบแบบสอบถามท่ีปฏิบัติงานวิทยาเขตตางกัน จะมีระดับคุณภาพชีวิต
การทำงานแตกตางกัน ณ ระดับนัยสำคัญ 0.05 ซึ่งสอดคลอง อุมาพร มูลมณี (2555) ที่ศึกษา
เรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิรน ดิจิตอล   
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(ประเทศไทย) จำกัด พบวา พนักงานที่มีสาขาการปฏิบัติงานแตกตางกันจะมีระดับคุณภาพชีวิต

การทำงานแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะแตละวิทยาเขตมีพื้นที่ในการบริหารจัดการและ  

สิ่งอำนวยความสะดวกแตกตางกัน บางวิทยาเขตอยูในพ้ืนที่เมืองมีพื้นที่บริหารจัดการนอย  

จึงมีปญหาเรื่องความแออัด บางวิทยาเขตอยูพื้นที่ตางจังหวัดมีพื้นที่บริหารจัดการมาก  

แตคอนขางหางไกลความเจริญ บางวิทยาเขตอยูในพื้นท่ีปริมณฑลมีพื้นท่ีบริหารจัดการ  

พอสมควรจึงไมมีปญหาเรื่องความแออัดและส่ิงอำนวยความสะดวกมากนัก จึงสงผลใหบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากรท่ีปฏิบัติงานในวิทยาเขตที่แตกตางกันจึงมีระดับ  

คุณภาพชีวิตการทำงานแตกตางกัน 

 3. ปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย- 

ศิลปากร พบวา บรรยากาศองคการทุกดานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.628   

ถึง 0.785 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดงวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธ  

ในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

สอดคลองกับ บุญสัน อนารัตน (2554) ที่ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ

กับคุณภาพชีวิตการทำงานของนักวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน 

จังหวัดหนองคาย พบวา บรรยากาศองคการโดยรวม มีความสัมพันธระดับสูงกับคุณภาพชีวิต

การทำงานของนักวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย 

อยางมีนัยสัมพันธทางสถิติ (r = 0.735, p-value <0.001) ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิต  

การทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร มากที่สุดคือ ปจจัยดานการไดรับ

การยอมรับ รองลงมาคือ ปจจัยดานการสนับสนุน ปจจัยดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ปจจัย

ดานความรับผิดชอบในงาน ปจจัยดานความยึดมั่นผูกพัน และปจจัยดานโครงสรางองคการ 

สอดคลองกับ สุชานุช พันธนียะ (2553) ที่ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคการที่สงผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของขาราชการครูการศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต

การทำงานของขาราชการครู พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ดานการ

สนับสนุน และดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของขาราชการครู 

 4. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

ศิลปากร  

 ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ โดยการเพิ่มวงเงินสวัสดิการใหแก

บุคลากร การจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอยางยุติธรรมและเปนระบบ  

 ดานสภาพแวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย โดยการปรับปรุงระบบการรักษา  

ความปลอดภัยทั้งในพื้นที่สวนกลางและสวนของคณะวิชารับผิดชอบ เพื่อปองกันและแกไข  

เหตุรายไดทันทวงที  
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 ดานการพัฒนาศักยภาพและการพัฒนาความสามารถ โดยการนำแนวทาง  
การปฏิบัติที่ดี มาปรับใชในการทำงานเพื่อพัฒนาศักยภาพ  
 ดานการสงเสริมใหมีความกาวหนาในงาน โดยการจัดบรรยายพิเศษและแนะแนว
การทำผลงานเพื่อขอตำแหนงในระดับที่สูงขึ้นและปลูกฝงคานิยมเร่ืองการพัฒนาตนเอง  
และงานในหนาที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอแกบุคลากร  
 ดานการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม โดยการสรางจิตสำนึกสาธารณะ 
และการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธอันดีแกบุคลากรและประชาสัมพันธภาพลักษณที่ดี
ขององคการใหกับบุคคลภายนอกไดทราบเพื่อใหเปนที่ยอมรับทางสังคม  
 ดานการมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม โดยการจัดสรรงานตามภาระงานใหตรงตาม
ตำแหนงหนาที่อยางชัดเจนเปนระบบ ไมซับซอนและขามสายงาน  
 ดานความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว โดยการเปดโอกาสให  
ผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตอยางสมดุล การกำหนดชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสมเพื่อใหทุกคน  
ไดมีเวลาสวนตัวเพื่อความ ผอนคลาย และมีเวลาครอบครัวเพื่อชีวิตท่ีดีพรอม  
 ดานความภาคภูมิใจในองคการ โดยการสรางภาพลักษณองคการอยางตอเนื่อง 
การสรางความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ  
 ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย  
  1. ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ คุณภาพชีวิตการทำงานดานผลตอบแทน
ที่ยุติธรรมและเพียงพอ ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ทานไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงาน
ลวงเวลาอยางเหมาะสม ซึ่งในปงบประมาณ 2558 ไดมีการเปลี่ยนแปลงอัตราคาตอบแทน
การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจากช่ัวโมงละ 40 บาท เปนช่ัวโมงละ 60 บาท และในปการศึกษา 
2558 มหาวิทยาลัยศิลปากรมีการปรับคาธรรมเนียมการศึกษาเพิ่ม ปญหาเรื่องงบประมาณ  
อาจจะหมดไปและสามารถจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการไดอยางท่ีควร  
จะเปนผูวิจัยเสนอวาองคการควรมีการปรับปรุงรายไดที่ไดรับในแตละเดือนของบุคลากร  
ใหเพียงพอสำหรับการใชจายเนื่องจากสถานการณปจจุบันบันภาวะเศรษฐกิจที่มีคาครองชีพสูง
ขึ้นทั้งคาใชจายในชีวิตประจำวันรวมถึงปญหาดานหนี้สินที่เพิ่มมากขึ้นจากภาวะคาครองชีพ 
  2. ดานสภาพแวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย คุณภาพชีวิตการทำงานดานสภาพ
แวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ หนวยงานจัดสถานที่จอดรถไวอยาง
เพียงพอ ผูวิจัยเสนอวาองคการควรมีการจัดสรางอาคารจอดรถ เพื่อเพิ่มความสะดวกใหแก
บุคลากรและผูมาติดตอและความเปนระเบียบเรียบรอย 
 3. ดานการพัฒนาศักยภาพและการพัฒนาความสามารถ คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ดานการพัฒนาศักยภาพและการพัฒนาความสามารถขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ องคการให
โอกาสบุคลากรศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน ผูวิจัยเสนอวาองคการควรสนับสนุนบุคลากร  
สายสนับสนุนในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนใหบุคลากรสายสนับสนุนศึกษา
ตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
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  4. ดานการสงเสริมใหมีความกาวหนาในงาน คุณภาพชีวิตการทำงานดานการ
สงเสริมใหมีความกาวหนาในงาน ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ องคการของทานจัดใหมีการฝก
อบรม ใหความรูในการทำผลงานเพ่ือขอตำแหนงที่สูงขึ้น ผูวิจัยเสนอวาองคการควรออก
ระเบียบใหชัดเจนในเรื่องของการทำผลงานเพ่ือเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น โดยเฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ียังไมมีการกำหนดคาตอบแทนท่ีชัดเจน ควรพิจารณาเงินคาตอบแทนตำแหนง
ชำนาญการพิเศษ ของบุคลากรสายสนับสนุนใหเหมือนกับสายวิชาการที่มีเงินประจำตำแหนง
ทางวิชาการ 
 5. ดานการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม คุณภาพชีวิตการทำงานดานการ
มีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ องคการจัดกิจกรรมเพ่ือสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางกัน ผูวิจัยเสนอวาองคการควรจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหมีการทำ
กิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธกันภายในองคการ เชน กีฬาภายในสานสัมพันธ เปนตน และ
องคการควรสงเสริม รณรงคใหบุคลากรใชชีวิตอยูแบบพอดี พอเพียง โดยนำแนวพระราชดำริ
เศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใช จะทำใหบุคลากรมีน้ำใจเอ้ือเฟอตอกัน ทำใหมีคุณภาพชีวิต
การทำงานท่ีดีขึ้นอีกทางหนึ่ง 
 6. ดานการมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม คุณภาพชีวิตการทำงานดานการมีระบบที่ดีมี
ความยุติธรรม ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ผูบริหารของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยาง
เสมอภาค ผูวิจัยเสนอวาองคการควรพิจารณาใหมีการฝกอบรมภาวะผูนำ และนำหลักพ้ืนฐาน
ของการสราง ธรรมาภิบาลประกอบดวยองคประกอบทั้ง 6 มานำใชกับทุกหนวยงานและ  
ปลูกจิตสำนึกในการการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารและบุคลากรภายในองคการ 
 7. ดานความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว คุณภาพชีวิตการทำงานดาน
ความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ทานมีเวลาไปรวม
กิจกรรมกับสังคมและเพ่ือน ผูวิจัยเสนอวาผูบังคับบัญชาควรกำหนดปริมาณงานที่รับผิดชอบ
ใหเหมาะสมเพื่อใหบุคลากรสายสนับสนุนมีเวลาเพียงพอเพื่อไมใหเกิดปญหาเก่ียวกับ  
สุขภาพกายและจิตใจทั้งนี้เพื่อชวยใหบุคลากรมีดุลยภาพทั้งในชีวิตการทำงานและดานอื่นๆ 
 8. ดานความภาคภูมิใจในองคการ คุณภาพชีวิตการทำงานดานความภาคภูมิใจใน
องคการ ขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ำสุดคือ ทานพัฒนาคุณภาพงานจนเปนท่ียอมรับขององคการภายนอก 
ผูวิจัยเสนอวาองคการควรสรางภาพลักษณโดยการจัดทำแผนการสรางภาพลักษณองคการ 
และดำเนินการตามแผนอยางเปนระบบ เพื่อใหบุคลากรมีความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงของ
องคการ และไดรับการยอมรับจากสังคมภายนอก 
 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนของ
องคการอื่นท่ีอยูภายใตสำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ทำงานวามีความแตกตางกันอยางไรควรสงเสริมและปรับปรุงและพัฒนาดานอื่น ๆ ตอไป 
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 2. ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับตัวแปรอื่นๆ เชน ระบบการบริหารงาน ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คานิยม วัฒนธรรมองคการ ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูนำ ระบบ
อุปถัมภที่นามีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทำงาน 
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