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บทคัดย่อ 
วิจัยสำรวจภาคตัดขวางนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อเปรียบเทียบความคิดเห็นบุคลากรต่อคุณภาพชีวิต          

การทำงาน ลักษณะงานบรรยากาศองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคล หาความสัมพันธ์และสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิต
การทำงาน ประชากร คือ บุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ปี 2562 จำนวน 662 คน สุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้น กำหนดกลุ่มตัวอย่าง 242 คนเก็บข้อมูลได้จริง 224 คน (92.56%) เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม สถิติ 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, One-way ANOVA เปรียบเทียบรายคู่วิธี Scheffe ทดสอบ
ไคสแควร์ สหสัมพันธ์เพียร์สัน วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นบุคลากรต่อ
คุณภาพชีวิตการทำงาน บรรยากาศองค์กร อยู่ระดับปานกลาง ลักษณะงาน ระดับสูง เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตการทำงาน ช่วงอายุ  การศึกษา ประเภทบุคลากรตามสายปฏิบัติงาน แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ 
0.01,0.05 และ 0.01 ลักษณะงาน ไม่แตกต่างกัน บรรยากาศองค์กร ช่วงอายุ การศึกษา ประเภทบุคลากรตามสาย
ปฏิบัติงาน แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ 0.01, 0.05 และ 0.05  ปัจจัยส่วนบุคคล การศึกษาและประเภทบุคลากรตาม
สายปฏิบัติงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ 0.05 ลักษณะงาน สัมพันธ์ทางบวกระดับ    
ปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทำงาน บรรยากาศองค์กรสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง สำหรับปัจจัยลักษณะงานและ
บรรยากาศองค์กรที่สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทำงานได้สูงถึงร้อยละ 70.90 มี 5 ตัวแปร ดังนี้ ด้านลักษณะ
งาน ได้แก่ โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (X5) ด้านบรรยากาศองค์กร ได้แก่ ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา (X10)  
ความอบอุ่นและการสนับสนุน (X9) การควบคุม (X11) และการให้รางวัล (X8) สมการพยากรณ์คุณภาพชีวิต         
การทำงานบุคลากร คือ Ŷ = 0.878 + 0.220(X10) + 0.194(X9) + 0.137(X11) + 0.117(X5) + 0.097(X8)  
คำสำคัญ: คุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน บรรยากาศองค์กร บุคลากรทางการแพทย์ 
 

Abstract 
The purposes of this cross sectional survey research were to study and to compare 

personal perspectives on the quality of working life and personal factors, job characteristics and 
organizational climate, as well as to analyze the relationship between the quality of working life 
and personal factors, job characteristics and organizational climate and to create an equation for 
predicting the quality of working life of personnel at the Faculty of Medicine, Burapha University. 
The population was 662 personnel of the Faculty of Medicine in 2019. Stratified random sampling 
was used to randomize the sample which consisted of 242  participants and data were collected 
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from 224 complete questionnaires, representing 92.56 percent. Questionnaires were the research 
instrument, which were designed to collect data from individuals. Statistical methods were used 
in data analysis, consisting of frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One-way 
ANOVA and comparison of pairs with Scheffe method. Chi-square test was used to analyze the 
relationship between quality of working life and personal factors. Pearson's product moment 
correlation coefficient was used to analyze the relationship between quality of working life, job 
characteristics and organizational climate. Prediction models were developed using stepwise 
multiple regression analysis. It was found that the quality of working life of the sample was at a 
medium level, the job characteristics was at a high level, and the organizational climate was at a 
medium level.  The comparison between personnel opinions on the quality of working life found 
that the age range, education level and type of personnel according to the line of work showed 
statistically significant difference at the level of 0.01, 0.05 and 0.01 respectively. For job 
characteristics classified by personal factors, no statistical difference was found. Regarding the 
organizational climate, it was found that the age range, education level, type of personnel 
according to line of work were different with statistically significant at the level of 0.01, 0.05 and 
0.05 respectively. The personal factor and the type of personnel according to the line of work 
were related to the quality of working life with a statistical significance at 0.05. Job characteristics 
factor was positively correlated with the quality of working life in moderate level. Organizational 
climate factors had high positive correlation with the quality of working life. There were 5 variables 
used in the equation for predicting the quality of working life of personnel at the Faculty of 
Medicine which can predict the quality of working life of personnel by 70.90%. The variables 
related to job characteristics was the opportunities for participating with others (X5) and the 
organizational climate variables were progress and development (X10), warmth and support (X9), 
control (X11) and reward (X8). The equation of predicting the quality of working life in personnel of 
the Faculty of Medicine, Burapha University could be written as the following equation; Ŷ = 0.878 
+ 0.220(X10) + 0.194(X9) + 0.137(X11) + 0.117(X5) + 0.097(X8). 
Keywords: quality of work life, job characteristics, organizational climate, Medical personnel 
 

บทนำ 
ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ให้ความสำคัญต่อ “คน” หรือบุคลากรว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์กร 

และเป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันว่า ความสามารถขององค์กรเป็นผลมาจากความสามารถของบุคลากร ดังนั้นทุก
องค์กรจึงมีความต้องการบุคลากรที ่มีความรู ้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติง านที ่ดี รวมทั้งมี         
ความทุ่มเทในการทำงาน ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรนั้น ๆ สามารถแข่งขันและเจริญเติบโตได้อย่างยั่งยืน (สุพรหม, 2552) 
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เป็นหนึ่งในกลยุทธ์ของการบริหารจัดการองค์กรที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศ
สร้างความสามารถและความได้เปรียบในการแข่งขัน ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จึงได้เห็นถึงความสำคัญของ
บุคลากร การบริหารงานที่ดี ผู้บริหารต้องเข้าถึงความต้องการของบุคลากรและผสมผสานความต้องการนั้นให้
สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร ในขณะเดียวกันต้องสามารถทำให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทำงาน เกิด
ความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะทำให้งานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ดังนั้น จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
เสริมสร้าง “คน” ให้มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีนำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิตขององค์กรใน
ที่สุด (มาสริน และคณะ, 2554) จากสภาพการแข่งขันในสถานศึกษาและสถานพยาบาลที่มีความเข้มข้นมาก
ขึ้น คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งมีบริบทเป็นคณะแพทยศาสตร์ใหม่ มีโรงพยาบาลอยู่ในกำกับ
ดูแล เป็นองค์กรที่ต้องการเพิ่มขีดความสามารถเพื่อให้แข่งขันกับองค์กรอื่นในลักษณะงานเดียวกันทั้งในภาครัฐ
และภาคเอกชน รวมถึงต้องการเป็นผู้นํารองรับการขยายตัวตามนโยบายและแผนงานระดับชาติ ได้รับ       
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การยอมรับในระดับที่สูงขึ้นในระดับนานาชาติ จึงมุ่งพัฒนาความเป็นเลิศทั้งด้านการผลิตบัณฑิต วิจัย บริการ
วิชาการ บริการรักษาพยาบาล บริหารจัดการ ความรับผิดชอบต่อสังคม และพัฒนาคุณภาพมาตรฐานระดับ
สากลอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ปัญหาของการพัฒนาความเป็นเลิศของคณะแพทยศาสตร์ ซึ่งเป็นองค์กร
การศึกษาและให้บริการด้านการแพทย์และสาธารณสุขโดยมีโรงพยาบาลเป็นองค์กรในสังกัด  เป็นหน่วยงาน
สำคัญในการดูแลตอบสนองปัจจัยพื้นฐานของมนุษย์ พบว่า ประเทศไทยประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร
ทางการแพทย์ ซึ่งได้แก่ แพทย์ พยาบาล เจ้าหน้าที่เทคนิค เจ้าหน้าที่รังสี เป็นต้น (สุวิณี , 2554)  ปัญหา     
การขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น สาเหตุของการขาดแคลนส่วนหนึ่งเกิดจากการลาออก
ของบุคลากรอันเนื่องมาจากความไม่พึงพอใจในระบบงาน การขาดแคลนบุคลากร มีผลกระทบโดยตรงกับ    
การจัดอัตรากําลังทําให้ผู้ปฏิบัติงานไม่สมดุลกับผู้มาใช้บริการ บุคลากรเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน และ
ยังพบว่า สัมพันธภาพของเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการทํางานของบุคลากรทางการแพทย์ ทําให้เกิดข้อผิดพลาด
ในการทํางานส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน จนต้องลาออกจากการทำงานและวนเวียนเป็นปัญหา
ขององค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรจึงเป็นวิถีทางหนึ่งที่จะลด
ปัญหาดังกล่าว เนื่องจากคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรส่งผลต่อการปฏิบัติงานทำให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการทำงาน (วิรัช และ ณัฐณิชา, 2560) การที่บุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีได้นั้น มี
หลายปัจจัยที่มีอิทธิพลและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน  

จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับสภาพปัญหาคุณภาพชีวิตการทำงาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่
แตกต่างกัน เช่น พื้นฐานทางความรู้ เศรษฐกิจและสังคม ระดับการศึกษา เพศ อายุ อายุงานที่แตกต่างกัน อาจ
ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการทำงานแตกต่างกันได้ (วิรัช และณัฐณิชา, 2560) นอกจากนี้ ลักษณะของงาน ที่
บุคลากรปฏิบัติหรือได้รับมอบหมายที่แตกต่างกัน จะส่งผลให้บุคคลนั้นมีความรู้ ความชำนาญที่แตกต่างกัน    
ซึ ่ง แฮกแมน และโอลด์แฮม (Hackman and Oldham,1980) กล่าวไว ้ว ่า บุคคลที ่ม ีความต้องการ
ความก้าวหน้าสูง จะได้รับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของงานมากกว่าบุคคลที่มีความต้องการ
ความก้าวหน้าต่ำ คุณลักษณะของงานที่บุคคลพอใจจะทำให้เกิดความรู้สึกที่ดีและทำงานได้ดี แรงจูงใจของ
บุคคลจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้าและพัฒนาคุณลักษณะของงานด้วยการได้รับ
มอบหมายงานที่มีลักษณะของงานที่มีความยากง่าย ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน และ
การให้ผลป้อนกลับ รวมถึงโอกาสต่าง ๆ ที่บุคลากรปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น เป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรรู้สึกมี    
ความเชื่อมั่นในตนเอง มีคุณค่า และได้รับการยอมรับ ส่งผลให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการทำงานและทำให้
คุณภาพชีวิตการทำงานดีขึ้นได้ นอกจากนี้ บรรยากาศองค์กร ซึ่งหมายถึง ลักษณะทั่วไปของสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรตามการรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน และเป็นตัวแปรสำคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมด้านต่าง ๆ ของสมาชิกภายในองค์กร จึงต้องให้
ความสำคัญต่อบรรยากาศขององค์กรด้วย เพราะบรรยากาศขององค์กรจะครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมที่ส่งผล
ต่อจิตใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ถ้าองค์กรมีบรรยากาศที่เอื้ออำนวยให้บุคลากรทำงานได้อย่างเต็มที่ จะ
ก่อให้เกิดผลดีต่อประสิทธิภาพและผลผลิตขององค์กร แต่ในทางตรงกันข้าม หากบรรยากาศองค์กรไม่ดี ย่อม
บั่นทอนความสามารถของบุคลากร ไม่จูงใจบุคลากรให้ตั้งใจทำงานเท่าที่ควร เป็นเหตุให้งานล่าช้าหรือเสียหาย
ได้ บรรยากาศองค์กร จึงเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สำคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้ประสบผลสำเร็จ ทำให้
การทำงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร (มะลิวรรณ และ สายตา, 2559)  

  ดังนั้นคุณภาพชีวิตการทํางานจึงเป็นสิ่งสำคัญ หากคุณภาพชีวิตในการทํางานดีจะทําให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกเป็นสุข ทำให้ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละทุ่มเท ส่งผลดีต่อองค์กร หากคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
ไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจก็จะส่งผลต่องานและผลเสียแก่องค์กร (Herzberg et al.,1959) องค์กรจะบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายได้ บุคลากรเป็นทรัพยากรที่สําคัญยิ่ง การศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของบุคลากร เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงานและบรรยากาศองค์กร โดยศึกษาในเชิง
พรรณนาวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบ ความสัมพันธ์และสร้างสมการพยากรณ์ สามารถนำไปใช้ในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากรและพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจยั 
1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร ตามความคิดเห็นของบุคลากร 

คณะแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยบูรพา 
2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน และบรรยากาศ

องค์กร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงาน กับปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงานและ

บรรยากาศองค์กร ของบุคลากร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

 
สมมติฐานการวิจัย 

            1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ลกัษณะงาน บรรยากาศองค์กร
ของบคุลากร แตกต่างกนั 
 2. คุณภาพชีวิตการทำงานกบัปัจจัยส่วนบุคคล ลกัษณะงานและบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์กัน 
 

ระเบยีบวิธีวิจยั 
 ดำเนินการวิจัยโดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจภาคตัดขวาง (cross-sectional survey research) ดังนี้  
ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 

ประชากร เปน็บคุลากรผูป้ฏิบัติงานในคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ปงีบประมาณ พ.ศ. 2562 
จำนวน 662 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชตารางการกําหนด  
กลุมตัวอยางของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie ans Morgan, 1970) ไดขนาดตัวอยาง 242 คน หลังจากนั้นนาํมาสุ
มตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามจํานวนกลุมประชากร จํานวน 2 กลุม คือ สาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ (วิชาชีพเฉพาะ เชี่ยวชาญเฉพาะ และลูกจางวุฒต่ิำกวาปริญญาตรี) 

คณะผูวิจัยไดขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลและประสานงานพื้นที่ โดยมีระยะเวลาเก็บรวบรวมขอมูล   
ตั้งแตวันที ่15 พฤษภาคม ถึงวันที ่15 สิงหาคม พ.ศ. 2562 เปนระยะเวลา 3 เดือน หลังไดรับการรับรองจริยธรรม
การวิจัยในมนุษย จึงสามารถเก็บรวบรวมขอมูลได สําหรับจํานวนตัวอยางที่เก็บรวบรวมไดมีทั้งสิ้น 224 คน       
คิดเป็นรอยละ 92.56 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
 สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่คณะผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นมาตามแนวคิด 
ทฤษฎีตาง ๆ (Hackman and Oldlham 1980 ; Dubrin 1984 ; Walton 1974)  เพื ่อใชในการเก็บรวบรวม      
ขอมูลใหสอดคลองตามวัตถุประสงคที่ตองการ สําหรับแบบสอบถาม  แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลเกี่ยวกับเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และประเภทของบุคลากร 2 กลุม คือ 1) ประเภทบุคลากรตามสายการปฏิบัติงาน ไดแก สายวิชาการ 
สายสนับสนุนวิชาการ (เชี่ยวชาญเฉพาะ) สายสนับสนุนวิชาการ (วิชาชีพเฉพาะ) ลูกจางต่ำกวาปริญญาตรี และ  
2) ประเภทบุคลากรตามลักษณะการบรรจุจาง ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดิน) พนักงาน
มหาวิทยาลัย (เงินรายได) และลูกจาง ใชแบบสอบถามแบบ Checklist และคําถามแบบปลายเปด  
 ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา มีทั้งหมด 3 ดาน รวมจํานวน 82 ขอ ดังนี้ 

1. ตัวแปรดานลักษณะงาน มี 5 ดาน ๆ ละ 4 ขอ รวม 20ขอ ประกอบดวย ดานความมีอิสระใน 
การทํางาน ดานความหลากหลายของงาน ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานผลปอนกลับของงาน และดาน
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

2. ตัวแปรดานบรรยากาศองคกร มี 6 ดาน ๆ ละ 5 ขอ รวม 30 ขอ ประกอบดวยดานการมีส่วนร
วม ดานโครงสราง ดานการใหรางวัล ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา 
และดานการควบคุม 
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3. ตัวแปรดานคุณภาพชีวิตการทํางาน มี 8 ดาน ๆ ละ 4 ขอ รวม 32 ขอ ประกอบดวยดาน 
การไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสถานะการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสขุภาพ 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานบูรณาการสังคมหรือ        
การทํางานรวมกัน ดานสิทธิของบุคลากรหรือผูปฏิบัติงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและการทํางาน 
และด้านลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยที่ 5, 4, 3, 2 และ 1 
หมายถึง เห็นดวยในระดับสูงมาก สูง ปานกลาง ต่ำ 1 และ ต่ำมาก ตามลำดับ สวนการแปลผลคะแนน ใชหลักการ
แปลผลและการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยของ ประคอง (2542) คือ คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00, 3.50-4.49, 2.50-
3.49, 1.50-2.49 และ 1.00-1.49 ระดับสูงมาก สูง ปานกลาง ต่ำ และ ต่ำมาก ตามลำดับ 
การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ ตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดำเนินการดงันี ้

1. นำแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและภาษาที่ใช้  ให้สามารถสื่อ
ความหมายที่ชัดเจนและมีความเข้าใจที่ตรงกัน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน นำคะแนนของทุกท่านมาวิเคราะห์    
ความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) แต่ละข้อ มีเกณฑ์คัดเลือกข้อคำถาม ดังนี้ 1) ข้อคำถามที่มีค่า 
IOC ตั้งแต่ 0.5 – 1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได ้และ 2) ข้อคำถามที่มีค่า IOC ต่ำกว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิง้
โดยทุกข้อคำถามในงานวิจัยนี้มีค่า IOC ตั้งแต ่0.5 – 1.00 

2. รวบรวมข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิและที่ปรกึษามาทำการแกไ้ขและปรับปรุงกอ่นนำไปทดลองใช้ 
3. นำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาที่ไม่ได้เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเชื่อมั่น วิเคราะห์ความเชื่อมั่นใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha 
Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach, 1970) ได้ค่าความเชื่อมัน่ ด้านลักษณะงาน0.899 ด้านบรรยากาศ
องค์กร 0.954 และด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน 0.948 
การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง และจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์
 คณะผู้วจิัยได้นำโครงการวิจัยและแบบสอบถามที่ผา่นการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจากผู้ทรงคุณวุฒิ
แล้วปฏิบัติดังนี ้

1. ขอรับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์  จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์  
มหาวิทยาลัยบูรพา ได้รับ ใบรับรอง เลขที ่HU 039/2562 ออกให้ วันที ่7 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 

2. กำหนดแนวปฏิบัติการสอบถามข้อมูลกลุ่มตัวอย่างโดยป้องกันอันตราย คำนึงถึงสิทธิประโยชน์ 
คำนึงถงึความถูกต้องและการเปิดเผยข้อมูล ดังนี้ 

2.1 การเข้า-ไม่เข้าร่วมการวิจัย โดยผู ้ว ิจัยต้องขออนุญาตการเข้าร่วมเป็นผู ้ให้ข้อมูลเพื ่อเป็น       
การแสดงความยินยอมอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรโดยผู้วิจัยได้อธิบายถึงสิทธิที่จะถอนตัวจากการวิจัยได้ตลอดเวลา 

2.2 การคำนึงถึงสิทธิประโยชน์ ผู้วิจัยอธิบายถึงประโยชน์ที่ผู้ให้ข้อมูลจะได้รับจากการเข้าร่วมวิจัย 
ซึ่งประโยชน์ทางตรง คือ ได้สื่อสารความคิดเห็นตามการรับรู้ของตนเกี่ยวกับลักษณะงาน บรรยากาศองค์กร และ
คุณภาพชีวิตการทำงานให้ผู้อื ่นรับทราบ เพื่อให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องวิเคราะห์ข้อมูลหาแนวทางพัฒนา
ปรับปรุงแก้ไขให้คนทำงานมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้ยังมีประโยชน์ทางอ้อมแก่หน่วยงาน  โดย
ความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมวิจัยไปใช้เป็นแนวทางบริหารจัดการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรใน
อันที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานที่ดีขึ้นต่อไป 

2.3 การคำนึงถึงความถูกต้องและการเปิดเผยข้อมูล โดยผู้วิจัยไม่บิดเบือนข้อมูลและเปิดเผยข้อมูล
เฉพาะผลภาพรวม ไม่เปิดเผยชื่อของผู้เข้าร่วมวิจัย นำเสนอข้อมูลให้ผู้ให้ข้อมูลตรวจสอบและยืนยันสิ่งที่ค้นพบ
ตลอดระยะเวลาการศึกษา 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล   
             คณะผูว้ิจัย ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ตามขั้นตอนดังนี้ 1) ขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล 
2) ประสานงานการใช้พื้นที่เพื่อดำเนินการวจิัย 3) ชี้แจงวัตถุประสงค์และรายละเอียดของการเก็บรวบรวมข้อมูล
กับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมกำหนดการต่าง ๆ เช่น วัน เวลา และสถานที่ เป็นต้น  4) ทำการเก็บรวบรวมข้อมูล พร้อม
จดบันทึกประเดน็ที่เกี่ยวข้อง 5) เตรียมและทำความสะอาดข้อมูล กอ่นนำไปวิเคราะห์ข้อมูลและรายงานผลต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามวัตถุประสงค์การวิจัย ที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 เพื ่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน และ
บรรยากาศองค์กร มีการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และ วิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กรโดยการหาค่าเฉลี่ยและ   
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน บรรยากาศองค์กร 
จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 คือ ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะ
งาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร แตกต่างกันโดยสมมติฐานที่กำหนดเป็นการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร 
จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 6 ด้าน มีสมมติฐานที่ต้องการทดสอบจำนวน 6 สมมติฐาน แบ่งเป็น 2 กรณี คือ 
 1. ข้อมูลมี 2 กลุ่ม (อิสระกัน) คือ เพศ ใช้การทำสอบแบบ Independent Sample t-test 
 2. ข้อมูลมีมากกว่า 2 กลุ่ม ได้แก่ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประเภทของ
บุคลากร ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-wayANOVA) หากในกรณีที ่พบความแตกต่าง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 จะดำเนินการวิเคราะห์เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison Test) เพื่อ
หาข้อสรุปและจัดกลุ่ม โดยการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ Scheffe 

ส่วนที่ 3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกบัปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงานและ
บรรยากาศองค์กร             

สมมติฐานการวจิัยที่ 2 คือ  คุณภาพชีวิตการทำงานกับปจัจัยส่วนบุคคล ลักษณะงานและบรรยากาศ
องค์กร มีความสมัพันธ์กัน แบ่งเปน็ 2 กรณี คือ 

1. การทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test) การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับปจจัยสวนบุคคล โดยใชสัมประสิทธิ์การจร (Contingency Coefficient) เพื่อวัดขนาดความสมัพันธของ
ตัวแปร เพราะตัวแปรทั้งสองมีการวัดในระดับจําแนกประเภท 

2. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวิตการทำงานกับปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient: R) และทดสอบความมี
นัยสำคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยใช้สถิติทดสอบที (t-test statistic)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
สําหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธสหสัมพันธใชเกณฑดังนี้ (Hinkle, 1998) มีความหมายระดับความสัมพันธข์อง 
R ดังนี ้ ค่า 0.90≤R≤1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก0.70≤R<0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
0.50≤R<0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 0.30≤R<0.50 มีความสัมพันธกันในระดับต่ำ0.00≤R<0.30 
มีความสัมพันธกันในระดับต่ำมาก     

ส่วนที่ 4 เพื่อสร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา ขั้นตอนที่ 1 ทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอย ขั้นตอนที่ 2 สร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิต
การทำงานของบุคลากร โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) 
 

ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน 
และบรรยากาศองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 79.9 อายุเฉลี่ย 27.70 - 46.14 ปี    
ช่วงอายุ Generation Y (อายุ 22-39 ปี) ร้อยละ 60.7 อายุงานเฉลี่ย 9.73ปี 2.87 เดือน อายุงาน 5-10 ปี  
ร้อยละ 45.1 สถานภาพโสด ร้อยละ 50 ระดับการศึกษา ปริญญาตรี ร้อยละ 54 เป็นบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ร้อยละ 91.5 ประเภทสายวิชาชีพเฉพาะ ร้อยละ 46.4 และ ส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
ประเภทเงินรายได้ ร้อยละ 43.8 
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 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร 
1. ความคิดเห็นของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร ดังรายละเอียด ต่อไปนี้  
1.1 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม พบว่า บุคลากรมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น อยู่ในระดับ

ปานกลาง (X= 3.43, SD = 0.53) เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ด้านบูรณา
การทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน ( X= 3.69, SD = 0.56) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X= 
3.69, SD = 0.59) และ ด้านสิทธิของบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน ( X  = 3.62, SD = 0.57) อยู่ในระดับสูง โดย
หัวข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีเพื่อนร่วมงานที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ( X  = 3.97, SD = 0.71) ซึ่ง
อยู่ในระดับ สูง ด้านที่น้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( X= 2.98, SD = 0.72) 
ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง  โดย หัวข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมี
ความเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน (X= 2.95, SD = 0.72) ซึ่งอยู่ในระดับ ปานกลาง 

1.2 ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวม พบว่า บุคลากรมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น อยู่ในระดับสูง (X= 
3.54, SD = 0.41) เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อื่น (X= 3.76, SD = 0.59)  ด้านความมีอิสระในการทำงาน (X= 3.72, SD = 0.56) และด้านความหลากหลาย
ของงาน (X= 3.66, SD = 0.66)  โดยหัวข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถใช้ความรู้ความสามารถ    
ของตนทำงานได้อย่างเต็มที่ (X= 3.88, SD = 0.69) ซึ่งอยู่ในระดับสูง ด้านที่น้อยที่สุด คือ ด้านผลป้อนกลับของงาน 
(X= 3.20, SD = 0.49) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง  โดย หัวข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หากไม่มีท่านองค์กร
จะไม่สามารถขับเคลื่อนหรือประสบความสำเร็จได้เลย (X= 2.87, SD = 0.84) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

1.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรโดยรวม พบว่า บุคลากรมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ในระดับ     
ปานกลาง (X=3.26,SD=0.53) เมื ่อพิจารณารายด้านเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ด้าน       
ความอบอุ่นและการสนับสนุน (X=3.61,SD=0.61) อยู่ในระดับสูง ด้านการมีส่วนร่วม( X=3.43, SD=0.63) 
และด้านโครงสร้าง (X=3.34, SD=0.60) อยู่ในระดับปานกลาง โดยหัวข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน
ได้รับคำแนะนำและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ (X= 3.77, SD= 0.70) อยู่ในระดับสูง  ด้านที่น้อย
ที่สุด คือ ด้านการให้รางวัล (X= 2.84, SD=0.74) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง หัวข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ องค์กรมีการให้รางวัลและผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (X=2.75, SD=0.87)ในระดับปานกลาง 

ส่วนที่ 2 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน 
บรรยากาศองค์กรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประเภทของบุคลากรตามสายการปฏิบัติงาน และประเภทของบุคลากรตาม
ลักษณะการบรรจุจ้าง ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน บรรยากาศองค์กร และคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ได้ผลทดสอบ ดังนี้  
 1. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อทุกปัจจัย
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดังนี้ ความคิดเห็นต่อลักษณะงาน (t = 0.163, p = 0.289) 
บรรยากาศองค์กร (t = 0.204, p = 0.839) และคุณภาพชีวิตการทำงาน (t = -0.260, p = 0.796) ดังตารางที ่1  

2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อลักษณะงาน เมื่อจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน ดังตารางที ่2 
 
ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบความคิดเห็นบุคลากรต่อลักษณะงาน บรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จำแนกตามเพศ 
ตัวแปรที่ศึกษา ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน 

เพศ    
     ชาย        X  3.59 3.28 3.41 
                  SD 0.52 0.65 0.63 
     หญิง       X  3.52 3.26 3.44 
                 SD 0.38 0.49 0.41 

t 1.063 0.204 -0.260 
sig 0.289 0.839 0.796 
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ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อลักษณะงาน บรรยากาศองค์กร และคุณภาพชีวิต     
การทำงานของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบคุคล 
ปัจจัยที่ศึกษา 

ด้านลักษณะงาน ด้านบรรยากาศองค์กร ด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน 
Sig ผลการทดสอบ Sig ผลการทดสอบ Sig ผลการทดสอบ 

1.ช่วงอาย ุ 0.259 ไมแตกตางกัน 0.025* แตกตางกัน 0.001** แตกตางกัน 
2.ช่วงอายุงาน 0.316 ไมแตกตางกัน 0.841 ไมแตกตางกัน 0.648 ไมแตกตางกัน 
3.สถานภาพสมรส 0.908 ไมแตกตางกัน 0.434 ไมแตกตางกัน 0.890 ไมแตกตางกัน 
4. ระดับการศึกษา 0.399 ไมแตกตางกัน 0.011* ไมแตกตางกัน 0.050* แตกตางกัน 
5. ประเภทบคุลากร ตามสายปฏิบัตงิาน 0.053 ไมแตกตางกัน 0.010* แตกตางกัน 0.030* แตกตางกัน 
6. ประเภทบคุลากร ตามการบรรจุจาง 0.259 ไมแตกตางกัน 0.010* แตกตางกัน 0.370 ไมแตกตางกัน 

 p <0.05, ** p <0.01 
 โดยแบงผลการวิเคราะหตามความคิดเห็นในแตละปจจัย ไดดังนี้ 

1. ความคิดเห็นของบุคลากรตอปัจจัยด้านลักษณะงาน เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 
บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอปัจจัยด้านลักษณะงานไมแตกตางกัน 

2. ความคิดเห็นของบุคลากรตอปัจจัยด้านบรรยากาศองคกร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล    
พบวา ชวงอายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากรตามสายการปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากรตามการบรรจุ
จ้าง มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, 0.05 , 0.01 และ 0.01  

3. ความคิดเห็นของบุคลากรตอปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
พบวา ชวงอายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากรตามสายการปฏิบัติงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01, 0.05 และ 0.05  

จากผลการทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวน ทําใหทราบวา มีปจจัยสวนบุคคลในบางสวนที่    
ทําใหระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2 ปัจจัย  ดังนั้น จึงทํา
การเปรียบเทียบเชิงซอนและจัดกลุมปจจัยสวนบุคคลในแตละระดับของตัวแปรที่มีความแตกต่างกัน เพื่อใหมี
ความสะดวกตอการนําไปใชงาน เพราะการตัดสินใจดานบริหารงานบุคคลเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในแตละดาน
นั้น ผู้บริหารจะตองมีความเขาใจเกี่ยวกับความคิดเห็นในแตละกลุมดวย  

การจัดกลุ่มโดยการเปรียบเทียบเชิงซอน มีปัญหาในบางกลุ่มที่ไม่สามารถจำแนกกลุ่มได้ชัดเจน 
เพราะเมื่อจัดเรียงค่าเฉลี่ยตามลำดับ และทำการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า ผลต่างของค่าเฉลี่ยบางกลุ่ม เมื่อ
เทียบกับกลุ่มบน สามารถจัดเข้ากลุ่มบนได้ หรือเมื่อเทียบกับกลุ่มล่าง ก็สามารถจัดเข้ากลุ่มล่างก็ได้  ดังนั้น จึง
ได้ใช้เกณฑ์คะแนนเฉลี่ยของประคอง (2542) พิจารณาร่วมด้วย เพื่อช่วยจัดกลุ ่มให้มีความชัดเจนและ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ สําหรับผลลัพธของการจัดกลุม ดังแสดงในตารางที่ 3 

แสดงใหเห็นวา บุคลากรที่จัดอยู่ในกลุมที่ต่างกันของแต่ละปัจจัย พบว่า มีความคิดเห็นโดยเฉลี่ย
ในแตละด้านแตกต่างกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ถ้าอยู่ในกลุ่มเดียวกันจะไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
สามารถอธิบายเกี่ยวกับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยของบุคลากรในแต่ละด้านเมื่อจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดย
สรุปดังนี้  

1. ความคิดเห็นของบุคลากรตอปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน และปัจจัยด้านบรรยากาศองคกร 
จำแนกกลุ่มได้ 2 ระดับ คือ ระดับสูงและระดับปานกลาง มีรูปแบบเดียวกันทุกปัจจัยส่วนบุคคล  

2. ความคิดเห็นของบุคลากรตอปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน และปัจจัยด้านบรรยากาศองคกร 
ที่อยู่ในระดับสูงจะเกิดขึ้นกับปัจจัยส่วนบุคคลทุกปัจจัยและทุกกลุ่มตัวแปรที่เหมือนกัน ส่วนระดับปานกลาง 
จะเป็นกลุ่มเดิมเช่นกัน หากแต่สลับอันดับบ้างเล็กน้อย  
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ตารางท่ี 3  ผลการจัดกลุ่มจากการเปรียบเทียบเชิงซ้อนเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยของบุคลากรคณะ 
              แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ในแต่ละด้าน จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างกัน 

ข้อมูลปัจจัย 
ส่วนบคุคล 

การจัดกลุ่ม: คุณภาพชีวิตการทำงาน  การจัดกลุ่ม: บรรยากาศองค์กร 
กลุ่มตัวแปร X  อันดับ กลุ่ม  กลุ่มตัวแปร X  อันดับ กลุ่ม 

 ช่วงอาย ุ
 

4. Baby Boomer 
  (อายุ55-73 ปี) 3.97 1 ระดับสูง  4. Baby Boomer 

   (อายุ55-73 ป)ี 3.73 1 ระดับสูง 

2. Gen Y 
   (อายุ22-39 ป)ี 3.44 2 

ระดับ 
ปานกลาง 

 1. Gen Z 
   (อายุน้อยกว่า 22 ปี) 3.30 2 

ระดับ 
ปานกลาง 

3. Gen X 
   (อายุ 40-54 ป)ี 3.36 3  2. Gen Y 

   (อายุ22-39 ป)ี 3.28 3 

1. Gen Z 
   (อายุน้อยกว่า 22 ปี 3.24 4  3. Gen X 

   (อายุ 40-54 ป)ี 3.17 4 

ระดับการศึกษา 6. ปริญญาเอก/เทียบเท่า 3.74 1 ระดับสูง  6. ปริญญาเอก/เทียบเท่า 3.63 1 ระดับสูง 
3. ปวส./อนปุริญญา 3.52 2 

ระดับ 
ปานกลาง 

 3. ปวส./อนปุริญญา 3.36 2 

ระดับ 
ปานกลาง 

5. ปริญญาโท 3.44 3  2. มัธยม/ปวช. 3.35 3 
2. มัธยม/ปวช. 3.43 4  5. ปริญญาโท 3.22 4 
4. ปริญญาตร ี 3.37 5  4. ปริญญาตร ี 3.16 5 
1. ประถมศึกษา 3.34 6  1. ประถมศึกษา 3.15 6 

ประเภทบุคลากร 
ตามสายการ
ปฏิบัติงาน 
 

1. สายวิชาการ 3.73 1 ระดับสูง  1. สายวิชาการ 3.62 1 ระดับสูง 
3. สายเชี่ยวชาญเฉพาะ 3.48 2 

ระดับปาน
กลาง 

 4. ลูกจ้าง(ต่ำกว่าป.ตรี) 3.31 2 
ระดับปาน

กลาง 4. ลูกจ้าง(ต่ำกว่าป.ตรี) 3.43 3  3. สายเชี่ยวชาญเฉพาะ 3.22 3 
2. สายวิชาชีพเฉพาะ 3.37 4  2. สายวิชาชีพเฉพาะ 3.17 4 

 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน 

และบรรยากาศองค์กร 
กรณีที่ 1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์กันระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับปัจจัยส่วนบคุคล 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร พบว่า ระดับการศึกษา 

และประเภทของบุคลากรตามสายการปฏิบัติงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  ดังตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบคุลากรคณะแพทยศาสตร ์ 
              มหาวิทยาลัยบูรพา 

ตัวแปร คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ปัจจัยส่วนบุคคล Contigency Coefficient Asump.Sig ผลการทดสอบ 

เพศ 0.035 0.622 ไม่มีความสัมพันธ์ 
ช่วงอายุ 0.436 0.125 ไม่มีความสัมพันธ์ 
ช่วงอายุงาน 0.397 0.163 ไม่มีความสัมพันธ์ 
สถานภาพสมรส 0.139 0.555 ไม่มีความสัมพันธ์ 
ระดับการศึกษา 0.257 0.015* มีความสัมพันธ์ 
ประเภทบุคลากร ตามสายการปฏิบัติงาน 0.176 0.011* มีความสัมพันธ์ 
ประเภทบุคลากร ตามลักษณะการบรรจุจ้าง 0.171 0.112 ไม่มีความสัมพันธ์ 

* p <0.05 
 
 กรณีที ่2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร 

ระดับความสัมพันธ์โดยรวมของปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง และ
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้ง 2 
ปัจจัย ดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร กับคุณภาพชีวิต      
              การทำงานของบุคลากรคณะแพทยศาสตร ์มหาวิทยาลัยบูรพา 

 คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ตัวแปร Pearson Correlation: R Sig อันดับ/ระดับความสัมพันธ์ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน    
ความมีอิสระในการทำงาน (X1) 0.420** 0.000 ทางบวกระดับต่ำ 
ความหลากหลายของงาน (X2) 0.443** 0.000 ทางบวกระดับต่ำ 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน (X3) 0.389** 0.000 ทางบวกระดับต่ำ 
ผลป้อนกลับของงาน (X4) 0.419** 0.000 ทางบวกระดับต่ำ 
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (X5) 0.503** 0.000 ทางบวกระดับปานกลาง 

รวม 0.594** 0.000 ทางบวกระดับปานกลาง 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
ด้านการมีส่วนร่วม (X6) 0.595** 0.000 ทางบวกระดับปานกลาง 
ด้านโครงสร้าง (X7) 0.653** 0.000 ทางบวกระดับปานกลาง 
ด้านการให้รางวัล (X8) 0.655** 0.000 ทางบวกระดับปานกลาง 
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X9) 0.600** 0.000 ทางบวกระดับปานกลาง 
ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา (X10) 0.728** 0.000 ทางบวกระดับสูง 
ด้านการควบคุม (X11) 0.686** 0.000 ทางบวกระดับปานกลาง 
           รวม 0.811** 0.000 ทางบวกระดับสูง 

 p <0.05, ** p <0.01 
 

ส่วนที่ 4 เพื่อสร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับลักษณะงานและบรรยากาศองคกร 

พบว่า มีความสัมพันธกันในทิศทางบวกระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p-value = 0.007) โดยมี 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.842 และไดคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ(R2 ) เทากับ 0.709 นั่นคือ   
ปจจัยที่พบทั้ง 5 ดานของลักษณะงานและบรรยากาศองคกรสามารถอธิบายหรือทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาไดรอยละ70.90 สวนที่เหลือ 29.10 เกิดจากอิทธิพลของปจจัยอื่น   
ซึ่งถือวาการทํานายมีประสิทธิภาพคอนขางสูง (มากกวารอยละ 60) สวนคาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว 
(Adj.R2 ) เทากับ 0.701) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (SE) อยูในเกณฑ์ต่ำและยอมรับได        
เทากับ 0.25007 สวนรายละเอียดดานปจจัยที่ใชในการทํานายทั้ง 5 ดานของลักษณะงานและบรรยากาศองคกร มี
รายละเอียดดังตารางที่ 6และสามารถเขียนเปนสมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน (Ŷ) ไดดังสมการที่ (1) และ
สามารถเขียนสมการในรูปคะแนนมาตรฐานได้ในสมการที่ (2) 

Ŷ = 0.878 + 0.220(X10) + 0.194(X9) + 0.137(X11) + 0.117(X5) + 0.097(X8) ………………….. (1) 
Z = 0.329(Z10) + 0.260(Z9) + 0.197(Z11) + 0.151(Z5) + 0.156(Z8) …………………………………………. (2) 

 
ตารางท่ี 6 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ต่อคุณภาพชีวิต     
             การทำงานของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ปัจจัยที่ศึกษา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

Collinearity 
Statistics 

B SE Beta Toler. VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 0.878 0.136 - 6.475 0.000 0.611 1.146 
ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา (X10) 0.220 0.038 0.329 5.764 0.000** 0.145 0.296 
ความอบอุ่นและการสนับสนุน (X9) 0.194 0.034 0.260 5.673 0.000** 0.127 0.262 
การควบคุม (X11) 0.137 0.042 0.197 3.267 0.001** 0.054 0.219 
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (X5) .117 0.035 0.151 3.387 0.001** 0.049 0.185 
การให้รางวัล (X8) 0.097 0.036 0.156 2.720 0.007* 0.027 0.168 
R= 0.842, R2 = 0.709, Adj. R2 =0.701, SE= 0.25007, F=7.396, p-value = 0.007* และ ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 
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สรปุผลการวิจยั 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาที่เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
วิธีการทำงานได้ รวมถึงการให้ความสำคัญกับการพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากร  การให้ความอบอุ่น
และให้การสนับสนุนบุคลากร เช่น การได้รับคำแนะนำและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ  การควบคุม
โดยกำหนดระเบียบ ข้อบังคับและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสม ไม่เคร่งครัดจนเกินไป และการให้รางวัล
บุคลากรได้รับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม ลักษณะงานที่เปิดโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
ทำให้บุคลากรอยากพัฒนาตนเองและพัฒนางาน จะช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีขึ้น  
 

อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
อภิปรายผล 

คณะผู้วิจัยดำเนินการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร 
และสร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ดังนี้  

1. ความคิดเห็นของบุคลากรในภาพรวมต่อลักษณะงาน มีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับสูง (X= 3.54, 
SD = 0.41) แสดงให้เห็นว่า บุคลากรรับรู้ต่องานที่ปฏิบัติว่าเป็นงานที่มีคุณค่าและมีความหมายต่อตนเองและผู้อื่น 
โดยพบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อลักษณะงานที ่ปฏิบัติว่า มีอิสระในการทำงาน สามารถใช้ความรู้  
ความสามารถของตนเองทำงานได้อย่างเต็มที่ โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.88, SD = 0.69) นอกจากนี้ 
ยังรับรู้ว่าเป็นงานที่มีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น สามารถสร้างคุณประโยชน์ให้แก่ผู้อื่น โดยมีคะแนนเฉลี่ยใน
ระดับสูง (X= 3.84, SD = 0.61) และด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ที่บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งใน
ความสำเร็จขององค์กร (X= 3.82, SD = 0.74)  ซึ่งสอดคล้องกับ มาสริน และคณะ (2554) ที่วิจัยความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะงานและบรรยากาศองค์กรต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
พระนั่งเกล้า พบว่า พยาบาลรับรู้คุณค่างานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (X= 4.15, S.D. = 0.37)
โดยมีค่าเฉลี่ยด้านความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน และความมีอิสระใน
การทำงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน อยู่ในระดับสูง (X= 4.24, 4.32, 4.02, 
4.01 S.D. = 0.47, 0.51, 0.51, 0.50 ตามลำดับ) โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ ความสำคัญของงานและความมีอิสระในการทำงาน ต่างก็อยู่ใน
ระดับสูง และสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ เอื้ออารี และคณะ (2555) ซึ่งศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง โดยพบว่า คุณลักษณะงาน  ด้านความหลากหลายของทักษะ และ
ความสําคัญของงาน อยูในระดับด ีโดยม ี X= 4.26 และ 3.78 ตามลําดับ 

2. ความคิดเห็นของบุคลากรในภาพรวม ต่อบรรยากาศองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (X= 3.26, SD = 
0.53) โดยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง คือ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X= 3.61, SD = 0.61) ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความรู้สึกได้ถึงความเป็นมิตร การให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน
ภายในองค์กร (Dubrin, 1984) และพบว่า ผลการวิจัยครั้งนี้ บุคลากรมีความคิดเห็นว่า ได้รับคำแนะนำและ    
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ ในระดับสูง เป็นอันดับหนึ่ง (X= 3.77, SD = 0.70) รองลงมาคือ รู้สึก
อบอุ่นสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน (X= 3.70, SD = 0.76)ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา (X= 
3.57, SD = 0.71) และได้รับการส่งเสริมสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี (X= 3.57, 
SD = 0.76) สอดคล้องกับวิจัยของ รัชนู (2554) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ การเสริม
พลังอำนาจในงานเชิงโครงสร้าง และความพึงพอใจในงานของบุคลากร ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุแห่งชาติ 
พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม อยู่ระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีข้อ
ค้นพบส่วนใหญ่สอดคล้องกัน เนื่องจากผลการวิจัยของ รัชนู (2554) พบว่า ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม 
ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา  
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และด้านการควบคุม อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ไม่สอดคล้องกันเฉพาะในส่วนของด้านความอบอุ่นและการ
สนับสนุน ทั ้งนี ้อาจเนื ่องมาจากบรรยากาศการทำงานของคณะแพทยศาสตร์  เป็นองค์กรที ่ม ีพันธกิจใน    
การให้บริการทางการแพทย์และการรักษาพยาบาลแก่ผู้ป่วย มีการทำงานเป็นทีมโดยมีความมุ่งหมายเดียวกันใน
การดูแลผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง ดังนั้น บรรยากาศการทำงานจึงมีลักษณะของความร่วมแรงร่วมใจ ช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

3. ความคิดเห็นของบุคลากรในภาพรวมต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน อยู่ในระดับปานกลาง (X= 3.43, 
SD = 0.53) พบว่า ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
และด้านสิทธิของบุคลากรหรือผู ้ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับสูง (X= 3.69, 3.69, 3.62/ SD = 0.56, 0.59, 0.57) 
ตามลำดับ โดยบุคลากรมีความคิดเห็นว่า มีเพื่อนร่วมงานที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน (X= 3.97, SD = 0.71) เป็น
อันดับหนึ่ง  รองลงมา คือ ได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี (X= 3.93, SD = 
0.72) ทั้งนี้เนื่องจากการที่บุคลากรรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันทำงานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง ทำให้มีบรรยากาศในการทำงานที่ดี ไม่มี
การแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากอคติและการทำลายซึ่งกันและกัน (Walton, 1974) ทำให้รู้สึกว่ามี
คุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี  ส่วนด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจในงาน  
ที่ทำว่ามีความสำคัญและมีคุณค่าต่อสังคม (X= 3.87, SD = 0.66) เป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ รู้สึกภาคภูมิใจใน
องค์กรของตนเองที่มีส่วนร่วมในการพัฒนาและรับผิดชอบต่อสังคม (X= 3.77, SD = 0.67) รู้สึกว่างานที่ทำนั้น
เป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมทั้งรู้สึกว่าองค์กรของตนได้ทำประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความสำคัญของ
อาชีพและเกิดความรู้สึกว่า องค์กรของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ เมื่อพิจารณาด้านสิทธิของ
บุคลากร พบว่า มีการทำงานภายใต้นโยบายที่ถูกต้องตามกฎระเบียบและกระบวนการยุติธรรม (X= 3.75, SD = 
0.67) รองลงมา คือ มีสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลในการทำงาน (X= 3.66, SD = 0.69) ส่วนด้านที่เป็นอันดับสุดท้าย 
คือ ด้านการได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (X= 2.98, SD = 0.72) โดยพบว่า หัวข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน (X= 2.96, SD = 
0.72) สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ วิรัช และ ณัฐณิชา (2560) วิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร ที่พบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X= 3.43, SD = 0.69) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมากเป็นอันดับแรก คือ ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม (X
= 3.75, SD = 0.64) รองลงมา คือ ด้านการบูรณาการทางสังคม (X  = 3.57, SD = 0.67) และด้านสภาพ        
การทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X= 3.56, SD = 0.69) ส่วนด้านที่มีคุณภาพชีวิตปานกลางและ
เป็นอันดับท้ายสุด คือ ด้านการได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (X= 3.09, SD = 0.67) 

4. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อบรรยากาศองค์กร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ช่วงอายุ ระดับการศึกษา และประเภทของบุคลากรตามสายการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05,0.05 และ0.01ซึ่งการอภิปรายผลในส่วนของความคิดเห็นที่แตกต่างกันของประเภท
บุคลากรตามสายการปฏิบัติงานจะได้อภิปรายไว้ในข้อ 6  ส่วนช่วงอายุ พบว่า ช่วงอายุ Baby Boomer หรือ    
Gen B ซึ่งมีช่วงอาย ุตั้งแต ่55 ขึ้นไป มีความคิดเห็นต่างกับ Gen X ที่มีช่วงอาย ุ40-54 ป ีที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากร Gen B เป็นคนที่สู ้งานมากที่สุด มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วยความบริสุทธิ์ใจ มี     
ความอดทน ให้ความสำคัญกับงาน มุ่งมั่นทำจนกว่าจะประสบความสำเร็จ ชอบพิสูจน์ความสามารถของตนเอง 
เนื่องจากเป็น Generation ที่มีจำนวนประชากรมาก ต้องแข่งขันกันทำงาน หางานทำ จึงจะเห็นได้ว่าคน Gen B 
ยอมทำงานหนักเพื่อจะได้เห็นตนเองประสบความสำเร็จ และข้อดีของคน Gen B ที่ผู้บริหารในองค์กรชอบมาก
ที่สุด คือ ไม่ค่อยเปลี่ยนงาน อาจเนื่องมากจากข้อจำกัดเรื่องการปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ค่อยดี และไม่ค่อย
ชอบทำงานเป็นทีม มักจะชอบทำงานคนเดียวมากกว่า ทำให้มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรแตกต่างจาก 
บุคลากรที่อยู่ในช่วงอายุ Gen X (ช่วงอายุ 40-54 ปี) ที่คนใน Generation นี้เป็นคนที่มีทักษะในการบริหาร
จัดการ เป็นนักแก้ปัญหา นักปฏิรูป แต่ในด้านการทำงาน ยุคนี้เริ่มมีทัศนคติในการทำงานเปลี่ยนไป โดยมองว่า
งานไม่ใช่ทุกอย่างของชีวิต คน Gen X มีความทะเยอทะยานก็จริง แต่ก็รู้สึกว่าชีวิตควรอิสระ ดังนั้นการทำงานจึง
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ทำไปตามหน้าที่ หากทำแล้วไม่ก้าวหน้าก็เปลี่ยนงาน ไม่ได้ภักดีต่อองค์กรเหมือนคนรุ่นก่อน ไม่ค่อยคำนึงถึงเรื่อง
การประหยัดและอดออม หรือเรื่องประสิทธิภาพความคุ้มค่าของเงิน ไม่ค่อยชอบเป็นผู้บริหาร ชอบการพักผ่อน 
หาความสุขให้ตนเองมากขึ้น ทำให้วิธีคิดและการมองโลก รวมถึงมุมมองเกี่ยวกับบรรยากาศการทำงานในองค์กร
ทั้ง 2 ช่วงอายุนี้ มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน (วณัฐย์, 2560; William, 2019) ส่วนความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องค์กรที่บุคลากรมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน พบว่า ระดับปริญญาเอก ต่างกับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสำคัญทาง
สถิติ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของ จิราภรณ์ (2558) เรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษาต่าง ๆ มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจำนวน 1 คู่ คือ การศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน   
การทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมากกว่ากลุ่ม 
การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า สอดคล้องกับการวิจัยเรื่อง การศึกษาบรรยากาศการทํางานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ศูนย์เทเวศร์ ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที ่พบว่า           
วุฒิการศึกษาที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการทำงานต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(ภัครัตน์, 2552)  

5. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน จำแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า ช่วงอายุ ระดับการศึกษา และประเภทของบุคลากรตามสายการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01,0.05 และ0.05 ช่วงอายุ Baby Boomer หรือ Gen B มีความคิดเห็นต่างกับ    
Gen X (อายุ 40-54 ปี) Gen Y (อายุ 22-39 ปี) และ Gen Z (อายุน้อยกว่า 22 ปี) ที่ระดับนัยสำคัญ 0.01,0.01
และ 0.05 สอดคล้องกับการวิจัยของ สมหวัง (2540) เรื่อง ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ข้าราชการพลเรือน สังกัดราชการส่วนกลาง จํานวนตัวอย่าง 6,487 คน พบว่า อายุ เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถ
ทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ทั้งนี้อาจเนื่องมากจากช่วงอายุที่แตกต่างกัน มีมิติของคุณภาพชีวิต 
การทำงาน 4 ด้าน ที่แตกต่างกัน ทั้งในด้าน 1) มิติการทำงาน ด้านกายภาพ การบริหารจัดการและการบริหารคน 
2) มิติส่วนตัว การมีความสมดุลของชีวิตและการทำงาน ความมีสุขภาพกายที่แข็งแรง จิตใจที่ดี 3) มิติด้านสังคม 
ความมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรทุกระดับ ความผูกพันองค์กร การเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคม และ 4) มิติด้าน
เศรษฐกิจ มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี บริหารจัดการการเงินที่ดี (ศิรินันท์ และคณะ, 2556) ซึ่งแต่ละช่วงอายุมีมิติของ
คุณภาพชีวิตการทำงานที่แตกต่างกัน   

6. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน พบว่า ระดับ
การศึกษา และประเภทของบุคลากรตามสายการปฏิบัติงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอื่น ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่า เช่น สำเร็จการศึกษาปริญญาเอก และอยู ่ในประเภทสายวิชาการ มีส่วนร่วมใน            
การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ขององค์กร มีโครงสร้างสายการบงัคับบัญชาและการสื่อสารที่ชัดเจน ได้รับผลตอบแทน
ที่เหมาะสมและเพียงพอ มีการทำงานที่อบอุ่นและได้รับการสนับสนุนอยู่เสมอ รวมถึงมีโอกาสเจริญก้าวหน้า 
พัฒนาตนเองและพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ทำให้รู้สึกว่าองค์กรมีการบริหารและควบคุมองค์กรที่ดี  
สอดคล้องกับ Litwin and Stringer (1968) ที่ได้กล่าวถึงการเชื่อมโยงระหว่างลักษณะขององค์กรที่มองเห็นได้ 
รวมทั้งแรงจูงใจและพฤติกรรมบคุคลเข้าด้วยกัน เช่น ไดรับผลตอบแทนที่เพียงพอ มีความกาวหนาและความมัน่คง
ในงาน สามารถบูรณาการสังคมหรือการทํางานรวมกัน สร้างสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและการทํางาน ซึ่งประเภท
ของบุคลากรสายวิชาการมีลักษณะต่าง ๆ ที่กล่าวมานี้แตกต่างจากบุคลากรประเภทอื่น 

7. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับลักษณะงาน และบรรยากาศองค์กร 
พบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับการวิจัยของ มาสริน และคณะ 
(2554) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานและบรรยากาศองค์กรต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า พบว่า ลักษณะงาน และบรรยากาศขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  (R =0.385 และ 0.740 ตามลำดับ) 
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แสดงให้เห็นว่า บุคลากรในองค์กรที่มีความคิดเห็นต่อลักษณะงานและบรรยากาศองค์กรที่ดี ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ
ในการทำงาน การพัฒนาตนเอง มีสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เกิดความรักและความอบอุ่นใน
การทำงาน ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการทำงานดีขึ้นได้  สอดคล้องกับผลการวิจัยเร่ือง  บรรยากาศองคกร ที่มีผล      
ตอแรงจูงใจในการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน กรณีศึกษา: พนักงานชั่วคราว บริษัท ทรูคอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) ที่พบว่า บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ที่สงผลใหเกิดแรงจูงใจ มี
ความกระตือรือรนที่จะทํางาน และความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานความตองการการยอมรับและ
ความตองการประสบความสําเร็จอยูในระดับสูง (ลัดดา, 2550) 
 8. จากสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร พบว่า ตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ส่วนใหญ่ คือ บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา  ความอบอุ่นและ     
การสนับสนุน การควบคุม และการให้รางวัล ซึ่งบุคลากรให้ความสำคัญที่สุดกับด้านความเจริญก้าวหน้าและ    
การพัฒนา การที่บุคลากรในองค์กรสามารถพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานได้ โดยองค์กรส่งเสริมสนับสนุน
ให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ทำงานได้อย่างเต็มที่  ให้ความสำคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร   
อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ส่วนด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน บุคลากรมีความคิดเห็นว่า การได้รับคำแนะนำ
และความช่วยเหลือจากเพื ่อนร่วมงานเสมอ ทำให้รู ้ส ึกอบอุ ่นใจในการปฏิบัติงาน ได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาที่พร้อมให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี  ทำให้คุณภาพชิวิตการทำงานดีขึ้น ส่วนด้านการควบคุม 
บุคลากรต้องการให้กำหนดระเบียบ ข้อบังคับและกฎเกณฑ์ขององค์กรอย่างเหมาะสม ไม่เคร่งครัดเกินไป และ  
การที่องค์กรตั้งมาตรฐานการทำงานอย่างเหมาะสม ท้าทายและสามารถบรรลุเป้าหมายได้ จะส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ทำให้รู้สึกว่าการทำงานในองค์กรนี้สามารถทำให้เขาประสบความสำเร็จได้ ผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบ
อีกว่า บรรยากาศองค์กรในภาพรวม มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ทุกด้าน สอดคล้องกับวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม   
การพยาบาล โรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (ประสพ, 2557) 
แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยที่สำคัญในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานและช่วยให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น (Litwin and Stringer, 1968) ส่วนตัวแปรลักษณะงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน คือ 
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ทั้งนี้การได้ติดต่อสื่อสารและมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ทำให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า ประกอบ
กับงานของคณะแพทยศาสตร์และโรงพยาบาลเป็นงานที่สร้างประโยชน์ต่อส่วนรวม ได้รับการยกย่องและทำให้
รู้สึกมีคุณค่า ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการทำงานของตนดีขึ้น       
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยครั้งต่อไป  

1. ควรวิจัยเชิงลึกด้านบรรยากาศองค์กรเกี่ยวกับตัวแปรที่สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทำงาน
เพื่อศึกษาถึงความต้องการและแนวทางสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร ตอบสนองให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต     
การทำงานที่ดียิ่งขึ้น  

2. ควรวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับลักษณะงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน เพื่อออกแบบกระบวนการ
ทำงานให้สอดคล้องลักษณะงานที่เพิ่มโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น เพื่อพัฒนาการทำงานให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
การทำงานที่ดีขึ้น 

3. ควรศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มบุคลากรที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะงาน และ
บรรยากาศองค์กรแตกต่างกัน เพื่อทราบถึงปัญหาความต้องการที่แท้จริง เช่น ช่วงอายุ ระดับการศึกษาและ
ประเภทสายการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ประโยชน ์
1. หน่วยงานด้านการศึกษาและบรกิารรักษาพยาบาล สามารถนำผลการวิจัยครั้งนีไ้ปใช้เปรียบเทียบ

และพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบคุลากรได้  
 2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบคุลากร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ควรให้
ความสำคัญกับความแตกต่างระหว่างปจัจัยส่วนบคุคล ในกลุ่มที่มีช่วงอาย ุระดับการศึกษาและประเภทบุคลากร
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ตามสายการปฏิบตัิงาน ทัง้สายวิชาการ สายสนบัสนนุ เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาชีพเฉพาะและลูกจ้าง ซึ่งแตล่ะกลุ่มมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานที่แตกต่างกัน 

3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ต้องให้ความสำคัญกับบรรยากาศองค์กร ส่งเสริม
สนับสนุนความเจริญก้าวหน้าบุคลากร สร้างวัฒนธรรมช่วยเหลือเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน เน้นการบริหารงานให้มี
ความชัดเจนของนโยบาย ระเบียบ ข้อบังคับอย่างเหมาะสม ตั้งมาตรฐานการทำงานที่ท้าทาย ทำให้รู้สึกว่าทำงาน
ในองค์กรนี้สามารถทำให้บุคลากรสำเร็จได้ 

4. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ควรให้ความสำคัญกับการออกงานระบบและ
กระบวนการทำงานที่ให้บุคลากรมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น เพื่อกระตุ้นความอยากพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
ทำให้รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีระบบการให้รางวัล ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมและมีนโยบาย
การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน 
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