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  บทคัดย่อ  

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและความมั่นคงในชีวิตการท างาน ของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและความมั่นคงในชีวิตการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง 356 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี สถานะภาพ
โสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี เป็นบุคลากรสายสนับสนุน ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจ า มีรายได้ระหว่าง 
20,001 - 30,000 บาท พักอาศัยที่บ้านของตนเอง ระยะเวลาในการท างาน มากกว่า 6 ปี มีความต้องการสวัสดิการอื่นๆ 
เพิ่มเติม ได้แก่ ประกันชีวิต ประกันสุขภาพ รักษาพยาบาล มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้ง 8 ด้าน 
เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านส่งเสริมความสัมพันธ์กับสังคม ค่าเฉลี่ย 4.11 ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ค่าเฉลี่ย 4.02 ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความสามารถ ค่าเฉลี่ย 4.02 ด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม ค่าเฉลี่ย 3.99 ด้านส่งเสริมการบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 
ค่าเฉลี่ย 3.94 ด้านบรรทัดฐานทางกฎหมายและความยุติธรรม ค่าเฉลี่ย 3.88 ด้านส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง 
ค่าเฉลี่ย 3.86 และ ด้านค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ ค่าเฉลี่ย 3.61 ระดับความคิดเห็นความมั่นคงในชีวิตการท างาน  
ทั้ง 4 ด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านค่าตอบแทน ค่าเฉลี่ย 4.43 ด้านเง่ือนไขสัญญาจ้าง ค่าเฉลี่ย 4.06  
ด้านผลการประเมิน ค่าเฉลี่ย 4.03 และ ด้านความก้าวหน้าและต าแหน่งงาน ค่าเฉลี่ย 3.49  และ ความสุขในสถานที่ท างาน 
(Happy Workplace) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความสุขในการท างาน “มาก” ร้อยละ 63.50 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานและความมั่นคงในการท างาน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า  
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความมั่นคงในการท างาน มี 4 ปัจจัย คือ  1) ด้านค่าตอบแทนเป็นธรรมและ
เพียงพอ  2) ด้านส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง  3) ด้านส่งเสริมความสมัพันธ์กับสงัคม และ 4) ด้านสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย    
 

ABSTRACT  

The objective of this study was to investigate the relationship between working life quality and job 
security of supportive employees in Chiang Mai University. There were 356 subjects selected by means of 
convenience sampling as a non-probability sampling method. The results indicated that a majority of 
respondents were single male between the ages of 21-30 years old, with a Bachelor’s degree, full-time 
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supportive employees, earning about 20,001- 30,000 baht. They have lived in their own house and worked 
for more than 6 years. More importantly, they requested additional welfare including life insurance, health 
insurance, and medical care. The average attitude levels of working life quality classified into 8 criteria were 
in respective descending order as followed: 1) promotion of social relevance (4.11) 2) safe and healthy 
environment (4.02) 3) development of human capacities (4.02)  4)  total life space (3.99) 5) enhancement 
of social integration (3.94) 6) constitutionalism (3.88) 7) growth and security (3.86) 8) adequate and fair 
compensation (3.61) The average attitude levels of job security divided into 4 criteria were shown in 
respective descending order: 1) salary (4.43)  2) contract condition (4.06) 3) performance evaluation (4.03) 
4) advancement and job position (3.49) Happiness in the workplace, Most of the samples 63.50% happy at 
work. The analysis of the relationship between working life quality and job security by using multiple 
regression analysis found that there were 4 factors of working life quality that significant influence job 
security including 1) adequate and fair compensation 2) growth and security 3) social relevance 4) safe and 
healthy environment. 

บทน า  

ในปัจจุบันประสิทธิภาพการท างานของพนักงานล้วนเป็นสิ่งส าคัญที่ทุกองค์กรมีความต้องการ เพื่อสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันให้เหนือคู่แข่ง แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่  12 (พ.ศ. 2560 - 2564)  
ได้ให้ความส าคัญในการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ ซึ่งอยู่ในยุทธศาสตร์ที่ 1 (ส านักนายกรัฐมนตรี , 2559)  
การที่คนจะมีประสิทธิภาพในการท างานได้ดีนั้น เกิดจากการที่คนรู้สึกว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  Merton (1977) 
ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นค าที่มีความหมายครอบคลุมทุกๆ เรื่องที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมในการท างานและ
สภาพการท างาน Walton (1973) ได้กล่าวถึง 8 ปัจจัย ในการมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ค่าตอบแทน  
เป็นธรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
พัฒนาความสามารถ การส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน   
การท างานบนพื้นฐานของกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม  ความสมดุลระหว่างชีวิตโดยส่วนรวม และ การท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับสังคม เมื่อคนมีคุณภาพชีวิตการท างานแล้วก็จะรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน  ที่มีปัจจัยที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
ความพร้อมในการเข้าสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อความก้าวหน้า ในต าแหน่งงานและค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ตลอดจน
การได้รับเงื่อนไขสัญญาจ้างท่ีเป็นธรรมและเหมาะสมในอนาคต 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เป็นองค์กรที่มีช่ือเสียงด้านการศึกษา มีความพร้อมด้านบุคลากรสายวิชาการและหลักสูตร
การศึกษา และมีพนักงานสายสนับสนุนที่เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนอย่างราบรื่น การสร้างคุณภาพ
ชีวิตที่ดีให้แก่คนในองค์กรจึงกลายเป็นนโยบายหลักในหลายๆ หน่วยงาน เนื่องจากมีงานวิจัยพบว่าการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานนั้นจะน าไปสู่ความมั่นคงในการท างาน ทิวา เทียนเบ็ญจะ (2555) เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นไป  
ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งที่เพิ่มประสิทธิภาพให้กับองค์กร เพื่อให้มีความพร้อมส าหรับการแข่งขันในยุคปัจจุบัน และการที่
พนักงานมีความรู้สึกก้าวหน้าในการการท างานนั้นก็จะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) 
กล่าวว่า การมีคุณภาพชีวิตดี นั้น นอกจากตัวพนักงานจะต้องพัฒนาตนเองแล้ว ผู้บริหารองค์การก็มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการ
สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน โดยจะต้องมีนโยบายและการวางแผนด้านคุณภาพชีวิต  
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ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและความมั่นคงในชีวิตการท างานของพนักงาน
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยคาดว่าผลการศึกษาที่ได้จะน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ ต่อผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
ผู้บริหารคณะและหน่วยงานต่าง ๆ ในการพิจารณายกระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ท าให้ให้พนักงานสายสนับสนุนรู้สึก  
มีความมั่นคงในการท างาน  

แนวคิดและทฤษฎี  

การศึกษาครั้งน้ีได้ใช้แนวคิดและทฤษฎี ดังนี้  
1) แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของการท างาน โดย Davis (1977) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ คุณภาพ

ของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างมนุษย์  Aidag and  Stearns (1987) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือส่งเสริมให้มีการใช้และพัฒนาความสามารถของมนุษย์อย่างเต็มที่ Lewin (1981) ได้เสนอ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการ ได้แก่ ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะได้รับ เง่ือนไขของการท างาน  
เสถียรภาพของการท างาน การควบคุมการท างาน การปกครองตนเอง การยอมรับ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา วิธีพิจารณา
การเรียกร้อง ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู่  และความอาวุโส Bruce and Blackburn (1992) กล่าวถึง องค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ   
การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ  ความก้าวหน้าและความมั่นคง  การบูรณาการทางสังคม การท างานท่ีปราศจากความ
วิตกกังวลและการมีโอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน  การมีเวลาว่าง และ การยอมรับทางสังคม   

2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  โดย McClelland (1953) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง  
ความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี Lindgram (1967) กล่าวว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง
จะมีความทะเยอทะยาน  มีการแข่งขัน  และการปรับปรุงตนเองได้ดีขึ้น กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2560) ได้สรุปว่า การจูงใจเป็น
ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามที่ตนเองมี อย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือ
องค์กร และเพื่อตอบสนองความต้องการของตัวเองด้วย   

3) แนวคิดเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างาน โดย ปียฉัตร กุลทัพ (2550) ได้อธิบายความมั่นคงทางอาชีพ หมายถึ ง
ความรู้สึกที่เกิดความปลอดภัยว่าจะมีอาชีพที่แน่นอน มีงานท าที่ดี ได้รับรายได้ที่แท้จริงอย่างต่อเนื่องและได้รับการคุ้มครอง
ป้องกันว่าจะมีอาชีพที่แน่นอน สายทิพย์ วงศ์สังข์ฮะ (2540) “ความมั่นคงในการท างาน” เป็นความรู้สึกที่เกิดความปลอดภัย
ว่าจะมีงานท า มีรายได้แน่นอน มีผลตอบแทนอันเกิดจากรายได้สวัสดิการที่สามารถด ารงชีพ ได้รับการปกครองอย่างเป็นธรรม 
มีโอกาสในความก้าวหน้าในการท างานและสามารถท างานได้จนเกษียณอายุ จักรพงษ์ กิตติพงศ์พิทยา (2551) อธิบายว่า 
ความมั่นคงในการท างานเป็นความรู้สึกที่เกิดความปลอดภัยว่าจะมีงานท า มีรายได้แน่นอน มีผลตอบแทนอันเกิดจากรายได้ 
สวัสดิการที่สามารถด ารงชีพ ได้รับการปกครองอย่างเป็นธรรม มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และสามารถท างานได้จน
เกษียณอายุ เพื่อให้ตนเอง และครอบครัวด ารงชีพอย่างปกติสุข ช่วยเหลือตนเองได้ โดยไม่เกิดภาระต่อสังคม  
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาของสราวลี แซงแสวง (2559) พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมทั้งหมดของพนักงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพและด้านสังคมสัมพันธ์มากที่สุด  และระดับความสมดุลของชีวิตในการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  

ทิวา เทียนเบ็ญจะ (2555) พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน  
และ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง รวมถึงมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง อรพรรณ์  
โขมะสรานนท์และคนอื่นๆ (2560) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุน
มหาวิทยาลัยมหิดล พญาไท โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง วรรณา วงษ์ธง  (2558) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ระดับดีมาก นาวี อุดร และคนอ่ืนๆ (2561) พบว่า พนักงานในองค์การเป็นทรัพยากรที่ถือ
ได้ว่ามีความส าคัญยิ่ง การพัฒนาและส่งเสริมให้พนักงานในองค์การให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีเป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจ และความรู้สึกพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน อันจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
พิรัญญา นิลพันธ์ (2561) พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานในส านักบริหาร
พื้นที่อนุรักษ์ที่ 5 ต าบลคลัง อ าเภอเมืองจังหวัดนครศรีธรรมราช อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม  

ในการศึกษาเกี่ยวกับสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อิทธิพงษ์ อินทยุง (2562) พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างานในด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร นรินทร์ อบแพทย์ (2563) พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทั้ง 8 ด้าน 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง รติรัตน์ ภาสดา (2559) พบว่า ระดับความมั่นคงในการท างานของพนักงานเงินรายได้อยู่ใน
ระดับปานกลาง ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559) พบว่า ความคิดเห็น ด้านค่าตอบแทน ด้านผลการประเมิน และด้านเงื่อนไขสัญญาจ้าง
อยู่ในระดับปานกลาง  

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 ประชากร ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  ซึ่งมี จ านวนทั้งสิ้น 9,932 โดยจ าแนกตามลักษณะ
การจ้างงาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการที่ได้รับ ได้แก่  พนักงานมหาวิทยาลัย (ประจ า) พนักงานมหาวิทยาลัย 
(ช่ัวคราว) และลูกจ้างประจ า  ใช้สูตรค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง กรณีทราบจ านวนประชากร (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 356 คน สุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น ด้วยวิธีเลือกตัวอย่างแบบตามสะดวก  
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม  ใช้สถิติพรรณนา  ได้แก่ ค่าสถิติการแจกแจงความถี่ ร้อยละ และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ผลการศึกษา                              

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี สถานะภาพโสด  
ระดับการศึกษาปริญญาตรี เป็นบุคลากรสายสนับสนุน ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจ า มีรายได้ระหว่าง 
20,001 - 30,000 บาท พักอาศัยที่บ้านของตนเอง ระยะเวลาในการท างาน มากกว่า 6 ปี มีความต้องการสวัสดิการอื่นๆ 
เพิ่มเติม ได้แก่ ประกันชีวิต ประกันสุขภาพ รักษาพยาบาล รองลงมา ค่ารักษาพยาบาลครอบครัว สถานท่ีออกก าลังกายพร้อม
อุปกรณ์ และที่พักอาศัย  ระดับความคิดเห็นคณุภาพชีวิตในการท างาน ในภาพรวมทั้ง 8 ปัจจัยในระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 3.93  
โดยแต่ละปัจจัย มีดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 3.61 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 4.02 3) ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความสามารถ 
ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 4.02 4) ด้านส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 3.86  5) ด้านส่งเสริม
การบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 3.94  6) ด้านบรรทัดฐานทางกฎหมายและความยุติธรรม 
ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 3.887) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม  ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 3.99  
8) ด้านส่งเสริมความสัมพันธ์กับสังคม ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 4.11  

ระดับความคิดเห็นความมั่นคงในชีวิตการท างาน ในภาพรวมทั้ง 4 ปัจจัย ในระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 4.01 โดยแต่ละ
ปัจจัย มีดังนี้ 1) ด้านผลการประเมิน ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 4.03 2) ด้านความก้าวหน้าและต าแหน่งงาน  ระดับเฉย ๆ 
ค่าเฉลี่ย 3.49 3) ด้านค่าตอบแทน ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 4.43 4) ด้านเง่ือนไขสัญญาจ้าง ระดับเห็นด้วย ค่าเฉลี่ย 4.06  
และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความสุข “มาก” ในสถานท่ีท างาน  ร้อยละ 63.50  

ความคิดเห็นท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและความมั่นคงในชีวิตการท างาน ในประเด็นต่างๆ ดังนี้  ส่งเสริมการ
ออกก าลังกาย  จัดโครงการฝึกอบรมที่มีหัวข้อท่ีทันสมัย ทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ  การปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างาน  เช่น 
การประชุมแบบออนไลน์  การท างานแบบหมุนเวียนผลัดเปลี่ยนก าลังคนประจ าส านักงาน  การท างานแบบการสร้างสมดุลใน
ชีวิตและการท างาน การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ในการท างาน ปรับปรุงสวัสดิการด้านสุขภาพและการจ่ายค่าตอบแทนการ
ท างานในวันหยุด  การประเมินด้วยระบบคุณธรรมจากหัวหน้างาน พัฒนาระบบการติดตามงานรายบุคคล  IDP (Individual 
Development Plan)  การมอบหมายงานอย่างเป็นระบบโดยยึดถือมติในที่ประชุมและการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
การพิจารณาปรับฐานการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรสายสนับสนุน ตามความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 ปัจจัย นั้นสามารถพยากรณ์ความมั่นคงในการท างาน
ได้ ร้อยละ 45.9  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  เท่ากับ 0.687  จากการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณพบว่า ปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความมั่นคงในการท างาน มี 4 ปัจจัย คือ 1) ด้านค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ   
2) ด้านส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง  3) ด้านส่งเสริมความสัมพันธ์กับสังคม และ  4) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย    

อภิปรายผลการศึกษา 

พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวม  
8 ปัจจัย ในระดับเห็นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ วรรณา วงษ์ธง (2558) ที่พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร มีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ระดับมาก ผลการศึกษาของ ทัศนีย์ ชาติไทย (2559)  
ที่พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาของ  
พิรัญญา นิลพันธ์ (2561) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ในส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 5 ต าบลคลัง  
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อ าเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช อยู่ในระดับมาก และ ผลการศึกษาของ อิทธิพงษ์ อินทยุง (2562) ที่พบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากร พนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการศึกษาท่ีกล่าวมาทั้งหมด
พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานในระดับเห็นด้วยหรือระดับมาก   

พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความมั่นคงในการท างาน โดยรวม  
4 ปัจจัย ในระดับเห็นด้วย ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ รติรัตน์ ภาสดา (2559) ที่พบว่า ระดับความมั่นคงในการ
ท างานของพนักงานเงินรายได้สายสนับสนุนวิชาการ ภายหลังมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นมหาวิทยาลัยในกากับของรัฐ  
อยู่ในระดับปานกลาง และ ผลการศึกษาของ รุ่งธรรม เหลียววัฒนกิจ (2551) ที่พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากร  
สายบริหารงานและปฏิบัติงานท่ัวไป มีความมั่นคงในอาชีพและสัมพันธภาพกับบุคคลในองค์กรในระดับปานกลาง  

ข้อเสนอแนะ 

 1. ด้านค่าตอบแทน มีการวิเคราะห์งานตามต าแหน่งและความรับผิดชอบ ตลอดจนวุฒิการศึกษา สายวิชาชีพที่อยู่
ในความต้องการของตลาดแรงงาน หรือ วิชาชีพท่ีขาดแคลน ควรพิจารณาหลักการจ่ายที่เป็นธรรม กล่าวคือ จะต้องมีความเท่า
เทียมกันส าหรับผู้ที่มีความรู้ความสามารถ วุฒิและประสบการณ์ ความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกันได้ เพื่อจูงใจให้บุคลากร
สายสนับสนุนมีขวัญและก าลังใจในการท างาน   

2. ด้านส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง เพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุน ให้ได้รับ
ความรู้ พัฒนาทักษะที่จ าเป็น และทันสมัยต่อการท างานในปัจจุบัน  เช่น การฝึกอบรมที่เป็นรูปธรรม สามารถน ากลับมา
พัฒนางานในสายงาน เป็นการส่งเสริม ให้บุคลากรสายสนับสนุน ได้มีโอกาสก้าวหน้า หรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าท่ี
การงานท่ีสูงขึ้นเพื่อความมั่นคงในการท างาน  ตลอดจนเป็นท่ียอมรับท้ังของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 

3. ด้านส่งเสริมความสัมพันธ์กับสังคม ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุน ท ากิจกรรม เพื่อสังคมทั้งภายใน
และภายนอก กิจกรรมภายใน เช่น กิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์ กิจกรรมที่เป็นโครงการร่วมกันของบุคลากรสายสนับสนุน  
ในระหว่างหน่ายงาน กิจกรรมกีฬาและนันทนาการ  ส่วนกิจกรรมภายนอก เป็นกิจกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม 
เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์ให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้สึกภูมิใจที่ตนเองมีความรับผิดชอบต่อเพื่อนร่วมงานและสังคม  

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน ในสายงาน  
ที่ต่างกันมีความต้องการสภาพแวดล้อมการท างานที่แตกต่างกัน เช่น สายงานไอที ที่ต้องใช้สายตา ในการดูจอคอมพิวเตอร์ 
เป็นส่วนใหญ่ ควรพิจารณาถึงแสงสว่างในห้อง และ คุณสมบัติของหน้าจอคอมพิวเตอร์ที่ถนอมสายตา เป็นต้น  
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