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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
กรุงเทพธนบุรี (2) เพ่ือศึกษาสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี (3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี (4) เพ่ือหาอิทธิพลของ
คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  
 รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
จ านวน 1,151 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 297 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane 
และท าการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบบังเอิญ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ใน
การศึกษา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า (1) คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  ใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก  ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านรายได้
และผลตอบแทน รองลงมา ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว (2) สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก จัดเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ความรู้ รองลงมา คือ ทักษะ และความสามารถ ตามล าดับ (3) คุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 ด้านมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.444, 0.390, 0,442, 0.492, 0.414, 0.424, 0.447 และ 0.411 ตามล าดับ โดยที่มี
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คุณภาพชีวิตการท างาน 7 ด้านที่มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีคุณภาพชีวิตการท างาน 1 ด้านที่มี
ความสัมพันธ์ในระดับต่ า ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 นั่นคือ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(r=0.390) (4) ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
ได้ดีที่สุด คือ ด้านรายได้และผลตอบแทน อันดับรองลงมา คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว และอันดับสุดท้าย คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร 
 

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตการท างาน, สมรรถนะ, บุคลากร 
 

ABSTRACT 
 

  The aimed of this study is (1 )  to study the quality of working life of personnel at 
Bangkok Thonburi University. (2 )  To study the competencies of personnel at Bangkok 
Thonburi University. (3) To study the relationship between the quality of working life and the 
competencies of Bangkok Thonburi University personnel. (4) To find the influence of quality 
of working life that affects the performance of Bangkok Thonburi University personnel. 
  The research design is quantitative research. The population is 1,151 personnel under 
Bangkok Thonburi University. The sample size is 297 people. The sample size was determined 
using Taro Yamane's formula and random sampling was used. The instrument used to collect 
data was a questionnaire. Statistics used in the study include percentage, mean, standard 
deviation, correlation coefficient analysis and multiple regression analysis. 
  The analysis results found that (1 )  The overall quality of working life of Bangkok 
Thonburi University personnel was at a high level. When considering each aspect, it was 
found that all aspects were at a high level. The highest average was in terms of income and 
returns, followed by opportunities to develop potential, and the lowest average was the 
balance between work life and personal life. (2 )  The competency of personnel at Bangkok 
Thonburi University overall was at a high level. When considering each aspect, it was found 
that every aspect had opinions at a high level. The average ranking from highest to lowest 
was: knowledge, followed by skills, and abilities, respectively. (3 )  All 8  aspects of quality of 
working life were related in the same direction to the competencies of Bangkok Thonburi 
University personnel. There were correlation coefficients (r) equal to 0 .444 , 0 .390 , 0 .442 , 
0.492, 0.414, 0.424, 0.447, and 0.411, respectively, with 7 aspects of quality of working life 
having a moderate relationship and 1  aspect of quality of working life having a low level of 
relationship. At the significance level of 0.01, the environment was safe and promoted health 
(r=0.390). (4) The quality of working life variables that most influenced the performance of 
Bangkok Thonburi University personnel were income and compensation. The second most 
important aspect was the balance between work life and personal life, and the last ranking 
was pride in the organization. 
 

Keywords: Quality of Working Life, Core Competencies, Personnel 
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1. บทน า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบที่จะสร้างคุณค่าขององค์กร และเป็นที่ยอมรับในสายตาของผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียขององค์กรนั้น จะต้องเริ่มจากการมีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถในการ
บริหารจัดการระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะช่วยสร้าง พัฒนาและรักษาความสามารถ และพฤติกรรม
ต่างๆ ของพนักงานที่สอดคล้องกับการน ากลยุทธ์ขององค์กรไปปฏิบัติให้ส าเร็จได้ ซึ่งความส าเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในท้ายที่สุดจะแสดงให้เห็นจากผลประกอบการขององค์กร ซึ่งแนวคิดดังกล่าวถูกน าไปพัฒนา
ในการสร้างเครื่องมือการประเมินคุณค่าของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น HR .Scorecard (Becker, 
Huselid. and Ulrich, 2001) การที่องค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ
นั้น หน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหา
และใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ ซึ่งถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมี
บุคลากรที่ดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอ่ืนๆ ก็จะดีตามมา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญ
ต่อการพัฒนาองค์การ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งด าเนินการ
ธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน (รัฐกาล กลิ่นหอม. 2553)  

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) องค์ประกอบที่ส าคัญต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง คือ 
ระบบการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งของการ
บริหารงานในปัจจุบัน เพราะคุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์เนื่องจากมนุษย์คือ ต้นทุน
ทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพ่ือให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และ
ตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานการท างาน คือ การท าให้มีรายได้และเมื่อมีรายได้ก็สามารถน าไปแลกเปลี่ยน
เป็นอาหาร เครื่องใช้ ตลอดจนปัจจัย ทั้ง 4 ที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต นอกจากนี้การท างานยังเป็น
ตัวก าหนดฐานะและหน้าที่ทางสังคมท าให้เกิดคุณค่าในชีวิตของมนุษย์มากขึ้น ในระบบการท างานในอดีต
ลูกจ้างหรือผู้ปฏิบัติงานมักถูกมองเป็นเพียงวัตถุดิบในการผลิตเท่านั้น หากแต่ในสังคมปัจจุบัน องค์กรให้
ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น เพราะเชื่อว่า ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ถือว่าเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่มีความส าคัญมีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร ที่จะท าให้องค์กรมีความเจริญรุ่งเรืองหรือเสื่อมโทรม
ลงได้ (เพทาย สาระชาติ อ้างถึงใน วาริณี โพธิราช, 2558) 
 ผู้น าขององค์กรควรดูแลพนักงานของตนซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญมาก ทั้งนี้ หมายถึงการช่วยให้พนักงานได้
เรียนรู้และพัฒนางาน ท าให้เกิดการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจให้มีความสุขในการท างาน สามารถ
ปรับสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้เหมาะสมมีความปลอดภัย  เมื่อพนักงานมีความสุขและได้รับการดูแล 
พนักงานในองค์กรมีแนวโน้มที่จะท างานให้ดีที่สุดเพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  รวมถึงการที่องค์กร
สามารถรักษาพนักงานที่มีศักยภาพที่ดีให้อยู่กับองค์กรได้นาน มีการส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าต่อต าแหน่ง
หน้าที่ มีสวัสดิการที่ดี มีความมั่นคงในงาน จะท าให้พนักงานเหล่านั้นอยู่ในองค์กรต่อไป โดยใช้ประสบการณ์
การท างานที่ได้รับ ตลอดจนความรู้และความสามารถ น ามาพัฒนาและส่งเสริมให้องค์กรและสังคมได้รับ
ประโยชน์สูงสุด จะเห็นได้ว่าการที่องค์กรจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือสังคมจะพัฒนาได้  อย่างมี
ประสิทธิภาพได้อย่างแท้จริงนั้น คือ การให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตของบุคลากร (ฐิติกร ต่วนชะเอม, 
2566) 

สมรรถนะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการปฏิบัติงานของพนักงานในการใช้ทรัพยากรขององค์การ ซึ่ง
การบรรลุเป้าหมาย ของตนเอง และองค์การนั้นขึ้นอยู่กับระบบการจัดการในองค์การ การเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่องของ เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก และยังจ าเป็นต้องมีคนที่รู้วิธีการตอบสนอง และ
ตัดสินใจอย่างถูกต้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ (Alainati, 2009) ดังนั้นสมรรถนะจึงมีความส าคัญ
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เป็นอย่างมากในปัจจุบันที่มีการแข่งขันค่อนข้างสูงจึงท าให้องค์การต่าง ๆ มีการพัฒนาทั้งด้านการบริหารการ
จัดการ และการพัฒนาด้านสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุผลที่ว่า ถ้าหากสามารถเพ่ิม
สมรรถนะด้านต่าง ๆ ของบุคลากรภายในองค์การได้จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เป็นกระบวนการส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรให้มีความรู้(Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะ (Attribute) ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตลอดจนท าให้
บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้า และทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (จันทร์ทา มั่งค ามี, 2562) 

มหาวิทยาลัย เป็นองค์กรอีกประเภทหนึ่ง ที่มีทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก  ถือเป็นแหล่ง
ให้ความรู้บริการทางวิชาการและวิชาชีพระดับสูง บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัย ต่อสังคม นอกจากการผลิต
บัณฑิตที่มีคุณภาพ ออกสู่ตลาดแรงงานแล้ว มหาวิทยาลัยยังมีหน้าที่ในด้านการวิจัย ท านุบ ารุงส่งเสริมและ
พัฒนาประชาธิปไตย ศีลธรรม จริยธรรม รวมทั้งวัฒนธรรม (ทบวงมหาวิทยาลัย ส านักปลัดทบวงมหาวิทยาลัย 
อ้างถึงใน วาริณี โพธิราช, 2558) 
  มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยที่
ส าคัญที่สุดในองค์กรและควรได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี เพ่ือส่งผลท าให้สมรรถนะของ
บุคลากรสูงขึ้น ผู้วิจัยในฐานะบุคคลกรของมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี จึงต้องการที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี เพ่ือน าผลการศึกษาเสนอผู้บริหาร เป็น
แนวทางในการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีสมรรถนะเกิด
การท างานที่มีมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
  2. เพ่ือศึกษาสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
  3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย
กรุงเทพธนบุรี 
  4. เพ่ือหาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพ
ธนบุรี  
 
2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.1 แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน 
ความหมาย คุณภาพชีวิต (Quality of life) ในการจ ากัดความที่ยอมรับเป็นสากลท าได้ยาก เพราะ

คุณภาพชีวิตเของแต่ละบุคคล จะแตกต่างกันขึ้นอยู่กับจิตใจ ความคิด และมุมมองของแต่ละบุคคล เนื่องจาก
พ้ืนฐานประสบการณ์ ความคิด ความรู้ที่แตกต่างกันของผู้ให้นิยาม นอกจากนี้การนิยามคุณภาพชีวิต มักไม่
กล่าวถึงความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ทั้งด้านอายุ สถานทางสังคม การศึกษา แต่โดยภาพรวมมี
จุดประสงค์ท่ีเหมือนกัน คือ เพ่ือให้บุคคลมีชีวิตที่มีคุณภาพ กินดีอยู่ดี มีความสุข และมีการชีวิตที่สมบูรณ์  

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ วอลตัน (Walton, 1974) Newstrom & 
Davis (1997) Drafke & Kossen (2002) Cascio (2003) สามารถสรุป ได ้8 ด้าน คือ  

1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญที่สร้างความรู้สึกพึง
พอใจในการท างานให้กับพนักงาน  ท าให้พนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความเต็มใจและเต็ม



 

188 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.11 No.1 January-June 2024 

 

ความสามารถ ซึ่งค่าตอบแทนที่ได้รับต้องมีความเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและสอดคล้องกับมาตรฐานค่าครอง
ชีพ ผู้บริหารองค์การควรให้ความ ส าคญัในการบริหารค่าตอบแทน 

2. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง การที่พนักงานได้รับการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการ
พัฒนา เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง โดยให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการท างาน
อย่างเต็มที่ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ยกระดับรายได้ค่าจ้างผลตอบแทนที่ดีขึ้น เป็นการสร้างความ
พึงพอใจในให้กับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน  ให้เป็นไปตามเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพ 

3. ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ การที่พนักงานได้รับโอกาสในการ
สร้างเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ในงานและทักษะใหม่ ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่า
และรู้สึกท้าทาย ที่ได้ใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ โดยพนักงานสามารถน าเทคนิคและวิธีการ 
ใหม่ ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง และปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ 

4. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล การที่พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และได้รับ
ความร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่
ดีซึ่งกันและกัน ส่งเสริมซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความผูกพันต่อกันร่วมมือกันท างานเพ่ือความส าเร็จของงาน
ส่งผลให้องค์การได้ผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

5. ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสถานที่และสภาพแวดล้อม
ที่มีความเหมาะสม ปลอดภัยและ มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน เป็นการเพ่ิมระดับความ
พึงพอใจในการท างาน สร้างประสิทธิภาพในการท างาน และสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้ดีขึ้น 

6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน การที่พนักงานจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นใน
ชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการปฏิบัติงานกับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานการมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้
เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบท าให้พนักงานมี
ความสุขในการท างาน พึงพอใจในงานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้พนักงานประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิต
ครอบครัว 

7. ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การที่พนักงานมีความรู้สึกว่างานที่ท านั้นเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และองค์การของตน ได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการ
สร้างก าลังใจในการท างานให้พนักงาน และท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 

8. ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การที่พนักงานมีสิทธิและสามารถปกป้องสิทธิของ
ตนเองได้มีแนวปฏิบัติระเบียบวัฒนธรรม ในองค์การที่เอ้ือต่อการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การมีความเสมอภาค
ในกลุ่มพนักงาน มีการยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งมีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่
พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม เป็นการเพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตการท างานและ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

 
 สรุปได้ว่าองค์ประกอบที่ท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้นคือ การได้ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคง การได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน การได้ท างานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม และการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
 



 

189 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.11 No.1 January-June 2024 

 

 2.2 สมรรถนะของบุคลากร 
 ปรียนันท์ ประยูรศักดิ์ (2561) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณภาพ ขีดความสามารถ ศักยภาพ หรือ
คุณลักษณะของบุคคลที่มี ความโดดเด่นและลักษณะเฉพาะที่มีความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลกับการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ ซึ่งท าให้บุคคลนั้นท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลกับงานที่ได้รับ
หมอบหมายตามความคาดหวังขององค์การ  
 จันทร์ทา มั่งค ามี (2562) สมรรถนะในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน หมายถึง 
คุณลักษณะ เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคล  
สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ 
  Sharma (2017) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะ คือ การผสมผสาน ระหว่างความรู้ทักษะและทัศนคติที่มี
อิทธิพลต่องานของบุคคลและสามารถวัดได้จากมาตรฐาน ที่ก าหนดและเป็นที่ยอมรับในองค์การและสามารถ
ปรับปรุงได้โดยการฝึกอบรม และการพัฒนา และ ยังหมายถึงการรวมกันของความรู้พฤติกรรมและทักษะโดย
ปริยายและชัดเจนที่ท าให้บุคคลมีศักยภาพ ในการท างานที่มีประสิทธิภาพ  
  Chouhan & Srivastava (2014) ได้อธิบายว่า สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือการใช้ความรู้ ทักษะ
ความสามารถพฤติกรรมและลักษณะส่วนบุคคลในการท า งานที่ส าคัญ งานหน้าที่เฉพาะ หรือประสบ
ความส าเร็จในบทบาทหรือต าแหน่งที่ก าหนด สมรรถนะจึงเป็นลักษณะพ้ืนฐานของคนที่บ่งบอกถึงวิธีการ
ปฏิบัติตนหรือการคิด ซึ่งสรุปทั่วทั้งสถานการณ์และความอดทนเป็นเวลานาน  
 ประเภทของสมรรถนะ (กลัญญู เพชราภรณ ์, 2566) 
 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะด้านในแต่ละบุคคล 
 ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏิบัติประจ าจนเกิดความช านาญ  
 ความสามารถ (Ability) หมายถึง การท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป การปฏิบัติงานได้สูงกว่า
มาตรฐาน 
  สรุป ได้ว่า สมรรถนะ เป็นคุณลักษณะหรือความสามารถ เฉพาะของแต่ละบุคคลที่ผสมผสานกับ
ความรู้และทักษะ ต่าง ๆ ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเป้าหมายของตนเอง
และองค์การ 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี จ านวนทั้งสิ้น 1,151 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี จ านวน 297 คน ก าหนดขนาดตัวอย่าง
โดยใช้สูตรของ Taro Yamane และท าการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบบังเอิญ 
 3.2 ขอบเขตการศึกษา                                                                                                                                                                                  
 การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุ รี เป็น
การศึกษาข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ตามทฤษฎีของ วอลตัน (Walton, 1974) 
Newstrom & Davis (1997); Drafke & Kossen (2002) และ Cascio (2003)  ประกอบด้วย 1) รายได้และ
ผลตอบแทน 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) โอกาสพัฒนาศักยภาพ 4) ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 5) สัมพันธภาพในองค์กร 6) ธรรมนูญในองค์กร 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว 8) ความภูมิใจในองค์กร กับสมรรถนะของบุคลากร ประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) และ ความสามารถ (Ability) 
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 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม เพ่ือใช้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ
สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ซึ่งแบบสอบถามได้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงาน มีข้อค าถาม 5 ข้อ 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี มี
ลักษณะเป็นแบบปลายปิด ในองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร
มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 8 ด้าน ประกอบด้วย รายได้และผลตอบแทน สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ โอกาสพัฒนาศักยภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน สัมพันธภาพในองค์กร ธรรมนูญใน
องค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ความภูมิใจในองค์กร มีข้อค าถาม 40 ข้อ  
 ตอนที่  3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  
ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) มีข้อค าถาม 15 ข้อ  
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ แบบค าถามปลายเปิด 
 ส าหรับตอนที่ 2 และ 3 มีหลักเกณฑ์ประเมินผล โดยแต่ละข้อเป็นการให้ความส าคัญในแต่ละด้าน 
ลักษณะค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคอร์ท สเกล  (Likert  Scale)  (ในตะวัน  
ก าหอม, 2559)  
 3.4 ขั้นตอนด าเนินการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีขั้นตอนด าเนินการวิจัยดังนี้  

  1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี และงานวิจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องจากนั้น น ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้
ในการวิจัย เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. สร้างแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย
กรุงเทพธนบุรี และตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่  จากนั้นน าไปให้
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงและความถูกต้องของเนื้อหา ตลอดจนไปถึง
ความชัดเจนและการใช้ภาษาท่ีเหมาะสมของข้อค าถาม 

3. น ามาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (index of congruence) ค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่าง 0.67-1.00 แสดงว่าเป็นแบบสอบถามที่ใช้ได้ และจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลต่อไป 

4. การหาคาความเที่ยง (Reliability) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากร
มหาวิทยาลัยเวสเทิร์น ที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 คน น าไปหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่า (α– 
coefficient) โดยวิธีของครอนบาค (Cronbach) 

5. จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ น าไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาน าผลคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามทั้งหมดไปวิเคราะห์
ข้อมูลและประมวลผล เพ่ือหาค่าเฉลี่ย หาค่าสถิติ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้   

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถ่ี  (Frequency) และ
หาค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงาน แล้วน าเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพ
ธนบุรี ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็น
รายข้อและรายด้าน แล้วน าเสนอในรูปตาราง ประกอบค าบรรยาย   

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า  โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายข้อและราย
ด้าน แล้วน าเสนอในรูปตาราง ประกอบค าบรรยาย   
 ผู้ศึกษาน าข้อมูลแบบสอบถามในตอนที่ 2 และข้อมูลแบบสอบถามในตอนที่ 3 นี้ไปวิเคราะห์หาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านต่าง ๆ ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson‘s Correlation) และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
บุคลากร ทีร่ะดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
4. ผลการวิจัย 

 4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.54  มีอายุ 31-
40 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.35  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 57.24 มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 
25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.40  มีอายุงาน 10 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.51   
        
 4.2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ในภาพรวม และ
รายด้าน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน x̅ SD  แปลผล 
1. ด้านรายได้และผลตอบแทน 3.81 .52 มาก 

2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.66 .56 มาก 

3. ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ 3.80 .51 มาก 

4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.78 .54 มาก 

5. ด้านสัมพันธภาพในองค์กร 3.59 .55 มาก 

6. ด้านธรรมนูญในองค์กร 3.53 .55 มาก 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 3.41 .58 มาก 

8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 3.64 .45 มาก 
รวม 3.61 .52 มาก 

  
จากตารางที่ 1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก  ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านรายได้และ
ผลตอบแทน รองลงมา ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสิ่งแวดล้อม
ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านสัมพันธภาพในองค์กร ด้านธรรมนูญในองค์กร 
และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 



 

192 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.11 No.1 January-June 2024 

 

 4.3 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหส์มรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ในภาพรวม  

สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี x̅ SD  แปลผล 
1. ความรู้   3.92 .59 มาก 
2. ทักษะ 3.83 .68 มาก 
3. ความสามารถ 3.76 .79 มาก 

รวม 3.84 .69 มาก 
 จากตารางที่ 2 สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก จัดเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ความรู้ รองลงมา คือ ทักษะ และความสามารถ ตามล าดับ 
 

4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร
มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  

4.4.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) 
ตารางที่ 3 แสดงผลค่าสหสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย
กรุงเทพธนบุรี 

ตัวแปรอิสระ 
คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของ

บุคลากร 
Pearson’s Correlation (r) Sig.   ระดับ 

1. ด้านรายได้และผลตอบแทน .444** .000 ปานกลาง 
2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .390** .000 ต่ า 
3. ด้านโอกาสพัฒนา ศักยภาพ .442** .000 ปานกลาง 
4. ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน .492** .000 ปานกลาง 
5. ด้านสัมพันธภาพในองค์กร .414** .000 ปานกลาง 
6. ด้านธรรมนญูในองค์กร .424** .000 ปานกลาง 
7. ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว .447** .000 ปานกลาง 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร .411** .000 ปานกลาง 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
จากตารางที่ 3 ค่าสหสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย

กรุงเทพธนบุรี พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสัมพันธภาพใน
องค์กร ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจ
ในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.444, 0.390, 0.442, 0.492, 0.414, 0.424, 0.447 และ 
0.411 ตามล าดับโดย มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของบุคลากร ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยที่มีคุณภาพชีวิตการท างาน 7 ด้านที่มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 1 ด้านที่มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 นั่นคือ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ (0.390) 
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4.4.2 การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร
มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)    
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย
กรุงเทพธนบุรี ด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี B Beta t Sig.  
ค่าคงที่  2.120  11.897 0.000 
1. ด้านรายได้และผลตอบแทน (X1)  0.310** 0.367 5.194 0.000 
2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X2) 0.189** 0.204 3.515 0.000 
3. ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ (X3) 0.233** 0.268 5.181 0.000 
4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (X4) 0.225** 0.185 3.198 0.002 
5. ด้านสัมพันธภาพในองค์กร (X5) 0.191** 0.273 4.665 0.000 
6. ด้านธรรมนูญในองค์กร (X6) 0.184** 0.199 3.845 0.000 
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (X7) 0.251** 0.252 3.489 0.001 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร (X8) 0.109** 0.172 3.490 0.001 

** ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01  
R=0.672; R2=0.525; Adjusted R2=0. 519; SEE=0.166; F=1372.83; Sig. of F=0.000   

 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ พบว่า สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ได้แก่ ด้าน

ความรู้ ด้านทักษะ และด้านความสามารถ ให้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) มีค่าเท่ากับ 0.672 และ
สามารถอธิบายความผันแปรของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้ร้อยละ 52.50 (R2=0.525) โดยสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์  
Y= a + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 + B7X7 + B8X8 
Y=2.120+0.310X1+0.189X2+0.233X3+0.225X4+0.191X5+0.184X6+0.251X7+0.109X8 

 
จากสมการพยากรณ์พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

ได้ดีที่ สุด คือ ด้านรายได้และผลตอบแทน อันดับรองลงมา คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว และอันดับสุดท้าย คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร 
 
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  ให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กรที่สามารถท าให้
มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พุทธรักษา พรมดี (2564) ที่
ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสถิติแห่งชาติ  (ส่วนกลาง) กรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสถิติแห่งชาติ (ส่วนกลาง) กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
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 สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
มีการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นใน
ศตวรรษที่ 20 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มุสตอฟา หมัดบินเฮด (2565) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ อ าเภอบางแก้ว จังหวัดพัทลุง ผลการวิจัย
พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐอ าเภอบางแก้ว จังหวัดพัทลุง อยู่ในระดับมาก 
 คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะของบุคลากร ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ได้ดีที่สุด คือ ด้านรายได้และผลตอบแทน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561) ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศ
ไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ในทิศทางเดียวกันมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  
พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ได้ดีที่สุด คือ ด้านรายได้และ
ผลตอบแทน อันดับรองลงมา คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และอันดับสุดท้าย 
คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร นาวี อุดร (2561) ที่ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พนักงานในองค์การเป็นทรัพยากรที่ถือได้ว่ามีความส าคัญยิ่ง การพัฒนาและส่งเสริม
ให้พนักงานในองค์การให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ และความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างานให้กับพนักงาน อันจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย  
1. มหาวิทยาลัยควรมีนโยบาย แผนงานและรูปแบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากร ในมหาวิทยาลัยฯ ให้มีความชัดเจนมากขึ้น โดยเฉพาะด้านรายได้และผลตอบแทน ที่ส่งผลต่อ
สมรรถนะของบุคลากร ได้สูงที่สุด 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ควรมีการจัดโครงการหรือ
การจัด ท ากิจกรรมเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากร ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการในการคิดวางแผน หาแนวทางในการ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานร่วมกับมหาวิทยาลัยฯ 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  

1. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในเชิงลึก โดยการสัมภาษณ์และสังเกตการณ์ 
วิธีการด าเนินชีวิตในสถานที่ท างาน  

2. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจจะมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
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