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บทคัดย*อ 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคiเพื่อ 1) ศึกษากระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรม

สื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 2) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสาร

สังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 3) ศึกษาปtจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สuงผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 

วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชxแบบสอบถามเปzนเครื่องมือในการวิจัย โดยเก็บรวบรวม

จากบุคลากรและอาจารยi ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จำนวน 69 คน และวิเคราะหiขxอมูล 

ประกอบดxวย คuารxอยละ คuาเฉลี่ย สuวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหiถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวuา การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยูuในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะดxานการสรรหา การคัดเลือก 

และการฝ�กอบรมและพัฒนา สuวนคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมอยูuในระดับมาก โดยดxานการพัฒนาความสามารถของบุคคล

และดxานความสัมพันธiดxานสังคมมีคuาเฉลี่ยสูงสุด สำหรับการวิเคราะหiถดถอยพหุคูณพบวuา การคัดเลือก การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi มีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานอยuางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 

ตามลำดับ ขณะที่การสรรหาและการฝ�กอบรมและพัฒนาไมuมีผลอยuางมีนัยสำคัญ 

 

คำสำคัญ :  การบริหารทรัพยากรบุคคล, คุณภาพชีวิตการทำงาน, บุคลากรวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 
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ABSTRACT  
 The objectives of this study were to study Human resource management affecting the quality 

of working life of personnel in the College of Social Communication Innovation at Srinakharinwirot 

University, to develop human resource management of human resource department in the College of 

Social Communication Innovation at Srinakharinwirot University, and to enhance the quality of working 

life of personnel in the College of Social Communication Innovation at Srinakharinwirot University. The 

researcher used a questionnaire as a research tool by collecting from a sample group which are personnel 

and professors in the College of Social Communication Innovation at Srinakharinwirot University 69 

people. Statistics used in the study were percentage, mean, standard deviation, and multiple regression.

 The research findings revealed that overall human resource management was at the highest 

level, particularly in the areas of recruitment, selection, and training and development. Meanwhile, the 

overall quality of work life was at a high level, with personal development capabilities and social 

relationships showing the highest mean scores. The multiple regression analysis found that selection, 

performance evaluation, and compensation and benefits significantly affected quality of work life at the 

.05 and .01 statistical significance levels, respectively. However, recruitment and training and 

development showed no significant effects. 

 

Keywords: Human resource management, quality of working life of personnel, College of Social   

                Communication Innovation personnel 

 

บทนำ  

 ทรัพยากรบุคคลถือเปzนทรัพยากรที่สำคัญตuอองคiกร บุคคลคือผูxจุดประกายความคิดสรรคiสรxางสิ่งตuาง ๆ ใหxเกิดขึ้น

ในองคiกร รวมถึงการวางแผนกลยุทธiทั้งหมด ซึ่งหมายถึงวัตถุประสงคiหรือเป�าหมายขององคiกรดxวย ทรัพยากรบุคคลจึงเปzน

หัวใจสำคัญที่สุดในองคiกรเป�าหมายของผลลัพธiดxานทรัพยากรบุคคลแบuงออกเปzน 2 เป�าหมาย คือ บุคลากรและองคiกร 

เนื่องจากการลงทุนดxานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะทำใหxบุคลากรมีความสามารถในการทำงาน และชuวยใหxองคiกรมี

ความกxาวหนxามากขึ้น และในการดำเนินภารกิจหลักขององคiกรใหxบรรลุวัตถุประสงคiและมีประสิทธิภาพนั้นยuอมมีปtจจัยที่

เกี ่ยวขxองหลายประการ โดยเฉพาะปtจจัยดxานทรัพยากรบุคคล โดยองคiกรจะตxองมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่

เหมาะสมกับงาน ซึ่งจะสuงผลใหxปtจจัยดxานอื่น ๆ ดีขึ้นตามไปดxวย การบริหารทรัพยากรบุคคลเปzนการดำเนินการที่เกี่ยวกับ

บุคคลที่ถือวuาเปzนทรัพยากรที่มีคuาที่สุดขององคiกร โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะตxองดำเนินการดxานการธำรงรักษา 

และพัฒนาใหxทรัพยากรบุคคลขององคiกรมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้งนี้เพื ่อใหxมีความพรxอมสามารถอยูuรอดไดxใน

สถานการณiตuาง ๆ  

 การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานถือวuาเปzนวิธีการหนึ่งของการพัฒนาองคiกร การพัฒนาบุคลากรใหxมีคุณภาพ

และมีประสิทธิภาพที่จำเปzนตuอการทำงานไดxอยuางเต็มศักยภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและเปzนการเพิ่มคุณภาพ
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ชีวิตของบุคลากร เนื่องจากในปtจจุบันคุณภาพชีวิตเปzนสิ่งที่มีคุณคuา เปzนสิ่งที่ทุกคนตxองการ และเปzนสิ่งที่มีความสำคัญ 

กับบุคคลและสังคม เพื่อใหxมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ในการพัฒนาตนเอง ครอบครัว และสังคม การมีอาชีพ การมีรายไดx 

ที่ดีก็สามารถเปzนปtจจัยที่จะทำใหxคุณภาพชีวิตมีความเจริญงอกงาม ดังตัวอยuางในเรื่องของคุณภาพชีวิตของผูxบริหาร

สถานศึกษาที่เกี่ยวกับดxานปtญหาหนี้สิน ทำใหxสuงผลตuอคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพการทำงานลดลง 

 คุณภาพชีวิตในการทำงานเปzนลักษณะของการทำงานที่ตอบสนองความตxองการและความปรารถนาของบุคคล 

โดยพิจารณาคุณลักษณะ แนวทางของบุคคล สภาพตัวบุคคล หรือสังคม ที่สuงผลทำใหxการทำงานประสบผลสำเร็จโดยเนxน

แนวทางความเปzนมนุษยi รวมทั้งศึกษาสภาพแวดลxอมตัวบุคคลที่สuงผลทำใหxการทำงานประสบความสำเร็จ คุณภาพชีวิต 

ในการทำงานไมuใชuเพียงการกำหนดเวลางาน การคุxมครองแรงงาน หรือการจuายคuาตอบแทนเทuานั้น แตuมีความหมายรวมไปถึง

ความตxองการและปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหนuวยงานที ่ดีขึ ้นดxวย (Walton, 1973) คุณภาพชีวิตการทำงาน 

เปzนแนวคิดที่ใชxกับผูxปฏิบัติงานและองคiกร โดยเฉพาะในเรื่องของผลกระทบของงานที่จะสuงผลตuอผูxปฏิบัติงาน และสuงผลตuอ

ประสิทธิภาพขององคiกร การที่มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีขึ้น จะสuงผลใหxบุคคลากรทำงานไดxอยuางมีความสุข มีความ

พอใจที่จะทำงานนั้น ๆ จึงทำงานไดxอยuางเต็มประสิทธิภาพ บรรยากาศในองคiกรก็จะเกิดความรัก ความสามัคคี ซึ่งจะสuงผล

ดีตuอองคiกรมากที่สุด  

 จากที่กลuาวมา ผูxวิจัยตxองการศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร

วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อนำขxอมูลไปพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของฝ�าย

บุคคล และสามารถนำขxอมูลเพื่อไปใชxใหxเกิดประสิทธิภาพในองคiกร และสรxางเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานใหxดียิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงค'การวิจัย 

 1. เพื ่อศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัย          

ศรีนครินทรวิโรฒ  

 2. เพือ่ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 3. เพื่อศึกษาปtจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สuงผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรม

สื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 Mondy et al. (1999) กลuาววuา การบริหารทรัพยากรมนุษยi (Human Resource Management) หมายถึง  

การปฏิบัติและนโยบายในการใชxทรัพยากรมนุษยiของธุรกิจเพื่อใหxบรรลุวัตถุประสงคiขององคiกร หรือเปzนกิจกรรมการ

ออกแบบเพื่อสรxางความรuวมมือกับทรัพยากรมนุษยiขององคiกร กิจกรรมทรัพยากรมนุษยiมีดังนี้  

  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษยi (Human Resource Planning) การวางแผนทรัพยากรมนุษยiเปzน

กระบวนการสำรวจความตxองการทรัพยากรมนุษยi เพื่อใหxไดxจำนวนพนักงานที่มีทักษะที่ตxองการ และสามารถจัดหาไดxเมื่อ

จำเปzนตxองใชx ซึ่งในการวางแผนทรัพยากรมนุษยiจะตxองมีการออกแบบงานและวิเคราะหiงานกuอน 

   การออกแบบงาน (Job Design) เปzนกระบวนการกำหนดโครงสรxางงานและการออกแบบกิจกรรมการ

ทำงานเฉพาะอยuางของแตuละบุคคลหรือกลุuมบุคคล เพื่อใหxบรรลุวัตถุประสงคiขององคiกร (Byars & Rue, 1997) 
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   การวิเคราะหiงาน (Job Analysis) เปzนกระบวนการเก็บรวบรวมขxอมูล วิเคราะหi และแยกแยะขxอมูล

เกี่ยวกับงาน (Ivancevich, 1998) และเปzนกระบวนการที่มีระบบในการกำหนดทักษะ หนxาที่ และความรูxที่ตxองการสำหรับ

งานใดงานหนึ่งขององคiกร (Mondy et al., 1999) 

  2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) การสรรหาบุคลากรเปzนกลุuมกิจกรรมขององคiกรซึ่งใชxเพื่อจูงใจใหx

ผู xสมัครที ่มีความสามารถและมีทัศนคติที ่องคiกรตxองการมาสมัครในตำแหนuงที ่เหมาะสม เพื ่อชuวยใหxองคiกรบรรลุ

วัตถุประสงคi (Ivancevich, 1998) 

  3. การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือกเปzนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดสำหรับองคiกร

และเหมาะสมกับตำแหนuงที่ตxองการ โดยคัดเลือกจากกลุuมผูxมาสมัคร (Mondy et al., 1999) 

  4. การฝ�กอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การฝ�กอบรม (Training) เปzนกระบวนการ

ที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหxมีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุเป�าหมายองคiกร (Byars & Rue, 1997) หรือเปzน

กิจกรรมเพื่อใหxผูxเรียนรูxเกิดความรูxและทักษะที่จำเปzนสำหรับงานในปtจจุบัน (Mondy et al., 1999)  

การพัฒนา (Development) เปzนการจัดหาความรูx การทำใหxพนักงานมีความรูx มีการพัฒนาในการปฏิบัติงาน 

เพื่อนำไปใชxในปtจจุบันหรืออนาคต 

  5. ผลตอบแทนและผลประโยชนiอื่น (Compensation and Benefits)  

   ผลตอบแทน (Compensation) เปzนรางว ัลทั ้งหมดที ่พนักงานไดxร ับในการแลกเปลี ่ยนกับงาน 

(Ivancevich, 1998) ประกอบดxวยคuาจxาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชนiอื่นๆ 

   ผลประโยชนi (Benefits) เปzนรางวัลหรือสuวนเพิ่มที ่พนักงานไดxรับ ซึ ่งเปzนผลจากการจxางงานและ

ตำแหนuงภายในองคiกร (Byars & Rue, 1997) เชuน การประกันชีวิตและสุขภาพ การทuองเที่ยว คuารักษาพยาบาล การแบuง

กำไร แผนการศึกษา การใหxสuวนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑiของบริษัทฯ เปzนตxน 

  6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 

   ความปลอดภัย (Safety) เปzนความคุxมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการทำงาน (Mondy et al., 1999) 

   สุขภาพ (Health) เปzนสภาพทางดxานรuางกาย จิตใจและสังคม (Ivancevich, 1998) 

  7. พนักงานและแรงงานสัมพันธiพนักงาน (Employee) เปzนสิ่งแวดลxอมภายในที่ผูxบริหารตxองคำนึงอยuางยิ่ง

เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลไดxก็มาจากพนักงานลูกจxางแรงงานสัมพันธiนั่นเอง (Labor relations) (Ivancevich, 1998)  

  8. การประเม ินผลการปฏิบ ัต ิงาน (Performance Appraisal) การประเม ินผลการปฏิบ ัต ิงานเปzน

กระบวนการประเมินพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กำหนดไวx เชuน  

การบันทึกผลลัพธiและการติดตuอสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเปzนกิจกรรมระหวuางผูxบริหารโดยตรงและพนักงาน  

 2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 

  Delamotte and Takezawa (1984) พูดถึงคุณภาพชีวิตการทำงานวuา คุณภาพชีวิตการทำงานเปzนเรื่องที่ดี

ตuอพนักงานอันเกิดจากการปรับปรุงหนuวยงานและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยuางยิ่งพนักงานควรจะไดxรับการพิจารณา

สuงเสริมการทำงานเปzนรายบุคคลตามความตxองการของเขา 

  Huse and Cumming (1989) ไดxพูดถึงคุณภาพชีวิตการทำงานวuาเปzนความสอดคลxองกันระหวuางความสม

ปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคiกร หรืออีกมุมมองหนึ่ง คุณภาพชีวิตการทำงาน  
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คือ ประสิทธิผลขององคiกร อันเปzนผลมาจากความผาสุกในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทำงานสuงผล 

ตuอองคiกรสามประการ คือ ประการที ่หนึ ่ง ชuวยเพิ ่มผลผลิตขององคiกร ประการที ่สอง ชuวยเพิ ่มขวัญและกำลังใจ 

ของผูxปฏิบัติงาน และประการที่สาม คุณภาพชีวิตการทำงานจะชuวยพัฒนาศักยภาพ 

  Walton (1973) ไดxกำหนดองคiประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานวuามี 8 ประการ ดังนี้  

  1. การใหxคuาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (adequate and fair compensation) คuาตอบแทนหรือ

เงินเดือนที่ไดxรับจากการปฏิบัติงานมีความเพียงพอที่จะดำรงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปและมีความยุติธรรมหรือไมu 

คuาตอบแทนหรือรางวัลที่ไดxรับมีความเหมาะสมยุติธรรมหรือไมu เมื่อเปรียบเทียบตำแหนuงของตนกับตำแหนuงอื่นที่มีลักษณะ

งานที่คลxายคลึงกัน สวัสดิการที่ไดxรับมีความเหมาะสมและตรงตามความตxองการ  

  2. สิ่งแวดลxอมที่ปลอดภัย และสuงเสริมสุขภาพ (safe and healthy environment) ผูxปฏิบัติงานไมuควร 

อยูuในสภาพแวดลxอมทางกายภาพและสิ่งแวดลxอมในการทำงานที่ไมuปลอดภัยหรือกuอใหxเกิดสุขภาพที่ไมuดีทั้งรuางกาย จิตใจ 

และควรที่จะกำหนดมาตรฐานที่แนuนอนเกี่ยวกับการคงไวxซึ่งสภาพแวดลxอมที่จะสuงเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุม

เกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการรบกวนทางสายตา และมีการอำนวยความสะดวกใหxแกuผูxปฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน  

  3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) การทำงานควรจะจัด

โอกาสใหxผูxปฏิบัติงานไดxมีอิสระในการตัดสินใจ และไดxพัฒนาทักษะและความรูx ความสามารถของตน ซึ่งจะสuงผลตuอการ 

มีสuวนรuวมควรมีการมอบหมายภาระงานใหxผู xปฏิบัติงานไดxแสดงความสามารถที่หลากหลาย ควรมอบหมายภาระงาน 

ที่สะทxอนใหxผูxปฏิบัติงานไดxเกิดความรูxสึกถึงคุณคuาของตนเอง และเกิดความรูxสึกทxาทายจากใชxความสามารถในการทำงาน

ของตน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยuางเหมาะสม 

  4. ความเจริญกxาวหนxาและความมั่นคงในงาน (growth and security) ควรใหxความสำคัญตuอสิ่งตuอไปนี้  

คือ 1) งานที่ไดxรับมอบหมายควรชuวยใหxผูxปฏิบัติงานไดxเพิ่มความรูxความสามารถของตนเอง และเกิดความรูxสึกมั่นคงในอาชีพ

ของตน 2) ความรูx และทักษะใหมu ๆ ที่ผูxปฏิบัติงานไดxรับสามารถนำไปใชxประโยชนiตuอความกxาวหนxาที่จะเกิดผลกับงาน 

ในอนาคตไดx 3) ควรใหxโอกาสสนับสนุนสuงเสริมแกuผูxปฏิบัติงานไดxศึกษาหาความรูx หรือในอาชีพของตน  

  5. การบูรณาการดxานสังคม (social integration) การที่ผู xปฏิบัติงานมีความรูxสึกวuาตนประสบผลสำเร็จ  

เกิดความภาคภูมิใจ เห็นวuาตนเองมีคุณคuา ไดxรับการยอมรับและความรuวมมือในการทำงานนั้น มีความสัมพันธiอันดีกับเพื่อน

รuวมงาน และผูxบังคับบัญชา ซึ่งเปzนผลมาจากบรรยากาศของสถานที่ทำงาน ประกอบดxวยความเปzนอิสระจากความขัดแยxง

ทางความคิด หรือความแตกตuางดxานอื่น ๆ รูxสึกวuาชุมชนหรือสังคมมีความสำคัญ การเป�ดเผยตนเองกับผูxอื่นเกิดความรูxสึกวuา

ไมuมีการแบuงชั้นในองคiกร และความรูxสึกวuามีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นกวuาเดิม  

  6. วิถีปฏิบัติขององคiกร (constitutionalism) การที่ผูxปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบxางและ ผูxปฏิบัติงานจะปกป�อง

สิทธิของตนอยuางไร ทั้งนี้ขึ้นอยูuกับวัฒนธรรมขององคiกรนั้น ๆ วuาใหxความเคารพตuอสิทธิสuวนบุคคลมากนxอยเพียงใด และมี

เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ยอมรับในความขัดแยxงทางความคิด มีความเคารพซึ่งกันและกันของคนในองคiกร มีวิถี

ปฏิบัติและกฎระเบียบขxอบังคับที่มีความเหมาะสม  

  7. จังหวะของชีว ิตโดยสuวนรวม (total life space) งานของบุคคลหนึ ่งควรมีความสมดุล มีปริมาณ 

ที่เหมาะสมกับบทบาทในชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวขxองกับการแบuงเวลาพักผuอน การเดินทาง ซึ่งควรมีสัดสuวน 

ที่เหมาะสมใหxบุคคลไดxมีเวลาวuางสำหรับตนเอง มีเวลาใหxกับครอบครัว มีเวลาในการจัดกิจกรรมตuาง ๆ ใหxกับตัวเอง  
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  8. ความสัมพันธiดxานสังคม (social relevance) กิจกรรมของหนuวยงานที่ดาเนินไปในลักษณะที่มีความ

รับผิดชอบตuอสังคม กuอใหxเกิดการเพิ่มคุณคuาความสำเร็จของงานและอาชีพในกลุuมผูxปฏิบัติงาน ความคิดเรื่องความสัมพันธi

ดxานสังคมทำใหxเกิดแนวความคิดเรื่องความรับผิดชอบตuอสังคม เชuน ความรูxสึกในกลุuมผูxปฏิบัติงานที่รับรูxวuาองคiกรของตนไดx

มีสuวนรับผิดชอบตuอสังคม และทำประโยชนiใหxกับสังคม เปzนการเพิ่มคุณคuาความสำคัญใหxกับอาชีพและภาพลักษณi 

ขององคiกรเปzนที่ยอมรับในสังคม และผลการปฏิบัติงานเปzนที่นuาพอใจของสังคมเกิดความรูxสึกภาคภูมใิจในองคiกรของตน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล ไดxแกu การสรรหา การคัดเลือก การฝ�กอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi มีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสาร

สังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทวิโรฒ 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  
 1. ประชากรและกลุTมตัวอยTาง  
 ประชากรที่ใชxในการวิจัย คือ บุคลากรและอาจารยiในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

จำนวน 69 คน  

 2. ตัวแปรที่ใชWในการวิจัย 
2.1 ตัวแปรตxน (Independent Variables) คือ การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดxวย 1) การสรรหา 2) 

การคัดเลือก 3) การฝ�กอบรมและการพัฒนา 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) คuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi 

2.2 ตัวแปรตาม (Independent Variables) คือ คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ประกอบดxวย 1) การ

ใหxคuาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 2) สิ่งแวดลxอมที่ปลอดภัยและสuงเสริมสุขภาพ 3) การพัฒนาความสามารถของ

บุคคล 4) ความเจริญกxาวหนxาและความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการดxานสังคม 6) วิถีปฏิบัติขององคiกร 7) จังหวะชีวิตใน

การทำงาน และ 8) ความสัมพันธiดxานสังคม 

3. เครื่องมือที่ใชWในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชxในการเก็บรวบรวมงานวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบuงออกเปzน 3 สuวน ดังนี้ 

 สuวนที่ 1 ขxอมูลสuวนบุคคล จำนวน 4 ขxอ ดังนี้ ไดxแกu เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน

องคiการ 

 สuวนที่ 2  กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล ในดxานตuาง ๆ  ดxานการสรรหา ดxานการคัดเลือก ดxานการ

ฝ�กอบรม และดxานการพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน และคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi โดยใชxแบบสอบถามมาตรา

สuวนประมาณคuา (Likert Scale) รวมจำนวน 15 ขxอ ซึ่งใชxระดับการวัดขxอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 

ระดับ 

 สuวนที่ 3 ระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ในดxาน การใหxคuาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สิ่งแวดลxอมที่ปลอดภัย

และสuงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความเจริญกxาวหนxาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการดxาน
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สังคม วิถีปฏิบัติขององคiกร จังหวะของชีวิตโดยสuวนรวม ความสัมพันธiดxานสังคมโดยใชxแบบสอบถามมาตราสuวนประมาณ

คuา (Likert Scale)  รวมจำนวน 24 ขxอ ซึ่งใชxระดับการวัดขxอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ 

 4. การเก็บรวบรวมขWอมูล 

  4.1 ขxอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปzนขxอมูลที่ผู xวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุuมตัวอยuาง 69 คน  

ที่เปzนบุคลากรและอาจารยi ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทวิโรฒ โดยกuอนการแจกแบบสอบถาม 

ผูxวิจัยจะทำการชี้แจงใหxผูxตอบแบบสอบถามไดxเขxาใจวัตถุประสงคiดีและอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามกuอน 

  4.2 แหลuงขxอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปzนขxอมูลที่ไดxจากการศึกษาคxนควxาและเก็บรวบรวมมาจาก

หนังสือวิชาการ บทความ วิทยานิพนธi และงานวิจัยที่เกี่ยวขxองจากเว็บไซตiตuาง ๆ หลังจากตรวจสอบความถูกตxองของขxอมูล

แลxว จึงนำขxอมูลดังกลuาวมาจัดเรียบเรียงและวิเคราะหiเพื่อนำมาอxางอิงในการเขียนรายงานการวิจัย 

 5. สถิติที่ใชWในการวิจัย 

 5.1 การวิเคราะหiขxอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะหiขxอมูลเกี่ยวกับขxอมูลสuวนบุคคล ไดxแกu 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยใชxตารางแจกแจงความถี่ (Frequency) และคuา

รxอยละ (Percentage) และวิเคราะหiขxอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยการหา

คuาเฉลี่ย (Mean) และสuวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 5.2 การวิเคราะหiขxอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยการทดสอบสมมติฐาน คือ การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ไดxแกu การสรรหา การคัดเลือก การฝ�กอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

คuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi มีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื ่อสารสังคม 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งทดสอบไดxโดยใชxสถิติการวิเคราะหiถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เพื่อทดสอบอิทธิพลที่มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหiขxอมูลสuวนบุคคล 

ตารางที่ 1 จำนวนและรxอยละของขxอมูลสuวนบุคคล 

 

ขWอมูลสTวนบุคคล จำนวน (คน) รWอยละ 

1. เพศ 

1.1 ชาย 20 29.0 

1.2 หญิง 49 71.0 

รวม 69 100.0 

2. อายุ 

2.1 21 - 30 ป¥ 22 31.9 

2.2 31 – 40 ป¥ 26 37.7 

2.3 41 – 50 ป¥ 13 18.8 
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ขWอมูลสTวนบุคคล จำนวน (คน) รWอยละ 

2.4 51 ป¥ขึ้นไป 8 11.6 

รวม 69 100.00 

3. ระดับการศึกษา 

3.1 ต่ำกวuาระดับปริญญาตรี 2 2.9 

3.2 ระดับปริญญาตรี 26 37.7 

3.3 สูงกวuาระดับปริญญาตรี 41 59.4 

รวม 69 100.00 

4. ระยะเวลาในการทำงาน 

4.1 ต่ำกวuา 1 ป¥   4 5.8 

4.2 1 – 3 ป¥ 20 29.0 

4.3 4 – 6 ป¥  16 23.2 

4.4 7 – 9 ป¥ 8 11.6 

4.5 10 ป¥ขึ้นไป 21 30.4 

รวม 69 100.00 

 

จากตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหiขxอมูลลักษณะสuวนบุคคลของผูxตอบแบบสอบถาม จำนวน 69 คน พบวuา 

ผูxตอบแบบสอบถามสuวนใหญuเปzนเพศหญิง จำนวน 49 คน คิดเปzนรxอยละ 71.0 และเพศชาย จำนวน 20 คน คิดเปzนรxอยละ 

29.0 ผ ู xตอบแบบสอบถามสuวนใหญuม ีอายุ 31 – 40 ป¥ จำนวน 22 คน ค ิดเป zนร xอยละ 31.9 รองลงมา ค ือ อายุ  

21 - 30 ป¥ จำนวน 22 คน คิดเปzนรxอยละ 31.9 ผูxตอบแบบสอบถามสuวนใหญuมีระดับการศึกษาอยูuในระดับสูงกวuาระดับ

ปริญญาตรี จำนวน 41 คน คิดเปzนรxอยละ 59.4 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี จำนวน 26 คน คิดเปzนรxอยละ 37.7 และ

สuวนใหญuมีระยะเวลาการทำงาน 10 ป¥ขึ้นไป จำนวน 21 คน คิดเปzนรxอยละ 30.4 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการทำงาน     

1 – 3 ป¥ จำนวน 20 คน คิดเปzนรxอยละ 29.0  

2. ผลการวิเคราะหiระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ 

ตารางที่ 2  คuาเฉลี่ยและคuาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคล μ  σ ระดับความคิดเห็น 

1. การสรรหา 

1.1 หนuวยงานของทuานมีการสรรหาบุคคลทั้งภายในและภายนอกเพื่อ

เขxาปฏิบัติงานในตำแหนuงที่วuาง 

4.39 0.732 มากที่สุด 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล μ  σ ระดับความคิดเห็น 

1.2 หนuวยงานมีการกำหนดเกณฑiในการสรรหาที่ชัดเจน เชuน ลักษณะ

งาน หรือตำแหนuงหนxาที่ของงานนั้น 

4.39 0.691 มากที่สุด 

1.3 ทuานรูxสึกวuาหนuวยงานมีระบบการสรรหาที่เปzนธรรม โดยพิจารณา

จากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหนuงงาน 

4.39 0.647 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.39 0.626 มากที่สุด 

2. การคัดเลือก 

2.1 หนuวยงานมีเกณฑiมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมตรงตามตำแหนuงที่กำหนดไวx 

4.33 0.634 มากที่สุด 

2.2 หนuวยงานมีวิธีการการสอบขxอเขียน หรือการสอบสัมภาษณiผูxสมัคร

ที่เหมาะกับความตxองการในตำแหนuงที่เป�ดรับ 

4.30 0.671 มากที่สุด 

2.3 ผูxสมัครที่ผuานการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับตำแหนuงที่ระบุไวx

อยuางชัดเจน 

4.28 0.662 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.30 0.636 มากที่สุด 

3. การฝaกอบรมและการพัฒนา 

3.1 บุคลากรไดxรับการฝ�กอบรมและการพัฒนาที่เปzนการเพิ่มพูนความรูx 

ทัศนคติ ทักษะ และประสบการณiอยuางตuอเนื่อง 

4.45 0.607 มากที่สุด 

3.2 หนuวยงานสuงเสริมใหxพนักงานเขxารับการฝ�กอบรมและพัฒนาใน

หลักสูตรที่เหมาะสมทั้งภายในและภายนอกหนuวยงาน 

4.42 0.651 มากที่สุด 

3.3 การฝ�กอบรมและพัฒนาโดยการใหxลงมือปฏิบัติจริง (OJT) จะทำ

ใหxทuานเขxาใจขั้นตอนการทำงานไดxดีขึ้น 

4.25 0.715 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.37 0.593 มากที่สุด 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ

ตำแหนuงและสายงาน มีความยุติธรรมเที่ยงตรง โปรuงใส ตรวจสอบ

ไดx 

4.17 0.663 มาก 

2.3 หนuวยงานกำหนดหลักเกณฑiเกี่ยวกับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานใหxเปzนมาตรฐานเดียวกัน 

4.20 0.677 มาก 

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานทำใหxทuานทราบถึงผลการปฏิบัติงาน

ของทuานเองวuามีมาตรฐาน หรือควรปรับปรุงจุดใดบxาง 

4.28 0.662 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.22 0.631 มากที่สุด 

5. คTาตอบแทนและสิทธิประโยชนg 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล μ  σ ระดับความคิดเห็น 

2.2 หนuวยงานมีมาตรฐานที่เหมาะสมกับการกำหนดและจuาย

คuาตอบแทนใหxแตuละสายงาน 

4.06 0.856 มาก 

2.3 หนuวยงานของทuานจuายคuาตอบแทนใหxอยuาง เหมาะสมกับความรูx 

ความสามารถ และ ประสบการณi 

3.91 0.966 มาก 

2.4 ทuานรูxสึกพอใจกับสิทธิประโยชนi เชuน การ ประกันสุขภาพ การ

ลาหยุด แผนการศึกษา ฯลฯ 

3.97 0.907 มาก 

เฉลี่ย 3.98 0.842 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.25 0.563 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหiระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสาร

สังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จำนวน 69 คน โดยจากการวิเคราะหiขxอมูลพบวuา การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวม

อยูuในระดับมากที่สุด (μ = 4.25, σ = 0.563) เมื่อพิจารณาเปzนรายดxาน พบวuา ดxานการสรรหา มีคuาเฉลี่ยมากที่สุดและอยูu

ในระดับมากที ่ส ุด (µ	 = 4.39, σ= 0.626) รองลงมา คือ ดxานการฝ�กอบรมและการพัฒนา มีคuาเฉลี ่ยอยู uในระดับ 

มากที่สุด (µ= 4.37, σ = 0.593) ดxานการคัดเลือก มีคuาเฉลี่ยอยูuในระดับมากที่สุด (µ = 4.30, σ = 0.636) ดxานการ

ประเม ินผลการปฏิบ ัต ิงาน ม ีค uาเฉล ี ่ยอย ู u ในระด ับมากที ่ส ุด (µ = 4.22, σ= 0.631) และดxานค uาตอบแทนและ 

สิทธิประโยชนi มีคuาเฉลี่ยอยูuในระดับมาก (µ = 3.98, σ = 0.842) ตามลำดับ 

3. ผลการวิเคราะหiระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 

วิโรฒ 

ตารางที่ 3 คuาเฉลี่ยและคuาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 𝛍 σ ระดับความคิดเห็น 

1. การใหWคTาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

2.2 ทuานพอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดxรับ 3.57 0.931 มาก 

2.3 ปริมาณงานของทuานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับเงินเดือนที่ไดxรับ 3.57 0.931 มาก 

2.4 เงินเดือนของทuานที่ไดxรับมีความเพียงพอกับคuาใชxจuายแตuละเดือน 3.07 1.343 ปานกลาง 

เฉลี่ย 3.40 0.996 ปานกลาง 

2. สิ่งแวดลWอมที่ปลอดภัยและสTงเสริมสุขภาพ 

2.2 สถานที่ทำงานของทuานมีความสะอาดเรียบรxอย  4.28 0.566 มากที่สุด 

2.3 สภาพแวดลxอมในการทำงานของมีความปลอดภัยและสuงเสริมสุขภาพ 4.25 0.736 มากที่สุด 

2.4 วัสดุ อุปกรณi ที่ทuานใชxในการปฏิบัติงานมีความพรxอมและเพียงพอ 4.22 0.764 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.25 0.641 มากที่สุด 
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คุณภาพชีวิตการทำงาน 𝛍 σ ระดับความคิดเห็น 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

3.1 ทuานไดxรับการสนับสนุนและโอกาสในการพัฒนาความรูxความสามารถ  4.48 0.609 มากที่สุด 

3.2 งานของทuานตxองใชxทักษะความสามารถหลากหลายและทxาทาย

ความสามารถ 

4.51 0.656 มากที่สุด 

3.3 ทuานไดxรับทราบผลการปฏิบัติงานเพื่อนาไปพัฒนาการทำงานของทuาน 4.39 0.599 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.46 0.569 มากที่สุด 

4. ความเจริญกWาวหนWาและความมั่นคงในงาน 

4.1 หนuวยงานของทuานมีความมั่นคง 4.48 0.609 มากที่สุด 

4.2 ทuานมีโอกาสที่จะแสดงศักยภาพของทuานเพื่อเลื่อนตำแหนuงงานที่

สูงขึ้นไดx 

4.10 0.807 มาก 

4.3 ทuานสามารถกxาวหนxาไดxในตำแหนuงงานที่ทuานปฏิบัติงานอยูu 3.96 1.049 มาก 

เฉลี่ย 4.18 0.680 มาก 

5. การบูรณาการดWานสังคม 

4.1 ทuานมีความสัมพันธiที่ดีตuอเพื่อนรuวมงาน  4.25 0.793 มากที่สุด 

4.2 ทuานไดxรับความรuวมมือจากเพื่อนรuวมงานเสมอเมื่อตxองการความ

ชuวยเหลือ 

4.42 0.715 มากที่สุด 

4.3 ทuานรับรูxไดxถึงบรรยากาศในการทางานที่อบอุuน เปzนมิตร 4.19 0.845 มาก 

เฉลี่ย 4.29 0.710 มากที่สุด 

6. วิถีปฏิบัติขององคgกร    

4.1 บุคลากรมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  4.10 0.807 มาก 

4.2 ทuานมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทำงาน  4.17 0.747 มาก 

4.3 การใหxรางวัลหรือลงโทษในหนuวยงานของทuานเปzนไปอยuางเป�ดเผยและ

เสมอภาค 

4.12 0.718 มาก 

เฉลี่ย 4.13 0.721 มาก 

7. จังหวะของชีวิตโดยสTวนรวม 

7.1 ทuานมีเวลาคลายเครียดจากภาระหนxาที่ที่รับผิดชอบ 3.75 0.793 มาก 

7.2 ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมuสuงผลกระทบตuอชีวิตสuวนตัวของทuาน 3.51 1.009 มาก 

7.3 ทuานพอใจในความสมดุลของชuวงเวลาทำงาน และชuวงเวลาสuวนตัวใน

แตuละวัน 

3.45 1.119 มาก 

เฉลี่ย 3.57 0.844 มาก 

8. ความสัมพันธgดWานสังคม 

8.1 ทuานภูมิใจที่ไดxเปzนบุคลากรของหนuวยงานนี ้ 4.30 0.626 มากที่สุด 
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คุณภาพชีวิตการทำงาน 𝛍 σ ระดับความคิดเห็น 

8.2 ภาพลักษณiของหนuวยงานเปzนที่ยอมรับในสังคม  4.45 0.654 มากที่สุด 

8.3 องคiการของทuานมีโครงการทาประโยชนiเพื่อสังคม 4.45 0.607 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.40 0.585 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.08 0.535 มาก 
 

  

จากตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหiระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จำนวน 69 คน โดยจากการวิเคราะหiขxอมูลพบวuา คุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมอยูuใน

ระดับมาก (𝛍= 4.08, σ = 0.535) เมื่อพิจารณาเปzนรายดxาน พบวuา ดxานการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีคuาเฉลีย่มาก

ที่สุดและอยูuในระดับมากที่สุด (µ = 4.46, σ = 0.569) รองลงมา คือ ดxานความสัมพันธiดxานสังคม มีคuาเฉลี่ยอยูuในระดับ

มากที่สุด (µ = 4.40, σ = 0.585) ดxานการบูรณาการดxานสังคม มีคuาเฉลี่ยอยูuในระดับมากที่สุด (µ = 4.29, σ = 0.710) ดxาน

สิ ่งแวดลxอมที ่ปลอดภัยและสuงเสริมสุขภาพ มีค uาเฉลี ่ยอยู uในระดับมากที ่ส ุด (µ = 4.25, σ = 0.641) ดxานความ

เจริญกxาวหนxาและความมั่นคงในงาน มีคuาเฉลี ่ยอยูuในระดับมาก (µ = 4.18, σ = 0.680) ดxานวิถีปฏิบัติขององคiกร  

มีคuาเฉลี ่ยอยู uในระดับมาก (µ = 4.13, σ = 0.721) ดxานจังหวะของชีว ิตโดยสuวนรวม มีคuาเฉลี ่ยอยู uในระดับมาก  

(µ = 3.57, S.D. = 0.844) และการใหxคuาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม มีคuาเฉลี่ยอยูuในระดับปานกลาง (µ = 3.40, 

	σ = 0.996) ตามลำดบั 

4. ผลการวิเคราะหiขxอมูลปtจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สuงผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 

วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ตารางที่ 4  การวิเคราะหiขxอมูลปtจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลมีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัย

นวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชxการวิเคราะหiถดถอยพหุคูณ 

 

ตัวแปร SS df MS F p-value 

คุณภาพชีวิตการทำงาน Regression 15.354 5 3.071 47.198** .000 

Residual 4.099 63 0.065   

Total 19.453 68    

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะหiขxอมูลปtจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สuงผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงาน

ของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สามารถสรxางสมการพยากรณiเชิงเสxนตรงและ

มีตัวแปรอิสระอยuางนxอย 1 ตัว มีอิทธิพลตuอตัวแปรตาม ซึ่งจากการวิเคราะหiความถดถอยพหุคูณสามารถคำนวณหาคuา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธiไดx ดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 การบริหารทรัพยากรบุคคลมีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชxการวิเคราะหiถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร B Std. Error Beta t p-value 

คuาคงที่ (Constant) 0.829 0.249  3.329** .001 

การสรรหา (X1) -0.045 0.095 -0.053 -0.476 .636 

การคัดเลือก (X2) 0.315 0.146 0.374 2.153* .035 

การฝ�กอบรมและการพัฒนา (X3) 0.003 0.106 0.003 0.027 .979 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (X4) 0.246 0.114 0.291 2.154* .035 

คuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi (X5) 0.263 0.050 0.414 5.211** .000 

r = 0.888   R2 = 0. 789,   Adjusted R2 = 0.773,   SE = 0.255, Durbin-Watson = 1.881 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 5 แสดงผลการวิเคราะหiถดถอยพหุคูณเพื่อทดสอบสมมติฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดxแกu  

การสรรหา การคัดเลือก การฝ�กอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi  

มีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวuา 

การสรรหา มีคuาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเทuากับ -0.045 (B = -0.045) และมีคuา p-value เทuากับ .636  

ซึ่งมากกวuา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวuา การสรรหา ไมuมีผลตuอคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยuางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05  

การคัดเลือก มีคuาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเทuากับ 0.315 (B = 0.315) และมีคuา p-value เทuากับ .035  

ซึ่งนxอยกวuา .05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวuา การคัดเลือกมีผลตuอคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยuางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยเมื่อการคัดเลือก เพิ่มขึ้น 1 หนuวย จะมีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรม

สื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึ้น 0.315 หนuวย 

การฝ�กอบรมและการพัฒนา มีคuาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเทuากับ 0.003 (B = 0.003) และมีคuา p-value 

เทuากับ .979 ซึ่งมากกวuา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวuา การฝ�กอบรมและ

การพัฒนา ไมuมีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อยuางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคuาสัมประสิทธิ ์การถดถอยของตัวแปรเทuากับ 0.246 (B = 0.246) และมีคuา          

p-value เทuากับ .035 ซึ่งนxอยกวuา .05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวuา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนค

รินทรวิโรฒ อยuางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเมื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพิ่มขึ้น 1 หนuวย จะมีผลตuอ
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คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึ้น 0.246 

หนuวย 

คuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi มีคuาสัมประสิทธิ ์การถดถอยของตัวแปรเทuากับ 0.263 (B = 0.263) และมีคuา       

p-value เทuากับ .000 ซึ ่งนxอยกวuา .01 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวuา 

คuาตอบแทนและสิทธิประโยชนiมีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ อยuางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเมื่อคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi เพิ่มขึ้น 1 หนuวย จะมีผลตuอ

คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึ้น 0.263 

หนuวย 

จากผลการวิเคราะหiสามารถสรุปไดxดังนี้ การบริหารทรัพยากรบุคคล ไดxแกu การสรรหา การคัดเลือก การฝ�กอบรม

และการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนi สามารถรuวมกันอธิบายคุณภาพชีวิตการ

ทำงานของบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รxอยละ 77.3 (Adjusted R2 = 0.773) 

โดยสามารถนำคuาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณiมาเขียนเปzนสมการพยากรณi โดยใชxคะแนนดิบ ดังนี้ 

Y = 0.829 - 0.045X1 + 0.315X2 + 0.003 X3 + 0.246X4 + 0.263X5 

และสามารถนำคuาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณiมาเขียนเปzนสมการพยากรณi โดยใชxคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

Z' = - 0.053Z1 + 0.374Z2 + 0.003Z3 + 0.291Z4 + 0.414Z5 

 

อภิปรายผล 
 1. การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมอยูuในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะดxานการสรรหา ดxานการฝ�กอบรมและ

พัฒนา และดxานการคัดเลือกมีคuาเฉลี ่ยสูงสุดตามลำดับ อาจเนื ่องดxวยหนuวยงานใหxความสำคัญกับการวางระบบและ 

แนวปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากรเปzนอยuางดี มีมาตรฐาน โปรuงใส และเอื้อตuอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยuาง

ตuอเนื่อง สอดคลxองกับงานวิจัยของรชนิล รัชนิพงษi (2565) ที่ไดxศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยiของโรงเรียนอนุบาล

สมเด็จพระวันรัต สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบวuา การบริหารทรัพยากรมนุษยi

ของโรงเรียนอนุบาลสมเด็จพระวันรัต สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 โดยภาพรวมอยูuในระดับ

มาก เนื่องจาก ผูxบริหารใหxความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษยiมากและมีการบริหารงานที่เปzนระบบ  

 2. คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในภาพรวมอยูuในระดับมาก โดยเฉพาะดxานการพัฒนาความสามารถ 

ของบุคคล และดxานความสัมพันธiดxานสังคม อาจเนื่องดxวยหนuวยงานมีการใหxโอกาสในการพัฒนาความสัมพันธiที่ดีระหวuาง

เพื่อนรuวมงาน และบรรยากาศการทำงานที่สนับสนุน สอดคลxองกับงานวิจัยของมะลิ อินกล่ำ (2558) ที่ไดxศึกษาเรื่อง

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรวิทยาลัยการโรงแรมและการทuองเที่ยว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง ผลการวิจัยพบวuา ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูuในระดับมาก 

 3. การบริหารทรัพยากรบุคคล ไดxแกu ดxานการคัดเลือก ดxานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดxานคuาตอบแทน

และสิทธิประโยชนi มีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อยuางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเฉพาะดxานคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนiที่มีผลสูงสุด อาจเนื่องดxวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่มุuงเนxนไปที่ความยุติธรรมในกระบวนการคัดเลือก ความชัดเจนในการประเมินผล และการใหxคuาตอบแทน
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ที่เหมาะสม มีความสำคัญอยuางยิ่งตuอการสuงเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในองคiกร ทั้งนี้ องคiกรควรใหx

ความสำคัญกับปtจจัยเหลuานี้เพื่อเสริมสรxางแรงจูงใจและความผูกพันของบุคลากรที่จะนำไปสูuประสิทธิภาพในการดำเนินงาน

โดยรวมในระยะยาว สอดคลxองกับงานวิจัยของมนัญชยา ยอแซฟ และพิศมัย จารุจิตติพันธi (2561) ที่ไดxศึกษาปtจจัยดxาน

ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบวuากระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่โปรuงใส และการประเมินที่

ยุติธรรมสuงผลตuอคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในการทำงาน นอกจากนี้ สอดคลxองกับงานวิจัยของธีรพงษi วงศiปtน และ 

เทพศักดิ์ บุญยรัตพันธุi (2561) ผลการวิจัยพบวuา คuาตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธiเชิงบวกอยuางมีนัยสำคัญกับคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของบุคลากรในภาครัฐ เชuนเดียวกับงานวิจัยของพัณณiชิตา คงสม (2557) ที่ศึกษาบุคลากรในกระทรวง

ยุติธรรม ผลการวิจัยพบวuาคuาตอบแทนและความมั่นคงในงานเปzนปtจจัยสำคัญที่สuงผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงาน 

 

ขVอเสนอแนะ 
  1. ขWอเสนอแนะที่ไดWจากการวิจัยในครั้งนี้ 

 1.1 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดxานการคัดเลือกมีผลตuอคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ของบุคลากร ดังนั้นผูxวิจัยจึงเสนอวuา หนuวยงาน หรือองคiการอื่น ๆ ควรสนับสนุนการกำหนดหลักเกณฑiมาตรฐานในการ

คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงตามตำแหนuงที่กำหนดไวx มีระเบียบการคัดเลือกที่ชัดเจน เพื่อใหxผูxรuวมเขxาการ

คัดเลือกและผูxที่ไดxรับการคัดเลือกรูxสึกถึงความเทuาเทียมกันและยุติธรรม ซึ่งจะมีกำลังใจในการปฏิบัติงานตuอไป จึงเกี่ยวขxอง

กับคุณภาพชีวิตการทำงาน 

 1.2 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดxานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลตuอคุณภาพชีวิต

การทำงานของบุคลากร ดังนั ้นผู xวิจัยจึงเสนอวuาหนuวยงาน หรือองคiการอื ่น ๆ ควรสนับสนุนกระบวนการประเมินผล 

การปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับตำแหนuงและสายงาน มีการกำหนดหลักเกณฑiเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหxเปzน

มาตรฐานเดียวกัน เพื่อใหxบุคลากรสามารถรับรูxไดxถึงความเสมอภาค ซึ่งจะสuงผลถึงความรูxสึกการคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี 

 1.3 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดxานคuาตอบแทนและสิทธิประโยชนiมีผลตuอคุณภาพ

ชีวิตการทำงาน ดังนั้นผูxวิจัยจึงเสนอวuาหนuวยงาน หรือองคiการอื่น ๆ ควรสนับสนุนการใหxคuาตอบแทนหรือรางวัลที่มีความ

เหมาะสมกับงานที่ทำ เพื่อใหxบุคลากรสามารถทำงานไดxสอดคลxองกบัคuาตอบแทนที่ไดxรบั 

 2. ขWอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตTอไป 

 2.1 การศึกษาครั้งนี้ ผูxวิจัยไดxศึกษากับบุคลากร ในวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ในการศึกษาครั ้งตuอไป ผู xวิจัยที ่สนใจศึกษาอาจศึกษากับบุคลากรทั้งหมดในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หรือใน

มหาวิทยาลัยอื่น ๆ 

 2.2 การศึกษาครั้งนี้ ผูxวิจัยไดxศึกษาตัวแปรการบริหารทรัพยากรบุคคล และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งใน

การศึกษาครั้งตuอไปอาจศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติม เชuน ความสุขในการทำงาน วัฒนธรรมองคiการ คuานิยมในองคiการ คุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน เปzนตxน เพื่อใหxสามารถนำมาอธิบายปtจจัยที่สuงผลตuอความผูกพันตuอองคiการไดxอยuางครอบคลุมและ

หลากหลายมากขึ้น 
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