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ABSTRACT 

 The objectives of this research were 1) to study the level of quality of work 

life and leadership characteristics of supporting staff in the president’s office, Mahidol 

University, 2) to compare the personal factors and the quality of work life of the 

supporting staff, and 3) to study the factors affecting the quality of work life. 

 The results showed that: 1. Level of the quality of work life of supporting 

staff in the president’s office was evaluated at a moderate level. When considering 

each dimension, work, personal matters, social matters, and economy were indicated 

to be at a moderate level. 2. In comparison of the personal factors and the quality of 

work life of supporting staff, it was observed that income and personal type were 

different factors affecting the quality of work life. None of the following factors were 

siguificout: gender, age, status, education level, working period or division affiliation. 

3. Factors affecting the quality of work life were preliminary leadership 

characteristics. When considering each aspect, motivation and knowledge of work 

were evaluated at a high level, while the others aspects included self-confidence, 

itching to lead others, intelligence, integrity, and dignity which were evaluated at a 

moderate level. Considering each aspect of the moderate leadership characteristic 

indicated that motivation, intelligence, knowledge of work, self-confidence, itching to 

lead others, integrity, and dignity were all evaluated at a high level.     
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 จากสภาพเศรษฐกิจและสถานการณ์ในปัจจุบันที่เกิดขึ้นได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นทางด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง วัฒนธรรม แม้แต่ตัว
บุคคลเองก็ตาม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ปัจจุบัน และในด้านชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวนั้นเป็นเร่ืองที่มีความเกี่ยงข้องกันโดยตรง ซึ่งในปัจจุบันเร่ืองของคุณภาพ
ชีวิตการท างานและภาวะผู้น านั้น เป็นเร่ืองที่หน่วยงานภาครัฐให้ความสนใจและความส าคัญ ที่จะหา
วิธีการสร้างแนวทางให้เร่ืองทั้งสองด าเนินไปพร้อมๆ กันได้อย่างสมดุล 
 เนื่องด้วยชีวิตส่วนตัวของเจ้าหน้าที่หรือข้าราชการนั้นมีผลกับคุณภาพของงาน และ
ภาระหน้าที่จากการท างานก็ได้ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว ในบางคร้ังก็ไม่สามารถแยกแยะเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตัวออกจากกันได้และมีตัวอย่างให้เห็นมากมาย ในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่
มักจะใช้เวลาในหน้าที่ไปท างานส่วนตัว เข้างานสาย ออกงานก่อนเวลา เป็นต้น สถานการณ์ที่
เกิดขึ้นเช่นนี้ แสดงให้เห็นถึง การบริหารชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวไม่ดีพอ และคนส่วนใหญ่
มักจะมองว่าการเป็นข้าราชการมีความมั่นคงและไม่น่าจะมีปัญหาในการจัดการชีวิตส่วนตัวและชีวิต
การท างาน ข้าราชการไม่น่าจะมีปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน เพราะถึงเงินเดือนจะน้อย แต่
สวัสดิการดีเยี่ยมและมีความมั่นคงสูง หากเทียบกับคุณภาพชีวิตของภาคเอกชน แต่นั่นเป็นเพียง
ความคิดของประชาชนและคนนอกระบบราชการ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าข้าราชการจะปฏิบัติงาน
ไม่ดีเสียทีเดียว แต่หากผู้บริหารไม่ให้การเอาใจใส่ในเร่ืองนี้  ก็ไม่แน่ว่าในอนาคตเร่ืองคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการที่อยู่ในระดับต่ าจะต้องส่งผลในทางลบแก่หน้าที่และงานที่รับผิดชอบก็เป็นได้ (มงคล 
ลาวรรณา,2551)  ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลก็ส่งผลให้องค์กรนั้นมีการเปลี่ยนแปลง
ได้ โดยสามารถดูได้ว่าถ้าคุณภาพชีวิตในการท างานดีก็ส่งผลให้บุคคลในองค์กรดีและยังมีการรัก
องค์กร โดยภาพการณ์ปัจจุบันที่เกิดในหลายองค์กรมีการปรับตัวการแข่งขันที่สูงจนท าให้คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคคลเป็นแปลงไป เช่น บรรยากาศในองค์กร การเลื่อนขั้น อีกทั้งด้าน
สุขอนามัย ความเครียด ปัญหาของรายได้หรือผลตอบแทน ดังนั้นจะเห็นได้ว่าถ้าคุณภาพชีวิตในการ
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ท างานของบุคคลในองค์กรดี ก็จะท าให้องค์กรนั้นมีการพัฒนาหรือมีความผูกพันธ์  คุณภาพชีวิตการ
ท างาน มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างานในปัจจุบันเพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุน
ทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพื่อให้ชีวิตด ารง
อยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เมื่อคนต้องท างานในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมี
สภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย สุข
ภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณและสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน,2547 : 18) 
และเมื่อกล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานข้างต้นแล้ว ในเร่ืองของภาวะผู้น าก็มีส่วนส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร โดยจะเห็นว่าผู้น าเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อความส าเร็จของงานและองค์การ  ในอดีตมีความเชื่อว่า  การเป็นผู้น านั้นเป็นมาโดยก าเนิด 
พร้อมกับคุณลักษณะเฉพาะที่คนทั่วไปไม่มี ปัจจุบันความเชื่อดังกล่าวได้เปลี่ยนไปว่า ผู้น ามิได้
เป็นมาโดยก าเนิด การเป็นผู้น าสามารถสร้างขึ้นได้ จากการที่ผู้นั้นใช้ความพยายามและการท างาน
หนัก  การเป็นผู้น าจึงเป็นเร่ืองที่เรียนรู้ได้  ภาวะผู้น าเป็นค าที่มีผู้ให้นิยามมากมาย แต่ที่คนส่วนใหญ่
เข้าใจตรงกันก็คือ  เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืน  เพื่อให้
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะ
ผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิผลที่ช่วยให้กลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย (สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 
 มหาวิทยาลัยมหิดล เป็นสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่เปลี่ยนสถานภาพจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
ส่งผลให้มหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารจัดการด้านการเงิน การพัสดุ และการบริหารงบประมาณ
ได้ด้วยตนเอง แต่อย่างไรก็ตามงบประมาณที่ได้จากรัฐก็มีแนวโน้มที่ลดลงทุกๆ ปี  จึงท าให้
มหาวิทยาลัยมีความจ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญกับการพึ่งตนเองทางการเงินให้สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผล
ให้เกิดการระดมทรัพยากรจากผู้มีส่วนร่วมและได้รับประโยชน์ รวมไปถึงการลงทุนจากทรัพย์สินที่
มีอยู่เพื่ออนาคตที่มั่นคงของมหาวิทยาลัย จากปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ส่งผลให้บุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัยต้องท างานอย่างหนักเพื่อสนองตอบต่อวิสัยทัศน์และภารกิจของมหาวิทยาลัย 
นอกจากนั้นยังต้องเผชิญกับความกดดันจากความคาดหวังของสังคมที่หวังเห็นถึงประสิทธิภาพการ
ท างานของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 ส านักงานอธิการบดี เป็นหน่วยงานที่ให้การสนับสนุนและรองรับการบริการจาก
หน่วยงานต่างๆ ในมหาวิทยาลัยมหิดล อีกทั้งยังมีการรองรับการให้บริการกับบุคคลภายนอก ดังนั้น
จากที่กล่าวมา นักวิจัยได้เลือกส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลเป็นที่ศึกษาวิจัยเพราะ
บุคลากรในตึกส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล เป็นบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่ งเป็นสายที่มี
การปฏิบัติงานที่หนักและต้องรองรับและสนับสนุน โดยที่ภาระงานที่ต้องตอบสนองต่อบุคคล
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ภายในองค์การและบุคคลภายนอกและอีกทั้งนักศึกษาที่มาติดต่อ ซึ่งจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร 
 ดังนั้น จึงท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารระดับกลาง
ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล และลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.2.4 เพื่อหาแนวทางเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

1.3 ปัญหำกำรวิจัย 
 
 1.3.1 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดลและลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางอยู่ในระดับใด 
 1.3.2 ปัจจัยส่วนบุคคลใดที่แตกต่างกันกับคุณภาพชีวิตของบุคลากรสนับสนุน
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.3.3 ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรสนับสนุนส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
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1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
 1.4.1 งานวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.4.2 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวน 546 คน โดยเป็นบุคลากรที่ปฎิบัติงานจริง ณ 
ตึกส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยในที่นี้ไม่รวมถึง (1) ศูนย์การแพทยกาญจนภิเษก (2) 
ศูนย์สิทธิมนุษยชนศึกษาและการพัฒนาสังคม (3) กองกายภาพและสิ่งแวดล้อม (4) โครงการจัดตั้ง
วิทยาเขตนครสวรรค์ (5) โครงการจัดตั้งวิทยาเขตอ านาจเจริญ (6) โครงการจัดตั้งวิทยาเขต
กาญจนบุรี ซึ่งมิได้ปฎิบัติงาน ณ ตึกส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.4.3 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ในช่วงระยะเวลาตั้งแต่เดือนพฤษภาคม  พ.ศ. 2554-เมษายน  
พ.ศ.2555 
 
 

1.5 กำรนิยำมศัพท์เชิงปฏิบัติกำร 
 
 1.5.1 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกและความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตผู้
ปฎิบัติงานกับสภาพแวดล้อมโดยรวมของงาน ที่ท าให้คนมีความสุขกับการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตคนและประสิทธิภาพของงาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 
 - มิติด้านการท างาน หมายถึง ตึกส านักงานอธิการบดี มีสภาพแวดล้อมดี 
มีความปลอดภัย มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้เทคโนโลยีเหมาะสม ทางการบริหารงาน มีระบบการ
บริหารงานที่ดี กระจายภาระงานเหมาะสม ท างานแบบยืดหยุ่น มีข้อบังคับ ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรที่เอ้ือต่อการท างาน ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยระบบ
คุณธรรม มีระบบทางก้าวหน้า มีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ บุคลากรได้ท างานตรง
ตามความรู้ความสามารถ ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองได้รับการยอมรับ มีคุณค่า มีศักดิ์ศรี 
 - มิติด้านส่วนตัว หมายถึง บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน มีสุขภาพกายแข็งแรง สุขภาพจิตด ี
 - มิติด้านสังคม หมายถึง บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ มีความ
ผูกพันธ์กับองค์กร มีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี 
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 - มิติด้านเศรษฐกิจ หมายถึง บุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
เหมาะสม   มีความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรแก่ฐานานุรูป รู้จักการบริหารจัดการเงิน 
 1.5.2 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่มีสถานภาพเป็นข้าราชการและพนักงานของ
มหาวิทยาลัยที่ปฎิบัติงานจริง ณ ตึกส านักงานอธิการบดีที่ปฏิบัติหน้าที่ในสายสนับสนุน 
 1.5.3 ภาวะผู้น า หมายถึง เร่ืองของความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้
อิทธิพลที่โน้มน้าว ชักจูง เปลี่ยนแปลง การกระท าของบุคลและกลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกัน
ท างานเพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จ 
 1.5.4 ผู้น า หมายถึง ผู้บริหารระดับต้น ได้แก่ หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ 
ผู้อ านวยการกอง 
 1.5.5 รูปแบบลักษณะผู้น า หมายถึง ลักษณะของความเป็นผู้น า ได้แก่ 
 1) มีแรงจูงใจสูง หมายถึง ลักษณะที่ผู้น าแสดงออกให้เห็นถึงความเป็นผู้ที่มีความ
พยายามในการท างานสูงมาก ที่จะท าให้บรรลุความส าเร็จ 
 2) มีความปรารถนาอยางแรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน หมายถึง คุณลักษณะที่ผู้ น ามีความ
ต้องการอย่างแรงกล้า แสดงออกให้เห็นถึงความเต็มใจที่พร้อมจะเข้าไปรับผิดชอบ 
 3) มีความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี หมายถึง ผู้น าจะสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ อ่ืนเกิด
ความเชื่อถือ แสดงค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคล้องกันตลอดเวลา 
 4) มีความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ผู้น าจะต้องแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในตนเอง 
 5) มีความฉลาด หมายถึง จะต้องมีความฉลาดเพียงพอที่จะรวบรวมสังเคราะห ์
 6) มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ หมายถึง มีศักยภาพสูงจะต้องมีความรู้และความรอบ
รู้เกี่ยวกับงานขององค์การตลอดจนเทคนิคในการท างาน 
 
 

1.6 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 1.6.1 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
มหิดลอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.6.2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดลที่ต่างกัน 
 1.6.3 ปัจจัยด้านลักษณะภาวะผู้น าของผู้น าระดับต้นและระดับกลาง ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลในระดับปานกลาง 



ปภาวี เจียรศิลปด ารง                บทน า / 6 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 1.7.1 ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.7.2 ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.7.3 ผลการศึกษานี้น าไปใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนการพัฒนา ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรและเป็นข้อมูลสนับสนุนการจัดหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้น าแก่ผู้บริหารระดับ
ต่างๆ ในส านักงานอธิการบดี 
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1.8 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

 
แผนภำพ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 เพศ 
 อาย ุ
 สถานภาพ 
 การศึกษา 
 รายได้ 
 ประเภทบุคลากร 
 ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน 
  สังกัด 

 

ลักษณะภำวะผู้น ำ 

1. มีแรงจูงใจสูง (Drive)  

2. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะน าผูอ้ื่น (Desire to Lead) 

3. มีความซ่ือสัตยและมีศักดิ์ศรี 

(Honesty and Integrity) 

4. มีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-

Confidence) 

5. มีความฉลาด (Intelligence) 

6. มีความรูเ้กี่ยวกับงานในหน้าที่ 

(Job-relevant Knowledge) 

 

 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนส ำนักงำน
คณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน 

 มิติด้านการท างาน 
 มิติด้านส่วนตัว 
 มิติด้านสังคม 
 มิติด้านเศรษฐกิจ 
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอ
หัวข้อตามล าดับดังนี้ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5 ลักษณะสังเขปขององค์การ ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 2.6 การวิเคราะห์และสังเคราะห์กรอบแนวคิดส าหรับการวิจัย  
 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
 2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ได้มีนักวิชาการและนักทฤษฎีให้นิยามความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไว้ต่างๆ 
กัน ขึ้นอยู่กับแนวคิดในเรื่องการท างาน จากการศึกษา พบว่ามีผู้ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการท างานไว้มากมาย ทั้งนักวิชาการต่างประเทศและในประเทศที่น่าสนใจในเร่ืองคุณภาพ
ชิวีตการท างานไว้ ดังนี้ 
 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2534 : 301) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน หมายถึง ชีวิตการท างานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของ
บุคคล ซึ่งเป็นชีวิตการท างานที่ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความจ าเป็นพื้นฐานของ
มนุษย์ในแต่ละยุคสมัย 
 บุญเจือ วงศ์เกษม (2530 : 20) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ขีด
หรือระดับที่คนแต่ละคนพอใจในหน้าที่ การงาน เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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 UNESCO (อ้างใน สุชานุช พันธนียะ, 2553 : 13) สรุปแนวคิดเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตไว้
ว่า คุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึกของการอยู่อย่างพอใจ มีความสุขความพอใจต่อองค์ประกอบต่างๆ 
ของชีวิตที่มีส่วนส าคัญต่อบุคคลนั้นๆ โดยชี้ให้เห็นว่า โดยชี้ให้เห็นว่า ปัจจัยหลายประการที่มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต ได้แก่ อาหาร สุขภาพอนามัย โภชนาการ การศึกษา สิ่งแวดล้อม 
ทรัพยากร ที่อยู่อาศัยและรายได้ 
 สุจินดา อ่อนแก้ว (2538 : 12) ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน ซึ่งสามารถสนองความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ท า
ให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน จะก่อให้เกิดผลดีกับตนเอง และท าให้งานบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข มีความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้น 
 Delamotte and Takezawa (1984 : 3-4) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้
หลายแง่มุม ที่ส าคัญคือ 
 1) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายที่กว้าง คือ สิ่งต่างๆที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วยค่าจ้าง สภาพแวดล้อมการท างานผลประโยชน์  และการบริการ 
ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ในองค์การ ซึ่งล้วนมีผลต่อความพึงพอใจและ
เป็นสิ่งจูงใจส าหรับบุคลากร 
 2) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบคือผลดีของงานที่จะมีผลต่อ
บุคลากร ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานควรได้รับ
พิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึง
ความต้องการของบุคลากรในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อ
สภาพการท างานของเขาด้วย 
 3) คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมหนึ่ง ที่ครอบคลุมถึงวิธีการหรือแนวปฏิบัติ หรือ
เทคโนโลยีส าหรับส่งเสริมสิ่งแวดล้อมการท างาน เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการ
ปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งขององค์การและปัจเจกบุคคล 
 ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา (2532 : 154) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลักษณะ
งานที่คนท างานคนหนึ่งๆ ปฏิบัติอยู่ในองค์การหนึ่งๆว่า มีความพอใจต่อสภาพงานนั้นๆมากน้อย
เพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ชั่วโมงการท างานเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร 
ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น ามากน้อยเพียงใด เป็นต้น 
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 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535 : 38) ได้ใหความหมายไว้ว่า คุณภาพของความสัมพันธ์
ระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อมของการท างานทั้งหมด  พร้อมทั้งมิติทางด้านมนุษย์ที่เพิ่มเข้าไปเสริม
ทางด้านเทคนิคและเศรษฐกิจ 
 จากความหมายข้างต้นพอสรุปความหมายของ คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความรู้สึก
และความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตผู้ปฎิบัติงานกับสภาพแวดล้อมโดยรวมของงาน ที่ท าให้คนมีความสุข
กับการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตคนและประสิทธิภาพของงาน โดยสิ่งที่เกี่ยวข้องจะ
ประกอบไปด้วย ค่าตอบแทน ชั่วโมงการท างาน บรรยากาศการท างาน สิ่งแวดล้อมการท างาน โดย
สิ่งเหล่านี้เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจกับคนท างาน 
 
 2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ชาญชัย อาจสมาจาร (2535 : 38-39) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีมีดังนี้ 

1) ความมั่นคง 
2) ความเสมอภาคในเร่ืองค่าจ้างและรางวัล 
3) ความยุติธรรมในสถานที่ท างาน 
4) ปลอดจากระบบราชการและความเข้มงวดในการควบคุมงาน 
5) งานมีความหมายและน่าสนใจ 
6) กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7) งานมีลักษณะท้าทาย 
8) ควบคุมตัวเอง งาน และสถานที่ท างาน 
9) มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง 
10) โอกาสการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า 
11) ผลสะท้อนกลับ ความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ 
12) อ านาจหน้าที่ในงาน 
13) ได้รับการยอมรับจากการท างาน 
14) ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
15) มีอนาคต 
16) สามารถสัมพันธ์ งานกับสิ่งแวดล้อมจากภายนอก 
17) มีโอกาสเลือกทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 

 Huse และ Commings (อ้างถึงใน บุษยาณี จันทร์เจริญสุข, 2537) ได้วิเคราะห์คุณภาพ
ชีวิตการท างาน และเสนอว่าประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ 8 ด้าน ดังนี ้
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 1) รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair 
compensation) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน
ของผู้รับ 
 2) สภาพที่ท างานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe andhealthy environment) หมายถึง 
การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
และไม่เสี่ยงอันตราย 
 3) โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human 
capacities) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท าโดย
พิจารณาลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มี
ความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคัญ 
 4) ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ
และต าแหน่ง มีความมั่นคงในอาชีพ 
 5) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Social integration) หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานเป็น
ที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 6) การบริหารงานที่เป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล
บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและ
ยุติธรรม 
 7) ความสมดุลของช่วงเวลาที่ใช้ในการท างานและเวลาที่พักผ่อนมีความเป็นส่วนตัว 
(The total life space) หมายถึง ภาวะของบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกับช่วงเวลาการ
ด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีความสมดุลของการท างานกับการใช้เวลาว่างและเวลาที่ให้กับครอบครัว
มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
 8) ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มี
ความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม 
 Richard E. Walton (1975 อ้างถึงใน มงคล ลาวรรณา, 2551 : 16-19) ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานในหนังสือ Criteria for Quality of 
Working life โดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ คือ 
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 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
 ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้ เน่ืองจากบุคคลทุกคนมี 
ความต้องการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความ
ต้องการ นี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอด บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายใน
ค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อ่ืนในประเภทของงานแบบ
เดียวกัน ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชี้ว่า มีคุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะ
พิจารณาในเร่ือง ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้น เพียงพอที่จะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานของสังคม และ ความยุติธรรม ซึ่งจะประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับ
ลักษณะงานและพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่ มี
ลักษณะการท างานคล้ายๆ กัน 
 2) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง (Opportunity for Developing and 
Using Human Capacity) 
 การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการท างานนี้เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
การศึกษาอบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างาน
ประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่  มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองและเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสมพึงกระท า
เป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้สามารถพิจารณาจาก
เร่ืองต่างๆ ดังนี้ ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง สามารถควบคุมงานด้วยตนเอง, ทักษะที่
ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติได้ใช้ความรู้ความช านาญมากขึ้นกว่า
ที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างาน, พนักงานมีการคาดคะเน
เลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ ท าให้พนักงานได้พัฒนา
ทักษะความรู้ใหม่ ๆ พนักงานสามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถของตนปฏิบัติงานนั้นๆ ได้ด้วย
ตนเองทุกขั้นตอน, พนักงานต้องมีการวางแผนที่ดีในการท างาน 
 3) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration)  
 การท างานร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมของ
องค์การ ธรรมชาติความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่ง
ลักษณะดังกล่าวนี้จะพิจารณาได้จาก การไม่มีอคติ, ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกัน, ไม่มีการแบ่งชน
ชั้นวรรณะ, ยึดถือเร่ืองส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน, มีลักษณะการท างานร่วมกัน
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ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน, มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และพนักงานทุกคนมีความรู้สึกว่าการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 
 4) ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) หรือ สิทธิของพนักงาน (Employee 
Rights) 
 หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้พนักงานได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับ
มอบหมายแลแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือ การก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคล
ต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่ง
สามารถพิจารณาได้จาก สิทธิในการให้ข้อมูลอ่ืนๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน, ความมีอิสระใน
การพูดและแสดงความคิดเห็น และความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืนๆ ในเร่ืองของการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ การลงโทษ การได้รับค่าตอบแทน 
 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (Work and Total Life Space) 
 คือ การที่บุคคลจัดสรรเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสมและมีความสมดุลกับ
บทบาทชีวิตของตนเอง เพื่อให้เวลาตนเองกับการพักผ่อน กับครอบครัว และกับการท ากิจกรรมอื่นๆ 
 6) สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Conditions) 
 คือ ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการ
ท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพและควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอน
เกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพและปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทาง
กายภาพ 
 7) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continued Growth and 
Security) 
 คือ งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้ และการขยายความสามารถของ
ตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นใน
ลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้เร่ืองความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานได้แก่ 
การมอบหมายงานให้ได้รับผิดชอบมากขึ้น ท างานมากขึ้น และมีความคาดหวังที่จะได้รับการเตรียม
ความรู้ทักษะเพื่องานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 
 8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work life) 
 คือ กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิด
การเพิ่มคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานที่รับรู้ว่า
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องค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทาง
การตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ 
 

 
แผนภาพ 2.1 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของ Walton 
ท่ีมา : ดัดแปลงจาก Walton, R. E. 1975. “Critiria for Quality of Work Life”. The Quality of 
           Working Life. New York : Free Press. (93-95). 
 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2550 : 26-27) ได้เสนอกรอบแนวทางใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานหรือที่เรียกว่า Quality of Work–Life Framework ซึ่งส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้ ร่วมมือกับสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยซึ่งมี
ประสบการณ์ในการพัฒนาระบบบริหารคุณภาพชีวิตคนท างานในภาคการผลิต ด าเนินการศึกษาเพื่อ
ก าหนดกรอบแนวทางดังกล่าว จากการศึกษาสถานการณ์ด้านคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ปัจจุบัน ผลการศึกษายืนยันปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการพลเรือนทั้ง 4 ด้าน
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton ดังนี ้
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แผนภาพ 2.2 กรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน 
ท่ีมา : ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2550) 
 
 
 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล

(Competency development) 
 

 ธรรมนูญในองค์การ

(Constitutionalism) 
 

 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในท างาน 

(Competency development) 

 

 

การบูรณาการด้านสังคม 
(Social integrationsed) 
 

 

ค่าตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ 

(Adequate and fair pensating) 
 

 

ส่ิงแวดลอ้มทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

(Safe and healthy working 
ondition) 
 

 

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตดา้นอื่นๆ

(Total life space) 
 

 

การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับชุมชน 

(Social relevance) 
 

 

ปัจจัยด้าน
เศรษฐกิจ 

ปัจจัยด้าน
ส่วนตัว 

ปัจจัยด้าน
สังคม 

ปัจจัยด้าน
การท างาน 

มิติด้าน
เศรษฐกิจ 

มิติด้าน 

ส่วนตัว 

มิติด้าน 

สังคม 

มิติด้าน 

การท างาน 
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 ตัวแบบ “คุณภาพชีวิตการท างาน” ที่อธิบายข้างต้นสามารถสรุปเป็นกรอบแนวทางใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ 4 มิติ ดังน้ี 
 1) มิติด้านการท างาน หมายถึง 
 1.1 ทางกายภาพ สถานที่ท างาน มีสภาพแวดล้อมดี มีความปลอดภัย        
มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้เทคโนโลยีต่างๆ เหมาะสม 
 1.2 ทางการบริหารงาน ผู้บริหารมีคุณภาพและคุณธรรม มีระบบการ
บริหารงานที่ดี กระจายภาระงานเหมาะสม ท างานแบบยืดหยุ่น มีข้อบังคับ ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรที่เอ้ือต่อการท างาน 
 1.3 ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดย
ระบบคุณธรรม มีระบบทางก้าวหน้า มีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ข้าราชการได้
ท างานตรงตามความรู้ความสามารถ ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องได้รับการยอมรับ มีคุณค่า           
มีศักดิ์ศรี 
 2) มิติด้านส่วนตัว หมายถึง ข้าราชการมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มี
สุขภาพกายแข็งแรง สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด 
 3) มิติด้านสังคม หมายถึง ข้าราชการมีความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ มีความผูกพันกับ
องค์กร มีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี มีกิจกรรมร่วมกันทั้งทางด้านนันทนาการ กิจกรรมเพื่อ
สาธารณะประโยชน์ และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยราชการ 
 4) มิติด้านเศรษฐกิจ หมายถึง ข้าราชการได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม   
มีความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรแก่ฐานานุรูป รู้จักการบริหารจัดการเงิน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานที่ได้ศึกษามานั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาแล้วพบว่า
แนวคิดตามแบบส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้น าแนวคิดของ Walton มาปรับใช้
กับองค์การราชการในปัจจุบันโดยสรุปให้เห็นเป็นมิติต่างๆ ได้ 4 มิติ ซึ่งเป็นแนวคิดที่ผ่านการ
กลั่นกรองจากนักวิชาการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซึ่งเป็นการปรับใช้ให้เข้ากับ
บริบทและการด าเนินงานในวงการราชการของประเทศไทย อีกทั้งการแสดงตามมิติต่างๆ นั้น ก็ท า
ได้ครอบคุลม 
 ดั้งนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงเลือกกรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มาเป็นตัวแปรตามในการวิจัยครั้งน้ี 
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ตาราง 2.1 ตารางตัวบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างานส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
คุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้ 

1. มิติด้านการท างาน 1. มีสภาพแวดล้อมดี 
2. มีความปลอดภัย 
3. อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้เทคโนโลยีต่างๆเหมาะสม 
4. ผู้บริหารมีคุณภาพและคุณธรรม 
5. ผู้บริหารมีระบบการบริหารงานที่ดี 
6. ผู้บริหารกระจายภาระงานเหมาะสม 
7. ผู้บริหารท างานแบบยืดหยุ่น 
8. ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการท างาน 
9. มีการบริหารทรัพยากรบุคคลระบบคุณธรรม 
10. มีการบริหารทรัพยากรบุคคลมีระบบทางก้าวหน้า 
11. การบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
12. ได้ท างานตรงตามความรู้ความสามารถ 
13. ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองได้รับการยอมรับ 

2.  มิติด้านส่วนตัว 
 

1.  มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
2. มีสุขภาพกายแข็งแรง 
3. มีสุขภาพจิตด ี
4. ไม่มีความเครียด 
5. การพัฒนาด้านจิตใจ 

3.มิติด้านสังคม 
 

1. มีความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ 
2. มีความผูกพันกับองค์กร 
3. มีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี 
4. มีกิจกรรมร่วมกันทั้งทางด้านนันทนาการ 
5. มีกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ 

4. มิติด้านเศรษฐกิจ 
 
 

1. ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 
2. มีความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรแก่ฐานานุรูป 
3. รู้จักการบริหารจัดการเงิน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 
 ความเป็นผู้น า หรือ ภาวะผู้น า เป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้ผู้บริหารในระดับต่างๆ ใน
ฐานะหัวหน้างานสามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย  นโยบาย 
แผนงาน หรือความต้องการของหัวหน้างาน ดังนั้นองค์กรทุกองค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับ
การศึกษาในรายละเอียดของบทบาทของความเป็นผู้น า เพื่อที่จะน าองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธ
กิจองค์กรได ้ซึ่งผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 
 
 2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 พยอม วงศ์สารศรี (2534 : 196) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผู้น า) ใช้
อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอ่ืน (ผู้ตาม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในทสิ่งที่
เขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง 
 เศาวนิต เศาณานนท์ (2542 : 4-5 อ้างใน เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551) ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น 
ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืน หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตาม
ต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย 
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548 : 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  ดังนั้น 
ภาวะผู้น าจึงเป็นศิลปะและทักษะในการบริหารที่ส าคัญอย่างยิ่งของผู้น าองค์กร 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 17 อ้างใน แสงจันทร์ ศรีสมหวัง, 2551) กล่าวว่า ภาวะผู้น า
เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืน ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ
ของการแลกเปลี่ยนของการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อนและมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา  มี
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องในกระบวนการภาวะผู้น า ได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม บริบทสถานการณ์และผลลัพธ์
ที่เกิดขึ้น 
 กวี วงษ์พุฒ (2542 : 17) ภาวะผู้น า คือ การที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ใน
ความสัมพันธ์ ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพื่อมุ่งให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
 กิติ ตยัคคานนท์ (2543 : 22) ภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่
จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์
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ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการสื่อความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้
ร่วมใจกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 เศาวนิต เศาณานนท์ (2542 : 4-5) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืน หรือ
กลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของ
กลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย 
 สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545 : 254) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเป็น
เร่ืองของความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้อิทธิพลที่โน้มน้าว ชักจูง เปลี่ยนแปลง การ
กระท าของบุคลและกลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างานเพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี 
 เอ้ืองพร บัวสรวง (2551 : 10) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า แนวคิดส่วนใหญ่จะ
เกี่ยวข้องกับกลุ่มคน และสมาชิกของกลุ่มมีความสัมพันธ์ภายในต่อกันอย่างสม่ าเสมอ ในการนี้จะมี
สมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือมากกว่าถูกก าหนดหรือยอมรับให้เป็นผู้น า  (Leaders) เนื่องจากมีความ
แตกต่างในด้านต่างๆ จากบุคคลอ่ืนๆ ของกลุ่มซึ่งถือว่าเป็นผู้ตาม (Followers) หรือผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือลูกน้อง (Subordinates) หรือผู้ปฏิบัติ ในการท างานร่วมกันนั้นเมื่อมีผู้น าย่อมมีผู้ตาม การเป็น
ผู้น าที่ดีนับเป็นศิลปะอย่างหนึ่งในการท างาน คนเราควรเรียนรู้ที่จะเป็นผู้น าและผู้ตามที่ดี  จึงเป็น
คุณสมบัติอย่างหนึ่งที่จะท าให้การท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปอย่างราบร่ืนและ
ท าให้การท างานเป็นไปอย่งมีประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อทุกคนได้ท าหน้าที่ของตนเองได้ดีที่สุด 
 จากความหมายข้างต้นที่ได้กล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง เร่ืองของความสามารถ
และคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้อิทธิพลที่โน้มน้าว ชักจูง เปลี่ยนแปลง การกระท าของบุคลและ
กลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างานเพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จและภาวะผู้น า เป็น
ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้ผู้บริหารในระดับต่างๆ  ในฐานะหัวหน้างานสามารถควบคุมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย นโยบาย แผนงาน หรือความต้องการของหัวหน้า
งาน ดังนั้นองค์กรทุกองค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการศึกษาในรายละเอียดของบทบาทของ
ความเป็นผู้น า เพื่อที่จะน าองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจองค์กรได ้
 
 2.2.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
 มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษา องค์ประกอบของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
 รุทเชอร์ฟอร์ด (Rutherford, 1978 อ้างใน สมคิด ค าเจริญ, 2552 : 31) ได้ศึกษาพบว่า 
องค์ประกอบของภาวะผู้น ามี 4 ประการ ดังนี ้
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 1) มีวิสัยทัศน์การปฏิบัติงานซึ่งจะเน้นความก้าวหน้าที่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
การประสานงาน และการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์สู่การปฎิบัติ 
 2) สร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
 3) มีความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การและวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 4) มีความยืดหยุ่นต่อความแตกต่าง ของรูปแบบและกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานเข้า
แทรกแซงก้าวก่ายเท่าที่จ าเป็น 
 เดวิส และโทมัส (Davis and Thomas, 1987 อ้างใน สมคิด ค าเจริญ, 2552 : 32) ได้
ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าไว้ 7 ประการ ดังนี้ 
 1) การกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักและเห็นด้วยในการพัฒนาองค์การและคาดหวังใน
ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจที่สูงขึ้น 
 2) การมีบทบาทส าคัญในการใช้กลยุทธ์เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 3) การสร้างสิ่งจูงใจให้บุคลากรและใช้ระบบการให้รางวัลที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 4) การติดตามดูแลความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 5) การใช้ทรัพยากรบุคคลและวัสดุอย่างสร้างสรรค์ 
 6) การสร้างสภาพแวดล้อมในองค์การให้มีความปลอดภัยและเป็นระเบียบ 
 7) การสังเกตการณ์ปฏิบัติงานและให้ข้อมูลย้อนกลับ 
 แบมเบอร์ก และ แอนดริวส์ (Bamburg and Andrews, 1900 : 29 อ้างในสมคิด ค าเจริญ, 
2552 : 32) ได้ศึกษา ภาวะผู้น า พบว่า มีองค์ประกอบส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 1) มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
 2) การสื่อสารเพื่อเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ให้กับบุคลากรได้รับทราบ 
 3) การเตรียมการและเตรียมสิ่งต่าง ๆ ที่จ าเป็น 
 4) การจัดการเพื่อให้วิสัยทัศน์บังเกิดผล 
 ดินส์มอร์ (Dinsmore, 1984 : 129-130 อ้างใน สมคิด ค าเจริญ, 2552 : 33) กล่าวถึง
องค์ประกอบของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
 1) การก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
 2) การเข้าไปมีส่วนร่วมในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหาทางเทคนิค 
 3) การสร้างเอกภาพในทีมงานด้วยการต้ังเป้าหมายร่วมกัน 
 4) การมอบหมายภารกิจให้บุคคลต่างๆ  
 5) การตัดสินใจที่ดี 
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 2.2.3 รูปแบบภาวะผู้น า 
 Richard Daft (1999 อ้างใน เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551 : 13-14) ได้แบ่งรูปแบบภาวะผู้น า
ตามเจตนารมณ์ของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาออกเป็น 3 แบบ ดังนี ้
 1) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader) บางคร้ังเรียกว่า Authoritorian หรือ 
Leadercenter ผู้น าลักษณะนี้จะยึดอ านาจในการมอบหมายอ านาจหน้าที่และการวินิจฉัยสั่งการไว้กับ
ตัวเอง เขาจะเป็นผู้ที่สร้างสภาพการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่มีการให้ส่วนร่วมแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเลย เขาจะท าทุกอย่างตามความคิดของเขา และจะท าตามอ านาจหน้าที่ที่มีอยู่อย่าง
เต็มที่โดยหวังในการตอบสนองของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ การเป็นผู้น าจะออกเป็นลักษณะ 
Negative เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยได้รับข่าวสาร ความปลอดภัยและเกิดความเกรงกลัวใน
อ านาจของผู้น า 
 2) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) บางคร้ังเราเรียกว่า Democratic ผู้น า
ลักษณะนี้จะกระจายอ านาจในการจัดการ การตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ จะไม่ท าเองคนเดียว แต่จะใช้
การประชุมปรึกษาจากกลุ่ม โดยเขาจะน าปัญหาต่างๆ มาสู่กลุ่ม เพราะถือว่าทุกคนในกลุ่มอยู่ใน
สังคมเดียวกัน ผู้น าลักษณะนี้จะฝึกให้ควบคุมกันเอง โดยใช้อ านาจภายในกลุ่ม 
 3) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Free-Rein Leader) บางคร้ังเรียกว่า Group Centered ผู้น าลักษณะ
นี้จะขึ้นอยู่กับกลุ่มอย่างมาก ในการจะก าหนดวัตถุประสงค์และการพิจารณาปัญหาต่างๆของกลุ่ม 
สมาชิกของกลุ่มจะฝึกตนเองและพยายามจัดสิ่งจูงใจขึ้นมาเอง ผู้น าเป็นเพียงแต่ท าหน้าที่ติดต่อกับ
บุคคลภายนอกเพื่อที่จะน าข่าวสารต่างๆ มาสู่กลุ่มและน าทรัพยากรต่างๆ ที่ต้องการมาสู่กลุ่ม เพื่อ
ความส าเร็จของงาน 
 ในการประเมินค่าระหว่างเจตนารมณ์ของผู้น าทั้ง  3 ลักษณะนี้ ได้แสดงให้เห็นข้อ
ได้เปรียบและข้อเสียเปรียบดังนี้ คือ การเป็นผู้น าแบบอัตตาธิปไตย จะจัดสิ่งที่เป็นแรงจูงใจและ
รางวัลแก่ผู้น าเอง อย่างไรก็ดี ผู้น าลักษณะนี้จะท าให้เกิดการวินิจฉัยสั่งการที่รวดเร็ว เพราะเป็นการ
ตัดสินใจของคนๆเดียว ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ช่วยจะมีส่วนในการวางแผน การจัดองค์กร การ
วินิจฉัยสั่งการรวมทั้งมีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมน้อยมาก ดังนั้นผู้น าลักษณะนี้จึงมีจุดอ่อนซึ่งถ้าพูด
ตามหลักการของมนุษยสัมพันธ์ คือ อาจะเป็นสาเหตุของความไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน ขวัญ
ไม่ดี เกิดความขัดแย้ง และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานไม่เต็มความสามารถ หรือใช้ความคิด
สร้างสรรค์เพียงเล็กน้อย ความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับผู้น าเกือบทั้งหมด และสิ่งที่ส าคัญที่สุด ผู้น า
ลักษณะนี้อาจจะไม่ให้ความเคารพต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  โดยละเลยและกดขี่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
แต่ผู้น าแบบมีส่วนร่วมจะเพิ่มพูนความสามารถของตนโดยผ่านคนอ่ืนๆ และจะใช้ความคิดของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ เขาจะท าการชี้แนะ สนับสนุน และสร้างความเข้าใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
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ให้อิสระแก่กลุ่ม ในขณะเดียวกันก็ยังคงรักษาอ านาจในด้านการตัดสินใจขั้นสุดท้าย แต่ข้อเสียของ
การปฏิบัติงานของผู้น าลักษณะนี้ คือ ต้องอาศัยการประสานงานและการติดต่อสื่อสารที่ดี  กล่าวคือ 
ผู้น าแบบนี้ต้องเป็นผู้มีคุณภาพสูง เพราะมีปัจจัยที่ละเอียดอ่อนมากมายในการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่ม
ส่วนการเป็นผู้น าแบบเสรีนิยม จะมีลักษณะละเลยอ านาจของตนเองพอๆ กับผู้น าแบบอัตตาธิปไตย
ที่ต่างคนต่างท าและละเลยการมีส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชา  กลุ่มจะไม่ได้รับความริเร่ิม
สร้างสรรค์จากผู้น า และอาจเป็นสาเหตุให้องค์การสับสนุนหรือเสื่อมลงจนไม่มีระเบียบได้ ดังนั้น
ลักษณะของผู้น าทั้ง 3 แบบ จะพบว่า ผู้น าแบบมีส่วนร่วมจะมีผลดีต่อกลุ่มในระยะยาว มี
ประสิทธิภาพสูง และผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความพึงพอใจมากที่สุด 
 Kurt Lewin’ s Studies  (อ้างใน พิบูล  ทีปะปาล, 2550 : 223-224) แบ่งลักษณะผู้น าเป็น  3  
แบบ คือ 
 1) ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) ผู้น าจะยึดตนเองเป็นส าคัญ จะ
ตัดสินใจก าหนดเป้าหมาย และวิธีการท างานด้วยตนเอง แล้วจึงสั่งการแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตนจะท า
การควบคุมบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ไม่ปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นและมีอิสระใน
การปฏิบัติงานทั้งนี้เพราะผู้น าจะไม่มีความไว้วางใจในผู้ใต้บังคับบัญชา จุดเน้นของผู้น าแบบนี้คือ ตัว
ของผู้น าเอง ภายใต้ภาวะการเป็นผู้น าแบบนี้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความไม่พอใจในผู้น าและจะแสดง
ความก้าวร้าวตอบโต้ผู้น า หรือไม่ก็เฉยเมยเสียเลย หรือแสดงความก้าวร้าวเมื่อผู้น าไม่อยู่ 
 2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leaders)  ผู้น าจะมีทัศนคติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ตรงข้ามกับแบบแรก  ผู้น าจะมีความไว้เน้ือเชื่อใจในผู้ใต้บังคับบัญชา  เห็นผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้
ความสามารถ  ดังนั้น  ผู้น าจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ก าหนด
นโยบาย รวมถึงก าหนดวิธีการปฎิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยตัวผู้น าเองก็มีส่วนอย่างเต็มที่ด้วยเช่นกัน  
ดังนั้น จุดเน้นของผู้น าแบบนี้จึงอยู่ที่ทั้งตัวผู้น าและผู้ปฎิบัติงานทั้งหลายที่รวมเรียกว่ากลุ่มนั่นเอง  
ภายใต้ภาวะการเป็นผู้น าแบบนี้  สมาชิกในกลุ่มจะมีความพึงพอใจสูง 
 3) ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-Faire Leaders) ผู้น าแบบนี้จะปล่อยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฎิบัติงานอย่างเต็มที่ ผู้น าเป็นเพียงผู้ดูลอยู่ห่างๆ โดยไม่ค่อยมีบทบาทอะไรมาก ดังนั้น
จึงมีค าเรียกผู้น าแบบนี้ว่า ผู้น าแบบบุรษไปรษณีย์ เพราะมีหน้าทีเพียงส่งผ่านข่าวสารเท่านั้น ผู้น าแบบนี้
ไม่มีบทบาทจะเห็นได้ว่า ผู้น าแบบนี้ไม่ได้ท าการน าเลย อาจเรียกได้ว่าเป็นผู้น าจอมปลอม ในภาวะการ
เป็นผู้น าแบบนี้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะปรากฎมีความพึงพอใจมากกว่าผู้น าแบบอัตตนิยม 
 Halpin (1966 อ้างใน เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551 : 14) ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า
และได้สร้างแบบสอบถามวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าที่เรียกว่า LBDQ (Leader Behavior Description 
Questionaire) โดยแบ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ 
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 1) ผู้น าที่มุ่งงาน (Initiating Structure) หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่แสดงออกถึง
ความเข้าใจกันระหว่างผู้น ากับผู้ร่วมงาน มีการวางแผนการด าเนินงานเป็นอย่างดี มีการติดต่อสื่อสาร 
และมีวิธีการด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 2) ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่แสดงออก
ถึงความเป็นมิตรที่ดี มีความไว้วางใจผู้ร่วมงาน มีความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน และมี
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ร่วมงานเป็นไปอย่างอบอุ่นและเป็นกันเอง 
 Likert (1961 อ้างใน เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551 : 15-16) เสนอลักษณะของระบบที่อยู่
ภายใต้ภาวะผู้น าที่เรียกว่า System 4 ประกอบด้วย 4 ระบบ คือ 
 1) ระบบเผด็จการแบบเอารัดเอาเปรียบ (Exploitive-Authoritative System) เป็นระบบ
ที่ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจเพียงคนเดียว การบริหารจะเน้นการออกค าสั่ง และการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างใกล้ชิด หากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตามก็จะถูกลงโทษ 
 2) ระบบเผด็จการแบบมีพระคุณ (Benevolent-Authoritative System) เป็นระบบที่ผู้น า
เป็นผู้ตัดสินใจเพียงคนเดียว แต่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมต่อการตัดสินใจ
ของผู้น าบ้าง การบริหารจะใช้วิธีการออกค าสั่งที่นุ่มนวล และมีการให้รางวัลเป็นสิ่งจูงใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง 
 3) ระบบปรึกษาหารือ (Consultative System) เป็นระบบที่ผู้น าเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่ผู้น าก็ยังเป็นผู้ตัดสินใจในขั้นตอนสุดท้ายอยู่ 
การบริหารจะใช้วิธีปรึกษาหารือกัน ผลตอบแทนจะถูกน า มาใช้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4) ระบบการมีส่วนร่วม (Participative System) เป็นระบบที่ผู้น ามีความเชื่อและ
ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก และได้เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมใน
การแก้ไขปัญหาร่วมกัน ผู้น าจะจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เพียงแต่การให้ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ
เท่านั้น แต่ยังให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างดีด้วย 
 
 2.2.4 ทฤษฎีคุณลักษณะของภาวะผู้น า (Trait Theory of Leadership) 
 เลสลี่ ดับบลิว. รู (Leslie W. Rue) และลอยด์ แอล.ไบอาร์ (Lloyd L. Byars) ไดอธิบาย
ว่า “ทฤษฎีคุณลักษณะของภาวะผูน าเป็นการศึกษาลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เป็นผู้น ามากกว่าที่จะ
ศึกษาว่า บุคคลที่เป็นผู้น าไดท าอะไร” ส่วนกรีกอรี มัวร์เฮด (Gregory Moorhead) และริกกี้ ดับบลิว. 
กริฟฟิน (Ricky W. Griffin) ได้ให้ความเห็นวา่ “ทฤษฎีคุณลักษณะ หมายถึง ทฤษฎีที่พยายามอธิบาย
ถึงคุณลักษณะที่ท าให้ ผู้น ามีลักษณะแต่กต่างจากผูที่ไม่ใช่ผู้น า และเป็นคุณลักษณะที่ท าให้ ผู้น า
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ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ” ส าหรับเจ. ดี แบรโร (J. D. Barrow) ชี้ให้เห็น่าลักษณะเฉพาะของ
ผู้น าที่มีความแตกต่างจากผู้ที่ไม่ใช่ผู้น า สรุปได้ดังนี้ (อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551:36-42) 
 1) คุณลักษณะทางบุคลิกภาพของภาวะผู้น า (Personality Traits) ประกอบดว้ย 
 (1) มีความเป็นตัวของตัวเอง 
 (2) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 (3) มีความยืนหยัด 
 (4) มีความรู ้
 (5) มีความกระตือรือร้น 
 2) คุณลักษณะทางสังคมของภาวะผู้น า (Social Traits) ประกอบด้วย 
 (1) มียุทธวิธีในการท างาน 
 (2) มีความอดทน 
 (3) มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
 3) คุณลักษณะทางกายภาพของภาวะผู้น า (Physiological Traits) 
 (1) มีความสูง 
 (2) มีน้ าหนักมาก 
 (3) มีเสน่ห์  
 เจมส์ เอ็ม. คูซ และ แบรรี ซี. พอสเนอร์ (James M. Kouzes and Barry Z. Posner, 1995 
: 21 อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551 : 37-38) ได้ท าการศึกษาวิจัยโดยเก็บข้อมูลจากพนักงาน 7,500 คน
เพื่อส ารวจความเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคุณลักษณะส าคัญของผู้บริหารหรือผู้น าผลจากการ
ศึกษาวิจัยสรุปคุณลักษณะของผู้น าตามความเห็นของพนักงานดังตารางที่ 2.2 
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ตารางท่ี 2.2 คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ 

ล าดับที ่ คุณลักษณะท่ีส าคัญ (Characteristic) % ของผูท่ี้แสดงความคิดเห็น 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

มีความซื่อสัตย์ (Honest) 
มองการณ์ไกล (Forward-looking) 
มีความสามารถในการจูงใจ (Inspiring) 
มีความสามารถ (competent) 
มีจิตใจเป็นธรรม (Fair-minded) 
เป็นผูใ้ห้การสนับสนุน(supportive) 
ใจกว้าง (Broad-minded) 
มีความฉลาด (Intelligent) 
มีความกล้าหาญ (Courageous) 
เป็นที่พึ่งได้ (Dependable) 
มีความตรงไปตรงมา (Straightforward) 
ให้ความร่วมมือ (Cooperative) 
มีจินตนาการ (imaginative) 
มีความสนใจผู้อ่ืน (Caring) 
มีความสามารถในการตัดสินใจ (Determined) 
ความทะเยอทะยาน (Ambitious) 
มีความภักดี (Loyal) 
มีวุฒิภาวะ (Mature) 
ควบคุมตนเองได้ (Self-controlled) 
มีความเป็นอิสระ (Independent) 

88 
75 
68 
63 
49 
41 
40 
40 
35 
32 
29 
28 
28 
23 
17 
13 
13 
13 
11 
5 

ท่ีมา : ปรับปรุงจาก James M. Kouzes and Barry Z. Posner, The Leadership Challenge: How to 
Keep Extraordinary Things Done in Organization (San Francisco, CA : Jossey-Bass, 1995 : 21) 
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 จากตาราง 2.2 พบว่า การศึกษาคุณลักษณะของผู้บริหารที่นักวิจัยพยายามสอบถาม
พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 75,000 คน ปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความชื่นชอบและพึงพอใจผู
บริหารของตนเกินกว่า ร้อยละ 50 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า คุณลักษณะส าคัญของผู้บริหาร
จะตอ้งมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
 1) มีความซื่อสัตย์ 
 2) มองการณ์ไกล 
 3) มีความสามารถในการจูงใจ 
 4) มีความสามารถสูงในการท างาน 
 คุณลักษณะที่ส าคัญที่เรียกวาความซื่อสัตย์ เป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรมที่ถือว่าเป็น
ลักษณะรวมที่ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานจะตองมีร่วมกัน ส่วนคุณลักษณะอ่ืนๆ อาจจะแตก  
ต่างกันไปตามลักษณะของหน่วยงานคุณลักษณะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่ท าให้ผู้น า หรือบุคคล
ส าคัญหลายท่านประสบผลส าเร็จคือ คุณลักษณะทางด้านบารมี ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการเปลี่ยนแปลง
ปัจเจกบุคคลให้ประสบกับความส าเร็จ โดยเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านค่านิยม เปาหมาย ความต้องการ
และความปรารถนาของบุคคล ตัวอย่างที่พบเช่น ประธานาธิบดีจอหน เอฟ. เคนเนดี้ (John F 
Kennedy) ประธานาธิบดีโรแนลด เรแกน (Ronald Reagan) หรือนักบาสเก็ตบอลที่มีชื่อเสียงที่สุดใน
โลกอยางเชน่ ไมเคิล จอร์แดน (Michael Jordan) เป็นตน เดวิด เอ. แนดเลอร์ และ   ไมเคิล แอล. ทัช
แมน (David A. Nadler and Michael L.Tushman, 1990 : 82 อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551 : 38-39) 
ได้เสนอคุณลักษณะทางด้านบารมีไว ้3 มิติ ดังน้ี 
 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Envision) ประกอบดว้ยคุณลักษณะดังนี้ 
 (1) พัฒนาและสื่อสารด้านการแลกเปลี่ยนวิสยทัศน์ 
 (2) ก าหนดความคาดหวังไวสูง 
 (3) สามารถน าผู้อ่ืนได้ด้วยการเป็นตัวอยางที่ดี 
 2) การสร้างแรงจูงใจ (Motivate) ประกอบดว้ยคุณลักษณะดังนี้ 
 (1) แสดงให้เห็นถึงความทะเยอทะยาน 
 (2) แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่น 
 (3) แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นไปสู่ความส าเร็จ  
 3) มีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Enabling) ประกอบด้วยคุณลักษณะดังนี ้
 (1) แสดงออกถึงการสนับสนุนผูอ่ืน 
 (2) แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
 (3) แสดงออกถึงความเชื่อมั่นผูอ่ื้น 
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 แกรี ยุคล์ (Gary Yukl, 1998 อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551 : 39-40) ได้ประมวลจาก
งานวิจัยพร้อมกับสรุปคุณลักษณะ และทักษะของผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ (successful leadership) 
ดังนี ้คุณลักษณะของภาวะผู้น าทีประสบผลส าเร็จ (traits) ประกอบดว้ย 
 1) ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ 
 2) มีความฉับไวต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม 
 3) เป็นผทูี่มีความทะเยอทะยาน และมุ่งท างานเพื่อความส าเร็จ 
 4) ท างานในเชิงรุก 
 5) เป็นผูท้ี่ให้ความรว่มมือกับผู้อ่ืนได้ 
 6) มีความสามารถในการตัดสินใจ 
 7) เป็นผูท้ี่เปน็ทีพ่ึ่งของผู้อื่นได้ 
 8) มีความสามารถในการครอบง าผู้อ่ืน 
 9) เป็นผูท้ี่มีพลังสูง 
 10) เป็นผูท้ี่ยืนหยัดในการท างาน 
 11) มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 12) อดทนต่อแรงกดดัน 
 13) เต็มใจที่จะรับผิดชอบ 
 ทักษะของภาวะผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ (skills) ประกอบดว้ย 
 1) มีความฉลาด 
 2) มีทักษะในการคิด 
 3) มีความคิดริเริมสรางสรรค์ 
 4) มีกุศโลบายทางการทูตและยุทธวิธี 
 5) มีความสามารถในการพูด 
 6) มีความรู้เกี่ยวกับงานในกลุ่มตา่งๆ 
 7) มีทักษะทางการบริหาร  
 8) มีทักษะทางการจูงใจ 
 9) มีทักษะทางสังคม 
 จอหน พี. คอตเตอร์ (John P. Kotter, 1992 อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551 : 40) ได้
ท าการศึกษาวิจัยในทางลึก (in-depth studies) เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้จัดการทั่วไปที่ประสบ
ผลส าเร็จ พบว่าผู้จัดการที่ประสบผลส าเร็จมีลักษณะส าคัญ 6 ประการ คือ 
 1) ลักษณะทางด้านแรงจูงใจของผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
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 (1) ชอบอ านาจ 
 (2) ชอบความส าเร็จ 
 (3) มีความทะเยอทะยาน 
 2) ลักษณะด้านอารมณข์องผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
 (1) มีความมั่นคงทางอารมณ์ 
 (2) เป็นคนมองโลกในแง่ดี 
 3) ลักษณะด้านความคิดของผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
 (1) ฉลาดกว่าบุคคลทั่วไป 
 (2) มีความสามารถในการวิเคราะห์จากระดับปานกลางถึงระดับมาก 
 (3) มีความสามารถในการหยั่งรู้ในระดับมาก 
 4) ลักษณะด้านมนุษยสัมพันธ์ของผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
 (1) มีรูปลักษณที่ดแีละเป็นทีด่ึงดูดใจผู้พบเห็น 
 (2) มองผลประโยชน์ขององค์การในมุมกว้าง 
 5) ลักษณะด้านความรูข้องผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
 (1) มีความรูเ้กีย่วกับสิ่งที่ตนปฏิบัติ 
 (2) มีความรูเ้กีย่วกับองค์การของตน 
 6) ลักษณะด้านมนุษยสัมพันธ์ของผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
 (1) สามารถรว่มมือกับบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์กร 
 (2) สามารถรว่มมือกับบุคคลที่อยู่ในองคก์ารประเภทเดียวกัน 
 เดวิด เอ. เคิร์กแพตตริก และ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (David A. Kirkpatrick and Edwin 
A.Locke, อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551 : 41) ได้ชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน         
สูงกว่าผู้ที่ไม่ใช่ผู้น า กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งมีคุณสมบัติที่ส าคัญ 6 ประการ ดังนี้ 
 1) มีแรงจูงใจสูง (Drive) กล่าวคือ เป็นลักษณะที่ผู้น าแสดงออกให้เห็นถึงความเป็นผู้ที่
มีความพยายามในการท างานสูงมาก ที่จะท าให้บรรลุความส าเร็จ โดยสะท้อนออกมาในรูปของการ
เป็นผู้มีความทะเยอทะยาน มีพลังในการท างาน เป็นผู้ที่ไม่ เคยเหน็ดเหนื่อยในการท างาน และ
แสดงออกใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ 
 2) มีความปรารถนาอยางแรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน (Desire to Lead) กล่าวคือ เป็นคุณ
ลักษณะที่ผู้น ามีความต้องการอย่างแรงกล้า ที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อ่ืน เป็นการแสดงออกให้เห็นถึง
ความเต็มใจที่พรอ้มจะเขาไปรับผิดชอบ 
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 3) มีความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) กล่าวคือ ผู้น าจะสร้างความ
ไว้วางใจให้กับผู้อ่ืนเกิดความเชื่อถือ ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมกับผู้ใต้บังคับบัญชา และแสดงออกถึงความ
เสมอตนเสมอปลายในการท างานรวมกับคนอ่ืน รวมทั้งแสดงให้เห็นว่าค าพูดและการปฏิบัติของ
ผู้น าสอดคล้องกันตลอดเวลา 
 4) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) กล่าวคือ ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถมอง
ผู้น าโดยปราศจากข้อกังขาใดๆ ดังนั้น ผู้นาจะตอ้งแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในตนเอง เพื่อที่จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับว่าการก าหนดเป้าหมายและการตัดสินใจของผู้น า เปน็สิ่งที่ถูกต้อง 
 5) มีความฉลาด (Intelligence) กล่าวคือ ผู้น าจะต้องมีความฉลาดเพียงพอที่จะรวบรวม
สังเคราะห์ และตีความสารสนเทศที่มีอยู่อย่างมากมายหรือมีอยู่อย่างจ ากัด ในอันที่จะน าไปใช้เพื่อ
การก าหนดวิสยทัศน์ (vision) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่ถูกต้อง 
 6) มีความรู้เกีย่วกับงานในหน้าที่ (Job-relevant Knowledge) กล่าวคือ ผู้น าที่มีศักยภาพ
สูงจะต้องมีความรู้และความรอบรู้เกี่ยวกับงานขององค์การตลอดจนเทคนิคในการท างาน ยิ่งไปกว่า
นั้น การที่มีความรูอ้ย่างลึกซึ้งในการท างาน จะท าให้ผู้น าสามารถตัดสินใจและเข้าใจถึงแนวทางของ
การน าผลการตัดสินใจไปประยุกต์ใช้ได้อยางมีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดลักษณะผู้น าที่น าเสนอนี้ ผู้วิจัยได้เลือกใช้ลักษณะผู้น าแบบที่มีความเหมาะสม
ของสถานการณ์และองค์กรภาครัฐ โดยการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้เลือกลักษณะผู้น าของ เดวิด เอ. เคิร
กแพตตริก และ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (David A. Kirkpatrick and Edwin A.Locke) มาใช้ในการสร้างกรอบ
แนวคิด เร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในตึก
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ตารางท่ี 2.3 ตารางตัวบ่งชี้ลักษณะภาวะผู้น า 

ลักษณะภาวะผู้น า ตัวบ่งชี้ 

1. มีแรงจูงใจสูง (Drive) 
 

1. มีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท าให้
บรรลุความส าเร็จ 

2. มีพลังในการท างานและไม่เคยเหน็ดเหนื่อยใน
การท างาน  

3. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค์อยู่เสมอ 

2. มีความปรารถนาอยางแรงกล้าที่จะน าผู้
อ่ืน (Desire to Lead) 

1. มีความต้องการที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อ่ืน 
2. มีความเต็มใจที่พรอ้มจะเข้าไปรับผิดชอบ 

3. มีความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี (Honesty 
and Integrity) 
 

1. สร้างความไว้วางใจให้กับผู้อ่ืนเกิดความเชื่อถือ 
2. ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคล้ องกัน

ตลอดเวลา 
4. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-
Confidence) 

1. มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
2. ผู้ใตบ้ังคับบัญชาเกิดการยอมรับการก าหนด

เป้าหมายและการตัดสินใจของผู้น า                                                  

5. มีความฉลาด (Intelligence) 1. มีความฉลาดในการคิดสังเคราะห์งานได้ 
2. มีการก าหนดวิสยทัศน์ในการท างานมีการแก้ 

ปัญหาและการตัดสินใจที่ถูกต้อง 

6. มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ (Job-
relevant Knowledge) 

1. มีความรู้และความรอบรู้เกี่ ยวกับงานของ
องค์การและเทคนิคในการท างาน  

2. การที่มีความรู้อยางลึกซึ้งในการท างาน 
3. มีความเข้าใจถึงแนวทางของการน าผลการ

ตัดสินใจไปประยุกต์ใช้ได้อยางมีประสิทธิภาพ 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 
 2.3.1 ความหมายของลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538 : 41-42) กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์
ประกอบด้วย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ การศึกษา เหล่านี้เป็น
เกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่งส่วนตลาด ลักษณะประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่ส าคัญและสถิติที่วัดได้
ของประชากรที่ช่วยก าหนดตลาดเป้าหมาย รวมทั้งง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน 
 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) ได้ศึกษาถึงความแตกต่างด้านลักษณะชีวภาพที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 
 1) อายุ (Age) มีการวิจัยได้ศึกษาว่า เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานลดลงหรือไม่ ซึ่งได้ผลสรุปว่า อายุที่เพิ่มขึ้นไม่ได้ท าให้คุณภาพงานด้อยลง แต่พบว่าอัตราการ
ลาหรือลางานอย่างไม่มีเหตุผลลดน้อยลงในกลุ่มผู้สูงอายุ เมื่อเปรียบเทียบกับผู้ท างานที่อายุน้อยกว่า 
 2) เพศ (Sex) เพศไม่ได้สร้างให้เกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไม่ว่าจะในส่วนของ
ทักษะการคิดวิเคราะห์ การจูงใจ การเข้าสังคม ภาวะผู้น า หรือการเรียนรู้ แต่ในเร่ืองของการขาดงาน
พบว่า ผู้หญิงมีการขาดงานมากกว่าผู้ชาย ซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากค่านิยมที่ท าให้ผู้หญิงต้องดูแล
ครอบครัว ดังนั้น เมื่อมีเหตุจ าเป็นเกี่ยวกับครอบครัว ฝ่ายหญิงจึงต้องเป็นฝ่ายลางานไปจัดการ
มากกว่าผู้ชาย 
 3) สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบว่า ผู้สมรสแล้วจะไม่ค่อยมีการ
ขาดงานหรือย้ายงาน ซึ่งอาจเป็นเพราะต้องการความมั่นคงในการสร้างครอบครัวมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง
การศึกษายังพบว่า จ านวนบุตรมีผลกระทบต่อการลางานของพนักงานสตรีมากขึ้น 
 กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548 : 10) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์การต่างๆ จะ
ประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
ออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันนี้  มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ ซึ่งได้แก่ 
อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ลักษณะพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคล จะเป็นดังนี้ 
 1) อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึ้นแต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์
ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ นอกจากนี้จะเห็นได้
ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงาน แต่จะท างานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการ
เปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น 
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ตลอดจนสวัสดิการต่างๆ ก็จะได้เพิ่มขึ้นด้วย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหน้าที่การงาน
อย่างสม่ าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 
 2) เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเร่ือง
ความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ
ในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก
ความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างใน
เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 3) สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด นอกจากนี้ยังมี
ความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความ
สม่ าเสมอในการท างานด้วย 
 4) ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู้อาวุโสใน
การท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า 
 นอกจากนี้จากการศึกษาผลการวิจัย พบว่าได้มีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยมีปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวข้องกับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ อาทิตติยา 
ดวงสุวรรณ (2551) เร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบ คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 
ของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ พบว่า ปัจจัยด้านระดับการศึกษา สายงาน ต าแหน่ง ระยะเวลาการจ้างที่แตกต่างกัน มี
คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน และปัจจัยด้านสังกัดคณะต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกัน 

 จากการที่ได้ศึกษาหนังสือเอกสารที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การก็พบว่า
คุณลักษณะของปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อการวิจัย อีกทั้งยังมีการงานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าปัจจัย
ส่วนบุคคลส่งผลที่แตกต่างกันจริง 
 
 

2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 บานชื่น ทาจันทร์มี (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
สาย ข และสาย ค ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับ
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คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของข้าราชการสาย ข และสาย ค ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 2) เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการสาย  ข และ
สาย ค ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และ 3) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท างานของข้าราชการ
สาย ขและสาย ค ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการสาย ข และสาย ค ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดย ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก มีจ านวน 3 ด้าน คือ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง และ
ระดับปานกลาง มีจ านวน5 ด้าน คือ จังหวะชีวิต สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ การท างานร่วมกันส่วนผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคจ าแนกออกเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้าน
ทัศนคติต่อการท างาน 2) ด้านเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน และ 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน พบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่มีปัญหาและอุปสรรคด้านทัศนคติต่อการท างานมากที่สุด เช่น 
ท างานไม่เสร็จตามก าหนดเวลา เน่ืองมาจากมีภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่
มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันกับเพื่อนร่วมงาน ขาดการสนับสนุนด้านการศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้นและมีรายได้ไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน รองลงมา คือ ปัญหา
และอุปสรรคด้านเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ที่ใช้งานในปัจจุบันยัง
ท างานช้าและไม่สามารถใช้งานได้กับโปรแกรมใหม่ๆ ส่วนปัญหาและอุปสรรคด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน เช่น สถานที่ท างานคับแคบเกินไป และไม่มีความเหมาะสมในการอ านวยความ
สะดวกส าหรับผู้ที่มาติดต่องาน 
 
 มงคล ลาวรรณา (2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากร และศึกษาปัจจัยองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติทั้ง 8 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาการวิจัย
รายด้าน พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยด้านการบูร
ณาการทางสังคมอยู่ในระดับน้อย และปัจจัยองค์การโดยรวมของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
วิจัยแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง โดยแบ่งเป็นปัจจัยด้านโครงสร้างและปัจจัยด้านภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตอยู่ที่ระดับปานกลาง และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
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อยู่ที่ระดับน้อยและพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลคือ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เงินเดือน สถานภาพการ
สมรสสถานภาพบุคลากร ระดับซี และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร ไม่แตกต่างกัน และปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรไม่แตกต่างกัน โดยปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในระดับปานกลาง ตามล าดับจากมากไปหาน้อย ยกเว้นปัจจัยด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานในระดับน้อย 
 
 รมิตา อ๋ันวงษ์ (2542) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล
ประกอบด้วย เพศ อายุ  สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ลักษณะสายงาน และระดับต าแหน่ง เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยพฤติกรรมการท างานกับเพื่อนร่วมงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการศึกษาพบว่าระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และเมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้าน
อ่ืน และด้านเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน อยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบว่าลักษณะ
งานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการท างานกับเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง  จากการวิเคราะห์ความแตกต่างความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน พบว่าอายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ลักษณะสายงานและระดับต าแหน่งของข้าราชการ มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม และความแตกต่างของเพศ 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และระดับต าแหน่งของ ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรวุฒิการศึกษาสูงสุด ลักษณะสายงาน
และระดับต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าในงาน และ
ความแตกต่างของเพศ สถานภาพสมรส อายุ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านธรรมนูญในองค์กร 
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 อนันต์ แก้วก าเนิด (2543) ได้ท าการศึกษาวิจัย ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ
เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ ส านักงบประมาณ ส านักนายกรัฐมนตรี พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยซึ่งประกอบไปด้วยต าแหน่ง 
ประสบการณ์การท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ ขนาด
และโครงสร้างองค์การ แบบความเป็นผู้น า เป้าหมายขององค์การ และการติดต่อสื่อสารในส านัก
งบประมาณมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ 
 
 เอ้ือมพร บัวสรวง (2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบภาวะผู้น าและแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของพนักงานอัยการในส านักงานอัยการเขต 5 มีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาระดับสูงและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานอัยการ  ในส านักงาน
อัยการเขต 5 เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานอัยการ ที่มีความสัมพันธ์กับระดับการรับรู้
รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาระดับสูงและระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานอัยการ ใน
ส านักงานอัยการเขต 5 และเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชาระดับสูงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานอัยการ ในส านักงานอัยการเขต 5 กลุ่ม
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ข้าราชการอัยการ เจ้าหน้าที่ธุรการที่ปฏิบัติงานภายในเขตพื้นที่
รับผิดชอบของส านักงานอัยการเขต 5 รวม 8 จังหวัด ได้แก่เชียงใหม่ เชียงราย ล าพูน ล าปาง แพร่ 
น่าน พะเยา และแม่ฮ่องสอน จ านวน 338 คน โดยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง โดยได้รับ
แบบสอบถามกลับร้อยละ 65.98 (223 ชุด) ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 1. ตัวแปรด้านอายุที่แตกต่างกัน
ท าให้การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบอัตตาธิปไตยแตกต่างกัน โดยภาพรวมจะรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชามี
ภาวะผู้น าแบบอัตตาธิปไตยสูงนอกจากนี้ตัวแปรด้านอายุที่แตกต่างกันยังท าให้การรับรู้รูปแบบภาวะ
ผู้น าแบบเสรีนิยมแตกต่างกันโดยจะรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาปล่อยให้มีการท างานอย่างอิสระอยู่ใน
ระดับปานกลาง แต่การรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาปล่อยให้ท างานโดยอิสระเร่ิมลดต่ าลงเร่ือยๆ และลดลง
ต่ าที่สุดในพนักงานอัยการที่มีอายุเกิน 66 ปีขึ้นไปและ ตัวแปรด้านอายุที่แตกต่างกันยังส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่อ านาจของพนักงานอัยการด้วยโดยเฉพาะกลุ่มผู้มีอายุเกิน 66 ปีจะค านึงถึงเร่ืองนี้
มากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยกว่าถึงสามเท่า การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผู้น ากับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เกือบทุกด้านมีความสัมพันธ์กันทั้งหมดยกเว้นการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเสรี
นิยมที่ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
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 สุพรรณี มาตรโพธิ์  (2549) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 1.เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นรายด้าน 4 ด้าน คือ ด้านมุ่งเกณฑ์ ด้านมุ่งงาน ด้านมุ่ง
สัมพันธ์ และด้านมุ่งประสานและ 2.เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
เป็นรายด้าน 4 ด้าน จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา อายุ ประสบการณ์ในการบริหารงาน และ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผู้บริหารสตรีที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ 5 
แห่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 312 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1. ผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัย
ของรัฐ มีภาวะผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์อยู่ในระดับมากที่สุดส่วนด้านมุ่งงาน ด้านมุ่งสัมพันธ์ และด้านมุ่ง
ประสานอยู่ในระดับมาก 2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ ใน
เขตกรุงเทพมหานครเป็นรายด้าน 4 ด้าน จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา อายุ ประสบการณ์ในการ
บริหารงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติ สรุปได้ดังนี้วุฒิการศึกษาต่างกัน มีภาวะผู้น าทุกด้านไม่
แตกต่างกันและอายุต่างกัน มีภาวะผู้น าด้านมุ่งงานแตกต่างกัน ประสบการณ์ในการบริหารงาน
ต่างกัน มีภาวะผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่
พบความแตกต่าง ลักษณะงานที่ปฏิบัติต่างกัน มีภาวะผู้น าทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
 
 

2.5 ลักษณะสังเขปขององค์การ ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 2.5.1 ประวัติความเป็นมาส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 มหาวิทยาลัยมหิดลก าเนิดขึ้นจากพระมหากรุณาธิคุณแห่งสมเด็จพระปิยะมหาราช 
พระบาลสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 5 นับแต่ทรงก่อต้ังโรงพยาบาลศิริราชขึ้นใน พ.ศ. 
2431 ต่อมา โปรดเกล้า ฯ ให้เปิดสอนวิชาแพทย์ ณ โรงพยาบาลแห่งนี้ เรียกว่า "โรงเรียนแพทยากร" 
ตั้งแต่ พ.ศ. 2433 จึงนับเป็นสถาบันการศึกษาขั้นสูงที่เก่าแก่ที่สุดแห่งหนึ่งของประเทศไทย มีแพทย์
ส าเร็จการศึกษาเป็นคร้ังแรกใน พ.ศ. 2436 ต่อมาโรงเรียนแพทย์นี้ได้รับพระราชทานนามจากรัชกาล
ที่ 5 ว่า “ราชแพทยาลัย” 
 จากโรงเรียนแพทย์ต่อมาได้พัฒนาขึ้นเป็นคณะแพทยศาสตร์ จัดการเรียนการสอน
ระดับปริญญาตรีแห่งแรกในประเทศไทย จากนั้นได้จัดตั้ง  “มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์” ใน พ.ศ. 
2485 คร้ันถึง พ.ศ. 2512 เมื่อได้ปรับปรุงเป็นมหาวิทยาลัยอย่างสมบูรณ์แล้ว พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานนาม มหาวิทยาลัยแห่งนี้ว่า “มหาวิทยาลัยมหิดล” 
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ตามพระนามาภิไธยของสมเด็จพระบรมราชนกเจ้าฟ้ามหิดลอดุลเดช กรมหลวงสงขลานครินทร์ 
พระบิดาแห่งการแพทย์แผนปัจจุบันและการสาธารณสุขของไทย 
 ด้วยความรักและภูมิใจในมหาวิทยาลัย กอปรกับความศรัทธาในพระจิรยวัตรแห่งองค์ 
“สมเด็จพระราชบิดา” ผู้ทรงเป็นองค์ก าเนิดของนาม “มหาวิทยาลัยมหิดล” และมีคุณูปการต่อ
สถาบัน ชาวมหิดลจึงยึดถือและสืบสานพระราชปณิธานของพระองค์ต่อมา  บังเกิดเป็นค าขวัญ 
ปรัชญา ปณิธาน และค่านิยมของมหาวิทยาลัย 
 
 2.5.2 ยุทธศาสตร์ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 สร้างความเป็นเลิศในการวิจัย 

 สร้าง สรรหา สนับสนุน และคงไว้ซึ่งนักวิจัยที่มีคุณภาพระดับสากล  
 สร้างศักยภาพการแข่งขันด้านการวิจัย เพื่อเป็นผู้น าในเวทีระดับชาติ 

และนานาชาติ  
 สนับสนุนงานวิจัยที่มีความส าคัญ เป็นประโยชน์ต่อสังคมไทยและ

สังคมโลก  
 น าผลงานวิจัยและนวัตกรรมสู่การสร้างมูลค่า เพื่อพัฒนาศักยภาพใน

การแข่งขันทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม โดยร่วมกับภาครัฐและ
เอกชน  

 พัฒนาระบบบริหารจัดการและสิ่งเอ้ืออ านวยต่อการวิจัยอย่างครบ
วงจร  

 สร้างคลังความรู้ และระบบเผยแพร่ความรู้สู่สาธารณชนและสากล 
 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และความเป็นเลิศทางวิชาการ 

 พัฒนานักศึกษาและบุคลากรให้มีความสามารถในวิชาชีพ มีจิตส านึก
และศักยภาพในการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

 ผลิตบัณฑิตที่มีคุณลักษณะตามค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 พัฒนาหลักสูตรทุกระดับเพื่อความเป็นเลิศในระดับสากล 
 สร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ 
 สร้างระบบและกลไกสนับสนุนการวิจัยด้านการศึกษา 

 
 
 



ปภาวี เจียรศิลปด ารง      การทบทวนวรรณกรรม / 38 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างความเป็นเลิศในการบริการสุขภาพ และบริการวิชาการ 
 ส่งเสริมการให้บริการด้วยจิตวิญญาณความเป็นมนุษย์  
 ส่งเสริมการให้บริการวิชาการด้านสุขภาพ เพื่อเป็นศูนย์กลางระดับ

นานาชาติ  
 ด ารงความเป็นผู้น าของประเทศในการให้บริการทางการแพทย์ 

ระดับเหนือกว่าตติยภูมิ 
 เป็นผู้ชี้น าการพัฒนาระบบบริการสุขภาพของประเทศ  
 ส่งเสริมความร่วมมือกับทุกภาพส่วน  
 พัฒนาคุณภาพ เพื่อให้เป็นมาตรฐานในการอ้างอิง 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 สร้างความเป็นสากล 
 สร้างจิตส านึกว่ามหาวิทยาลัยมหิดลเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมโลก  
 สร้างความร่วมมือและแลกเปลี่ยนองค์ความรู้กับหน่วยงานต่าง ๆ ใน

ระดับนานาชาติ 
 สื่อสารและเผยแพร่ความเป็นมหิดลสู่นานาชาติ 
 ส่งเสริมศักยภาพนักศึกษาและบุคลากรให้มีความสามารถสู่ระดับ

สากล 
 สนับสนุนความเป็นนานาชาติในองค์กร 

 ด้วยความมุ่งมั่นที่จะเป็นมหาวิทยาลัยที่มีความเป็นเลิศ ทางด้านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์ 
และนวัตกรรม เพื่อการพัฒนาสังคมไทยและ เพื่อประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ มหาวิทยาลัยเห็น
ความส าคัญในการที่จะต้องประสานให้เกิดความกลมกลืนระหว่างความหลากหลายของสาขาวิชา 
และภายในมหาวิทยาลัย การใช้ระบบสารสนเทศที่ทันสมัย และการบริหารทรัพยากรต่างๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพื่อให้การด าเนินการตามยุทธศาสตร์สู่ความเป็นเลิศ สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 
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 2.5.3 โครงสร้างมหาวิทยาลัยมหิดล 
 

 
 

แผนภาพ 2.3 โครงสร้างมหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 2.5.4 ส านักงานอธิการบดี 
 วิสัยทัศน์ 
 หน่วยงานสนับสนุนและหน่วยงานตรวจสอบของมหาวิทยาลัย ศูนย์กลางระบบ
สารสนเทศและมีระบบการบริหารที่กระชับ ทันสมัย และเป็นธรรม 
 นโยบาย 
 มุ่งมั่นท างานเต็มศักยภาพ พร้อมเป็นกลไกหนึ่งเพื่อสนองตอบต่อเป้าหมายไปสู่
มหาวิทยาลัยมหิดล ปัญญาของแผ่นดิน 
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แผนภาพ 2.4 โครงสร้างส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยมหิดล 

อธิการบดี 

 

รองอธิการบด ี

 

ผู้ช่วยอธิการบดี 

 

ส านักงานอธิการบดี 

 

โครงการ 

(ผู้อ านวยการ) 
 

ศูนย ์
(ผู้อ านวยการศูนย์) 

 

- กองกฎหมาย 
- กองกายภาพและ

ส่ิงแวดล้อม 
- กองกิจการนักศึกษา 
- กองคลัง 
- กองเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
- กองบริหารการศึกษา 
- กองบริหารงานทั่วไป 
- กองบริหารงานวิจัย 
- กองทรัพยากรบุคคล 
- กองแผนงาน 
- กองพัฒนาคุณภาพ 
- กองวิเทศสัมพันธ ์
 

กอง 

(ผู้อ านวยการกอง) 

- ศูนย์บรหิารจดัการความ
เสี่ยง 

- ศูนย์บรหิารทรัพย์สิน
ทางปัญญา 

- ศูนย์บรหิารสินทรัพย์ 

- ศูนย์พัฒนาปญัญาคม 

- ศูนย์บรหิารจดัการความ
เสี่ยง 

- ศูนย์การแพทย์กาญจนา
ภิเษก 

- โครงการจดัตั้งวิทยาเขต
นครสวรรค ์

- โครงการจดัตั้งวิทยาเขต
อ านาจเจริญ 

- โครงการจดัตั้งศูนย์ส่งเสริม 

    จริยธรรมการวิจัยในคน 

- โครงการจดัตั้งศูนย์บริการ   
   เครื่องมือกลาง 
 

โครงสร้างส านักงานอธิการบดี 

 

 

http://www.op.mahidol.ac.th/orla/
http://www.op.mahidol.ac.th/oppe/
http://www.op.mahidol.ac.th/oppe/
http://www.orsa.mahidol.ac.th/
http://www.op.mahidol.ac.th/orfa/
http://muit.mahidol.ac.th/
http://muit.mahidol.ac.th/
http://www.op.mahidol.ac.th/oraa/
http://www.op.mahidol.ac.th/orga/
http://www.op.mahidol.ac.th/orra/orra_tha/index_tha.htm
http://www.op.mahidol.ac.th/orpr/
http://www.op.mahidol.ac.th/orpl/
http://www.qd.mahidol.ac.th/
http://www.op.mahidol.ac.th/orir/template2-eng/index_eng.html
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2.6 การวิเคราะห์และสังเคราะห์กรอบแนวคิดส าหรับการวิจัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ข้างต้น  จะเห็นได้ว่านักวิชาการและผู้วิจัยแต่ละคนมีจุดมุ่งหมายในการวิจัยที่แตกต่างกันออกไป ซึ่ง
ผู้วิจัยส่วนใหญ่เห็นว่าแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญและสามารถบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานโดย ได้แก่ 
 1) มิติด้านการท างาน 
 2) มิติด้านส่วนตัว 
 3) มิติด้านสังคม 
 4) มิติด้านเศรษฐกิจ 
 
 และจากการทบทวนวรรณกรรมในทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะผู้น า
ข้างต้น จะเห็นได้ว่านักวิชาการและผู้วิจัยแต่ละคนมีจุดมุ่งหมายในการวิจัยที่แตกต่างกันออกไป ซึ่ง
ผู้วิจัยได้เลือกลักษณะผู้น าตามแนวคิดของ เดวิด เอ. เคิรกแพตตริก และเอ็ดวิน เอ. ล็อค (David A. 
Kirkpatrick and Edwin A.Locke) ซึ่งลักษณะผู้น าตามเจตนารมณ์ของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ได้
ดังนี้ 
 1) มีแรงจูงใจสูง (Drive)  
 2) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน (Desire to Lead)   
 3) มีความซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) 
 4) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 
 5) มีความฉลาด (Intelligence) 
 6) มีความรู้เกีย่วกับงานในหน้าที่ (Job-relevant Knowledge) 
 
 นอกจากนี้ผู ้วิจัยยังได้ทบทวนวรรณกรรมในส่วนของงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องและ
หนังสือที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน ย่อมมีส่วนในการส่ง
ผลการวิจัยที ่ต่างกันด้วย ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนดตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคลเป็นตัวแปร
อิสระในการศึกษาคร้ังนี้ ซึ่งประกอบด้วย 
 1) เพศ 
 2) อายุ 
 3) สถานภาพ 
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 4) การศึกษา 
 5) รายได้ 
 6) ประเภทของบุคลากร 
 7) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 8) สังกัดกอง 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะผู้น าและคุณภาพชีวิตการท างานนี้ 
ผู้วิจัยสามารถน าความรู้ที่ได้มาสังเคราะห์เพื่อน ามาสร้างเป็นกรอบการวิจัยซึ่ งสามารถอธิบายเป็น
แผนภูมิได้ดังน้ี 
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แผนภาพ 2.5 การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. การศึกษา 
5. รายได้ 
6. ประเภทของบุคลากร 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
8. สังกัดกอง 

ลักษณะภาวะผู้น า 
1. มีแรงจูงใจสูง (Drive)  
2. มีความปรารถนาอย่างแรง 

กลา้ที่จะน าผู้อ่ืน (Desire to 
Lead) 

3. มีความซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรี 
(Honesty and Integrity) 

4. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-
Confidence) 

5. มีความฉลาด (Intelligence) 
6. มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ 

(Job-relevant Knowledge) 

คุณภาพชีวิตการท างานส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

 
1. มิติด้านการท างาน 
2. มิติด้านส่วนตัว 
3. มิตดิ้านสังคม 
4. มิติด้านเศรษฐกิจ 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลและปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล อีกทั้งปัจจัยด้านภาวะผู้น าส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยการ
ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลที่ เกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานและรูปแบบภาวะผู้น า เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 วิธีการวิจัย 
 3.2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยและการหากลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
 3.4 ระยะเวลาในการวิจัย 
 3.5 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.6 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

3.1 วิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาคร้ังนี้ใช้การศึกษาเชิงปริมาณ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร ข้อมูลจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง น าข้อมูลที่ได้มาเพื่อประกอบการวิเคราะห์พัฒนาเป็นแบบสอบถาม    
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ได้น ามาใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เพื่อศึกษาระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลและปัจจัยที่
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ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน อีกทั้งปัจจัยด้านภาวะผู้น าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

3.2 ประชากรท่ีศึกษาและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.2.1 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ บุคลากรส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย 
มหิดล (ข้อมูลจากการส ารวจเมื่อ ธันวาคม 2552) มีทั้งสิ้น 546 คน โดยแบ่งได้ดังนี้ 
 
ตาราง 3.1 จ านวนบุคลากรส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 

กอง จ านวน(คน) 
กองแผนงาน 24 

กองกฎหมาย 13 

กองกิจการนักศึกษา 75 

กองคลัง 84 

กองเทคโนโลยีสารสนเทศ 65 
กองบริหารการศึกษา 38 
กองบริหารงานทั่วไป 96 
กองบริหารงานวิจัย 24 
กองทรัพยากรบุคคล 48 
กองพัฒนาคุณภาพ 15 
กองวิเทศสัมพันธ์ 16 
ศูนย์บริหารจัดการความเสี่ยง 94 
ศูนย์บริหารทรัพย์สินทางปัญญา 7 
ศูนย์บริหารสินทรัพย์ 6 
ศูนย์พัฒนาปัญญาคม 9 
โครงการอาคารชุดพักอาศัย 10 
ศูนย์ศึกษาและพัฒนาสันติวิธี 12 

รวมทั้งสิ้น 546 
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 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้จากวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การค านวณตามสูตรของ Taro Yamane (1970, อ้างใน ศิริรัตน์ ชุณห
คล้าย, 2544) บุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีจ านวนทั้งสิ้น 546 คน (ข้อมูลจาก
การสืบค้นเมื่อธันวาคม 2552) หาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ที่ค่าความคลาดเคลื่อน (e) 0.05 จะได้กลุ่ม
ตัวอย่างเท่ากับ 231 คน ดังนี ้
 

n      =                  N 
1+Ne2 

 
 เมื่อ n = ขนาดตัวอย่าง 

N = จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
e = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ 
(ในการวิจัยคร้ังนี้ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 0.05) 

 ขนาดของประชากรที่ศึกษา มีจ านวน 564 คน ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ 
 แทนค่า   n      =               564               
                              1+ 564 (0.05)2   
                  =         231 คน 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น231 คน 
 
 3.2.3 ค านวณกลุ่มตัวอย่างจากสัดส่วนของแต่ละกองโดยจะใช้วิธีการก าหนดตัวอย่าง
จากแต่ละชั้นภูมิ ดังนี้ 

n1     =                  N1    x  n 
 N 

 เมื่อ  N1 = ขนาดประชากรแต่ละชั้นภูมิ 
N  = ขนาดของประชากรทั้งหมด 
n   = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 เช่น บุคลากรกองแผนงาน 
N1 = จ านวนบุคลกรกองแผน จ านวน 24 คน 
N  = ขนาดของประชากรทั้งหมด 
n   = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
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 ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างของ กองแผนงาน =     24 x231  = 10 คน 
           546  

 ฉะนั้น จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกองตามตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 3.2 จ านวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกอง 

กอง จ านวนบุคลากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

กองแผนงาน 24 10 

กองกฎหมาย 13 6 

กองกิจการนักศึกษา 75 32 

กองคลัง 84 36 

กองเทคโนโลยีสารสนเทศ 65 28 

กองบริหารการศึกษา 38 16 

กองบริหารงานทั่วไป 96 41 

กองบริหารงานวิจัย 24 10 

กองทรัพยากรบุคคล 48 20 

กองพัฒนาคุณภาพ 15 6 

กองวิเทศสัมพันธ์ 13 5 

ศูนย์บริหารจัดการความเสี่ยง 7 3 

ศูนย์บริหารทรัพย์สินทางปัญญา 7 3 

ศูนย์บริหารสินทรัพย์ 6 2 

ศูนย์พัฒนาปัญญาคม 9 4 

โครงการอาคารชุดพักอาศัย 10 4 

ศูนย์ศึกษาและพัฒนาสันติวิธี 12 5 

รวมทั้งสิ้น 546 231 
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3.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย แบ่งออกเป็นดังนี้ 
 ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส, ระดับการศึกษา, รายได้, 
ประเภทบุคลากร, ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน, สังกัด 
 ตัวแปรรูปแบบลักษณะภาวะผู้น ามี 6 ด้าน ดังนี้ มีแรงจูงใจสูง, มีความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน, มีความซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรี, มีความเชื่อมั่นในตนเอง, มีความฉลาด, มีความรู้
เกีย่วกับงานในหน้าที่ 
 ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิต ได้แก่ มิติด้านการท างาน, มิติด้านส่วนตัว, มิติด้านสังคม, มิติ
ด้านเศรษฐกิจ 
 
 

3.4 ระยะเวลาในการรวบรวมข้อมูล 

 
 ระยะเวลาในการศึกษา เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2554-เมษายน พ.ศ.2555 (เร่ิมเก็บข้อมูล
ภายในเดือนพฤษภาคม 2554) 
 
 

3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม แบบตรวจรายการ แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ และแบบปลายเปิด จ านวน 4 ตอน มีรายละเอียดดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
โดยถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส, การศึกษา, รายได้, ประเภทของ
บุคลากร, ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน, สังกัดกอง จ านวน 8 ข้อ 
 ตอนที่ 2 ค าถามความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานอธิการบดีเกี่ยวกับภาวะผู้น า ซึ่ง
เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 30 ข้อ โดยเป็นผู้บริหารระดับต้น จ านวน 15 ข้อและผู้บริหาร
ระดับกลาง จ านวน 15 ข้อ 
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 ตอนที่ 3 ค าถามความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานอธิการบดีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ซึ่งเป็นค าถามปลายปิด จ านวน 25 ข้อ ซึ่งเป็นค าถามเชิงบวก จ านวน 22 ข้อ และค าถาม
เชิงลบ จ านวน 3 ข้อ 
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ของบุคลากรส านักงานอธิการบดีเกี่ยวกับภาวะผู้น าและ/
หรือคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด จ านวน 3 ข้อ 
 การวิจัยคร้ังนี้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตรส่วนประมาณค่า โดยใช้วิธีวัดแบบ
ลิเคร์ท (Likerts’s Scale) ซี่งก าหนดมาตรวัด 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด มี
ความหมายดังนี ้
 
ตาราง 3.3 เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตรส่วนประมาณค่า 

เชิงบวก เชิงลบ 
ระดับคะแนน 5  เห็นด้วยมากที่สุด ระดับคะแนน 1 เห็นด้วยมากที่สุด 
ระดับคะแนน 4 เห็นด้วยมาก ระดับคะแนน 2 เห็นด้วยมาก 
ระดับคะแนน 3 เห็นด้วยปานกลาง ระดับคะแนน 3 เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 เห็นด้วยน้อย ระดับคะแนน 4 เห็นด้วยน้อย 
ระดับคะแนน 1 เห็นด้วยน้อยที่สุด ระดับคะแนน 5 เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 จากเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็น ผู้วิจัยจะแบ่งช่วงแต่ละระดับความคิดเห็น โดยใช้
อันตรภาคชั้น (Class Interval) เพื่อให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นที่แตกต่างกัน โดยมีวิธีการค านวณ 
ดังนี ้
 คะแนนพิสัย  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  
    

                                                                 จ านวนชั้น 
    = 5 – 1    
          5  
    = 0.80 
 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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3.6 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 3.6.1 การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นเพื่อ
รวบรวมข้อมูลตรวจสอบความถูกต้อง และความเที่ยงตรงของเนื้อหาโดยน าแบบสอบถามที่ได้ไป
ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ แนะน าและ
แก้ไขเพื่อความเที่ยงตรงและถูกต้องของเนื้อหา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าเพื่ อความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 3.6.2 การทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุง
แก้ไขแล้วไปท าการตรวจสอบก่อน (Pre-Test) กับบุคลากรของบุคลากรสายสนับสนุนในตึก
ส านักงานอธิการบดีที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ช่วงเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่ 
พฤษภาคม 2554 แล้วน าเอาข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการ
วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเป็นรายข้อ เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ก่อน
น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งต้องมีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไปจึงจะยอมรับ และในการศึกษา
คร้ังนี้ ได้ผล Try-out ที่ 0.94 
 
 

3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้ก าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามล าดับขั้นตอน ดังน้ี 
 3.7.1 ด าเนินการแจกแบบสอบถาม ในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดย
แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง และขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
 3.7.2 เก็บรวบรวมแบบสอบถาม แล้วคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ เพื่อน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์ผลต่อไป 
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3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วท า
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปส าหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูลสถิติ (SPSS for windows) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมในการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามพร้อมกับบันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึก
ข้อมูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ตามล าดับ และหลังจากนั้นก็ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและ
ประมวลผลของข้อมูลตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 3.8.2 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.8.2.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อแจกแจงความถี่ ปัจจัย
ส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร ระดับต าแหน่ง อ่ืนๆ โดยใช้ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายข้อมูล 
 3.8.2.2 สถิติวิเคราะห์ (Analytical Statistic) เพื่อใช้หาค่าความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามคือปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น า กับ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท าทงาน 
โดยจะใช้สถิต คือ t- test, F-test, Regression เพื่อเป็นการน าเสนอผลการทดสอบสมมติฐานของการ
วิจัย 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
และลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลและเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดลและเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ตลอดจนหาแนวทางเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลซึ่งได้ท าการศึกษาข้อมูลทั่วไป ปัจจัย
ทางด้านลักษณะภาวะผู้น าระดับต้น ลักษณะภาวะผู้น าระดับกลางาของกลุ่มตัวอย่างที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล สามารถน าเสนอได้ดังน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุนส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จ านวน 200 คน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาปฏิบัติงาน หน่วยงานสังกัด ดังรายละเอียดในตาราง 4.1 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=200) 

ร้อยละ 
(100.0) 

เพศ  
      ชาย 
      หญิง 

 
57 

143 

 
28.5 
71.5 

รวม 200 100.0 

อายุ 
     20-25 ปี 
     26-30 ปี 
     31-35 ปี 
     36-40 ปี 
     41-45 ปี 
     46-50 ปี 
     มากกว่า 50 ปี 

 
27 
52 
43 
35 
12 
11 
20 

 
13.5 
26.0 
21.5 
17.5 
6.0 
5.5 

10.0 
รวม 200 100.0 

สถานภาพ 
     โสด 
      สมรส 
     หม้าย 

 
120 
77 
3 

 
60.0 
38.5 
1.5 

รวม 200 100.0 

ระดับการศึกษา 
   มัธยมศึกษา 
   อนุปริญญา 
   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
   ปริญญาโท 
   

 
9 

11 
129 
51 

 
4.5 
5.5 

64.5 
25.5 

รวม 200 100.0 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=200) 

ร้อยละ 
(100.0) 

รายได้ 
   ต่ ากว่า 10,000  บาท 
   10,001-15,000 บาท 
   15,001-20,000 บาท 
   20,001-25,000 บาท 
   25,001-30,000 บาท 
   30,000 บาทขึ้นไป 

 
6 

80 
59 
25 
11 
19 

 
3.0 

40.0 
29.5 
12.5 
5.5 
9.5 

รวม 200 100.0 

ประเภทบุคลากร 
   ข้าราชการ 
   พนักงานมหาวิทยาลัย 
   ลูกจ้างประจ า 

 
15 

168 
17 

 
7.5 

84.0 
8.5 

รวม 200 100.0 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
  ต่ ากว่า1ปี – 5 ปี 
   6-10 ปี 
  11-15 ปี 
  16-20 ปี 
  21 ปีขึ้นไป 

 
106 
26 
28 
20 
20 

 
53.0 
13.0 
14.0 
10.0 
10.0 

รวม 200 100.0 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=200) 

ร้อยละ 
(100.0) 

สังกัด 
  กองแผนงาน 
  กองกฎหมาย 
  กองกิจการนักศึกษา 
  กองคลัง 
  กองเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  กองบริหารการศึกษา 
  กองบริหารงานทั่วไป 
  กองบริหารงานวิจัย 
  กองทรัพยากรบุคคล 
  กองพัฒนาคุณภาพ 
  กองวิเทศสัมพันธ์ 
  ศูนย์บริหารจัดการความเสี่ยง 
  ศูนย์บริหารทรัพย์สินทางปัญญา 
  ศูนย์บริหารสินทรัพย์ 
  ศูนย์พัฒนาปัญญาคม 
  ศูนย์ศึกษาและพัฒนาสันติวิธี 

 
10 
6 

20 
35 
25 
16 
36 
10 
14 
5 
5 
3 
3 
3 
4 
5 

 
5.0 
3.0 

10.0 
17.5 
12.5 
8.0 

18.0 
5.0 
7.0 
2.5 
2.5 
1.5 
1.5 
1.5 
2.0 
2.5 

รวม 200 100.0 
 
 จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง 
จ านวน 143 คน  คิดเป็นร้อยละ 71.5 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.0 ส่วนใหญ่สถานภาพ โสด จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 รายได้ส่วนใหญ่  10,001-15,000 บาท จ านวน 80 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.0 สถานภาพบุคลากรเป็น พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 
ระยะเวลาที่ปฎิบัติงาน ต่ ากว่า1ปี- 5 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 53.0 สังกัดกองบริหารงาน
ทั่วไป จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 
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4.2 ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตัวอย่าง  
 
 เป็นการน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ประกอบด้วยข้อมูลมิติด้านการท างาน มิติด้านส่วนตัว มิติ
ด้านสังคม และมิติด้านเศรษฐกิจ ด้วยสถิตเชิงพรรณา(Descriptive) จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังรายละเอียดในตาราง 4.2 
 
ตาราง 4.2 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็นรายมิติ 

ปัจจัยคุณภาพชิวิตการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

ภาพรวมมิติด้านการท างาน 3.28 0.67 ปานกลาง 

ภาพรวมมิติด้านส่วนตัว 3.25 0.65 ปานกลาง 

ภาพรวมมิติด้านสังคม 3.01 0.72 ปานกลาง 

ภาพรวมมิติด้านเศรษฐกิจ 2.93 0.72 ปานกลาง 

ภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรส านักงานอธิการบดี 

3.18 0.53 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนส านักงานอธิการบดี พบว่า ภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ส านักงานอธิการบดี ค่าเฉลี่ย 3.18 อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพบพิจราณารายข้อ พบว่า ภาพรวมมิติ
ด้านการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.28 อยู่นในระดับปานกลาง รองลง ภาพรวมมิติด้านส่วนตัว ค่าเฉลี่ย 3.25 
อยู่ในระดับปานกลาง ถัดมาภาพรวมมิติด้านสังคม ค่าเฉลี่ย 3.01 อยู่ในระดับปานกลาง และภาพรวม
มิติด้านเศรษฐกิจ ค่าเฉลี่ย 2.93 อยู่ในระดับ ปานกลาง 
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ตาราง 4.3 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติ
การท างานของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็นรายข้อ 

 
 
 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 
เฉลี่ย 

S.D. 
แปล
ผล 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1.มิติด้านการท างาน 
   1.1 สถานที่ท างาน
ของท่านมีความเป็น
ระเบียบ สะอาด 

 
10 

(5.0) 

 
24 

(12.0) 

 
89 

(44.5) 

 
66 

(33.0) 

 
11 

(5.5) 

 
3.22 

 
0.90 

 

 
ปาน
กลาง 

   1.2 สถานที่ท างาน
ของท่านมีความ
ปลอดภัย 

5 
(2.5) 

23 
(11.5) 

85 
(42.5) 

74 
(37.0) 

13 
(6.5) 

3.33 
 

0.85 ปาน
กลาง 

   1.3 สถานที่ท างาน
ของท่านมีอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ที่
เหมาะสม 

 
4 

(2.0) 

 
16 

(8.0) 

 
78 

(39.0) 

 
89 

(44.5) 

 
13 

(6.5) 

 
3.45 

 
0.81 

 
มาก 

   1.4 ผู้บริหารของ
ท่านมีคุณธรรม 

10 
(5.0) 

21 
(10.5) 

64 
(32.0) 

86 
(43.0) 

19 
(9.5) 

3.54 2.17 มาก 

    1.5 ผู้บริหารของ
ท่านมีระบบการ
บริหารงานที่ดี 

13 
(6.5) 

22 
(11.0) 

77 
(38.5) 

73 
(36.5) 

15 
(7.5) 

3.27 0.98 ปาน
กลาง 

    1.6 ผู้บริหารของ
ท่านมีการกระจาย
ภาระงานเหมาะสม 

16 
(8.0) 

33 
(16.5) 

86 
(43.0) 

58 
(29.0) 

7 
(3.5) 

3.03 0.95 ปาน
กลาง 

   1.7 ผู้บริหาร
ท างานแบบยืดหยุ่น 

14 
(7.0) 

26 
(13.0) 

84 
(42.0) 

67 
(33.5) 

9 
(4.5) 

3.15 0.95 ปาน
กลาง 
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ตาราง 4.3 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติ
การท างานของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 
เฉลี่ย 

S.D. 
แปล
ผล 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

   1.8 องค์กรของ
ท่านมีค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรที่
เอ้ือต่อการท างาน 

 
10 

(5.0) 

 
19 

(9.5) 

 
94 

(47.0) 

 
65 

(32.5) 

 
12 

(6.0) 

 
3.25 

 
0.89 

 
ปาน
กลาง 

   1.9 องค์กรของ
ท่านมีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
แบบระบบคุณธรรม 

 
20 

(10.0) 

 
25 

(12.5) 

 
83 

(41.5) 

 
62 

(31.0) 

 
10 

(5.0) 

 
3.08 

 
1.01 

 
ปาน
กลาง 

   1.10 องค์กรของ
ท่านมีการส่งเสริม
ให้ไปเรียนรู้เพิ่มเติม 

9 
(4.5) 

16 
(8.0) 

66 
(33.0) 

86 
(43.0) 

23 
(11.5) 

3.49 0.95 มาก 

   1.11 องค์กรของ
ท่านมีการบริหารผล
การปฏิบัติงานอย่าง 
เป็นระบบ 

 
17 

(8.5) 

 
26 

(13.0) 

 
87 

(43.5) 

 
60 

(30.0) 

 
10 

(5.0) 

 
3.10 

 
0.98 

 
ปาน
กลาง 

   1.12 งานที่ท่าน
ปฎิบัติตรงตาม
ความรูค้วาม 
สามารถของท่าน 

 
6 

(3.0) 

 
16 

(8.0) 

 
84 

(42.0) 

 
79 

(39.5) 

 
15 

(7.5) 

 
3.40 

 
0.85 

 
ปาน
กลาง 

    1.13 ท่านได้รับ
การพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

7 
(3.5) 

27 
(13.5) 

81 
(40.5) 

69 
(34.5) 

16 
(8.0) 

3.30 0.92 ปาน
กลาง 

ภาพรวมมิติด้านการท างาน 3.28 0.67 ปาน
กลาง 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                ศศ.ม. (รัฐประศาสนศาสตร)์ / 59 

 จากตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ส านักงานอธิการบดี พบว่า ภาพรวมมิติด้านการท างาน มีค่าฉลี่ย 3.28 อยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า   ผู้บริหารของท่านมีคุณธรรม อยู่ในระดับมาก จ านวน 86 คน คิด
เป็นร้อยละ 43.0 รองลงมาองค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้ไปเรียนรู้เพิ่มเติม อยู่ในระดับมาก 
จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 ถัดมาสถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ที่
เหมาะสม อยู่ในระดับมาก จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 งานที่ท่านปฎิบัติตรงตามความรู้
ความสามารถของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 สถานที่ท างานของ
ท่านมีความปลอดภัย  อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 ท่านได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 ผู้บริหารของท่านมี
ระบบการบริหารงานที่ดี อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 องค์กรของท่านมี
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการท างานอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อย
ละ 47.0 สถานที่ท างานของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาด อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 89 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.5 ผู้บริหารท างานแบบยืดหยุ่นอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.0 และองค์กรของท่านมีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับปานกลาง 
จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 องค์กรของท่านมีการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบระบบ
คุณธรรม อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 ผู้บริหารของท่านมีการกระจาย
ภาระงานเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 
 
ตาราง 4.4 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานมิติด้าน
ส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็นรายข้อ 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 
เฉลี่ย 

S.D. 
แปล
ผล 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

2. มิติด้านส่วนตัว 
    2.1 ท่านสามารถ
แบ่งเวลาในการ
ท างานและเวลาที่
ให้กับ ครอบครัวได้
อย่างเหมาะสม 

 
 

5 
(2.5) 

 
 

23 
(11.5) 

 
 

71 
(35.5) 

 
 

87 
(43.5) 

 
 

14 
(7.0) 

 
 

3.41 

 
 

0.87 

 
 

มาก 
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ตาราง 4.4 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานมิติด้าน
ส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

 
 จากตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ส านักงานอธิการบดี พบว่า ภาพรวมมิติด้านส่วนตัว มีค่าเฉลี่ย 3.25 อยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลาที่ให้กับครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสม อยู่ในระดับมาก  จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 รองลงมา ในปัจจุบันท่านรู้สึกเครียด 
อยู่ในระดับปานกลาง  จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 ในแต่ละสัปดาห์ท่านมีงานมากจนไม่มี
เวลาได้ออกก าลังกาย อยู่ในระดับปานกลาง  จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 งานของท่านต้อง
รับผิดชอบสูง ท าให้รู้สึกตึงเครียดตลอดเวลา อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.5 
 
 
 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 
เฉลี่ย 

S.D. 
แปล
ผล 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

   2.2 ในแต่ละ
สัปดาห์ท่านมีงาน
มากจนไม่มีเวลาได้
ออกก าลังกาย        

 
9 

(4.5) 

 
28 

(14.0) 

 
100 

(50.0) 

 
40 

(20.0) 

 
23 

(11.5) 

 
3.20 

 
0.97 

 
ปาน
กลาง 

    2.3 ในปัจจุบัน
ท่านรู้สึกเครียด 

10 
(5.0) 

37 
(18.5) 

78 
(39.0) 

45 
(22.5) 

30 
(15.0) 

3.24 1.07 ปาน
กลาง 

    2.4 งานของท่าน
ต้องรับผิดชอบสูง 
ท าให้รู้สึกตึงเครียด
ตลอดเวลา 

 
9 

(4.5) 

 
32 

(16.0) 

 
97 

(48.5) 

 
44 

(22.0) 

 
18 

(9.0) 

 
3.15 

 
0.94 

 
ปาน
กลาง 

ภาพรวมมิติด้านส่วนตัว 3.25 0.65 ปาน
กลาง 
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ตาราง 4.5 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานมิติด้าน
สังคมของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็นรายข้อ 

 
 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 
เฉลี่ย 

S.D. 
แปล
ผล 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

3. มิติด้านสังคม 
    3.1 ท่านและ
เพื่อนร่วมงานของ
ท่านมีความสัมพันธ์
ที่ดีในทุกระดับ              

 
 
 9 

(4.5) 

 
 

14 
(7.0) 

 
 

76 
(38.0) 

 
 

77 
(38.5) 

 
 

24 
(12.00) 

 
 

3.46 
 

 
 

0.95 

 
 

มาก 

    3.2 ท่านมีความ
ผูกพันกับองค์กร 

8 
(4.0) 

14 
(7.0) 

77 
(38.5) 

73 
(36.5) 

28 
(14.0) 

3.49 0.95 มาก 

    3.3 ท่านคิดว่าใน
องค์กรมีการสื่อสาร
ภายในองค์กรที่ดี 

13 
(6.5) 

40 
(20.0) 

94 
(47.0) 

50 
(25.0) 

3 
(1.5) 

2.95 0.87 ปาน
กลาง 

    3.4 ท่านมีกิจ 
กรรมร่วมกันทั้ง
ทางด้านนันทนาการ 
เช่น การไปท าบุญ
ไหว้พระ 

 
37 

(18.5) 

 
48 

(24.0) 

 
74 

(37.0) 

 
31 

(15.5) 

 
10 

(5.0) 

 
2.64 

 
1.10 

 
ปาน
กลาง 

    3.5 องค์กรของ
ท่านมีกิจกรรมเพื่อ
สาธารณะประโยชน์ 
เช่น แจกของให้เด็ก
ด้อยโอกาส 

 
43 

(21.5) 
 

 
47 

(23.5) 

 
79 

(39.5) 

 
25 

(12.5) 

 
6 

(3.0) 

 
2.52 

 
1.05 

 
น้อย 

ภาพรวมมิติด้านสังคม 3.01 0.72 ปาน
กลาง 
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 จากตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ส านักงานอธิการบดี ภาพรวมมิติด้านสังคม มีค่าเฉลี่ย 3.25 อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า  ท่านมีความผูกพันกับองค์กร อยู่ในระดับมาก จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.5 รองลงมา ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ อยู่ในระดับมาก  
จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 ท่านคิดว่าในองค์กรมีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี อยู่ในระดับ
ปานกลาง  จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 และท่านมีกิจกรรมร่วมกันทั้งทางด้านนันทนาการ 
เช่น การไปท าบุญไหว้พระ อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0 สุดท้าย องค์กร
ของท่านมีกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ เช่น แจกของให้เด็กด้อยโอกาส อยู่ในระดับปานกลาง  
จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 39.5 
 
ตาราง 4.6 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานมิติด้าน
เศรษฐกิจของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็นรายข้อ 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
ค่า 
เฉลี่ย 

S.D. 
แปล
ผล 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

4. มิติด้านเศรษฐกิจ 
    4 . 1 ท่ า น ไ ด้ รั บ
ค่ า ตอบแทนแล ะ
สวัสดิการที่ เหมาะ 
สมกับภาระงานที่
ได้รับ 

 
 

24 
(12.0) 

 
 

55 
(27.5) 

 
 

82 
(41.0) 

 
 

33 
(16.5) 

 
 

6 
(3.0) 

 
 

2.71 

 
 

0.98 

 
 

ปาน
กลาง 

    4.2 เงินเดือนที่
ได้รับมีความเพียง 
พอต่อการครองชีพ
ในปัจจุบัน 

 
26 

(13.0) 

 
48 

(24.0) 

 
95 

(47.5) 

 
27 

(13.5) 

 
4 

(2.0) 

 
2.67 

 
0.93 

 
ปาน
กลาง 

   4.3 ท่านรู้จักการ
บริหารจัดการเงินที่
ได้รับ 

9 
(4.5) 

9 
(4.5) 

96 
(48.0) 

60 
(30.0) 

26 
(13.0) 

3.42 0.93 มาก 

ภาพรวมมิติด้านสังคม 3.01 0.72 ปาน
กลาง 
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 จากตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ส านักงานอธิการบดี ภาพรวมมิติด้านเศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ย 2.93 อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ท่านรู้จักการบริหารจัดการเงินที่ได้รับ อยู่ในระดับมาก จ านวน 96 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.0 และท่านได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับภาระงานที่ได้รับ อยู่ในระดับ
ปานกลาง จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 สุดท้าย เงินเดือนที่ได้รับมีความเพียงพอต่อการครอง
ชีพในปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 
 
 

4.3 ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะผู้น าระดับต้น ระดับกลาง และภาพรวม 
 
 เป็นการน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะผู้น าระดับต้นและระดับกลาง ประกอบด้วย 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน ความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี ความ
เชื่อมั่นในตนเอง ความฉลาดและความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้วยสถิติ เชิงพรรณา (Descriptive) 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังรายละเอียดในตาราง 4.7 
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ตาราง 4.7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับภาพรวมลักษณะผู้น าของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะผู้น า 
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง ภาพรวม 

X  S.D. 
แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล 

แรงจูงใจ(Drive) 3.46 1.04 มาก 3.78 0.76 มาก 3.62 0.75 มาก 
ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน 
(Desire to Lead) 

3.35 0.89 ปาน
กลาง 

3.62 0.79 มาก 3.49 0.68 มาก 

ความซื่อสัตย์และมี
ศักดิ์ศรี (Honesty 
and Integrity) 

3.24 1.08 ปาน
กลาง 

3.57 1.56 มาก 3.40 0.99 ปาน
กลาง 

ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง (Self-
Confidence) 

3.40 1.05 ปาน
กลาง 

3.69 0.92 มาก 3.54 0.82 มาก 

ความฉลาด
(Intelligence) 

3.35 1.05 ปาน
กลาง 

3.75 0.88 มาก 3.55 0.78 มาก 

ความรู้เกี่ยวกับงาน
ในหน้าที่ (Job-
relevant 
Knowledge) 

3.43 1.00 มาก 3.73 0.91 มาก 3.58 0.78 มาก 

ภาพรวมลักษณะ
ผู้น า 

3.37 0.93 ปาน
กลาง 

3.69 0.82 มาก 3.53 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
มีความคิดเห็นภาพรวมเกี่ยวกับลักษณะผู้น า พบว่า เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากร
ส านักงานอธิการบดีในภาพรวมทุกข้อพบว่า ภาพรวมลักษณะภาวะรวมทุกข้อ มีระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 3.53 อยู่ในระดับ มาก ภาพรวมลักษณะภาวะผู้น าระดับต้นมีระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 
3.37 อยู่ในระดับ ปานกลาง ภาพรวมลักษณะภาวะผู้น าระดับกลางมีระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 3.69 
อยู่ในระดับ มาก 
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 ด้านมีแรงจูงใจ (Drive) พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารดับกลางมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ มีค่าเฉลี่ย 3.62 อยู่ในระดับ มาก ผู้บริหารระดับต้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ภาพรวมด้านแรงจูงใจมีค่าเฉลี่ย 3.46 อยู่ในระดับ มาก ผู้บริหารดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ภาพรวมด้านแรงจูงใจมีค่าเฉลี่ย 3.78 อยู่ในระดับ มาก 
 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะน าผู้อื่น (Desire to Lead) พบว่า ภาพรวมทั้ง
ผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ มีค่าเฉลี่ย 3.49 อยู่ในระดับ มาก 
ผู้บริหารระดับต้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมความปรารถนาอย่างแรงกล้า มีค่าเฉลี่ย 3.35 อยู่ใน
ระดับ ปานกลาง ผู้บริหารระดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมความปรารถนาอย่างแรงกล้า มี
ค่าเฉลี่ย 3.62 อยู่ในระดับ มาก 
 ด้านมีความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) พบว่า ภาพรวมทั้ง
ผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ มีค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดับ ปานกลาง 
ผู้บริหารระดับต้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี มีค่าเฉลี่ย 3.24 อยู่ใน
ระดับ ปานกลาง ผู้บริหารระดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี มี
ค่าเฉลี่ย 3.57 อยู่ในระดับ มาก 
 มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหารระดับต้นและ
ผู้บริหารดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ มีค่าเฉลี่ย 3.54 อยู่ในระดับ มาก ผู้บริหารระดับต้นมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดับ ปานกลาง ผู้บริหาร
ระดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีค่าเฉลี่ย 3.69 อยู่ในระดับ มาก 
 ความฉลาด (Intelligence) พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารดับกลางมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ มีค่าเฉลี่ย 3.55 อยู่ในระดับ มาก ผู้บริหารระดับต้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ภาพรวมความฉลาด มีค่าเฉลี่ย 3.35 อยู่ในระดับ ปานกลาง ผู้บริหารระดับกลางมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับ ภาพรวมความฉลาด มีค่าเฉลี่ย 3.75 อยู่ในระดับ มาก 
 มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าท่ี (Job-relevant Knowledge) พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหาร
ระดับต้นและผู้บริหารดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ มีค่าเฉลี่ย 3.58 อยู่ในระดับ มาก ผู้บริหาร
ระดับต้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ย 3.43 อยู่ในระดับ 
มาก ผู้บริหารระดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ย 3.73 
อยู่ในระดับ มาก 
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ตาราง 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับลักษณะผู้น าด้านแรงจูงใจ (Drive) 

ลักษณะผู้น า 
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง ภาพรวม 

X  S.D. 
แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล 

แรงจูงใจ (Drive) 
    1.1 มีความพยา 
ยามในการท างานสูง
มากที่จะท าให้บรรลุ
ความส าเร็จ 

 
 

3.57 

 
 

1.14 

 
 

มาก 

 
 

3.89 

 
 

0.88 

 
 

มาก 

 
 

3.73 

 
 

0.86 

 
 

มาก 

   1.2 มีพลังในการ
ท างานและไม่เคย
เหน็ดเหนื่อยในการ
ท างาน 

 
3.42 

 

 
1.12 

 
มาก 

 
3.75 

 
0.81 

 
มาก 

 
3.58 

 
0.79 

 
มาก 

   1.3 มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์อยู่เสมอ 

3.40 1.04 ปาน
กลาง 

3.71 0.86 มาก 3.55 0.75 มาก 

ภาพรวมด้าน
แรงจูงใจ 

3.46 1.04 มาก 3.78 0.76 มาก 3.62 0.75 มาก 

 
 จากตาราง 4.8 เมื่อพิจารณาภาพรวมเกี่ยวกับลักษณะด้านแรงจูงใจ ผู้น าระดับต้น 
ระดับกลางและภาพรวม พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.62 
อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าประเด็นด้านการมีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะ
ท าให้บรรลุความส าเร็จ เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.73 ภาพรวมผู้บริหารระดับต้น มีค่าเฉลี่ย 3.46 อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าประเด็น
ด้านการมีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท าให้บรรลุความส าเร็จ เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.57 ภาพรวมผู้บริหารระดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.78 อยู่
ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านการมีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะ
ท าให้บรรลุความส าเร็จ เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.89 
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ตาราง 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับลักษณะผู้น าด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะน าผู้อ่ืน (Desire to Lead) 

ลักษณะผู้น า 
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง ภาพรวม 

X  S.D. 
แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล 

ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะน าผู้อื่น 
(Desire to Lead) 
    2.1 มีความต้อง 
การที่จะมีอิทธิพล
และน าผู้อ่ืน 

 
 
 

3.36 

 
 
 

1.05 

 
 
 

ปาน
กลาง 

 
 
 

3.67 

 
 
 

0.88 

 
 
 

มาก 

 
 
 

3.51 

 
 
 

0.79 

 
 
 

มาก 

    2.2 มีความเต็มใจ
ที่พร้อมจะเข้าไป
รับผิดชอบ 

3.35 1.13 ปาน
กลาง 

3.58 1.04 มาก 3.46 0.87 มาก 

ภาพรวมความ
ปรารถนาอย่างแรง

กล้า 

3.35 0.89 ปาน
กลาง 

3.62 0.79 มาก 3.49 0.68 มาก 

 
 จากตาราง 4.9 เมื่อพิจารณาภาพรวมเกี่ยวกับลักษณะด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะน าผู้อ่ืน (Desire to Lead) ผู้น าระดับต้น ระดับกลางและภาพรวม พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหาร
ระดับต้นและผู้บริหารดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.49 อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นมี
ความต้องการที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อ่ืน เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.51 ภาพรวมผู้บริหารระดับต้น มีค่าเฉลี่ย 3.35 อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า ประเด็นมีความต้องการที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อ่ืน เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อ
เทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.36  ภาพรวมผู้บริหารระดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.62 อยู่ในระดับ 
มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นมีความต้องการที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อ่ืน เป็นประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.67 
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ตาราง 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับลักษณะผู้น าด้านความซื่อสัตย์และมี
ศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) 

ลักษณะผู้น า 
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง ภาพรวม 

X  S.D. 
แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล 

ความซื่อสัตย์และมี
ศักดิ์ศรี (Honesty 
and Integrity) 
    3.1 สร้างความ
ไว้วางใจให้กับผู้อ่ืน
เกิดความเชื่อถือ 

 
 
 

3.27 

 
 
 

1.13 

 
 
 

ปาน
กลาง 

 
 
 

3.57 

 
 
 

0.97 

 
 
 

มาก 

 
 
 

3.42 

 
 
 

0.84 

 
 
 

มาก 

    3.2 ตรงไปตรงมา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.28 1.15 ปาน
กลาง 

3.76 3.85 มาก 3.52 1.99 มาก 

   3.3 ค าพูดและการ
ปฏิบัติของผู้น าสอด 
คล้องกันตลอดเวลา 

3.18 1.19 ปาน
กลาง 

3.38 1.09 มาก 3.28 0.96 ปาน
กลาง 

ภาพรวมความซื่อ 
สัตย์และมีศักดิ์ศรี 

3.24 1.08 ปาน
กลาง 

3.57 1.56 มาก 3.40 0.99 ปาน
กลาง 

 
 จากตาราง 4.10 เมื่อพิจารณาภาพรวมเกี่ยวกับลักษณะด้านความความซื่อสัตย์และมี
ศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) ผู้น าระดับต้น ระดับกลางและภาพรวม พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหาร
ระดับต้นและผู้บริหารดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
ประเด็นด้านตรงไปตรงมากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเมื่อเทียบกับประเด็น
อ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.52  ภาพรวมผู้บริหารระดับต้น มีค่าเฉลี่ย 3.24 อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านตรงไปตรงมากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.28 ภาพรวมผู้บริหารระดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.57 อยู่ใน
ระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านตรงไปตรงมากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นประเด็นที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.76 
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ตาราง 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับลักษณะผู้น าด้านความเชื่อมั่นในตนเอง 
(Self-Confidence) 

ลักษณะผู้น า 
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง ภาพรวม 

X  S.D. 
แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล 

4. มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง (Self-
Confidence) 
    4.1 มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง 

 
 
 

3.49 

 
 
 

1.10 

 
 
 

มาก 

 
 
 

3.80 

 
 
 

0.97 

 
 
 

มาก 

 
 
 

3.64 

 
 
 

0.83 

 
 
 

มาก 

    4.2 มีการตัดสินใจ
อย่างเด็ดขาด  

3.31 1.18 ปาน
กลาง 

3.59 0.99 มาก 3.45 0.90 มาก 

ภาพรวมความ
เชื่อมั่นในตนเอง 

3.40 1.05 ปาน
กลาง 

3.69 0.92 มาก 3.54 0.82 มาก 

 
 จากตาราง 4.11 เมื่อพิจารณาภาพรวมเกี่ยวกับลักษณะผู้น าด้านความเชื่อมั่นในตนเอง 
(Self-Confidence) ผู้น าระดับต้น ระดับกลางและภาพรวม พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหารระดับต้นและ
ผู้บริหารดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.54 อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านมีความ
เชื่อมั่นในตนเองเป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.64  
ภาพรวมผู้บริหารระดับต้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาพรวมมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีค่าเฉลี่ย 3.40 
อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านมีความเชื่อมั่นในตนเองเป็นประเด็นที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.49 ภาพรวมผู้บริหารระดับกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.69 อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านมีความเชื่อมั่นในตนเองเป็น
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.80 
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ตาราง 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับลักษณะผู้น า ด้านความฉลาด 
(Intelligence) 

ลักษณะผู้น า 
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง ภาพรวม 

X  S.D. 
แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล 

5. มีความฉลาด 
(Intelligence) 
    5.1 มีความฉลาด
ในการคิดสังเคราะห์
งานได้ 

 
 

3.43 

 
 

1.14 

 
 

มาก 

 
 

3.85 

 
 

0.91 

 
 

มาก 

 
 

3.64 

 
 

0.81 

 
 

มาก 

   5.2 มีการก าหนด
วิสัยทัศน์ในการ
ท างาน 

3.32 1.06 ปาน
กลาง 

3.79 0.95 มาก 3.55 0.79 มาก 

    5.3 มีการแก้ปัญ 
หาและการตัดสินใจ
ที่ถูกต้อง 

3.30 1.12 ปาน
กลาง 

3.61 0.99 มาก 3.45 0.89 มาก 

ภาพรวมความฉลาด 3.35 1.05 ปาน
กลาง 

3.75 0.88 มาก 3.55 0.78 มาก 

 
 จากตาราง 4.12 เ มื่อพิจารณาภาพรวมเกี่ยวกับลักษณะผู้น าด้านความฉลาด (Intelligence) ผู้น า
ระดับต้น ระดับกลางและภาพรวม พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.55 
อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านมีควาามฉลาดในการคิดสังเคราะห์งานได้ เป็น
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.64  ภาพรวมผู้บริหารระดับต้น มี
ค่าเฉลี่ย 3.35 อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านมีความฉลาดในการคิดสังเคราะห์
งานได้เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.43  ภาพรวมผู้บริหาร
ระดับกลางค่าเฉลี่ย 3.75 อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นด้านมีความฉลาดในการคิด
สังเคราะห์งานได้เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.76  
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 ตาราง 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับลักษณะผู้น าด้านความรู้เกี่ยวกับงานใน
หน้าที่ (Job-relevant Knowledge) 

ลักษณะผู้น า 
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง ภาพรวม 

X  S.D. 
แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล X  S.D. 

แปล
ผล 

6. มีความรู้เกี่ยวกับ
งานในหน้าท่ี (Job-
relevant 
Knowledge) 
     6.1 มีความรู้และ
ความรอบรู้เกี่ยวกับ
งานขององค์การ
และเทคนิคในการ
ท างาน 

 
 
 
 
 
 

3.52 

 
 
 
 
 
 

1.04 
 

 
 
 
 
 
 

มาก 

 
 
 
 
 
 

3.76 

 
 
 
 
 
 

0.93 

 
 
 
 
 
 

มาก 

 
 
 
 
 
 

3.64 

 
 
 
 
 
 

0.78 

 
 
 
 
 
 

มาก 

     6.2 มีความเข้าใจ
ถึงแนวทางของการ
น าผลการตัดสินใจ
ไปประยุกต์ใช้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
 

3.43 

 
 

1.03 

 
 

มาก 

 
 

3.70 

 
 

0.95 

 
 

มาก 

 
 

3.52 

 
 

0.82 

 
 

มาก 

ภาพรวมความรู้
เกี่ยวกับงานในหน้าท่ี 

3.43 1.00 มาก 3.73 0.91 มาก 3.58 0.78 มาก 

 
 จากตาราง 4.13 เมื่อพิจารณาภาพรวมเกี่ยวกับลักษณะด้านความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ 
(Job-relevant Knowledge) ผู้น าระดับต้น ระดับกลางและภาพรวม พบว่า ภาพรวมทั้งผู้บริหารระดับ
ต้นและผู้บริหารดับกลางค่าเฉลี่ย 3.58 อยู่ในระดับ มาก พบว่า เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็น
การมีความรู้และความรอบรู้เกี่ยวกับงานขององค์การและเทคนิคในการท างาน เป็นประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.64  ภาพรวมผู้บริหารระดับต้น มีค่าเฉลี่ย 
3.43 อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ประเด็นการมีความรู้และความรอบรู้เกี่ยวกับงาน
ขององค์การและเทคนิคในการท างาน เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดย
มีค่าเฉลี่ย 3.52  ภาพรวมผู้บริหารระดับกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.73 อยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณารายข้อ
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พบว่า ประเด็นการมีความรู้และความรอบรู้เกี่ยวกับงานขององค์การและเทคนิคในการท างาน เป็น
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.76  
 
 

4.4 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงาน
อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล  
 
 4.4.1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และสังกัดหน่วยงาน เพื่อวิเคราะห์
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (เพศ) กับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้วยสิติ t-test (t-
test Independent) ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป (อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สังกัดหน่วยงาน) ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติ F-test (one-way ANOVA) ดังตาราง 4.14 
 
ตาราง 4.14  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามเพศ 

เพศ N Mean S.D. t P-value 
 
ชาย 

 
57 

 
80.00 

 
13.17 

.236 0.814 

หญิง 143 79.51 13.26   
รวม 200     

*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนทั้งเพศชายและ
เพศหญิงมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value 
=0.814) 
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ตาราง 4.15 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามกลุ่ม
อายุ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุ่ม 
 
ภายในกลุ่ม 

1675.712 
 

33031.788 

6 
 

193 

279.285 
 

171.149 

 
1.632 

 
0.140 

รวม 34707.500 199    
*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มอายุของบุคลากรสายสนับสนุน 
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชีวิตในการท างานมีความแตกต่างกัน  F=1.632 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.140) 
 
ตาราง 4.16 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุ่ม 
 
ภายในกลุ่ม 

132.959 
 

34574.541 

2 
 

197 

66.479 
 

175.505 

 
.379 

 
0.685 

รวม 34707.500 199    
*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า สถานภาพสมรสของบุคลากรสาย
สนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชีวิตในการท างานความแตกต่างกัน  
F=.379 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.685) 
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ตาราง 4.17 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุ่ม 
 
ภายในกลุ่ม 

884.054 
 

33823.446 

3 
 

196 

294.685 
 

172.569 

 
1.708 

 
0.167 

รวม 34707.500 199    
*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรสาย
สนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความแตกต่าง
กัน F= 1.708 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.167) 
 
ตาราง 4.18 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม
รายได้ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุ่ม 
 
ภายในกลุ่ม 

2601.181 
 

32106.319 

5 
 

194 

520.236 
 

165.496 

 
3.143 

 
0.009* 

รวม 34707.500 199    
*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า รายได้ของบุคลากรสายสนับสนุน 
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชีวิตในการท างานมีความแตกต่างกัน F=3.143 ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.009) จึงท าการทดสอบรายคู่โดยวิธี LSD ตาราง 
4.19 
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ตาราง 4.19 ทดสอบความแตกต่างรายคู่คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนก
ตามกลุ่มรายได้ 

รายได ้ ต่ ากว่า 
10,000 บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001-
25,000 บาท 

25,001-
30,000 

30,000 บาท
ขึ้นไป 

ต่ ากว่า 10,000 
บาท 

-      

10,001-
15,000 บาท 

 - 4.56398* 

(P-value 
=0.040) 

   

15,001-
20,000 บาท 

  -  -9.88444* 

(P-value 
=0.020) 

-10.97056* 

(P-value 
=0.001) 

20,001-
25,000 บาท 

   -  -8.83158* 

(P-value 
=0.025) 

25,001-
30,000 บาท 

    -  

30,000 บาท
ขึ้นไป 

     - 

*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.19 ผลการทดสอบรายคู่พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีรายได้ระหว่าง 
10,001-15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (0.040) เช่นเดียวกับบุคลากรที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท มี
คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างจากบุคลากรที่มีรายได้ 25,000-30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.020) และแตกต่างจากบุคลากรที่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.001) ขณะที่บุคลากรที่มีรายได้ 20,001-25,000 บาท มี
ความแตกต่างจากบุคลากรที่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-
value =0.025) 
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ตาราง 4.20 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุ่ม 
 
ภายในกลุ่ม 

1292.422 
 

33415.078 

2 
 

197 

646.211 
 

169.620 

 
3.810 

 
0.024 

รวม 34707.500 199    
*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน 
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชีวิตในการท างานมีความแตกต่างกัน F=3.810 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.024) จึงท าการทดสอบรายคู่โดยวิธี LSD ตาราง 
4.21 
 
ตาราง 4.21 ทดสอบความแตกต่างรายคู่คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนก
ตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจ า 
ข้าราชการ 

 
- 

7.65238* 
(P-value =0.030) 

 

พนักงานมหาวิทยาลัย 
 

 -  

ลูกจ้างประจ า 
 

  - 

*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.21 ผลการทดสอบรายคู่พบว่า บุคลากรประเภทข้าราชการมีคุณภาพชีวิต
การท างานแตกต่างจากบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (P-value =0.030) 
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ตาราง 4.22 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม
หน่วยงานที่สังกัด 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุ่ม 
 
ภายในกลุ่ม 

3060.262 
 

31647.238 

15 
 

184 

204.017 
 

171.996 

 
1.186 

 
0.286 

รวม 34707.500 199    
*P<0.05 
 
 จากตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า หน่วยงานที่ของบุคลากรสายสนับสนุน
สังกัด  มีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความแตกต่างกัน F= 1.186 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (P-value =0.286) 
 
 4.4.2 วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยมหิดล ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการถดถอยเชิงเดียว (Simple Regression) โดย
ก าหนดให้ 
 X1 หมายถึง ภาวะผู้น าระดับต้น 
 X2 หมายถึง ภาวะผู้น าระดับกลาง 
 Y  หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 a  หมายถึง ค่าคงที่ (Constant) 
 b  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ของการถดถอย เมื่ออัตราการเปลี่ยนแปลงของ y เมื่อ x 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
 สามารถสร้างสัมการถดถอยเชิงเดียวคือ y=a+bx 
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ตาราง 4.23 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยผู้น าระดับต้นกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 

ตัวแปรปัจจัย ผู้น าระดับต้น ปัจจัยคุณภาพชีวิต 

ผู้น าระดับต้น 1 .571** 

 .000 

 200 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต  1 

  

  

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตาราง 4.23 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า ผู้น าระดับต้นกับปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก ระดับปานกลาง มีค่า r =.571 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.00 
 
ตาราง 4.24 ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้น าระดับต้นส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

ปัจจัยภาวะผู้น า B Beta t P-value 
ค่าคงที่ 
ภาวะผู้น าระดับต้น 

52.787 
.531 

 
0.571 

18.507 
9.780 

0.000 
0.000 

R=.571   R2 = .326   F= 95.649   P-value =0.000 
 
 จากตาราง 4.24 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้น าระดับต้นส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ภาวะผู้น าระดับต้นส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนร้อยละ 32.6 เมื่อทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของ
ตัวแบบภาวะผู้น าระดับต้นพบว่า มีนัยส าคัญทางที่ระดับ 0.000 (b=0.531) ซึ่งแสดงได้ว่าตัวแบบ
ภาวะผู้น าระดับต้นนี้สามารถน าไปสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 
 y=a+bx 
 y=52.787+.531(x) 
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ตาราง 4.25 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยผู้น าระดับกลางกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 

ตัวแปรปัจจัย ผู้น าระดับกลาง ปัจจัยคุณภาพชีวิต 

ผู้น าระดับกลาง 1 .563** 

 .000 

 200 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต  1 

  

  

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตาราง 4.25 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า ผู้น าระดับต้นกับปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก ระดับปานกลาง มีค่า r =.563 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.00 
 
ตาราง 4.26 ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้น าระดับกลางส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยมหิดล 

ปัจจัยภาวะผู้น า B Beta t P-value 
ค่าคงที่ 
ภาวะผู้น าระดับกลาง 

41.528 
.708 

 
0.563 

10.242 
9.578 

0.000 
0.000 

R=.563   R2 = .317   F= 91.729   P-value =0.000 
 
 จากตาราง 4.26 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้น าระดับกลางส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ภาวะผู้น าระดับกลางส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนร้อยละ 31.7 เมื่อทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของ
ตัวแบบภาวะผู้น าระดับกลางพบว่า มีนัยส าคัญทางที่ระดับ 0.000 (b=0.708) ซึ่งแสดงได้ว่าตัวแบบ
ภาวะผู้น าระดับกลางนี้สามารถน าไปสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 
 y=a+bx 
 y=41.528+.708(x) 
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4.5 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ  
 
 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ เป็นข้อค าถามปลายเปิด 
โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ มีผู้ตอบแบบสอบถามทางด้าน
ปลายเปิด จ านวน 100 คน โดยการจัดเป็นประเด็นส าคัญดังนี ้
 
 1) ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับหน่วยงาน พบว่า  บุคลากรสายสนับสนุน ส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็น ดังน้ี 
 
ตาราง 4.27 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับหน่วยงาน 

ความคิดเห็น 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1.1 ด้านวิสัยทัศน์ เช่น 

    - การมองการณ์ไกล มีความคิดสร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ รับรู้และ
รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

 
10 
 

 
10 
 

1.2 ด้านความรู้ความสามารถเฉพาะตัว เช่น 
    -  มีความรู้และเชี่ยวชาญในงานและสายงานที่รับผิดชอบ 

 
5 

 
5 

    - มีความรู้ความสามารถแก้ปัญหาของงานและปัญหาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสมและยุติธรรม 

15 15 

1.3 ด้านจริยธรรม เช่น 
    - มีคุณธรรม จริยธรรมหรือจรรยาบรรณในวิชาชีพสูงให้ความเป็น
กลาง โปร่งใสและยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
11 

 
11 

1.4 ด้านพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เช่น 
    - การประพฤติปฎิบัติตนเป็นที่เคารพ นับถือ และผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้ความเกรงใจ 

 
8 

 
8 

- เชื่อมั่นในตนเอง กล้ารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 16 16 
- มีวุฒิภาวะ ควบคุมอารมณ์ตนเอง  13 13 
- มีมษุยสัมพันธ์ที่ดี 10 10 
- ค าพูดและการปฎิบัติสอดคล้องกัน 12 12 

รวม 100 100 
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 2) ปัญหาหรืออุปสรรคของบุคลากรที่เกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ทางด้านทุกข์สุขหรือ
ความเป็นอยู่ของผู้ปฎิบัติงาน พบว่า บุคลากรแสดงความคิดเห็นในประเด็นนี้ สามารถสรุปได้เป็น
รายด้านดังนี้ 
 
ตาราง 4.28 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัญหาหรืออุปสรรคของบุคลากร 

ความคิดเห็น 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ 

2.1 ความอ านวยความสะดวก เช่น  
    -  สถานที่จอดรถ 

 
10 

 
10 

    -  แสงสว่างทางเดิน 7 7 
2.2 ด้านความก้าวหน้าของบุคลากร เช่น 
    -  ต าแหน่งงาน 

 
3 

 
3 

    -  ค่าตอบแทน 15 15 
    -  เงินเดือน 31 31 
2.3 การพัฒนาบุคลากร 
    -  ต้องการให้มีการอบรมวิชาชีพให้มีความเชี่ยวชาญ 

 
4 

 
4 

    -  ต้องการให้มีการอบรมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 4 4 
2.4 ด้านสวัสดิการและความมั่นคงของบุคลากร 
    -  ต้องการเพิ่มวงเงินค่ารักษาพยาบาล 

 
10 

 
10 

    -  ต้องการยืมเงินส ารองจ่าย กรณีฉุกเฉิน เช่น การเกิดอุบัติเหตุ 2 2 
    -  ต้องการสวัสดิการค่ารักษาให้กับบุคคลที่เกี่ยวข้อง เช่น บิดา
มารดา สามี ภรรยา บุตร ในวงเงินเดียวกันกับผู้ปฎิบัติงาน 

4 4 

    -  สร้างความมั่นใจให้กับบุคลากรในการปฎิบัติงานครบสัญญาจ้าง 
รวมถึงการต่อสัญญาจ้างจนเกษียณอายุงาน 

10 10 

รวม 100 100 
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 3) การปรับปรุงแก้ไขที่ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความต้องการปรับปรุงแก้ไข เป็นประเด็นดังนี้ 
 
ตาราง 4.29 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการปรับปรุงแก้ไขที่ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน
ดีขึ้น 

ความคิดเห็น 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

-   จัดสถานที่จอดรถให้เพียงพอกับบุคลากร 13 13 
-   มีหน่วยงานที่ดูแลสวัสดิการอย่างจริงจัง 12 12 
-  ปรับปรุงสถานที่ท างานให้สะอาด มีเคร่ืองกรองอากาศหรือพัล

มดูดอากาศ 
14 14 

-  ส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะบุคลากร 14 14 
-  จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นต่อการปฎิบัติงาน 12 12 
-  ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 20 20 
-  จัดให้มีกิจกรรมนันทนาการ 15 15 

รวม 100 100 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ลักษณะภาวะผู้น า และเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างาน รวมถึง
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ตลอดจนหาแนวทางเสนอแนะในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
สามารถน าประเด็นส าคัญมาอภิปรายผลดังนี้ 
 
 

5.1 อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากร
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 จากผลการศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงาน
อธิการบดี มีภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ บานชื่น ทาจันทร์มี (2548) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการสายข และสาย ค 
ปฏิบัติงานในกลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ อยู่ในระดับปาน
กลางและผลการศึกษาของ อนันต์ แก้วก าเนิด (2543 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย ศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ ส านักงบประมาณ ส านักนายกรัฐมนตรี 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณอยู่ในระดับปานกลาง โดยตอบ
สมมติฐ าน  ข้ อที่ ว่ า  ระดับคุณภาพชี วิ ตการท าง านของบุ คลากรส านัก ง า นอธิ ก ารบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดลอยู่ในระดับปานกลาง 
 
 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล สามารถน ามาอภิปรายผลเป็นรายมิติ ได้ดังนี้ 
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 5.1.1 มิติด้านการท างาน เมื่อพิจารณาจากข้อค าถามจากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ในระดับมากนั้น ได้แก่ สถานที่ท างานของมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ที่เหมาะสม ผู้บริหารของมี
คุณธรรม องค์กรมีการส่งเสริมให้ไปเรียนรู้เพิ่มเติม สามารถอภิปรายได้ว่า ทุกหน่วยงานภายใต้
สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีอุปกรณ์เพียงพอและทันสมัยต่อการปฏิบัติงาน เช่น 
จัดให้มีคอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานหนึ่งคนต่อหนึ่งเคร่ือง มีการขอ Internet Account ให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานในการติดต่อสื่อสาร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลได้
เล็งเห็นว่าการท างานที่มีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องมีอุปกรณ์และเคร่ืองใช้ที่พร้อมใช้งานรวมถึง
ความปลอดภัยของเคร่ืองมือ กล่าวได้ว่า ถ้าอุปกรณ์นั้นเสื่อมสภาพหรือมีเคร่ืองเก่ามากจะท าให้เกิด
ความไม่ปลอดภัยแก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Huse และ Commings  (อ้างถึงใน บุษยาณี จันทร์
เจริญสุข, 2537) ที่กล่าวว่า “สภาพที่ท างานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy 
environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่
ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เสี่ยงอันตราย” และข้อค าถามที่ว่า ผู้บริหารของท่านมีคุณธรรม  อธิบาย
ได้ว่า ผู้บริหารระดับต้นและกลางอาจมาจากต าแหน่งที่เร่ิมต้นในสายงานผู้ปฎิบัติงานมาก่อน
ประสบการณ์ท างานต่างๆ ท าให้ผู้บริหารส่วนใหญ่มีความเป็นธรรม รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ความยุติธรรม อีกทั้งยังประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแสดงให้ผู้ปฏิบัติงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็น ซึ่งสอดคล้องกับ Huse และ Commings  (อ้างถึงใน บุษยาณี จันทร์
เจริญสุข, 2537) ที่กล่าวว่า การบริหารงานที่เป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง 
การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคลบังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอ
ภาคและยุติธรรม อีกทั้งในข้อค าถามที่ว่า องค์กรมีการส่งเสริมให้ไปเรียนรู้เพิ่มเติม ถือเป็นเร่ืองดีใน
การท างานที่จะได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองจากการปฏิบัติหน้าที่หรือการได้ศึกษาต่อมากกว่า
ระดับปริญญาตรี เพื่อได้น าความรู้กลับมาพัฒนา แสดงให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่
สอดคล้องกับ ชาญชัย อาจสมาจาร (2535 : 38-39) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดี ต้องมี 
“โอกาสการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า” และสอดคล้องกับผลการศึกษา มงคลา ลาวรรณา 
(2551:102) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานของส านักงานคณะกรรมการวิจัย
แห่งชาติจะอยู่ในระดับปานกลาง และในข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยปานกลางแต่อยู่ในระดับคะแนนที่ต่ า 
ได้แก่ ข้อค าถามที่ว่า ผู้บริหารของท่านมีการกระจายภาระงานเหมาะสม กล่าวได้ว่า ผู้บริหารใน
ระดับต้นบางหน่วยงานยังมีการกระจายงานที่ไม่เหมาะสม ซึ่งอาจมองลักษณะงานของผู้ปฏิบัติงาน
ไม่ออกว่าลักษณะงานแบบใดที่มีปริมาณงานมากหรืองานลักษณะใดที่ต้องใช้ความสามารถสูง 
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ดังนั้นการที่จะกระจายภาระงานให้เหมาะสม ต้องมีวิธีการที่ให้ผู้ปฏิบัติงานเขียนลักษณะงานที่
ปฎิบัติอยู่และรายละเอียดที่ชัดเจนรวมถึงจ านวนชิ้นงานซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงปริมาณและขั้นตอนได้
ดี อีกทั้งผู้บริหารระดับกลางเป็นผู้ที่รับนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงเพื่อมาส่งต่อและสื่อสารกับ
ผู้บริหารระดับต้น จึงเป็นเหตุให้ผู้บริหารระดับกลางไม่เข้าใจในการการกระจายภาระงานที่
เหมาะสมกับผู้ปฎิบัติ อีกทั้งโครงสร้างขององค์กรยังเป็นแบบสายงานล าดับขั้น ซึ่งยิ่งเพิ่มความห่าง
กันระหว่างผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารระดับกลางและระดับต้นได้ ซึ่งสอดคล้องกับ Forehand (1964; 
108) อ้างใน พราว สาลิคุปต (2552 : 27) ที่ว่า องค์การที่มีขนาดใหญ่ขึ้น ระยะทางระหว่างผู้บริหาร 
และพนักงานจะห่างไกลกันมากขึ้น ระยะทางดังกล่าวจะก่อให้เกิดสิ่งกีดขวางด้านจิตวิทยาใน
ลักษณะที่ว่าพนักงานที่อยู่ห่างไกลออกไปจากจุดตัดสินใจนั้น อาจจะมีความเข้าใจในตัวของพวกเขา
เองว่ามีความส าคัญน้อย และระยะทางดังกล่าวย่อมก่อให้เกิดบรรยากาศของความเป็นทางการ 
หรือไม่ค านึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะว่าการจะเข้าไปเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืนทางด้านสังคมนั้นท าได้
ยาก 
 
 5.1.2 มิติด้านส่วนตัว ซึ่งเมื่อพิจารณาจากข้อค าถามจากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ในระดับมากนั้น ได้แก่ การแบ่งเวลาในการท างานและเวลาที่ให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 
สามารถอภิปรายได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล สามารถ
บริหารจัดการเร่ืองเวลาได้ดีในส่วนเวลาของการท างานและเวลาที่ให้ครอบครัว กล่าวคือ เมื่อถึงเวลา
ปฎิบัติงานก็จะปฎิบัติงานอย่างเต็มที่แต่เมื่อถึงเวลาเลิกงานก็สามารถที่จะเลิกงานเพื่อมีเวลาให้กับ
ครอบครัวและเวลาส่วนตัวได้อย่างดี ซึ่งสอดคล้อง Richard E. Walton (1975 อ้างถึงใน มงคล 
ลาวรรณา, 2551 : 16-19) ที่กล่าวถึง ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (Work and Total 
Life Space) คือ การที่บุคคลจัดสรรเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสมและมีความสมดุลกับ
บทบาทชีวิตของตนเอง เพื่อให้เวลาตนเองกับการพักผ่อน กับครอบครัว และกับการท ากิจกรรมอ่ืนๆ 
และในข้อค าถามที่มีผลออกมาในระดับปานกลางแต่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความรับผิดชอบในการ
ท างานสูงท าให้รู้สึกตึงเครียดตลอดเวลา กล่าวได้ว่า ในการที่มหาวิทยาลัยมหิดล มีความมุ่งมั่นที่จะ
เป็นมหาวิทยาลัยที่มีความเป็นเลิศ ทางด้านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์  และนวัตกรรมนั้น ท าให้ 
ผู้ปฏิบัติงานที่ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งเป็นส านักงานกลาง โดยท างานหน้าที่เป็น
หน่วยงานสนับสนุนที่ต้อง ก ากับ ดูแลและมีการประสานงานกับคณะต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัย มี
ภาระงานมาก มีความรับผิดชอบสูง อีกทั้งยังต้องท างานแข่งกับเวลา จึงเป็นสาเหตุให้เกิดความรู้สึก
กดดัน เครียดตลอดเวลา ซึ่งสอดคล้องกับ Jerome (อ้างใน Dubrin, 1981 : 514-515) ประธานสถาบัน
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การท างานในอเมริกาได้กล่าวว่า “ความเครียดจากการท างาน (Occupation Stress) คือ ความเครียดที่
เกิดขึ้นจากการประกอบอาชีพเป็นแง่มุมใหม่ ที่มีความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานที่เกี่ยง
ข้องกับสุขภาพจิต พนักงานที่ได้รับผลกระทบจากความเครียดและความไม่สะดวกสบายจากการ
ท างานจะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานลดลง” 
 
 5.1.3 มิติด้านสังคม  เมื่อพิจารณาจากข้อค าถามจากผลการวิจัยพบว่า  บุคลากรสาย
สนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  มีความคิดเห็นผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานในระดับมากนั้น ได้แก่ บุคลากรทุกระดับมีความสัมพันธ์ที่ดี และมีความผูกพันกับองค์กร 
สามารถอภิปรายได้ว่า บุคลากรในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีการติดต่อประสานงาน
ที่ดีไม่มีการแบ่งพรรคพวก มีการพูดคุยติดต่อสื่อสารกันแบบเป็นกันเอง ซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์
อันดี และยังส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลมีความผูกพันธ์
กับองค์กรของตัวเอง ซึ่งการความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ ได้สะท้อนให้เห็นว่าส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล เป็นสถานที่ท างานที่มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร
ปราศจากการแบ่งแยก  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่ง
สอดคล้อง Huse และ Commings (อ้างถึงใน บุษยาณี จันทร์เจริญสุข, 2537) ได้กล่าวว่า 
“ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Social integration) หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกมี
ความเป็นรุ่นพี่ รุ่นน้อง ให้ความเคารพผู้อาวุโส ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ  และมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน” และในข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อย ได้แก่ องค์กรมีกิจกรรมเพื่อสาธารณะ
ประโยชน์ เช่น แจกของให้เด็กด้อยโอกาส มีกิจกรรมร่วมกันทั้งทางด้านนันทนาการ เช่น  การไป
ท าบุญไหว้พระ แสดงให้เห็นว่า  บุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มี
กิจกรรมที่ท าในมิติด้านสังคมน้อยเนื่องจาก มีภาระงานมากและยังไม่มีหน่วยงานที่จัดกิจกรรม เพื่อ
สาธารณะประโยชน์มากนัก รวมถึง กิจกรรมนันทนาการที่มีน้อย อีกทั้งเมื่อได้จัดกิจกรรมแล้ว 
ได้รับความสนใจน้อยมากเนื่องจากบุคลากรไม่ได้ให้ความสนใจและผู้บริหารไม่ได้ให้ความสนใจ
ในเร่ืองนี้มากนัก ซึ่งถ้าส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ได้จัดกิจกรรมเพื่อสาธารณะ
ประโยชน์ แล้วให้บุคลากรเข้าร่วมได้บ่อยคร้ังก็จะท าให้บุคลากรเกิดความภูมิใจในองค์กร ซึ่งได้
สอดคล้องกับ Huse และ Commings   (อ้างถึงใน สุชานุช พันธนียะ, 2553 : 17-18) ที่กล่าวว่า “ความ
ภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม” 
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 5.1.4 มิติด้านเศรษฐกิจ ซึ่งเมื่อพิจารณาจากข้อค าถามจากผลการวิจัยพบว่า  บุคลากร
สายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  มีความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานในระดับมากนั้น ได้แก่ รู้จักการบริหารจัดการเงินที่ได้รับ สามารถอภิปรายได้ว่า บุคคลากร
สายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลมีวิธีการจัดการบริหารเงินที่ได้รับ อันได้แก่ 
เงินเดือน หรือค่าตอบแทนที่ได้รับนั้น ได้มีการจัดเป็นสัดส่วนในการใช้เงินพร้อมทั้งออมเงินและใน
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อย ได้แก่ เงินเดือนที่ได้รับมีความเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบัน อาจ
กล่าวได้ว่า ในปัจจุบันเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยหรือเงินเดือนข้าราชการนั้นที่ได้รับนับได้
ว่าน้อยเมื่อประกอบกับค่าครองชีพในปัจจุบันที่สูง เนื่องจากเงินเดือนเป็นงบประมาณที่จัดสรรมา
จากต้นสังกัดจึงท าให้บุคคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  รู้สึกว่า
เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับยังไม่ค่อยเพียงพอส าหรับใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน และไม่
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า ซึ่งสอดคล้องกับ Richard E. Walton (1975 อ้างถึงใน มงคล ลาวรรณา
, 2551 : 16-19) ที่กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้และ
ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้น เพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม และ ความ
ยุติธรรม 
 
 

5.2 อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบว่าปัจจัยด้านรายได้และประเภทบุคลากรมีความแตกต่าง
กันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลซึ่งยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สังกัด
กอง ต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่แตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่ปัจจัยด้าน
เพศมีความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อนันต์ กรอบรูป (2549 : บทคัดย่อ) พบว่า 
โดยรวมคุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สุพรรณบุร ีเขต 1 ในด้านเพศ อายุ และระดับการศึกษาและขนาดของสถานศึกษาที่ต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านประสบการณ์การท างานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลดังนี้ 
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 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกัน F=3.143 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.009) พบว่า รายได้ที่
แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานต่างกัน คือ บุคลากรสายสนับสนุนที่มีรายได้ระหว่าง 10,001-
15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (0.040) เช่นเดียวกับบุคลากรที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท มี
คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างจากบุคลากรที่มีรายได้ 25,000-30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.020) และแตกต่างจากบุคลากรที่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value =0.001) ขณะที่บุคลากรที่มีรายได้ 20,001-25,000 บาท มี
ความแตกต่างจากบุคลากรที่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-
value =0.025) ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ บุคลากรที่รายได้  30,000 บาทขึ้นไปย่อมมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานได้ดีกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่ ากว่า ในด้านมิติเศรษฐกิจ ในเร่ืองการบริหารจัดการเงิน
และการได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมหรือเป็นบุคลากรที่ปฎิบัติงานมาเป็นเวลานาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ นพรัตน์ รุจนกานต์ (2547) ที่พบว่า เงินเดือนที่ต่างกันท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากเงินเดือนประจ าที่ได้รับในแต่ละเดือนเป็นตัวชี้วัดถึงระดับเศรษฐกิจ
เฉพาะบุคคลหรือครอบครัวที่ท าให้บุคลากรสามารถจับจ่ายใช้สอยในชีวิตประจ าวันได้อย่างมี
ความสุข ท าให้ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ส่งผลสะท้อนคุณภาพชิวตการท างานได้อย่างชัดเจน 
ทั้งนี้อาจกล่าวได้อีกนัยว่า สภาพเศรษฐกิจของบุคลากรที่มีรายได้มาจากการปฏิบัติหน้าที่เป็นราย
เดือนนั้น ย่อมมีผลกระทบต่อสภาพความเป็นอยู่ ตลอดจนความสุขในชีวิตการท างานและชีวิต
ครอบครัว ซึ่งอายุงานที่มากขึ้นนั้นจะส่งผลต่อรายได้หรือเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นตามอายุงานนั้นเอง 
 
 2)ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มี
คุณภาพชีวิตในการท างานมีความแตกต่างกัน F=3.810 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-
value =0.024) ผลการทดสอบรายคู่พบว่า บุคลากรประเภทข้าราชการมีคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างจากบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value 
=0.030) แสดงให้เห็นว่า พนักงานมหาวิทยาลัยนั้นมีมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดีข้าราชการในเร่ือง
เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับ แต่ในด้านสวัสดิการที่พนักงานมหาวิทยาลัยได้รับ ในเร่ืองของค่า
รักษาพยายบาลนั้น พนักงานมหาวิทยาลัยต้องใช้สิทธิประกันสังคม ส่วนข้าราชการสิทธิการ
รักษาพยาบาลสามารถเข้าโรงพยาบาลของรัฐได้ทุกแห่งและความมั่นคงในหน้าที่การงาน พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีการจ้างเป็นสัญญาจ้างซึ่งท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยไม่แน่ใจความมั่นคงในหน้าที่
การงาน ข้าราชการไม่มีการเซ็นสัญญาจ้างเป็นการแสดงให้เห็นความมั่นคงในหน้าที่การงาน ซึ่ง
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แสดงให้เห็นว่า ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มี
คุณภาพชีวิตในการท างานมีความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พราว ศาลิคุปต (2552 : 
72) ที่ว่า ระดับชั้นยศที่แตกต่างกันส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันของ
ข้าราชการกองบัญชาการหน่วยบัญชาการอากาศโยธิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 

5.3 อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ได้แก่ ลักษณะ
ภาวะผู้น าระดับต้น ร้อยละ 32.6  และ ลักษณะภาวะผู้น าระดับกลาง ร้อยละ 31.7 ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของพลันเคท และแอทเนอร์ (Plun Kett & Attner, 1992 : 416-419) ที่กล่าวว่า  “ผู้น าองค์การ 
การปฏิบัติงานของผู้น าองค์การเป็นแรงกดดันที่ส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งมีอิทธิพล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรและการตอบสนองความต้องการของบคุลากร” 
และแนวคิดของ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2549) ที่กล่าวว่า “คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง การมีชีวิตการท างานที่มีความสุขทั้งทางกาย อารมณ์ สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งจะเกิดขึ้น
ได้ ต้องเร่ิมต้นจากผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์เห็นความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยสร้าง
องค์ประกอบที่จะช่วยส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน” ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า 
 
 ลักษณะภาวะผู้น าระดับต้น 
 ผลการวิเคราะห์ลักษณะภาวะผู้น าของผู้น าระดับต้นส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ลักษณะภาวะผู้น าระดับต้นส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน จากการศึกษาพบว่าบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงาน
อธิการบดี มีภาพรวมลักษณะภาวะผู้น าระดับต้นมีระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 3.53 อยู่ในระดับ มาก 
และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ย 3.46 อยู่ในระดับ มาก ในข้อค าถามที่ว่า มี
ความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท าให้บรรลุความส าเร็จ มากที่สุดแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร
ระดับต้นมีความพยายามในการท างานอย่างสูงและต้องการที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ เพราะ
ผู้บริหารระดับต้นเป็นผู้บริหารที่อยู่ ส่วนของการน านโยบายมาปฏิบัติและยังมีความใกล้ชิดกับ
ผู้ปฏิบัติงานที่สุด ดังนั้นจึงต้องเป็นแบบอย่างที่ดีที่จะแสดงให้ผู้ปฏิบัติได้เห็น และภาพรวมด้าน
ความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี มีค่าเฉลี่ย 3.24 ต่ าที่สุด ในข้อค าถามที่ว่า ค าพูดและการปฎิบัติของผู้น า
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สอดคล้องกันตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ย 3.18 อยู่ในระดับปานกลางออกต่ าที่สุด แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร
ระดับต้นยังมีการพูดและการปฎิบัติที่ยังไม่สอดคล้อง เช่น การพูดอย่างท าอย่าง ซึ่งท าให้ยากกับการ
ที่ผู้ปฏิบัติจะน าแบบอย่างมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติโดยผู้บริหารระดับต้นต้องแสดงให้เห็นว่า
ตนเองตรงไปตรงมาได้เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Keith Davis และ William Scott (อ้าง
ใน รุ้งตะวัน นากสุก 2551: 11) ที่กล่าวว่า ผู้น าที่ดีต้องมีความกระตือรือร้นที่จะให้งานที่ตนต้อง
รับผิดชอบบรรลุผลส าเร็จ ต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับตนเองเสมอ เพื่อให้เกิดการท างานอย่าง
จริงจัง จนงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 
 ภาวะผู้น าระดับกลาง 
 ผลการวิเคราะห์ลักษณะภาวะผู้น าของผู้น าระดับกลางส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ลักษณะภาวะผู้น าระดับกลางส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ภาพรวมลักษณะภาวะผู้น าระดับกลางมี
ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 3.69 อยู่ในระดับ มาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ภาพรวมด้าน
แรงจูงใจมีค่าเฉลี่ย 3.78 อยู่ในระดับ มาก ในข้อค าถาม มีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท า
ให้บรรลุความส าเร็จ มากที่สุดแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับกลางต้องมีความพยายามในการท างาน
อย่างสูงมากและต้องกระตือรือร้นรวมถึงการที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จโดยต้องมีพลังในการ
ท างานและไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยการท างาน เพราะผู้บริหารระดับกลางเป็นผู้บริหารที่อยู่ ส่วนของการ
รับนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงเพื่อน ามาส่งต่อให้กับผู้บริหารระดับต้นเพื่อน าไปปฎิบัติ โดย
ผู้บริหารระดับกลาง และภาพรวมลักษณะผู้น าด้านซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี มีค่าเฉลี่ย 3.57 อยู่ในระดับ
มากแต่มีค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุด และในข้อค าถาม สร้างความไว้วางใจให้กับผู้อ่ืนเกิดความเชื่อถือ มี
ค่าเฉลี่ย 3.57 อยู่ในระดับมากแต่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับกลาง ยังไม่
สามารถสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความเชื่อถือ จึงท าให้ผู้ปฎิบัติงานมีความรู้สึกที่
ไม่วางใจและเกิดความเชื่อถือในผู้บริหารระดับกลางค่อนข้างน้อย รวมถึง  ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และแสดงออกถึงความเสมอต้นเสมอปลายในการท างานร่วมกับคนอ่ืน และแสดง
ให้เห็นว่าค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคล้องกันตลอดเวลา ซึ่งผลการวิจัยนี้ได้สอดคล้องกับ
แนวคิดของ เดวิด เอ. เคิร์กแพตตริก และ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (David A. Kirkpatrick and Edwin 
A.Locke, อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551: 41) ที่กล่าวว่า ความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี (Honesty and 
Integrity) กล่าวคือ ผู้น าจะสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ อ่ืนเกิดความเชื่อถือ ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมกับผู้ใต้
บังคับบัญชา และแสดงออกถึงความเสมอตนเสมอปลายในการท างานรวมกับคนอ่ืน รวมทั้งแสดง
ให้เห็นวา่ค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคล้องกันตลอดเวลา 
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5.4 อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อหาแนวทางเสนอแนะในการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับหน่วยงาน โดยบุคลากรสาย
สนับสนุน  ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นมากที่สุดในด้านพฤติกรรที่พึง
ประสงค์ ได้แก่   การประพฤติปฎิบัติตนเป็นที่เคารพ นับถือ และผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเกรงใจ 
เชื่อมั่นในตนเอง กล้ารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา มีวุฒิภาวะ ควบคุมอารมณ์ตนเอง  
มีมษุยสัมพันธ์ที่ดี  ค าพูดและการปฎิบัติสอดคล้องกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ จอหน์ พี. คอต
เตอร์ (John P. Kotter, 1992 อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551:40) ที่กล่าวว่า ลักษณะด้านอารมณ์ของผู้
น าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย มีความมั่นคงทางอารมณ์ เป็นคนมองโลกในแง่ดี อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับ เดวิด เอ. เคิร์กแพตตริก และ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (David A. Kirkpatrick and Edwin 
A.Locke, อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2551: 41) ที่กล่าวว่า  ผู้น าจะสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ อ่ืนเกิด
ความเชื่อถือ ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมกับผู้ใต้บังคับบัญชา และแสดงออกถึงความเสมอตนเสมอปลายในการ
ท างานรวมกับคนอ่ืน รวมทั้งแสดงให้เห็นว่าค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคล้องกันตลอดเวลา 
สามารถอภิปรายได้ว่า ถ้าผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางสามารถประพฤติและปฏิบัติได้ ก็จะยัง
ส่งผลให้มีการไว้วางใจและเพิ่มความเชื่อมั่นให้กับผู้ปฏิบัติงานได้และยังน าผลส่งให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่มุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางได้ 
 ส่วนปัญหาหรืออุปสรรคของบุคลากรที่เกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ทางด้านทุกข์สุขหรือ
ความเป็นอยู่ของผู้ปฎิบัติงาน พบว่า ด้านความก้าวหน้าของบุคลากร เช่น  ต าแหน่งงาน  ค่าตอบแทน  
เงินเดือน ยังไม่รับการดูแลจากหน่วยงานที่รับผิดชอบมากนัก โดยอยากให้หน่วยงานที่ต้องดูแลเร่ือง
ความก้าวหน้าออกมาปฏิบัติงานอย่างจริงจัง ซึ่งเร่ืองของความก้าวหน้านั้นมีผลกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยตรง ซึ่งแนวคิดนี้ได้สอดคล้องกับ Richard E. Walton (1975 อ้างถึงใน มงคล ลาวรรณา, 
2551 : 16-19) ที่กล่าวถึง ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้และการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการท างานนี้เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษาอบรม การ
พัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะ
ท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ 
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บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาระดับคุณภาพชีวิต และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ
(Quantitative Research) สามารถสรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะได้ดังนี ้
 
 

6.1 ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 6.1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 (1 )  เพื่ อศึกษาระดับคุณภาพชีวิ ตการท างานบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดลและลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารระดับกลาง 
 (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 (3) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 (4) เพื่อหาแนวทางเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 6.1.2 วิธีการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังนี้ใช้การศึกษาเชิงปริมาณ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร ข้อมูลจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง น าข้อมูลที่ได้มาเพื่อประกอบการวิเคราะห์พัฒนาเป็นแบบสอบถาม 
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
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 6.1.3 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ บุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
(ข้อมูลจากการส ารวจเมื่อ ธันวาคม 2552) มีทั้งสิ้น 546 คน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง ทั้งสิ้น 231 คน โดย
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 200 ชุด คิดเป็นร้อยละ 86.5 ซึ่งสรุปแล้วในงานวิจัยฉบับนี้ถือ
ได้ว่าใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 ชุด จาก 231 ชุด 
 
 6.1.4 ระยะเวลาในการรวบรวมข้อมูล 
 ระยะเวลาในการศึกษา เดือนพฤษภาคม  พ.ศ. 2554-สิงหาคม  พ.ศ.2554 (เร่ิมเก็บ
ข้อมูลภายในเดือนพฤษภาคม 2554) 
 
 6.1.5 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม แบบตรวจรายการ แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ และแบบปลายเปิด จ านวน 4 ตอน มีรายละเอียดดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
โดยถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส, การศึกษา, รายได้, ประเภท
บุคลากร, ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน, สังกัดกอง จ านวน 8 ข้อ 
 ตอนที่ 2 ค าถามความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานอธิการบดีเกี่ยวกับภาวะผู้น า ซึ่ง
เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 30 ข้อ โดยเป็นผู้บริหารระดับต้น จ านวน 15 ข้อและผู้บริหาร
ระดับกลาง จ านวน 15 ข้อ  
 ตอนที่ 3 ค าถามความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานอธิการบดีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ซึ่งเป็นค าถามปลายปิด จ านวน 25 ข้อ ซึ่งเป็นค าถามเชิงบวก จ านวน 22 ข้อ และค าถาม
เชิงลบ จ านวน 3 ข้อ 
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ของบุคลากรส านักงานอธิการบดีเกี่ยวกับภาวะผู้น าและ/
หรือคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด จ านวน 3 ข้อ 
 
 6.1.6 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 1) การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นเพื่อ
รวบรวมข้อมูลตรวจสอบความถูกต้อง และความเที่ยงตรงของเนื้อหาโดยน าแบบสอบถามที่ได้ไป
ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ แนะน าและ
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แก้ไขเพื่อความเที่ยงตรงและถูกต้องของเนื้อหา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าเพื่อความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2) การทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
แล้วไปท าการตรวจสอบก่อน (Pre-Test) กับบุคลากรของบุคลากรสายสนับสนุนในตึกส านักงาน
อธิการบดีที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ช่วงเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่ 
พฤษภาคม 2554 แล้วน าเอาข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการ
วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเป็นรายข้อ เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ก่อน
น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งต้องมีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไปจึงจะยอมรับ และในการศึกษา
คร้ังนี้ ได้ผล Try-out ที่ 0.94 
 
 6.1.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ก าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามล าดับขั้นตอน ดังน้ี 
 1) ด าเนินการแจกแบบสอบถาม ในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง และขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
 2) เก็บรวบรวมแบบสอบถาม แล้วคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ เพื่อน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์ผลต่อไป 
 
 6.1.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1) การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วท า
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปส าหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูลสถิติ (SPSS for windows) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมในการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามพร้อมกับบันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึก
ข้อมูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ตามล าดับ และหลังจากนั้นก็ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและ
ประมวลผลของข้อมูลตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย 
 2) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อแจกแจงความถี่ ปัจจัยส่วน
บุคคลของกลุ่มประชากร ระดับต าแหน่ง อ่ืนๆ โดยใช้ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายข้อมูล 
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 2.2 สถิติวิเคราะห์ (Analytical Statistic) เพื่อใช้หาค่าความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามคือปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น า กับ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท าทงาน 
โดยจะใช้สถิต คือ t- test, F-test, Regression เพื่อเป็นการน าเสนอผลการทดสอบสมมติฐานของการ
วิจัย 
 
 

6.2 สรุปผลการวิจัย 
 
 6.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
มหิดล 
 บุคคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี มีสถานภาพโสด  ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า มีรายได้อยู่ในระดับ 10,001-15,000 บาท ประเภทบุคลากรเป็น พนักงานมหาวิทยาลัย  มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง ต่ ากว่า1ปี-5 ปี สังกัดกองบริหารงานทั่วไป โดยมีรายได้และ
ประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ แตกต่างกัน 
 
 6.2.2 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี 
 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มีระดับความ
คิดเหน็อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายมิติ พบว่า มิติด้านการท างาน มิติด้านส่วนตัว มิติ
ด้านสังคม มิติด้านเศรษฐกิจ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 
 6.2.3 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 ปัจจัยด้านรายได้และประเภทบุคลากรมีความแตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ส่วนปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สังกัดกอง ต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่
แตกต่างกัน 
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 6.2.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ได้แก่ ลักษณะภาวะผู้น าระดับ
ต้น เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจ ด้านความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่  มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่เหลืออยู่ในระดับปานกลางรองลงมาเรียงตามล าดับ คือ ด้านความ
เชื่อมั่นในตนเอง ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน ด้านความฉลาด ด้านความซื่อสัตย์
และมีศักดิ์ศรี ลักษณะภาวะผู้น าระดับกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจ ด้านความ
ฉลาด ด้านความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะน าผู้อื่น ด้านความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 
 

6.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
มหิดล มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และลักษณะภาวะผู้น าในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยใคร่ขอเสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะบ้างประการ เพื่อพัฒนนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานและลักษณะภาวะผู้น า 
 6.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 6.3.1.1 ผู้บริหารส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการก าหนด
นโยบายที่สอดคล้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร โดยเป็นการยกระดับและ
พัฒนานโยบายที่มีความเข้มข้นและต่อเนื่อง 
 6.3.1.2 ผู้บริหารส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการก าหนด
นโยบายที่สอดคล้องกับการพัฒนาลักษณะภาวะผู้น าในผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารระดับกลาง 
และผู้ที่มีแนวโน้มที่จะก้าวขึ้นมาเป็นผู้บริหารระดับต้นและกลาง 
 
 6.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฎิบัติ 
 คุณภาพชีวิตการท างาน 
 1) ควรเพิ่มค่าตอบแทนหรือเงินเดือนเพื่อให้สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน และ
การพิจารณาเงินรางวัลประจ าปี เพราะเมื่อพิจารณาจากข้อระเบียบที่ได้ก าหนดใช้นั้น การจะได้รับ
เงินรางวัลต้องมีผลการปฏิบัติงานเข้ามาพิจารณาซึ่งในความเป็นจริงทีเกิดขึ้น การะประเมินผลงาน
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เป็นเพียงการประเมินจากคนเพียงกลุ่มหนึ่งซึ่งยังไม่มีความเที่ยงตรงและยุติธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบ ทางแก้ การพิจารณาเงินรางวัลควรพิจารณาแค่วันลา และก าหนดมาตรฐานเงิน
รางวัลเพื่อให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจการการปฏิบัติ ต้ังใจท างานโดยไม่ขาดไม่สายไม่ลา 
 2) ควรมีการจัดตั้งกองทุนเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาลของพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อ
รองรับการใช้สิทธิรักษาโรงพยาบาลของ เอกชนหรือการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลของ
มหาวิทยาลัยมหิดลเอง หรือการเพิ่มวงเงินรักษาพยาบาลและมีการยืมเงินส ารองจ่าย กรณีฉุกเฉิน 
เช่น การเกิดอุบัติเหต ุ
 3) จัดให้มีการอบรมวิชาชีพเพื่อให้มีความก้าวหน้าในสายงาน และการท าสัญญาจ้างที่
มั่นคงต่อบุคลากร รวมถึงการจัดอบรมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 4) ควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในทุกๆ ส่วน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้งานทุกๆด้าน
และสามารถที่จะปฏิบัติงานแทนกันได้ 
 5) จัดให้มีการประชุมเชิงปฎิบัติการ ระหว่างผู้ปฎิบัติงานและผู้บริหารระดับต่างๆ 
ภายในกอง เพื่อให้ได้มีการแสดงความคิดเห็นและปรึกษาหารือในงานที่ปฎิบัติและรับทราบปัญหา
และแนวทางแก้ไข 
 6) จัดให้มีการสัมนาภายใน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย ทั้งการสัมนาเชิงวิชาการ
และเชิงสร้างสรรค์หรือผ่อนคลาย เพื่อเป็นการสารสัมพันธ์และรับทราบแนวนโยบาย โดยจัดให้มี 
การสัมนาปีละ 1 คร้ัง 
 7) เพิ่มเครือข่ายอินเตอร์เน็ตให้มากขึ้น และน าอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงมาใช้ ควรเพิ่ม
วัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองใช้ในส านักงาน ให้เพียงพออย่างและมีคุณภาพต่อการใช้งาน 
 8) จัดสถานที่จอดรถให้เพียงพอกับจ านวนบุคลากรที่มาปฎิบัติงานและเพิ่มแสงสว่าง
หน้าตึกให้มากขึ้น ในห้องท างานควรมีพัดลมดูดอากาศ 
 9) จัดให้มีกิจกรรมนันทนาการ เช่น จัดไหว้พระ แจกของเด็กด้อยโอกาส 
 ภาวะผู้น า 
 1) จัดให้มีการอบรมภาวะผู้น าให้กับกลุ่มผู้บริหารแต่ละระดับอย่างจริงจังและต่อเน่ือง 
 2) จัดให้มีการอบรมภาวะผู้น าให้กับผู้ที่มีแนวโน้มที่จะก้าวขึ้นมาเป็นผู้บริหารต่อไป 
 3) จัดสัมนาเร่ืองภาวะผู้น าให้กับบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
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6.4  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 
 6.4.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 6.4.2 ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานด้านอ่ืนๆ เพิ่มเติม เพื่อน าผลที่ได้จาก
การวิจัยมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์การ รวมทั้งเพื่อให้การวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ในรูปแบบการเข้าสัมภาษณ์ 
 6.4.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบองค์การอ่ืนเพื่อเป็นการปรับปรุงหน่วยงานให้ดีขึ้น  
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1. บทนํา (Introduction) 
 
 จากสภาพเศรษฐกิจและสถานการณในปจจุบันท่ีเกิดข้ึนไดกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง
ในหลายๆ ดาน ไมวาจะเปนทางดานสังคม เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง วัฒนธรรม แมแตตัว
บุคคลเองก็ตาม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงในดานตางๆ ข้ึนอยูกับสถานการณปจจุบัน และในดานชีวิตการ
ทํางานและชีวิตสวนตัวนั้นเปนเร่ืองท่ีมีความเก่ียงของกันโดยตรง ซ่ึงในปจจุบันเร่ืองของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและภาวะผูนํานั้น เปนเร่ืองท่ีหนวยงานภาครัฐใหความสนใจและความสําคัญ ท่ีจะหา
วิธีการสรางแนวทางใหเร่ืองท้ังสองดําเนินไปพรอมๆ กันไดอยางสมดุล 
 เนื่องดวยชีวิตสวนตัวของเจาหนาท่ีหรือขาราชการน้ันมีผลกับคุณภาพของงาน และ
ภาระหนาท่ีจากการทํางานก็ไดสงผลกระทบตอชีวิตสวนตัว ในบางคร้ังก็ไมสามารถแยกแยะเร่ือง
งานและเร่ืองสวนตัวออกจากกันไดและมีตัวอยางใหเห็นมากมาย ในการปฏิบัติงานของขาราชการท่ี
มักจะใชเวลาในหนาท่ีไปทํางานสวนตัว เขางานสาย ออกงานกอนเวลา เปนตน สถานการณท่ี
เกิดข้ึนเชนนี้ แสดงใหเห็นถึง การบริหารชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวไมดีพอ และคนสวนใหญ
มักจะมองวาการเปนขาราชการมีความม่ันคงและไมนาจะมีปญหาในการจัดการชีวิตสวนตัวและชีวติ
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การทํางาน ขาราชการไมนาจะมีปญหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน เพราะถึงเงินเดือนจะนอย แต
สวัสดิการดีเยี่ยมและมีความม่ันคงสูง หากเทียบกับคุณภาพชีวิตของภาคเอกชน แตนั่นเปนเพียง
ความคิดของประชาชนและคนนอกระบบราชการ แตก็ไมไดหมายความวาขาราชการจะปฏิบัติงาน
ไมดีเสียทีเดียว แตหากผูบริหารไมใหการเอาใจใสในเร่ืองนี้ ก็ไมแนวาในอนาคตเร่ืองคุณภาพชีวิต
ของขาราชการที่อยูในระดับตํ่าจะตองสงผลในทางลบแกหนาท่ีและงานท่ีรับผิดชอบก็เปนได (มงคล 
ลาวรรณา,2551)  ดังนั้น คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลก็สงผลใหองคกรนั้นมีการเปล่ียนแปลง
ได โดยสามารถดูไดวาถาคุณภาพชีวิตในการทํางานดีก็สงผลใหบุคคลในองคกรดีและยังมีการรัก
องคกร โดยภาพการณปจจุบันท่ีเกิดในหลายองคกรมีการปรับตัวการแขงขันท่ีสูงจนทําใหคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของบุคคลเปนแปลงไป เชน บรรยากาศในองคกร การเล่ือนข้ัน อีกท้ังดาน
สุขอนามัย ความเครียด ปญหาของรายไดหรือผลตอบแทน ดังนั้นจะเห็นไดวาถาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของบุคคลในองคกรดี ก็จะทําใหองคกรนั้นมีการพัฒนาหรือมีความผูกพันธ  คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน มีความสําคัญอยางยิ่งในการทํางานในปจจุบันเพราะคนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญ เปนตนทุน
ทางสังคมท่ีมีคุณคา ในปจจุบันคนสวนใหญตองเขาสูระบบการทํางาน ตองทํางานเพ่ือใหชีวิตดํารง
อยูไดและตอบสนองความตองการพื้นฐาน เม่ือคนตองทํางานในท่ีทํางานเปนสวนใหญ จึงควรมี
สภาวะท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดความสุขท้ังรางกายและจิตใจ มีความรูสึกม่ันคงท้ังสุขภาวะทางกาย สุข
ภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางจิตวิญญาณและสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน,2547 : 18) 
และเม่ือกลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานขางตนแลว ในเร่ืองของภาวะผูนําก็มีสวนสําคัญในการ
ขับเคล่ือนองคการและสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร โดยจะเห็นวาผูนําเปนปจจัย
สําคัญตอความสําเร็จของงานและองคการ  ในอดีตมีความเช่ือวา  การเปนผูนํานั้นเปนมาโดยกําเนิด 
พรอมกับคุณลักษณะเฉพาะท่ีคนท่ัวไปไมมี ปจจุบันความเช่ือดังกลาวไดเปล่ียนไปวา ผูนํามิได
เปนมาโดยกําเนิด การเปนผูนําสามารถสรางข้ึนได จากการที่ผูนั้นใชความพยายามและการทํางาน
หนัก  การเปนผูนําจึงเปนเร่ืองท่ีเรียนรูได  ภาวะผูนําเปนคําท่ีมีผูใหนิยามมากมาย แตท่ีคนสวนใหญ
เขาใจตรงกันก็คือ  เปนกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่งต้ังใจใชอิทธิพลตอผูอ่ืน  เพื่อให
ปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามท่ีกําหนด รวมท้ังการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ ภาวะ
ผูนําจึงเปนกระบวนการอิทธิผลท่ีชวยใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมาย (สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2544) 
 มหาวิทยาลัยมหิดล เปนสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาท่ีเปล่ียนสถานภาพจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐมาเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
สงผลใหมหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารจัดการดานการเงิน การพัสดุ และการบริหารงบประมาณ
ไดดวยตนเอง แตอยางไรก็ตามงบประมาณท่ีไดจากรัฐก็มีแนวโนมท่ีลดลงทุกๆ ป จึงทําให
มหาวิทยาลัยมีความจําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับการพึ่งตนเองทางการเงินใหสูงข้ึน ซ่ึงจะสงผล
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ใหเกิดการระดมทรัพยากรจากผูมีสวนรวมและไดรับประโยชน รวมไปถึงการลงทุนจากทรัพยสินท่ี
มีอยูเพื่ออนาคตท่ีม่ันคงของมหาวิทยาลัย จากปจจัยตางๆ ดังกลาวขางตน สงผลใหบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัยตองทํางานอยางหนักเพื่อสนองตอบตอวิสัยทัศนและภารกิจของมหาวิทยาลัย 
นอกจากนั้นยังตองเผชิญกับความกดดันจากความคาดหวังของสังคมท่ีหวังเห็นถึงประสิทธิภาพการ
ทํางานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 สํานักงานอธิการบดี เปนหนวยงานท่ีใหการสนับสนุนและรองรับการบริการจาก
หนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลัยมหิดล อีกท้ังยังมีการรองรับการใหบริการกับบุคคลภายนอก ดังนั้น
จากท่ีกลาวมา นักวิจัยไดเลือกสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลเปนท่ีศึกษาวิจัยเพราะ
บุคลากรในตึกสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล เปนบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงเปนสายท่ีมี
การปฏิบัติงานท่ีหนักและตองรองรับและสนับสนุน โดยท่ีภาระงานท่ีตองตอบสนองตอบุคคล
ภายในองคการและบุคคลภายนอกและอีกท้ังนักศึกษาท่ีมาติดตอ ซ่ึงจะมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากร 
 ดังนั้น จึงทําใหผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารระดับตนและผูบริหารระดับกลาง
ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
 
 

2. บทคัดยอ (Abstract) 
 
 การศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานและลักษณะภาวะผูนําของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 2) เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 3) เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 ผลการศึกษาวิจัย พบวา 1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 
สํานักงานอธิการบดี  อยูในระดับ ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายมิติ พบวา มิติดานการทํางาน มิติ
ดานสวนตัว มิติดานสังคม มิติดานเศรษฐกิจ อยูในระดับปานกลาง 2) เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ปจจัยดานรายได
และประเภทบุคลากรมีความแตกตางกันสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
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อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน สังกัดกอง ตางกันสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกัน 3) ปจจัยท่ีสงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ลักษณะภาวะผูนําระดับตน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
แรงจูงใจ ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก สวนดานท่ีเหลืออยู
ในระดับปานกลาง คือ ดานความเช่ือม่ันในตนเอง ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะนําผูอ่ืน 
ดานความฉลาด ดานความซ่ือสัตยและมีศักดิ์ศรี ลักษณะภาวะผูนําระดับกลาง พิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานแรงจูงใจ ดานความฉลาด ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี ดานความเช่ือม่ันในตนเอง 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะนําผูอ่ืน ดานความซ่ือสัตยและมีศักดิ์ศรี มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก 
 
 

3. วัตถุประสงคในการวิจัย (Objectives) 
 
 3.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล และลักษณะภาวะผูนําของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.3 เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.4 เพื่อหาแนวทางเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

4. ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
 
 การศึกษาคร้ังนี้ใชการศึกษาเชิงปริมาณ ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก บุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล (ขอมูลจากการสํารวจเม่ือ ธันวาคม 2552) มีท้ังส้ิน 546 คน 
โดยใชสูตร Taro Yamane ไดกลุมตัวอยาง 231 คน แตเก็บแบบสอบถามได 200 ชุด ในการศึกษา
คร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อมาทําการวิเคราะหผล 
ซ่ึงผูวิจัยไดการสรางเคร่ืองมือ จากการศึกษาเอกสาร ขอมูลจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ
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กับปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร มาสรางเปนแบบสอบถาม โดยกําหนดขอ
คําถามตามกรอบแนวความคิด ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูศึกษาวิจัยสรางแบบสอบถามและไดนําไป
ใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและผูทรงคุณวฺฒิ ตรวจสอบ แกไข ปรับปรุง เพื่อความถูกตองตรง
ตามประเด็นเนื้อหาและเช่ือถือได และไดทําการทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยผูวิจัยได
นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปทําการตรวจสอบกอน (Pre-Test) กับบุคลากรของบุคลากร
สายสนับสนุนในตึกสํานักงานอธิการบดีท่ีไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ชวงเวลาท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลต้ังแต พฤษภาคม 2554 จนถึง เมษายน 2555 แลวนําเอาขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหหาคา
ความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะหหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเปนรายขอ เพื่อให
ไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริง โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงตองมีคาความเช่ือม่ันต้ังแต 0.70 ข้ึนไปจึง
จะยอมรับ และในการศึกษาคร้ังนี้ ไดผล Try-out ท่ี 0.94 
 
 

5. การวิเคราะหขอมูล (Statistical Analysis) 
 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมประมวลผลสําเร็จรูป
สําหรับการวิจัย หรือ SPSS for Windows ประมวลผล เพื่ออธิบายขอมูลท่ีทําใหทราบถึงคุณลักษณะ
ของตัวแปรตามแบบสอบถาม ผูวิจัยเลือกใชสถิติการวิเคราะห สถิติเชิงพรรณ (Descriptive Statistic)
สถิติวิเคราะห (Analytical Statistic) เพื่อใชหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม
คือปจจัยรูปแบบภาวะผูนํา กับ ปจจัยคุณภาพชีวิตการทําทงาน โดยจะใชสถิต คือ t- test, F-test, 
Regression เพื่อเปนการนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
 
 

6. ผลการวิจัย (Results) 
 
 6.1 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
มหิดล 
 จากผลการศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สํานักงาน
อธิการบดี มีภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับปานกลาง สามารถนํามาอภิปรายผลเปน
รายมิติ ไดดังนี้ 
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 6.1.1 มิติดานการทํางาน เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรสายสนับสนุนสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานในระดับมากนั้น ไดแก สถานท่ีทํางานของมีอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ีเหมาะสม 
ผูบริหารของมีคุณธรรม องคกรมีการสงเสริมใหไปเรียนรูเพิ่มเติม สามารถอภิปรายไดวา ทุก
หนวยงานภายใตสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีอุปกรณเพียงพอและทันสมัยตอ
การปฏิบัติงาน เชน จัดใหมีคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานหนึ่งคนตอหนึ่งเคร่ือง มีการขอ Internet 
Account ใหกับผูปฏิบัติงานในการติดตอส่ือสาร  ซ่ึงแสดงให เห็นวาสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดลไดเล็งเห็นวาการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองมีอุปกรณและเคร่ืองใชท่ี
พรอมใชงานรวมถึงความปลอดภัยของเคร่ืองมือ กลาวไดวา ถาอุปกรณนั้นเส่ือมสภาพหรือมีเคร่ือง
เกามากจะทําใหเกิดความไมปลอดภัยแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ Huse และ Commings  (อาง
ถึงใน บุษยาณี จันทรเจริญสุข, 2537) ท่ีกลาววา “สภาพท่ีทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe 
and healthy environment) หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม 
สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพ และไมเส่ียงอันตราย” และขอคําถามท่ีวา ผูบริหารของทานมี
คุณธรรม  อธิบายไดวา ผูบริหารระดับตนและกลางอาจมาจากตําแหนงท่ีเร่ิมตนในสายงานผู
ปฎิบัติงานมากอนประสบการณทํางานตางๆ ทําใหผูบริหารสวนใหญมีความเปนธรรม รับฟงความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา และใหความยุติธรรม อีกท้ังยังประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแสดงให
ผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาไดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับ Huse และ Commings  (อางถึงใน บุษ
ยาณี จันทรเจริญสุข, 2537) ท่ีกลาววา การบริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) 
หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพ
ในสิทธิสวนบุคคลบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความ
เสมอภาคและยุติธรรม อีกท้ังในขอคําถามท่ีวา องคกรมีการสงเสริมใหไปเรียนรูเพิ่มเติม ถือเปนเร่ือง
ดีในการทํางานท่ีจะไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองจากการปฏิบัติหนาท่ีหรือการไดศึกษาตอ
มากกวาระดับปริญญาตรี เพื่อไดนําความรูกลับมาพัฒนา แสดงใหเห็นถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีสอดคลองกับ ชาญชัย อาจสมาจาร (2535 : 38-39) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตท่ีดี ตองมี 
“โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา” และสอดคลองกับผลการศึกษา มงคลา ลาวรรณา (2551 
: 102) ปจจัยดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติจะ
อยูในระดับปานกลาง และในขอคําถามท่ีมีคาเฉล่ียปานกลางแตอยูในระดับคะแนนท่ีตํ่า ไดแก ขอ
คําถามท่ีวา ผูบริหารของทานมีการกระจายภาระงานเหมาะสม กลาวไดวา ผูบริหารในระดับตนบาง
หนวยงานยังมีการกระจายงานท่ีไมเหมาะสม ซ่ึงอาจมองลักษณะงานของผูปฏิบัติงานไมออกวา
ลักษณะงานแบบใดท่ีมีปริมาณงานมากหรืองานลักษณะใดท่ีตองใชความสามารถสูง ดังนั้นการท่ีจะ
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กระจายภาระงานใหเหมาะสม ตองมีวิธีการที่ใหผูปฏิบัติงานเขียนลักษณะงานท่ีปฎิบัติอยูและ
รายละเอียดท่ีชัดเจนรวมถึงจํานวนช้ินงานซ่ึงจะแสดงใหเห็นถึงปริมาณและข้ันตอนไดดี อีกท้ัง
ผูบริหารระดับกลางเปนผูท่ีรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงเพื่อมาสงตอและส่ือสารกับผูบริหาร
ระดับตน จึงเปนเหตุใหผูบริหารระดับกลางไมเขาใจในการการกระจายภาระงานท่ีเหมาะสมกับ
ผูปฎิบัติ อีกท้ังโครงสรางขององคกรยังเปนแบบสายงานลําดับข้ัน ซ่ึงยิ่งเพิ่มความหางกันระหวาง
ผูปฏิบัติงานและผูบริหารระดับกลางและระดับตนได ซ่ึงสอดคลองกับ Forehand (1964 : 108) อาง
ใน พราว สาลิคุปต (2552 : 27) ท่ีวา องคการท่ีมีขนาดใหญข้ึน ระยะทางระหวางผูบริหาร และ
พนักงานจะหางไกลกันมากข้ึน ระยะทางดังกลาวจะกอใหเกิดส่ิงกีดขวางดานจิตวิทยาในลักษณะ
ท่ีวาพนักงานท่ีอยูหางไกลออกไปจากจุดตัดสินใจนั้น อาจจะมีความเขาใจในตัวของพวกเขาเองวามี
ความสําคัญนอย และระยะทางดังกลาวยอมกอใหเกิดบรรยากาศของความเปนทางการ หรือไม
คํานึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะวาการจะเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนทางดานสังคมนั้นทําไดยาก 
 6.1.2 มิติดานสวนตัว ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรสายสนับสนุนสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานในระดับมากน้ัน ไดแก การแบงเวลาในการทํางานและเวลาท่ีใหกับครอบครัวไดอยาง
เหมาะสม สามารถอภิปรายไดวา บุคลากรสายสนับสนุน สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
สามารถบริหารจัดการเร่ืองเวลาไดดีในสวนเวลาของการทํางานและเวลาที่ใหครอบครัว กลาวคือ 
เม่ือถึงเวลาปฎิบัติงานก็จะปฎิบัติงานอยางเต็มท่ีแตเม่ือถึงเวลาเลิกงานก็สามารถที่จะเลิกงานเพ่ือมี
เวลาใหกับครอบครัวและเวลาสวนตัวไดอยางดี ซ่ึงสอดคลอง Richard E. Walton (1975 อางถึงใน 
มงคล ลาวรรณา, 2551 : 16-19) ท่ีกลาวถึง ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน  คือ การที่
บุคคลจัดสรรเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง 
เพื่อใหเวลาตนเองกับการพักผอน กับครอบครัว และกับการทํากิจกรรมอ่ืนๆ และในขอคําถามท่ีมีผล
ออกมาในระดับปานกลางแตมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบในการทํางานสูงทําใหรูสึกตึง
เครียดตลอดเวลา กลาวไดวา ในการท่ีมหาวิทยาลัยมหิดล มีความมุงม่ันท่ีจะเปนมหาวิทยาลัยท่ีมี
ความเปนเลิศ ทางดานสุขภาพ ศาสตร ศิลป และนวัตกรรมนั้น ทําให ผูปฏิบัติงานท่ีสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเปนสํานักงานกลาง โดยทํางานหนาท่ีเปนหนวยงานสนับสนุนท่ี
ตอง กํากับ ดูแลและมีการประสานงานกับคณะตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย มีภาระงานมาก มีความ
รับผิดชอบสูง อีกท้ังยังตองทํางานแขงกับเวลา จึงเปนสาเหตุใหเกิดความรูสึกกดดัน เครียด
ตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลองกับ Jerome (อางในDubrin,1981 : 514-515) ประธานสถาบันการทํางานใน
อเมริกาไดกลาววา “ความเครียดจากการทํางาน คือ ความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการประกอบอาชีพเปน
แงมุมใหม ท่ีมีความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีเกี่ยงของกับสุขภาพจิต พนักงานท่ีไดรับ
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ผลกระทบจากความเครียดและความไมสะดวกสบายจากการทํางานจะทําใหคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานลดลง” 
 6.1.3 มิติดานสังคม เม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรสายสนับสนุนสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นผลตอระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในระดับมากนั้น ไดแก บุคลากรทุกระดับมีความสัมพันธท่ีดี และมีความผูกพันกับ
องคกร สามารถอภิปรายไดวา บุคลากรในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีการติดตอ
ประสานงานท่ีดีไมมีการแบงพรรคพวก มีการพูดคุยติดตอส่ือสารกันแบบเปนกันเอง ซ่ึงกอใหเกิด
ความสัมพันธอันดี และยังสงผลใหบุคลากรสายสนับสนุนสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลมี
ความผูกพันธกับองคกรของตัวเอง ซ่ึงการความสัมพันธท่ีดีในทุกระดับ ไดสะทอนใหเห็นวา
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล เปนสถานท่ีทํางานท่ีมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความ
อบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยก  ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลอง Huse และ Commings (อางถึงใน บุษยาณี จันทรเจริญสุข, 2537) ไดกลาววา 
“ความสัมพันธภายในหนวยงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ท่ีทํางานมี
บรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยกมีความเปนรุนพี่ รุนนอง 
ใหความเคารพผูอาวุโส ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน” และในขอ
คําถามท่ีมีคาเฉล่ียนอย ไดแก องคกรมีกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน เชน แจกของใหเด็กดอย
โอกาส มีกิจกรรมรวมกันท้ังทางดานนันทนาการ เชน  การไปทําบุญไหวพระ แสดงใหเห็นวา  
บุคลากรสายสนับสนุน สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีกิจกรรมท่ีทําในมิติดานสังคม
นอยเนื่องจาก มีภาระงานมากและยังไมมีหนวยงานที่จัดกิจกรรม เพื่อสาธารณะประโยชนมากนัก 
รวมถึง กิจกรรมนันทนาการท่ีมีนอย อีกท้ังเม่ือไดจัดกิจกรรมแลว ไดรับความสนใจนอยมาก
เนื่องจากบุคลากรไมไดใหความสนใจและผูบริหารไมไดใหความสนใจในเร่ืองนี้มากนัก ซ่ึงถา
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ไดจัดกิจกรรมเพ่ือสาธารณะประโยชน แลวใหบุคลากรเขา
รวมไดบอยคร้ังก็จะทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจในองคกร ซ่ึงไดสอดคลองกับ Huse และ 
Commings   (อางถึงใน สุชานุช พันธนียะ, 2553 : 17-18) ท่ีกลาววา “ความภูมิใจในองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการที่มีช่ือเสียง และไดรับรูวา
องคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม” 
 6.1.4 มิติดานเศรษฐกิจ ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอคําถามจากผลการวิจัย
พบวา บุคลากรสายสนับสนุนสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมากนั้น ไดแก รูจักการบริหารจัดการเงินท่ีไดรับ สามารถอภิปราย
ไดวา บุคคลากรสายสนับสนุนสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลมีวิธีการจัดการบริหารเงินท่ี
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ไดรับ อันไดแก เงินเดือน หรือคาตอบแทนท่ีไดรับนั้น ไดมีการจัดเปนสัดสวนในการใชเงินพรอม
ท้ังออมเงินและในขอคําถามท่ีมีคาเฉล่ียนอย ไดแก เงินเดือนท่ีไดรับมีความเพียงพอตอการครองชีพ
ในปจจุบัน อาจกลาวไดวา ในปจจุบันเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยหรือเงินเดือนขาราชการ
นั้นท่ีไดรับนับไดวานอยเม่ือประกอบกับคาครองชีพในปจจุบันท่ีสูง เนื่องจากเงินเดือนเปน
งบประมาณท่ีจัดสรรมาจากตนสังกัดจึงทําใหบุคคลากรสายสนับสนุนสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล รูสึกวาเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับยังไมคอยเพียงพอสําหรับใชจายใน
สภาพเศรษฐกิจปจจุบัน และไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา ซ่ึงสอดคลองกับ Richard E. Walton 
(1975 อางถึงใน มงคล ลาวรรณา, 2551 : 16-19) ท่ีกลาววา คาตอบแทนเปนส่ิงหนึ่งท่ีบงบอกถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานไดและคาตอบแทนท่ีไดจากการทํางานนั้น เพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตาม
มาตรฐานของสังคม และ ความยุติธรรม 
 
 6.2 เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวาปจจัยดานรายไดและประเภทบุคลากรมีความแตกตาง
กันสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน สังกัด
กอง ตางกันสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกัน ปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว แตปจจัยดาน
เพศมีความแตกตางกัน ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลดังนี้ 
 1) ปจจัยสวนบุคคล ดานรายไดพบวา บุคลากรท่ีมีรายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานแตกตางกัน F=3.143 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (P-value =0.009) พบวา รายไดท่ี
แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน คือ บุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีรายไดระหวาง 10,001-
15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกับบุคลากรท่ีมีรายได 15,001-20,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (0.040) เชนเดียวกับบุคลากรท่ีมีรายได 15,001-20,000 บาท มี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีรายได 25,000-30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 (P-value =0.020) และแตกตางจากบุคลากรท่ีมีรายได 30,000 บาทข้ึนไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (P-value =0.001) ขณะท่ีบุคลากรท่ีมีรายได 20,001-25,000 บาท มี
ความแตกตางจากบุคลากรที่มีรายได 30,000 บาทข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (P-
value =0.025) ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังนี้ บุคลากรที่รายได  30,000 บาทข้ึนไปยอมมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไดดีกวาบุคลากรท่ีมีรายไดตํ่ากวา ในดานมิติเศรษฐกิจ ในเร่ืองการบริหารจัดการเงิน
และการไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมหรือเปนบุคลากรที่ปฎิบัติงานมาเปนเวลานาน ซ่ึงสอดคลอง
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กับงานวิจัยของ นพรัตน รุจนกานต (2547) ท่ีพบวา เงินเดือนท่ีตางกันทําใหคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากเงินเดือนประจําท่ีไดรับในแตละเดือนเปนตัวช้ีวัดถึงระดับเศรษฐกิจ
เฉพาะบุคคลหรือครอบครัวท่ีทําใหบุคลากรสามารถจับจายใชสอยในชีวิตประจําวันไดอยางมี
ความสุข ทําใหปจจัยสวนบุคคลดานรายไดสงผลสะทอนคุณภาพชิวตการทํางานไดอยางชัดเจน 
ท้ังนี้อาจกลาวไดอีกนัยวา สภาพเศรษฐกิจของบุคลากรท่ีมีรายไดมาจากการปฏิบัติหนาท่ีเปนราย
เดือนนั้น ยอมมีผลกระทบตอสภาพความเปนอยู ตลอดจนความสุขในชีวิตการทํางานและชีวิต
ครอบครัว ซ่ึงอายุงานท่ีมากข้ึนนั้นจะสงผลตอรายไดหรือเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนตามอายุงานนั้นเอง 
 2) ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มี
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความแตกตางกัน F=3.810 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (P-
value =0.024) ผลการทดสอบรายคูพบวา บุคลากรประเภทขาราชการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางจากบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (P-value 
=0.030) แสดงใหเห็นวา พนักงานมหาวิทยาลัยนั้นมีมีระดับคุณภาพชีวิตท่ีดีขาราชการในเรื่อง
เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ แตในดานสวัสดิการที่พนักงานมหาวิทยาลัยไดรับ ในเร่ืองของคา
รักษาพยายบาลนั้น พนักงานมหาวิทยาลัยตองใชสิทธิประกันสังคม สวนขาราชการสิทธิการ
รักษาพยาบาลสามารถเขาโรงพยาบาลของรัฐไดทุกแหงและความมั่นคงในหนาท่ีการงาน พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีการจางเปนสัญญาจางซ่ึงทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยไมแนใจความม่ันคงในหนาท่ี
การงาน ขาราชการไมมีการเซ็นสัญญาจางเปนการแสดงใหเห็นความมั่นคงในหนาท่ีการงาน ซ่ึง
แสดงใหเห็นวา ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มี
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พราว ศาลิคุปต (2552 : 
72) ท่ีวา ระดับช้ันยศท่ีแตกตางกันสงผลตอระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกันของ
ขาราชการกองบัญชาการหนวยบัญชาการอากาศโยธิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 
 6.3 ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 ผลการศึกษาพบวาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ไดแก ลักษณะ
ภาวะผูนําระดับตน รอยละ 32.6  และ ลักษณะภาวะผูนําระดับกลาง รอยละ 31.7 ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของพลันเคท และแอทเนอร (Plun Kett & Attner, 1992 : 416-419) ท่ีกลาววา  “ผูนําองคการ 
การปฏิบัติงานของผูนําองคการเปนแรงกดดันท่ีสําคัญตอคุณภาพชีวิตการทํางานซ่ึงมีอิทธิพล
โดยตรงตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรและการตอบสนองความตองการของบคุลากร” 
และแนวคิดของ สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2549) ท่ีกลาววา “คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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หมายถึง การมีชีวิตการทํางานท่ีมีความสุขท้ังทางกาย อารมณ สังคม และจิตวิญญาณ ซ่ึงจะเกิดข้ึน
ได ตองเร่ิมตนจากผูบริหารที่มีวิสัยทัศนเห็นความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยสราง
องคประกอบท่ีจะชวยสงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน” ซ่ึงสามารถอภิปรายไดวา 
 
 ลักษณะภาวะผูนําระดับตน 
 ผลการวิเคราะหลักษณะภาวะผูนําของผูนําระดับตนสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา ลักษณะภาวะผูนําระดับตนสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน จากการศึกษาพบวาบุคลากรสายสนับสนุน สํานักงาน
อธิการบดี มีภาพรวมลักษณะภาวะผูนําระดับตนมีระดับความคิดเห็น คาเฉล่ีย 3.53  อยูในระดับ มาก 
และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานแรงจูงใจ มีคาเฉล่ีย 3.46 อยูในระดับ มาก ในขอคําถามท่ีวา มี
ความพยายามในการทํางานสูงมากท่ีจะทําใหบรรลุความสําเร็จ มากท่ีสุดแสดงใหเห็นวา ผูบริหาร
ระดับตนมีความพยายามในการทํางานอยางสูงและตองการท่ีจะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ เพราะ
ผูบริหารระดับตนเปนผูบริหารที่อยู สวนของการนํานโยบายมาปฏิบัติและยังมีความใกลชิดกับ
ผูปฏิบัติงานท่ีสุด ดังนั้นจึงตองเปนแบบอยางท่ีดีท่ีจะแสดงใหผูปฏิบัติไดเห็น และภาพรวมดาน
ความซ่ือสัตยและมีศักดิ์ศรี มีคาเฉล่ีย 3.24  ตํ่าท่ีสุด ในขอคําถามท่ีวา คําพูดและการปฎิบัติของผูนํา
สอดคลองกันตลอดเวลา มีคาเฉล่ีย 3.18  อยูในระดับปานกลางออกตํ่าท่ีสุด แสดงใหเห็นวา ผูบริหาร
ระดับตนยังมีการพูดและการปฎิบัติท่ียังไมสอดคลอง เชน การพูดอยางทําอยาง ซ่ึงทําใหยากกับการ
ท่ีผูปฏิบัติจะนําแบบอยางมาเปนแนวทางในการปฏิบัติโดยผูบริหารระดับตนตองแสดงใหเห็นวา
ตนเองตรงไปตรงมาไดเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Keith Davis และ William Scott (อาง
ใน รุงตะวัน นากสุก 2551: 11) ท่ีกลาววา ผูนําท่ีดีตองมีความกระตือรือรนท่ีจะใหงานท่ีตนตอง
รับผิดชอบบรรลุผลสําเร็จ ตองสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนกับตนเองเสมอ เพื่อใหเกิดการทํางานอยาง
จริงจัง จนงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 
 ภาวะผูนําระดับกลาง 
 ผลการวิเคราะหลักษณะภาวะผูนําของผูนําระดับกลางสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา ลักษณะภาวะผูนําระดับกลางสงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ภาพรวมลักษณะภาวะผูนําระดับกลางมี
ระดับความคิดเห็น คาเฉล่ีย 3.69 อยูในระดับ มาก และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ภาพรวมดาน
แรงจูงใจมีคาเฉล่ีย 3.78 อยูในระดับ มาก ในขอคําถาม มีความพยายามในการทํางานสูงมากท่ีจะทํา
ใหบรรลุความสําเร็จ มากท่ีสุดแสดงใหเห็นวา ผูบริหารระดับกลางตองมีความพยายามในการทํางาน
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อยางสูงมากและตองกระตือรือรนรวมถึงการท่ีจะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จโดยตองมีพลังในการ
ทํางานและไมรูจักเหน็ดเหนื่อยการทํางาน เพราะผูบริหารระดับกลางเปนผูบริหารที่อยู สวนของการ
รับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงเพื่อนํามาสงตอใหกับผูบริหารระดับตนเพื่อนําไปปฎิบัติ โดย
ผูบริหารระดับกลาง และภาพรวมลักษณะผูนําดานซ่ือสัตยและมีศักดิ์ศรี มีคาเฉล่ีย 3.57 อยูในระดับ
มากแตมีคาเฉล่ียท่ีตํ่าท่ีสุด และในขอคําถาม สรางความไววางใจใหกับผูอ่ืนเกิดความเช่ือถือ มี
คาเฉล่ีย 3.57 อยูในระดับมากแตมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด แสดงใหเห็นวา ผูบริหารระดับกลาง ยังไม
สามารถสรางความไววางใจใหกับผูปฏิบัติงานใหเกิดความเช่ือถือ จึงทําใหผูปฎิบัติงานมีความรูสึกท่ี
ไมวางใจและเกิดความเช่ือถือในผูบริหารระดับกลางคอนขางนอย รวมถึง ไมมีเลหเหล่ียมกับ
ผูใตบังคับบัญชา และแสดงออกถึงความเสมอตนเสมอปลายในการทํางานรวมกับคนอ่ืน และแสดง
ใหเห็นวาคําพูดและการปฏิบัติของผูนําสอดคลองกันตลอดเวลา ซ่ึงผลการวิจัยนี้ไดสอดคลองกับ
แนวคิดของ เดวิด เอ. เคิรกแพตตริก และ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (David A. Kirkpatrick and Edwin 
A.Locke, อางใน ทองใบ สุดชารี, 2551: 41) ท่ีกลาววา ความซ่ือสัตยและมีศักดิ์ศรี (Honesty and 
Integrity) กลาวคือ ผูนําจะสรางความไววางใจใหกับผูอ่ืนเกิดความเช่ือถือ ไมมีเลหเหล่ียมกับ
ผูใตบังคับบัญชา และแสดงออกถึงความเสมอตนเสมอปลายในการทํางานรวมกับคนอ่ืน รวมท้ัง
แสดงใหเห็นวาคําพูดและการปฏิบัติของผูนําสอดคลองกันตลอดเวลา 
 
 6.4  เพื่อหาแนวทางเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี 
 ผลการศึกษาพบวา ลักษณะภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับหนวยงาน โดยบุคลากรสาย
สนับสนุน  สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นมากท่ีสุดในดานพฤติกรรที่พึง
ประสงค ไดแก   การประพฤติปฎิบัติตนเปนท่ีเคารพ นับถือ และผูใตบังคับบัญชาใหความเกรงใจ 
เช่ือม่ันในตนเอง กลารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา มีวุฒิภาวะ ควบคุมอารมณตนเอง  
มีมษุยสัมพันธท่ีดี  คําพูดและการปฎิบัติสอดคลองกัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ จอหน พี. คอต
เตอร (John P. Kotter, 1992 อางใน ทองใบ สุดชารี, 2551 : 40) ท่ีกลาววา ลักษณะดานอารมณของ
ผูนําท่ีประสบผลสําเร็จ ประกอบดวย มีความม่ันคงทางอารมณ เปนคนมองโลกในแงดี อีกท้ังยัง
สอดคลองกับ เดวิด เอ. เคิรกแพตตริก และ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (David A. Kirkpatrick and Edwin 
A.Locke, อางใน ทองใบ สุดชารี, 2551: 41) ท่ีกลาววา  ผูนําจะสรางความไววางใจใหกับผูอ่ืนเกิด
ความเช่ือถือ ไมมีเลหเหล่ียมกับผูใตบังคับบัญชา และแสดงออกถึงความเสมอตนเสมอปลายในการ
ทํางานรวมกับคนอ่ืน รวมท้ังแสดงใหเห็นวาคําพูดและการปฏิบัติของผูนําสอดคลองกันตลอดเวลา 
สามารถอภิปรายไดวา ถาผูบริหารระดับตนและระดับกลางสามารถประพฤติและปฏิบัติได ก็จะยัง
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สงผลใหมีการไววางใจและเพ่ิมความเช่ือม่ันใหกับผูปฏิบัติงานไดและยังนําผลสงใหเกิดการ
ปฏิบัติงานท่ีมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางได 
 สวนปญหาหรืออุปสรรคของบุคลากรท่ีเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใสทางดานทุกขสุขหรือ
ความเปนอยูของผูปฎิบัติงาน พบวา ดานความกาวหนาของบุคลากร เชน  ตําแหนงงาน  คาตอบแทน  
เงินเดือน ยังไมรับการดูแลจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบมากนัก โดยอยากใหหนวยงานท่ีตองดูแลเร่ือง
ความกาวหนาออกมาปฏิบัติงานอยางจริงจัง ซ่ึงเร่ืองของความกาวหนานั้นมีผลกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยตรง ซ่ึงแนวคิดนี้ไดสอดคลองกับ Richard E. Walton (1975 อางถึงใน มงคล ลาวรรณา, 
2551 : 16-19) ท่ีกลาวถึง คาตอบแทนเปนส่ิงหนึ่งท่ีบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานไดและการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางานนี้เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษาอบรม การ
พัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนส่ิงบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหน่ึง ซ่ึงจะ
ทําใหบุคคลสามารถทําหนาท่ีโดยใชศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี 
 
 

7. ขอเสนอแนะจากการศึกษา (Recommendations) 
 
 7.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1) ผูบริหารสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการกําหนดนโยบายท่ี

สอดคลองกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร โดยเปนการยกระดับและพัฒนานโยบาย

ท่ีมีความเขมขนและตอเนื่อง   

 2) ผูบริหารสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการกําหนดนโยบายท่ี
สอดคลองกับการพัฒนาลักษณะภาวะผูนําในผูบริหารระดับตนและผูบริหารระดับกลาง และผูท่ีมี
แนวโนมท่ีจะกาวข้ึนมาเปนผูบริหารระดับตนและกลาง 
 
 7.2 ขอเสนอแนะเชิงปฎิบัติ 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 1) ควรเพิ่มคาตอบแทนหรือเงินเดือนเพื่อใหสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน และ
การพิจารณาเงินรางวัลประจําป เพราะเม่ือพิจารณาจากขอระเบียบท่ีไดกําหนดใชนั้น การจะไดรับ
เงินรางวัลตองมีผลการปฏิบัติงานเขามาพิจารณาซ่ึงในความเปนจริงทีเกิดข้ึน การะประเมินผลงาน
เปนเพียงการประเมินจากคนเพียงกลุมหนึ่งซ่ึงยังไมมีความเท่ียงตรงและยุติธรรมในการพิจารณา
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ความดีความชอบ ทางแก การพิจารณาเงินรางวัลควรพิจารณาแควันลา และกําหนดมาตรฐานเงิน
รางวัลเพื่อใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจการการปฏิบัติ ต้ังใจทํางานโดยไมขาดไมสายไมลา 
 2) ควรมีการจัดต้ังกองทุนเกี่ยวกับคารักษาพยาบาลของพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อ
รองรับการใชสิทธิรักษาโรงพยาบาลของเอกชนหรือการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลของ
มหาวิทยาลัยมหิดลเอง หรือการเพ่ิมวงเงินรักษาพยาบาลและมีการยืมเงินสํารองจาย กรณีฉุกเฉิน 
เชน การเกิดอุบัติเหตุ 
 3) จัดใหมีการอบรมวิชาชีพเพื่อใหมีความกาวหนาในสายงาน และการทําสัญญาจางท่ี
ม่ันคงตอบุคลากร รวมถึงการจัดอบรมเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
 4) ควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานในทุกๆ สวน เพื่อใหเกิดการเรียนรูงานทุกๆดาน
และสามารถที่จะปฏิบัติงานแทนกันได 
 5) จัดใหมีการประชุมเชิงปฎิบัติการ ระหวางผูปฎิบัติงานและผูบริหารระดับตางๆ 
ภายในกอง เพื่อใหไดมีการแสดงความคิดเห็นและปรึกษาหารือในงานท่ีปฎิบัติและรับทราบปญหา
และแนวทางแกไข 
 6) จัดใหมีการสัมนาภายใน สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย ท้ังการสัมนาเชิงวิชาการ
และเชิงสรางสรรคหรือผอนคลาย เพื่อเปนการสารสัมพันธและรับทราบแนวนโยบาย โดยจัดใหมี 
การสัมนาปละ 1 คร้ัง 
 7) เพิ่มเครือขายอินเตอรเน็ตใหมากข้ึน และนําอินเตอรเน็ตความเร็วสูงมาใช ควรเพิ่ม
วัสดุ อุปกรณ เคร่ืองใชในสํานักงาน ใหเพียงพออยางและมีคุณภาพตอการใชงาน 
 8) จัดสถานที่จอดรถใหเพียงพอกับจํานวนบุคลากรท่ีมาปฎิบัติงานและเพ่ิมแสงสวาง
หนาตึกใหมากข้ึน ในหองทํางานควรมีพัดลมดูดอากาศ 
 9) จัดใหมีกิจกรรมนันทนาการ เชน จัดไหวพระ แจกของเด็กดอยโอกาส 
 ภาวะผูนํา 
 1) จัดใหมีการอบรมภาวะผูนําใหกับกลุมผูบริหารแตละระดับอยางจริงจังและตอเนื่อง 
 2) จัดใหมีการอบรมภาวะผูนําใหกับผูท่ีมีแนวโนมท่ีจะกาวข้ึนมาเปนผูบริหารตอไป 
 3) จัดสัมนาเร่ืองภาวะผูนําใหกับบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 3. ขอเสนอแนะตอการวิจัยคร้ังตอไป 
 1) ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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 2) ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆเพ่ิมเติม   เพื่อนําผลท่ีไดจากการ
วิจัยมาเปนขอมูลในการพัฒนาองคการ   รวมท้ังเพื่อใหการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
รูปแบบการเขาสัมภาษณ 
 3) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบองคการอ่ืนเพื่อเปนการปรับปรุงหนวยงานใหดีข้ึน 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Introduction 

 

 According to current economic and situation that has caused changes in 

many aspects such as social, economic, political, culture and personal. These aspects 

changes are based on the current situation, and work life and personal life is directly 

related. At present, the quality of work life and leadership are the aspects that the 

government is paying attention and importance which to find the way to perform both 

aspects with simultaneously balance. 

 Due to the personal life of the officers or government officers to take 

effect on the quality of work and obligations of the work was affecting the personal 

life. Sometime, it can’t distinguish between the work and personal life, and there have 

plenty examples. In the performance of the government officers, they often take the 

time to personally, work late and out the work in ahead of time etc.  These situations 

demonstrated badly management of work life and work life. Most people tend to think 

that the government officers have stable life and also not have problem related to 

personal life and wok life. The government officers had hardly any problem with the 

quality of work life because they have low salary but they have excellent welfare and 

high stability by comparing to the quality of life of private sector. However, that is just 
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the idea of public and people outside government. But it does not mean the 

government officer is not exactly working. If the administration does not care about 

this, it is likely that the low quality life of government officers in order to contribute 

negatively to the duties and responsibilities in the future (Mongkol, 2008). So, the 

qualities of work life of personal effected organization change. It can see that the good 

quality of work life resulted in good organization staff and organization love. The 

current situations in many organizations that have adapted high competition cause to 

changing of the quality of work life such as organization atmosphere, promotion, 

health, stress and problem of income and profit.  Therefore, it can be seen that if the 

good quality of work life of the organization staff to be found that resulting the 

development and relationship of the organization. Quality of work life is particularly 

important in the present work because the person is a importance resource and a 

valuable social capital. At present, most people have to work for their live and basic 

needs. When people have to work at the office mostly, it should be have the 

appropriate conditions that cause to good physical and mental, and sense of stability of 

physical, emotional spiritual and social health (Labour Welfare Division, 2004: 18). 

According to the quality of work life that mention above, the leadership is a key part 

in driving the organization and affects the quality of work life of staffs. The leader is 

importance factor to the success of the work and organization. At the past, it was 

believed that leadership is an innate together with specific characteristic. At present, 

this belief are changed to the leader is not an innate. It can be established from the 

effort, hard work and learning. “Leadership” is a term that has many definitions, but 

most people are understand as the process of social influence which a person intending 

to influence the other in order to perform the required activities, including establishing 

a relationship between individuals in the organization. Leadership is an influence 

process that allows the group to achieve goals (Suthep Pongsriwat, 2001). 

 Mahidol University is an institution of higher education that changes from 

a government university to the autonomous university. As a result of the autonomous 

university are free to finance, the procurement and management of their budgets. 

However, the budget received from the government tends to decrease every year that 

cause to the university need to focus on self-financing. This will result in the 

mobilization of resources from participants and beneficiaries, including the investment 
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of assets available to secure of university in the future. From above factors, it results to 

university staffs have to work hard for respond the vision and mission of university. 

Moreover, it also faced pressure from the expectations of society that hope to see the 

performance of the autonomous university. 

 The president office is an agency that supports the service from various 

university agencies and also supports the service to outsider. So from above mention, 

the researcher selected the president office of Mahidol University as a research site 

because the staffs of president office, Mahidol University are the supporting staff. 

These staffs have to work hard for responding to organization individuals, outsiders 

and students. This will affect the quality of work life of the staff. 

 Therefore, researcher interested to study the quality of work life of 

supporting staff of president office, Mahidol University and to study leadership of 

primary administrator and middle administrator that are factors affects the quality of 

work life of the staffs. 

 

 

2. Abstract 

 

 The objectives of this research were 1) to study the level of quality of work 

life and leadership characteristics of supporting staff in the president’s office, Mahidol 

University, 2) to compare the personal factors and the quality of work life of the 

supporting staff, and 3) to study the factors affecting the quality of work life. 

 The results showed that: 1. Level of the quality of work life of supporting 

staff in the president’s office was evaluated at a moderate level. When considering 

each dimension, work, personal matters, social matters, and economy were indicated 

to be at a moderate level. 2. In comparison of the personal factors and the quality of 

work life of supporting staff, it was observed that income and personal type were 

different factors affecting the quality of work life. None of the following factors were 

siguificout: gender, age, status, education level, working period or division affiliation. 

3. Factors affecting the quality of work life were preliminary leadership 

characteristics. When considering each aspect, motivation and knowledge of work 

were evaluated at a high level, while the others aspects included self-confidence, 
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itching to lead others, intelligence, integrity, and dignity which were evaluated at a 

moderate level. Considering each aspect of the moderate leadership characteristic 

indicated that motivation, intelligence, knowledge of work, self-confidence, itching to 

lead others, integrity, and dignity were all evaluated at a high level. 

 

 

3. Objectives 

 

 3.1 To study the level of quality of work life and leadership characteristics 

of supporting staff, the president office, Mahidol University 

 3.2 To compare the personal factors and the quality of work life of 

supporting staff, the president office, Mahidol University 

 3.3 To study factors affecting the quality of work life of supporting staff, 

the president office, Mahidol University 

 3.4 To find the suggestion in order to improve the quality of work life of 

the president’s staffs, Mahidol University 

 

 

4. Research Methodology 

 

 This research was performed by the quantitative study and the research 

population was president office’s staffs of Mahidol University (total of 546 peoples; 

data collected from December 2009) by using Taro Yamane formula. From this 

formula, 231 samples were applied, but 200 questionnaires were collected. This study, 

the questionnaire was selected for tool to data collection and result analysis. The 

researcher created research tool from document reviews, data from literature reviews 

that related to factors affecting the quality of work life of staffs, for created the 

questionnaires by decide the questions of the conceptual framework. Researcher 

developed the questionnaire and then brought to advisor and knowledgeable to check, 

edit and improve for accuracy and reliability. Moreover, reliability of questionnaire 

was tested by Pre-Test with non-sample of supporting staffs of president office during 

May 2011-April 2012. Then the data was analyzed to determine the reliability of the 
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questionnaire by analyzed to find accuracy of each query for complete questionnaire 

before data collection by Alpha Coefficient of Cronbach which the reliability accepted 

from 0.70. In this study, the Try-out value was 0.94. 

 

 

5. Statistical Analysis 

 

 Researcher analyzed data by the computer using SPSS for window for data 

description to indicate characteristic of the variable. Researcher selected the 

descriptive statistic and analytical statistic to determine the relationship value between 

independent variable (factor of leader characteristic) and dependent variable (factor of 

quality of work life) by following statistical: t- test, F-test and regression. 

 

 

6. Results 

 

 6.1 Level of quality of work life and leadership characteristics of the 

president office’s staffs, Mahidol University 

 Result of level of quality of work life and leadership characteristics of the 

president office’s staffs, Mahidol University was showed that overall of quality of 

work life indicated at the moderate level that can be discussed for each dimension as 

follows: 

 6.1.1 Dimension of working: Considering from question, the 

results was found that the president office’s supporting staffs of Mahidol University 

opinioned the quality of work life at the high level as the following aspects: the 

workplace have the right tools, commitment to integrity and organization encouraged 

to more learning. It was disused that all agencies of the president office had the 

equipment and modern tools such as providing the computer to one by one and 

providing the internet account for workers to communicate. It indicated that the 

president office of Mahidol University recognized the effective operation necessary 

equipment and supplies that are available, including security tools. It can say that if the 

tools be ruined or very old, it makes unsafe for worker. This corresponded to results of 
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Huse and Commings (refer to Busayanee Junjareonsuk, 1994) who said that “safe and 

healthy working environment is the employees working in the right environment, and 

workplace does not adversely affect health and without risk.  On the question about 

moral of commitments that can explain as follows: the primary and mid-level 

executives come from staff, the working experience cause to most of executive are 

virtue, get opinions of subordinates and justice, including they also act as a good 

model to staffs or subordinates. This corresponded to Huse and Commings (refer to 

Busayanee Junjareonsuk, 1994) who said that justice and equality of administration is 

the justice of administration, treat to staffs properly, respect the privacy of 

subordinates, accept of subordinates comments, and equality and justice in 

organization. In the question about organization are encouraged to learn more, it is 

great to work to get the opportunity to develop themselves from work or education 

more than a bachelor’s degree and then get the knowledge to develop organization. 

This indicated the quality of working that corresponded to Chanchai Arjasamajan 

(1992: 38-39) who proposed the concept of the good quality of life must have “the 

opportunity to learn and progress”.  It also corresponded to results of Mongkala 

Lawanna (2008: 102) who reported that factor of advancement and secure for job of 

the National research council was evaluated at a moderate level. The questions that 

have mean value at the moderate but low score was a question about the executive 

distributed the workload appropriately. It can say that the primary executives of some 

agencies that have non-appropriate work spread. They may does not look the worker 

which what kind of work have many quantity and what kind of work needed high skill. 

Therefore, the appropriate of workload distribution have to the worker writing type 

and details of responsible work clearly, including number of work that demonstrate the 

good quantity and procedure. The mid-level executive is receive the policy from the 

higher executive to sent forward and communicate with primary executive that cause 

to the mid-level executive do not understand how to distribution of work to worker 

appropriately. Moreover, organization structure is a working order which increase the 

distance between the workers and the executive. This corresponded to Forehand 

(1964; 108) (refer to Praw Salikup, 2009: 27) who reported that larger organization 

cause to longer distance between the executives and staffs. This distance cause to 

psychological obstacles in the way that people who are far away from decision point 
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may have the staff understand there are less important. This distance would cause a 

casual atmosphere or regardless of person because difficultly involve with the others. 

 6.1.2 Personal dimension: Considering from question, the 

result was found that the president office’s supporting staffs of Mahidol University 

opinion the quality of work life at the high level was the median time to work and 

family properly. It was disused that the president office’s supporting staffs of Mahidol 

University able to manage time well to work and family. That was they work fully in 

work time, and they give full time for family and personal when out of time work. 

This corresponded to Richard E. Walton (1975) (refer to Mongkol Lawanna, 2008: 16-

19) who reported that balance between work life and the other life is to set time well 

for work and balance with own life, to allow time for relax with family and with other 

activities. The questions that have mean level but the lowest mean value was high 

responsibility cause to stress all time. It can say that Mahidol University is committed 

to excellence in health, science, art and innovation cause to the president office’s staffs 

of Mahidol University that is a central office by working as a supporting agency to 

oversee and coordinate with the other faculties. This agency had a lot of responsibility 

and also works to race against time. This reason cause to depressed and stressed all the 

time. This corresponded to Jerome (refer to Dubrin, 1981: 514-515) who said that 

“Work stress is the stress caused by occupational that is a new insight which the 

importance of life quality related to the mental health, the employees who are affected 

by stress and discomfort will decrease the quality of life. 

 6.1.3 Social dimension: Considering from question, the result 

was found that the president office’s supporting staffs of Mahidol University opinion 

the quality of work life at the high level was the good relationship of staffs and 

commitment to the organization. It was discussed that the president office’s staffs of 

Mahodol University had good coordinate and friendly that cause a good relationship 

and tries with the organization. The good relationship at all level reflected that the 

president office of Mahidol University is a workplace with a friendly atmosphere, 

warmth and generosity without discrimination, and the staffs have been recognized 

and opportunity to interaction with the other. This corresponded to Huse and 

Commings (refer to Busayanee Junjareonsuk, 1994), they said that “the relationship 

within organization is the workers were accepted by the participants, the atmosphere 
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of friendliness, the warmth and generosity without discrimination, the younger to 

respect the older, and the staffs have been recognized and opportunity to interaction 

with the other”. In the questions that have low mean value were activity of the 

organization for public and recreational activity such as giveaways to needy children 

and make permit. This indicated that the president office’s staffs of Mahidol 

University have a few activities in social dimension because they have many 

workloads and no agencies provided abundantly social activities, including less of 

recreation activities. Moreover, when the agencies done it that had very few attention 

because both the staffs and executives had a few attention. If the president office 

provided the public activities and the staffs joined as often, it made them proud for 

their organization. This corresponded to Huse and Commings (refer to Suchanuch 

Pantaneeya, 2010 : 17-18), they said that pride in the organization is the feeling of 

staffs are proud to working in a reputable organization and perceived of their 

organization provided benefit and responsibility in social”. 

 6.1.4 Economic dimension: Considering from question, the 

result was found that the president office’s supporting staffs of Mahidol University 

opinion the quality of work life at the high level was good management of income. It 

discussed that this staffs manage income including salary or compensations that has 

proportion share in the cost and saving. In question about the salary is enough the 

present living. It can say that the salary of supporting staffs or government officers is 

to be less including high of living cost because the salary allocated from original 

affiliation that cause this staffs feel the salary and compensation not enough for cost in 

the current economic and not appropriate with work quantity. This corresponded to 

Richard E. Walton (1975 refer to Mongkol Lawanna, 2008: 16-19) who said that 

compensation is one that indicates the quality of work life and the compensation is 

sufficient for living in standard social and justice. 

 

 6.2 Comparing of the personal factors and the quality of work life of 

supporting staff, the president office, Mahidol University 

 Result of this study was found that income factor and types of personnel 

were difference affected quality of work life of the president office’s staffs of Mahidol 

University which accepted the hypotheses. Whereas, factors of gender, age, status, 
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education level, period of work time and original affiliation were not difference that 

rejected the hypotheses but factor of gender was difference and discussed as follows: 

 1) Personal factor: Income aspect was found that difference of income of 

staffs were difference of the quality of work life (F=3.143) at the statistical significant 

level of 0.05 (P-value =0.009). It was found that difference of income in order to 

difference of the quality of life was   supporting staffs who earn between 10,001-

15,000 baht were significantly difference with staffs who earn between 15,001-20,000 

baht at the statistical level of 0.05 (P-value = 0.040), as well as staffs who earn 

between 15,001-20,000 baht were significantly difference with staffs who earn 

between 25,000-30,000 baht at the statistical level of 0.05 (P-value = 0.020) and also 

significantly difference with the staffs who earn more than 30,000 baht at the statistic 

level of 0.05 (P-value =0.001). Whereas, the staffs who earn between 20,001-25,000 

baht were significantly difference with staffs who earn more than 30,000 baht at the 

statistic level of 0.05 (P-value =0.025). It revealed that the staffs who earn more than 

30,000 baht naturally have the better the quality of wok life with the staffs who earn 

the lower in economic as follow: dimension money management and appropriate 

salary or work for a long time. This corresponded to research of Nopparat Rujanakan 

(2004) who found that difference of salary cause to difference of the quality of work 

life due to the salary indicated economic level of individual or family that people can 

spend in their life happily. Income of personal factor reflected the quality of work life 

be obvious. It can be said to economic situation of staffs who receive monthly income 

have impact on living condition, including happiness of work and family life. The 

more time of working will affect salary and income base on year of service. 

 2) Type of supporting staff, president office, Mahidol University were 

significantly difference the quality of work life (F=3.810) at the statistic level of 0.05 

(P-value =0.024). Result of LSD test was indicated that the quality of work life of 

government officer and the university staffs were significantly difference at the 

statistic level of 0.05 (P-value =0.030). It indicated that    the university staffs have a 

better quality of work life in salary and compensation. Whereas, welfare of the 

university staffs they have to use social security in term of medical fee, while the 

government officers have a right to access everywhere of public hospitals. Stability in 

work, university staffs have been hired as a contract that cause to they be not sure in 
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stability in work. The government officers had no contract signing that demonstrates 

the consistency in work. It indicated that type of the supporting staffs, president office, 

Mahidol University were difference of the quality of life. It corresponded to research 

of Praw Salikup (2009 : 72) who reported that difference the level of rank of the 

official headquarters of the modern air commander affected the significantly 

difference of the quality of work life at the statistic level of 0.05.         

 

 6.3 Factors affecting the quality of work life of the president office’s 

staffs of Mafidol University 

 Result was found that factors affecting the quality of work life of staffs 

were primary leader characteristic (32.6%) and mid-level leader characteristic 

(31.7%). This corresponded to concept of Plunkett and Attner (1992: 416-419) said 

that “The performance of organization leader is an important stress to the quality of 

work life which has a direct influence on the performance of staffs and respond to 

need of staffs”. It also matched to concept of the Federation of Thai Industries (2006) 

who said that “the quality of work life is the work life has happiness in physical, 

emotional, social and spiritual which will begin the executives who have a good vision 

of the importance of staff development by create element that support the pleasure of 

working. It discussed as follows: 

 

 Primary leader characteristic 

 Result of analysis showed the primary leader characteristic affecting to the 

quality of work life of supporting staff of Mahidol University. The study found that 

the supporting staff of the president office had the high mean value of 3.53 of opinion 

of overall of primary leader characteristic. Consider for each aspect, it was found that 

incentive was the high mean value (3.46), and the question about an attempt to achieve 

a very high success was the highest value. It indicted that the executives were tried to 

work and wanted to work to accomplish. Because of the primary executives were in 

the part of policy into perform and they very close to the workers, therefore they have 

to a good role model to show that the worker has seen. Overall of integrity and dignity 

was the lowest mean value (3.24). The question about word and action of the leader 

that corresponds all time had the lowest mean value of 3.18. It indicated that said and 
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perform of executives were not consistent such as to say the least that cause to the 

worker difficult to comply with the guideline as the executives must demonstrate that 

they are straightforward as well. This corresponded to concept of Keith Davis and 

William Scott (Refer to Rungtawan Naksuk, 2008: 11) who said that good leaders 

have to eager for their work to success and always create the motivation in order to 

seriously working to achieve the goals. 

 

 Mid-level leadership characteristic 

 Result of analysis showed the mid-level leader characteristic affecting to 

the quality of work life of supporting staff of Mahidol University. The study found 

that the supporting staff of the president office had the high mean value of 3.69 of 

opinion of overall of primary leader characteristic. Consider for each aspect, it was 

found that incentive was the high mean value (3.78), and the question about an attempt 

to achieve a very high success was the highest value. It indicted that the executives 

were tried to work and enthusiastic. Success in work must have the power in work and 

not be tried because the mid-level executives were in the part of policy receive from 

higher executives to bring forward to primary executive to perform. Overall of 

integrity and dignity was the high mean value (3.57) but it was the lowest when 

compare to other aspects. It indicated that mid-level executive cannot build trust with 

the workers that make they are not trust and low confidence in mid-level executives, 

including no tactics with subordinates and demonstrate the consistency of work with 

the others and show that words and actions of leader are correspond all the time. This 

result corresponded to concept of David A. Kirkpatrick and Edwin A.Locke (Refer to 

Thongbai Sudcharee, 2008: 41), they said that honesty and integrity is the leader will 

build trust, no tactics with subordinates and express the consistently in work with the 

others including show the words and actions of leader are correspond all the time. 

 

 6.4 To find the suggestion in order to improve the quality of work life 

of the president’s staffs, Mahidol University 

 The result of leadership characteristic appropriate to the agency was found 

that the supporting staffs of president office, Mahidol University had the highest 

opinion in the desired behavior i.e. to perform the respect, and subordinate be 
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courteous, self-confidence, listen to the opinion of the subordinate, maturity, 

emotional barrier and word and action accordingly. This result corresponded to 

concept of David A. Kirkpatrick and Edwin A.Locke (Refer to Thongbai Sudcharee, 

2008: 40), they said that emotional aspects of the succession leaders feature emotional 

stability and optimistic. It also corresponded to concept of David A. Kirkpatrick and 

Edwin A. Locke (refer to Thongbai Sudcharee, 2008: 41) said that leader will build 

trust, no tactics with subordinates and express the consistently in work with the others 

including show the words and actions of leader are correspond all the time. It was 

discussed that if the primary and mid-level executives can conduct and practice those, 

it will result in trust and confidence to the workers and cause to work that leads to 

success in the goals. 

 The problems and barriers of staffs who related with care about the welfare 

or livelihood found that the progress of staffs such as vacancy, compensation and 

salary are not much taken care by the agency. The agencies have to care of progress 

seriously because the progress direct affected the quality of work life. This concept 

corresponded to Richard E. Walton (1975 refer to Mongkol Lawanna, 2008: 16-19) 

who reported that the compensation is one that indicates the quality of work life, and 

developing of individual performance is focused on education. Career development of 

is one that indicates the quality of work life. This allows individuals to work by using 

them potential fully. 

 

 

7. Recommendations 

 

 7.1 Policy recommendations 

 1) Executives of president office, Mahidol University should be decided 

policy that conformed to development of the quality of work life of staffs by enhance 

and develop the policy to concentrate and continuous. 

 2) Executives of president office, Mahidol University should be decided 

policy that conformed to development of leadership characteristic of primary and mid-

level executives, including people who likely become to primary and mid-level 

executives. 
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 7.2 Practical recommendations 

 The quality of work life: 

 1) Compensation or salary should be increased to corresponded cost of 

living and considering annual rewards. Because of when consider from the 

regulations, receiving of reward have to considering of performance. In fact, 

evaluation was rated by a group of people who are not honest and fair. For solve this 

problem, considering of award should be consider just leave day and specify money 

standard for staffs to morale and spirit in work, and attend to work without absence 

from work, late and leave. 

 2) Fund health care for the university staffs should be established to supply 

right to treat in private hospitals or hospital of Mahidol University, or increasing 

amount of financial for treat and reserve money for emergency such as accidents.   

 3) Provide vocational training to make progress in career and security 

contract for staffs including training to support the change. 

 4) It should be rotated work in every part in order to every aspect of 

learning and able to work interchangeably. 

 5) Organize a workshop between the worker and executives in order to 

make a comment and consultation in work and to acknowledge the problem and 

possible solution. 

 6) Organize an annual seminar within president office and university in 

both academic seminar and create or relax manner in order to make relationship and to 

acknowledge policy. 

 7) Increase internet network and apply the high speed internet, and also 

increase materials, tools and office equipments to enough and quality for work. 

 8) Provide car parking enough with the university staffs and increase 

bright light in front of buildings. 

 9) Provide recreation activities such as make permit and sacrifice for 

needy children. 

 Leadership:  

 1) Provide leadership training for administrator with a serious and 

ongoing. 
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 2) Provide leadership training to people who are likely to become the 

administration in future. 

 3) Provide a leadership seminar for the president office’s staff of Mahidol 

University. 

 

 7.3 Further research recommendations 

 1) Study the other factors that related with the quality of work life should 

be done. 

 2) It should be more study the quality of work life in the other aspects in 

order to get the results to develop the organization, including to research about the 

quality of life to the interview format. 

 3) It should be compared with the other organizations for improve the 

agency. 
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เร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 เน่ืองด้วยข้าพเจ้า นางสาวปภาวี เจียรศิลปด ารง นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์ ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ก าลัง
ด าเนินการศึกษาวิจัยเพื่อเสนอวิทยานิพนธ์เร่ือง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา
ในหลักสูตรสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ใช้ในการศึกษาวิจัยเท่านั้น โดยข้อมูลที่ได้มาจะถูกเก็บ
เป็นความลับ จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบค าถามตรงกับความคิดเห็นและความรู้สึก
ของท่านมากที่สุด และขอความกรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อ เพื่อประโยชน์น าไปวิเคราะห์ข้อมูล
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาหน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนๆ ในระดับเดียวกันต่อไป 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะผู้น า ส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในตึก 
ส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 
 ตอนท่ี 4 แบบค าถามปลายเปิด เกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ 
 ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

        ปภาวี  เจียรศิลปด ารง 
          ผู้วิจัย 

ร่างแบบสอบถามประกอบการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ส านักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ตามความเป็นจริง 
 
1. เพศ         
  ชาย     หญิง 
2. อายุ 
  20 – 25 ปี    26 – 30 ปี 
  31 – 35 ปี    36 – 40 ปี 
   41 – 45 ปี     46 – 50 ปี 
   มากกว่า 50 ปี 
3. สถานภาพ 
 โสด    สมรส  หม้าย 
4. ระดับการศึกษา 
  ประถมศึกษา    มัธยมศึกษา 

 อนุปริญญา    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
  ปริญญาโท         ปริญญาเอก 

5. รายได้  
  ต่ ากว่า 10,000 บาท   10,001 – 15,000 บาท 

 15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 
  25,001 – 30,000 บาท   30,000 บาทขึ้นไป 

6. ประเภทของบุคลากร 
  ข้าราชการ     พนักงานมหาวิทยาลัย 
  ลูกจ้างประจ า     ลูกจ้างชั่วคราว 
  อ่ืน ๆ (ระบุ)................................... 

7. ระยะเวลาที่ปฎิบัติงาน.....................ปี 
8. สังกัดกอง……………………………. 
 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
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ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ตามความเป็นจริงหรือตามความคิดเห็นของท่าน
 โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 
 ระดับคะแนน  ความหมาย 
 ระดับคะแนน 1   มีลักษณะผู้น าน้อยมาก 
 ระดับคะแนน 2  มีลักษณะผู้น าน้อย 
 ระดับคะแนน 3   มีลักษณะผู้น าปานกลาง 
 ระดับคะแนน 4   มีลักษณะผู้น ามาก 
 ระดับคะแนน 5   มีลักษณะผู้น ามากที่สุด 
 
 นิยาม ผู้บริหารระดับต้น หมายถึง  หัวหน้างาน 
   ผู้บริหารระดับกลาง หมายถึง  ผู้อ านวยการกอง 
 

ท่านมีความคิดเห็นต่อลักษณะผู้น าของ ส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ผู้บริหารระดับต้น  หมายถึง หัวหน้างาน  
1. มีแรงจูงใจสูง (Drive) 
      1.  มีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท าให้บรรลุ 

     ความส าเร็จ 

     

      2.  มีพลังในการท างานและไม่เคยเหน็ดเหนื่อยในการ     
     ท างาน 

     

      3.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ      

2. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อื่น (Desire to Lead) 
      1.  มีความต้องการที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อ่ืน  

     

      2.  มีความเต็มใจที่พร้อมจะเข้าไปรับผิดชอบ      

 
 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะผู้น า ของ ส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 
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ท่านมีความคิดเห็นต่อลักษณะผู้น าของ ส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

3. มีความซื่อสัตย์ และมีศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) 
      1.  สร้างความไว้วางใจให้กับผู้อ่ืนเกิดความเชื่อถือ 

     

      2.  ตรงไปตรงมากับผู้ใต้บังคับบัญชา      

      3.  ค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคลองกันตลอดเวลา      

4.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 
      1.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

     

      2.  มีการตัดสินใจอย่างเด็ดขาด                                                       

5. มีความฉลาด (Intelligence) 
      1.  มีความฉลาดในการคิดสังเคราะห์งานได้ 

     

      2.  มีการก าหนดวิสัยทัศน์ในการท างาน      

      3.  มีการแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่ถูกต้อง      

6. มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ (Job-relevant Knowledge) 
      1.  มีความรูแ้ละความรอบรู้เกี่ยวกับงานขององค์การและ 
             เทคนิคในการท างาน  

     

      2.  มีความเข้าใจถึงแนวทางของการน าผลการตัดสินใจไป 
           ประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ท่านมีความคิดเห็นต่อลักษณะผู้น าของ ส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ผู้บริหารระดับกลาง  หมายถึง ผู้อ านวยการกอง 
1. มีแรงจูงใจสูง (Drive) 
      1.  มีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท าให้บรรลุ   

    ความส าเร็จ 

     

      2.  มีพลังในการท างานและไม่เคยเหน็ดเหนื่อยในการ 
    ท างาน 

     

      3.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ      

 2. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อื่น (Desire to 
Lead) 
      1.  มีความต้องการที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อ่ืน  

     

      2.  มีความเต็มใจที่พร้อมจะเข้าไปรับผิดชอบ      

3. มีความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) 
      1.  สร้างความไว้วางใจให้กับผู้อ่ืนเกิดความเชื่อถือ 

     

      2.  ตรงไปตรงมากับผู้ใต้บังคับบัญชา      

      3.  ค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคล้องกันตลอดเวลา      

4. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 
      1.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

     

      2.  มีการตัดสินใจอย่างเด็ดขาด                                                       

5. มีความฉลาด (Intelligence) 
      1.  มีความฉลาดในการคิดสังเคราะห์งานได้ 

     

      2.  มีการก าหนดวิสัยทัศน์ในการท างาน      

      3.  มีการแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่ถูกต้อง      
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ท่านมีความคิดเห็นต่อลักษณะผู้น าของ ส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

6. มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ (Job-relevant Knowledge) 
      1.  มีความรูแ้ละความรอบรู้เกี่ยวกับงานขององค์การและ 
            เทคนิคในการท างาน  

     

      2.  มีความเข้าใจถึงแนวทางของการน าผลการตัดสินใจไป 
           ประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ตามความเป็นจริงหรือตามความคิดเห็นของท่าน
 โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 
 ระดับคะแนน  ความหมาย 
 ระดับคะแนน 1   มีคุณภาพชีวิตการท างานน้อยมาก 
 ระดับคะแนน 2  มีคุณภาพชีวิตการท างานน้อย 
 ระดับคะแนน 3   มีคุณภาพชีวิตการท างานปานกลาง 
 ระดับคะแนน 4   มีคุณภาพชีวิตการท างานมาก 
 ระดับคะแนน 5   มีคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. มิติด้านการท างาน 
1. สถานที่ท างานของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาด  

     

2. สถานที่ท างานของท่านมีความปลอดภัย      

3. สถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ที่
เหมาะสม 

     

4. ผู้บริหารของท่านมีคุณธรรม      

5. ผู้บริหารของท่านมีระบบการบริหารงานที่ดี      

6. ผู้บริหารของท่านมีการกระจายภาระงานเหมาะสม      

7. ผู้บริหารท างานแบบยืดหยุ่น      

8. องค์กรของท่านมีค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือ
ต่อการท างาน 

     

9. องค์กรของท่านมีการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
ระบบคุณธรรม 

     

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
สายสนับสนุนส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
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คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

10. องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้ไปเรียนรู้เพิ่มเติม      

11. องค์กรของท่านมีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่าง 
            เป็นระบบ 

     

12. งานที่ท่านปฎิบัติตรงตามความรู้ความสามารถของ   
ท่าน 

     

13. ท่านได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง      

2. มิติด้านส่วนตัว 
1. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลาที่ให้กับ  

ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

     

2. ในแต่ละสัปดาห์ท่านมีงานมากจนไม่มีเวลาได้ออก
ก าลังกาย        

     

3. ในปัจจุบันท่านรู้สึกเครียด      

4. งานของท่านต้องรับผิดชอบสูง ท าให้รู้สึกตึงเครียด
ตลอดเวลา 

     

3. มิติด้านสังคม 
1. ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีใน

ทุกระดับ 

     

2. ท่านมีความผูกพันกับองค์กร      

3. ท่านคิดว่าในองค์กรมีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี      

4. ท่านมีกิจกรรมร่วมกันทั้งทางด้านนันทนาการ เช่น การ
ไปท าบุญไหว้พระ  

     

5. องค์กรของท่านมีกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ 
เช่น แจกของให้เด็กด้อยโอกาส 

     

4. มิติด้านเศรษฐกิจ 
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับ

ภาระงานที่ได้รับ 
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คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

2. เงินเดือนที่ได้รับมีความเพียงพอต่อการครองชีพใน
ปัจจุบัน 

     

3.   ท่านรู้จักการบริหารจัดการเงินที่ได้รับ      
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ค าถามปลายเปิด เกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ 
1. ท่านคิดว่าภาวะผู้น าแบบใดที่เหมาะสมกับหน่วยงานของท่าน 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
 
2. อะไรบ้างที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรค ที่มีผลกระทบต่อความรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านไม่ได้ให้
การดูแลเอาใจใส่ต่อทุกข์สุข หรือความเป็นอยู่ของผู้ปฎิบัติงาน 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
 
 
 
 

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นปัญหาและข้อเสนอแนะ 
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3. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านควรจะมีการปรับปรุงแก้ไขในเร่ืองใดบ้างที่จะท าให้คุณภาพชีวิต
การท างานของผู้ปฎิบัติงานดีขึ้น 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
 

ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
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ภาคผนวก ข 

การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน 
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