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บทคัดย่อ 

การวิจยัเชิงสาํรวจน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ  (1) สาํรวจปัจจยัส่วนบุคคลการบริหารทรัพยากรบุคคลคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล(2) เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนักบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล (3) วิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดลกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาไดแ้ก่ บุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล จาํนวน 400 คน วิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (stratified-sampling) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่  

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test, F-test และสมการถดถอยพหุคูณ (multiple regression)  

ผลวิจยัพบวา่ (1)ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ31-40 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี 

ประสบการณ์การทาํงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท กลุ่มตวัอยา่งให้

ความสาํคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นการวางแผนดา้นกาํลงัคน มากท่ีสุด  คุณภาพชีวิตการทาํงานให้

ความสาํคญัต่อดา้นความรับผิดชอบมากท่ีสุด (2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุการศึกษา ประสบการณ์ รายได ้ 

ท่ีแตกต่างกนัมีผลทาํใหคุ้ณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั (3) ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 

 

คําสําคัญ: การบริหารทรัพยากรบุคล, คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

Abstract 

This survey research has three objectives: (1) to survey personal characteristics of human resources 

management and the quality of work life of Mahidol University employees, (2) to compare the differences between 

personal characteristics and the quality of work life of Mahidol University employees, and (3) to analyze the 

influence of human resources management that affect the quality of work life of Mahidol University employees. The 

respondents were 400 Mahidol University employees. The data collection was elicited during May – June 2013. The 

sampling method was multi-sampling. The statistics used in the research were percentage, mean, standard deviation, 

t-test, F-test, and multiple regression. 
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The results reveal that: (1) for the personal characteristics of the respondents, most are female, aged between 

31-40 years old, with a bachelor’s degree, worked at the university more than 10 years, and earn a  monthly income 

between 10,000 – 20,000 baht. For the human resources management aspect, the respondents emphasized human 

resources planning at very high level. Also for the quality of work life, the respondents emphasized responsibility at 

very high level, (2) the difference in gender, age, education, experience, and income affected the difference in quality 

of work life, and (3) the human resources management affected the quality of work life of Mahidol University 

employees. 

 

Keywords: human resources management, quality of work life 

 

ความนํา 

ทรัพยากรบุคคลถือเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัต่อ

องคก์าร บุคคลคือผูจุ้ดประกายความคิด สรรคส์ร้างส่ิง

ต่าง ๆ ใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร รวมถึงการวางแผนกลยุทธ์

ทั้งหมด ซ่ึงหมายถึงวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของ

องคก์ารดว้ย ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นหวัใจสาํคญัท่ีสุดใน

องคก์าร เป้าหมายของผลลพัธ์ดา้นทรัพยากรบุคคลแบ่ง

ออกเป็น 2 เป้าหมาย คือ บุคลากรและองคก์าร เน่ืองจาก

การลงทุนดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลจะทาํให้

บุคลากรมีความสามารถในการทาํงาน และช่วยให้

องคก์าร 

ประสบผลสาํเร็จ  ในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา

กระแสของการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ คือ การ

รักษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์ารต่อไป แนวคิดสาํคญั

ประการหน่ึงท่ีมีบทบาทในการพฒันาองคก์าร ทั้งในการ

บริหารจดัการและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ในองคก์าร ไดมุ่้งใหค้วามสนใจไปท่ีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน (quality of working life) เน่ืองจากการพฒันา

คุณภาพชีวิตการทาํงานจะเป็นการจูงใจใหบุ้คลากรใน

องคก์ารนั้นทาํงานอยา่งมีความสุข และนาํมาซ่ึงการเพ่ิม

ผลผลิต (productivity) ท่ีมีคุณภาพและเพ่ิมมากข้ึน 

คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นส่ิงสนองความผาสุขและ

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนในองคก์าร การ

บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหมี้คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ท่ีดี นอกจากจะทาํใหบุ้คลากรพึงพอใจแลว้ ยงัอาจส่งผล

ต่อความเจริญรุ่งเรืองต่อองคก์ารดว้ย (Hackman & 

Suttle, 1977, p. 14) 

จากความเป็นมาและความสาํคญัดงักล่าว ผูวิ้จยั

สนใจศึกษา การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 

ซ่ึงผลการวิจยัจะเป็นขอ้มูลต่อหน่วยงาน และผูบ้ริหารท่ี

ใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคล เพ่ือก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีและ

นาํไปสู่ความผกูพนัในองคก์ารต่อไป 

 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

1.  เพ่ือสาํรวจปัจจยัส่วนบุคคล ความคิดเห็น

ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และความคิดเห็นต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล 

2.  เพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนักบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล 

3.  เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 
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แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 

1.  ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลมีความสมัพนัธ์

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล ผูวิ้จยัไดศึ้กษาตามแนวคิดในการ

วิจยัของ อิสราภรณ์รัตนเดช (2551)กล่าววา่ ปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นเพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีปฏิบติัการ

ไดรั้บเกียรติบตัร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคลส่วนอาย ุระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน ภูมิลาํเนา มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั 

2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล มี

ความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล  ผูวิ้จยัไดศึ้กษาแนวคิดท่ีสาํคญัใน

การวิจยัของ Adams (1975) กล่าววา่ ทฤษฎีความเสมอ

ภาคของแรงจูงใจเป็นความสมัพนัธ์อยา่งง่าย ซ่ึงคนใน

องคก์ารตอ้งการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม บุคคล

จะพึงพอใจมากท่ีสุดกบัการทาํงานและรับการปฏิบติั

อยา่งยติุธรรม ซ่ึงอาศยัการเปรียบเทียบระหวา่งตวัเรา

กบับุคคลอ่ืนๆ โดยพิจารณาเปรียบเทียบ กบัปัจจยัท่ีใส่

เขา้ไปกบัผลท่ีไดรั้บออกมา 

3. คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ทฤษฎี

ท่ีสาํคญัในการวิจยั ไดศึ้กษาแนวคิดของ Walton 

(1973, p 12) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ 

เป็นลกัษณะการทาํงานท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ

และความปรารถนาของบุคคล สถานภาพตวับุคคลหรือ

สงัคม เร่ืองสงัคมขององคก์ารท่ีทาํใหง้านประสบ

ความสาํเร็จ Blueston (1974, p. 44) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานไวว้า่ เป็นการสร้างสรรคบ์รรยากาศ

ท่ีจะทาํใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการ

ทาํงานสูงข้ึน โดยการมีส่วนร่วมในกระบวนการ

ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาสาํคญัขงองคก์าร ซ่ึงจะมี

ผลกระทบต่อชีวิตการทาํงานของพวกเขา 

 

องค์ประกอบตวัแปร 

ตวัแปรตน้ (independent variables)  ไดแ้ก่ 

1.ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย  (1) เพศ  (2) 

อาย ุ  (3) ระดบัการศึกษา (4) ประสบการณ์การทาํงาน  

(5) รายไดเ้ฉล่ีย 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย (1) 

การวางแผนดา้นกาํลงัคน (2) การสรรหาและการคดัเลือก 

(3) การฝึกอบรมและการพฒันา (4) การจ่ายค่าตอบแทน

และผลประโยชน ์(5) การดูแลสภาพความปลอดภยั

(6)พนกังานสัมพนัธ์ (7) การวิจยัดา้นทรัพยากรบุคคล(8) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน (9) การใหร้างวลั 

ตวัแปรตาม (dependent variables)ไดแ้ก่  

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล  ประกอบดว้ย (1) ค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและยติุธรรม (2) ความปลอดภยัและสุขภาพ (3) 

ความมัน่คงกา้วหนา้ในงาน (4) โอกาสในการพฒันา

ความสามารถ (5) ความสัมพนัธ์ทางสังคม  

(6) การสร้างกฎเกณฑใ์นหน่วยงาน (7) ความสมดุล

ระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู ่(8) ความรับผิดชอบ 

 

กรอบแนวคิดการวจัิย 

ผูวิ้จยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง และนาํมากาํหนดเป็นกรอบแนวคิด 

การวิจยัท่ีแสดงถึงองคป์ระกอบของตวัแปรและ

สมมติฐานการวิจยั ดงัภาพ 1 
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ภาพ 1 องคป์ระกอบของตวัแปรสมมติฐานและกรอบแนวคิดการวิจยั 

 

สมมติฐานการวจัิย 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง

กนัทาํใหคุ้ณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดลแตกต่างกนั (H1)  

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 การบริหารทรัพยากรบุคคล

มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล (H2) 

 

วธีิดําเนินการวจัิย  

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจโดยใช้

เทคนิควิเคราะห์แบบผสมผสาน ระหวา่ง การวิจยัเชิง

ปริมาณ และการวิจยัเชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น

การศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 

วิทยาเขตพญาไท การเลือกกลุ่มตวัอยา่งและแผนการ

สุ่มตวัอยา่ง 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

จากการคาํนวณจาํนวนตวัอยา่งประชากร 

10,443 คนโดยสูตรของทาโร่ยามาเน่ (ยทุธ  ไกรวรรณ์, 

2553) ไดจ้าํนวนตวัอยา่งรวม 400 คน การสุ่มตวัอยา่ง

ประชากรใชเ้ทคนิคการสุ่มแบบชั้นภูมิ (stratified 

sampling) 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม 

(questionnaires) สอบถามตามความคิดเห็นของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล และการหาคุณภาพของ

เคร่ืองมือใชวิ้ธีการทดสอบความเท่ียงตรง (validity) 

ของแบบสอบถาม ตามเทคนิค Item Objective 

คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 

- ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

- ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ  

- ดา้นความมัน่คงกา้วหน้าในงาน 

- ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 

- ดา้นความสมัพนัธ์ทางสังคม 

-ดา้นการสร้างกฎเกณฑใ์นหน่วยงาน 

- ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิต   

  ความเป็นอยู ่

-ดา้นความรับผิดชอบ 

 H1 

 H2 

ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

-. ประสบการณ์การทาํงาน 

-. รายไดเ้ฉล่ีย 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การวางแผนดา้นกาํลงัคน 

- การสรรหาและการคดัเลือก 

- การฝึกอบรมและพฒันา 

- การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

- การดูแลสภาพความปลอดภยั 

- พนกังานสมัพนัธ์ 

-การวิจยัดา้นทรัพยากรบุคคล 

- การประเมินผลการปฏิบติังาน 

- การให้รางวลั 
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Congruence (IOC) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 

0.6 ทุกขอ้คาํถาม 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ขอ้มลูและสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั

ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อย

ละ และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ t-test, F-test (One-Way 

ANOVA) และสถิติวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 

(multiple regression) 

 

ผลการวจัิย 

ตอนท่ี 1 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของ

ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างบุคลากรพบวา่ ปัจจยั

ส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ

ทาํงาน และรายได ้ท่ีแตกต่างกนั ทาํใหคุ้ณภาพชีวิตการ

ทาํงานแตกต่างกนั  

ตอนท่ี 2 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล ไดแ้ก่ ดา้น

การวางแผนดา้นกาํลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก 

การฝึกอบรมและการพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผล

ประโยชน ์การดูแลสภาพความปลอดภยั พนกังาน

สมัพนัธ์ การวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผล

การปฏิบติังาน และดา้นการใหร้างวลัท่ีแตกต่างกนัทาํให้

คุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนั

 

ตาราง  1 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ระหว่างปัจจัยการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบคุลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 

ตัวแปร ค่า

สัมประสิทธ์ิ

ถดถอย (b) 

t Sig.t ดชันีบอกภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 

Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.760     

ดา้นการวางแผนดา้นกาํลงัคน(X1) 0.569 32.883 0.000** 0.62 1.61 

ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก (X2) 0.409 17.634 0.000** 0.47 2.15 

ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (X3) 0.338 17.369 0.000** 0.50 2.01 

ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (X4) 0.287 16.898 0.000** 0.31 3.26 

ดา้นการดูแลสภาพความปลอดภยั (X5) 0.087 11.754 0.000** 0.42 2.38 

ดา้นพนกังานสมัพนัธ์ (X6) 0.402 7.520 0.000** 0.41 2.45 

ดา้นการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์(X7) 0.141 2.581 0.000** 0.31 3.20 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (X8) 0.328 8.569 0.000** 0.63 1.60 

ดา้นการให้รางวลั (X9) 0.114 14.279 0.000** 0.40 2.48 

R2 = 0.855, SEE = 0.064,F = 52.366, Sig. of F = 0.000     

ระดบันยัสาํคญั α = .05*  ,  α = .01** 

 

 

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์พบวา่ตวัแปร

อิสระจาํนวน 9 ตวั ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนดา้นกาํลงั

พล ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม

และพฒันา ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

ดา้นการดูแลสภาพความปลอดภยั ดา้นพนกังาน

สมัพนัธ์ ดา้นการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
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ประเมินผลการปฏิบติังานและดา้นการใหร้างวลั มี

อิทธิพลต่อตวัแปรตาม (อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล) อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01 โดยท่ี ตวัแปรปัจจยัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดา้นการวางแผนดา้นกาํลงัคน มีค่า

สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.569ดา้นการสรรหาและ

การคดัเลือก มีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.409การ

ฝึกอบรมและพฒันา มีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 

0.569ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน ์มีค่า

สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.287ค่า t เท่ากบั 16.898 

ดา้นการดูแลสภาพความปลอดภยั มีค่าสมัประสิทธ์ิ

ถดถอยเท่ากบั 0.087ดา้นพนกังานสมัพนัธ์ มีค่า

สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.402ดา้นการวิจยัดา้น

ทรัพยากรมนุษย ์มีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.141

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีค่าสมัประสิทธ์ิ

ถดถอยเท่ากบั 0.328และดา้นการใหร้างวลัมีค่า

สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.114โดยตวัแปรตน้

ดงักล่าวน้ีสามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตาม

ไดป้ระมาณร้อยละ 85.50 และ สามารถเขียนเป็น

สมการไดด้งัน้ี 

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล =1.760 + 0.569 (ดา้นการ

วางแผนดา้นกาํลงัคน) + 0.409 (ดา้นการสรรหาและ

การคดัเลือก) + 0.338 (ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา) + 

0.287 (ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์) + 

0.087 (ดา้นการดูแลสภาพความปลอดภยั) + 0.402 

(ดา้นพนกังานสัมพนัธ์) + 0.141 (ดา้นการวิจยัดา้น

ทรัพยากรมนุษย)์ + 0.328  

(ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน) + 0.114 

(ดา้นการใหร้างวลั) 

 

 

ตาราง 2 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 2 ข้อ 

สมมตฐิาน ยอมรับ ปฏิเสธ 

(H1) : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดลแตกต่างกนั   

(H2) : การบริหารทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดลแตกต่างกนั   

 

การอภิปรายผล 

การวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

ดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์การ รายได ้

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ยบุล เบญ็จรงคกิ์จ (2552,  

หนา้ 44-52) ไดก้ล่าวถึงแนวความคิดดา้น 

ประชากรศาสตร์ เป็นทฤษฏีท่ีใชห้ลกัการของความ

เป็นเหตุเป็นผล กล่าวคือ พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย ์

เกิดข้ึนตามแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุน้ เป็นความ

เช่ือท่ีวา่ คนท่ีมีคุณสมบติัทางประชากรท่ีแตกต่างกนั 

จะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย ดงันั้น จึงทาํการ

วิเคราะห์ความแตกต่างในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีทาํให้

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดลแตกต่างกนัผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็น

วา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานและ

รายไดต่้อเดือน มีผลสมัฤทธ์ิดา้นคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

สุนนัทา  เลาหนนัทน ์(2551,  

หนา้ 8-11) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อ

พฤติกรรมการปฏิบติังานในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ 
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ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล ระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี การวางแผนดา้นอตัรา

กาํลงัคน การใหร้างวลั การดูแลสภาพความปลอดภยั 

การประเมินผลและการปฏิบติังาน การฝึกอบรมและ

พฒันา การสรรหาและคดัเลือก พนกังานสัมพนัธ์ การ

จ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน ์และดา้นการวิจยั

ทรัพยากรมนุษย ์ ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก

ท่ีสุดในดา้นการวางแผนดา้นอตัรากาํลงัคน  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ยงยุทธ  เกษสาคร (2551หนา้ 

47) ท่ีกล่าววา่ การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึงการ

ดาํเนินการเก่ียวกบับุคคลท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดขอบใน

การดาํเนินงานขององคก์รใหท้าํงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ (efficiency) ใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุดโดยใชเ้วลา

และส้ินเปลืองเงินและวสัดุในการทาํงานนั้นๆ นอ้ย

ท่ีสุด การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตอ้งอาศยัเทคนิค

ในการคดัเลือกบุคคลท่ีมาปฏิบติังานใหเ้หมาะสม และ

ตอ้งใชเ้ทคนิคในการพฒันาบุคคลท่ีมีอยุใ่หมี้ความรู้

และความสามารถท่ีจะทาํงานใหเ้กิดประโยชน ์ใน

ขณะเดียวกนักส่็งเสริมคนเหล่านั้นใหมี้ความกา้วหนา้

และไดรั้บผลตอบแทนท่ีพอใจและมีความสุขในการ

ทาํงานดว้ย 

จากผลสาํรวจปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากร เกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ Walton (1973,  

p. 12) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นลกัษณะ

งานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของ

บุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็น

บุคคล สถานภาพตวับุคคลหรือสงัคมท่ีทาํใหง้าน

ประสบความสาํเร็จ  และสอดคลอ้งกบั องคก์าร

ยเูนสโก (UNESCO, 1978) ท่ีไดใ้หค้วามหมายคุณภาพ

ชีวิตไวว้า่พ้ืนฐานคุณภาพชีวิตของประชากร ดูไดจ้าก 

1) รายไดค้รอบครัวท่ีพอเพียงแก่การเล้ียงชีพ 2) การมี

งานทาํ 3) การศึกษาและอตัราการรู้หนงัสือของ

ประชาชน 4) โอกาสในการมีส่วนร่วมทางการเมือง 5) 

การมีเอกราชของประเทศโดยปราศจากการแทรกแซง

จากรัฐบาลอ่ืน นอกจากน้ี คุณภาพชีวิตมีบทบาทสาํคญั

ในแง่ความผาสุกของมนุษย ์ซ่ึงคุณภาพชีวิตเป็นส่ิงท่ี

เก่ียวกบัสวสัดิการมนุษยแ์ละความสุข  

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการวจิยัคร้ังนี ้

จากการวิจยัเร่ือง“การบริหารทรัพยากรบุคคล

ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล” ผูวิ้จยัขอเสนอแนวทางดงัน้ี 

1.  หน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ สามารถนาํ

ผลการวิจยัดา้นปัจจยัส่วนบุคคลไปใชเ้พ่ือการกาํหนด

และวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้

สามารถบริหารบุคคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.  หน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ ควรให้

ความสาํคญักบัการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเนน้

ในดา้นการประกาศวิสยัทศันเ์ป้าหมาย  

พนัธกิจ ใหบุ้คลากรทราบ ควรใชร้ะบบสารสนเทศเพ่ือ

สนบัสนุนขอ้มุลการสรรหาบุคลากร ควรมีการ

ฝึกอบรมบุคลากรทุกระดบั ควรมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั  จดัใหมี้การ

ซอ้มดบัเพลิงเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมอยา่งนอ้ยปี

ละ 1 คร้ัง  ควรมีการนาํผลจากการสาํรวจความพึง

พอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล และคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรมาเป็นขอ้มูลในการปรับปรุง

องคก์ร และจดัใหมี้การมอบรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานตาม

วาระต่างๆ อยา่งสมํ่าเสมอ 

3. หน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ ควรให้

ความสาํคญักบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดงัน้ี การจ่าย

ค่าตอบแทนตามความเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน

และมีความพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีการส่งเสริม
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และสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีสุขภาพท่ีดีเพ่ือท่ีจะนาํไปสู่

การปฏิบติังานท่ีดี สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความมัน่คง

กา้วหนา้ในงานและมีการพฒันาความสามารถโดยการ

ฝึกอบรมเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถ เพ่ือใหเ้ป็น

องคก์รตน้แบบและสามารถร่วมงานกบัองคก์รอ่ืน ๆ 

ไดเ้ป็นอยา่งดี  

 

 

ข้อเสนอแนะงานวจิยัคร้ังต่อไป 

1.  ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน

ท่ีอาจจะส่งผลต่อผลสมัฤทธ์ิในการดาํเนินงานของ

องคก์ร เช่น ปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ทางกายภาพ ปัจจยัภาวะ

ผูน้าํ เป็นตน้ 

2.  ควรเพ่ิมเติมการวิจยัเชิงคุณภาพร่วมกบัการ

วิจยัเชิงปริมาณ เช่น บทสมัภาษณ์ของผูบ้ริหาร 

3.  ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากร เม่ือประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่ 1 มกราคม 2558 

 

 

เอกสารอ้างองิ 

 

ยงยทุธ  เกษสาคร. (2551). การวางแผนและนโยบายทางด้านทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิช. 

ยบุล  เบญ็จรงคกิ์จ. (2552). กลยทุธ์การจัดการลูกค้าสัมพันธ์ในงานประชาสัมพันธ์ของวงการธุรกิจในประเทศไทย.

กรุงเทพมหานคร: คณะนิเทศศาสตร์. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

สุนนัทา  เลาหนนัท.์ (2551).  การพัฒนาองค์การ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพซี์วีแอลการพิมพ.์ 

Adams, J. S. (1975). Inequity in Social Exchange. Advances in Experimental Social Psychology. New York: 

Mc.Graw-Hill. 

Hackman, R. J., & Suttle, L. J. (1977). Improving life at work: behavioral science approach to organization change. 

Santa Monica: Goodyear. 

Oliver, J.P.J., et al. (1996). Quality of life and mental health service. London: Routledge. 

UNESCO. (1978). Population education in Asia: A source population. Quality of live Themes. Bangkok: Regional 

Office of Education in Asia. 

Walton, R. E. (1973). Quality of working life. What is It? Sloan Management Review, 15 (Fall), 11-12. 


