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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 

จากสภาพแวดลอ้ม สังคม เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว โลกกา้วเขา้สู่ยุคการ
บริหารท่ีเนน้องคค์วามรู้เป็นหลกั องคก์ารต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงและเร่ิม
หันมาสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัมากยิ่งข้ึน โดยให้ความสําคญักบับุคลากร เพราะเห็นว่า
บุคลากรเป็นมนุษยท่ี์มีชีวิตจิตใจ มีความคิด มีความรู้ ความสามารถในการทาํงาน และมนุษยไ์ม่ใช่
แค่เพียงทาํงานเพื่อเล้ียงชีพตนเองเท่านั้น แต่ยงัทาํงานเพราะเห็นคุณค่าของงานท่ีสังคมยกย่อง และ
ทาํงานให้มีความผูกพนัในงานและมีความสุขด้วย เพราะคนเราไม่ได้ทาํงานเพียงเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการทางดา้นกายภาพเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัตอ้งการทางดา้นจิตใจดว้ย ถา้องค์การสามารถ
พบกนัคร่ึงทางระหวา่งความคาดหวงัขององคก์าร และความตอ้งการของคนงานไดก้็ทาํให้คุณภาพ
ชีวิตการทาํงานมีลกัษณะท่ีไม่ขดัแยง้จนเกินไป และทั้งสองฝ่ายก็ไดรั้บประโยชน์ร่วมกนัดว้ย (ติน  
ปรัชญพฤทธ์ิ 2539: 266-267) การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากร
ได้มีส่วนร่วมแกปั้ญหาและตดัสินใจกบัฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาสในการทาํงานเพื่อสร้างและ
พฒันาคุณภาพชีวิตของผูท้าํงานในองค์การไปพร้อม ๆ กนักบัการพฒันางาน เพื่อท่ีว่าคนงานและ
องคก์ารจะไดเ้จริญเติบโตกา้วหนา้ไปพร้อมกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน (สมหวงั  พิธิยานุวฒัน์ และ
คณะ 2540: 14) 

ปัจจุบนักระแสการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานไดรั้บการยอมรับและความสนใจใน
หลายประเทศรวมทั้งประเทศไทย โดยองค์การต่าง ๆ ในประเทศไทยไดต้ระหนกัถึงความสําคญั 
และเร่ิมให้ความสนใจในการพฒันาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบับุคลากร เน่ืองจาก
เล็งเห็นถึงความสาํคญัของทรัพยากรมนุษยแ์ละการอยูร่่วมกนัในสังคมท่ีธุรกิจไม่สามารถสร้างกาํไร
ไดจ้ากการเร่งเร้าให้บุคลากรทาํงานเพียงดา้นเดียว บุคลากรสมควรตอ้งมีชีวิตท่ีนอกเหนือจากงาน 
ตลอดจนตระหนกัถึงประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีมีต่อบุคลากรและกลุ่มต่าง ๆ 
(ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ 2549: 426) นอกจากน้ี หน่วยงานภาคราชการยงันาํมาเป็นนโยบายหลกัใน
การส่งเสริมและสร้างคุณภาพชีวิตของประชาชน ซ่ึงสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมี
อาํนาจ หน้าท่ีในการส่งเสริม ประสานงาน เผยแพร่ ให้คาํปรึกษา แนะนาํ และดาํเนินการเก่ียวกบั
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การจดัสวสัดิการและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตสําหรับบุคลากรภาครัฐ จดัระเบียบขา้ราชการพลเรือน
ใหเ้ป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุม้ค่า ตามหลกัเกณฑ์และ
วธีิการท่ีสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนกาํหนด โดยพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
ขา้ราชการ ผูท้าํงานเพื่อ ให้ทาํงานไดอ้ย่างมีความสุข จึงกาํหนดมาตรฐานท่ีเป็นแนวทางให้ส่วน
ราชการดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการในสังกดัอยา่งครอบคลุม 
และเป็นระบบ ประกอบดว้ย 4 มิติ คือ มิติดา้นการทาํงาน มิติด้านส่วนตวั มิติด้านสังคม มิติดา้น
เศรษฐกิจ (สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน) นอกจากน้ี ลักษณะงานเป็นปัจจยัด้าน
องคก์ารซ่ึงองคก์ารใดท่ีมีการออกแบบงานโดยมีลกัษณะงานท่ีมีความหมาย มีคุณค่า มีความทา้ทาย
จะจูงใจให้บุคลากรทาํงานมีความพึงพอใจและมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร (Werther 
and Davis 1982: 66-67) โดยผลของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความหลากหลายของงาน ความสําคญัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ความมีอิสระในการทาํงาน และการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน (Hackman and Oldham 1980: 32) 
ซ่ึงปัจจัยดังกล่าวจะทาํให้ทราบถึงความรู้สึกคาดหวงัของบุคลากร เพื่อองค์การจะหาวิธีท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคลากรและทาํให้บุคลากรตระหนกัว่างานมีความสําคญั
และเป็นส่วนหน่ึงต่อการดาํรงชีวิต เพราะเม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานของตน 
ก็จะจงรักภกัดี ทุ่มเทแรงกายแรงใจ และพลงัความคิดในการทาํงาน และจะรู้สึกว่างานของตนมี
ความสําคญั ทาํให้มาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ ไม่ขาดงาน หรือลาออก มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน มี
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร เกิดวฒันธรรมองคก์าร และเกิดผลดีในทางจิตวิทยา สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานภายในองคก์าร นอกจากน้ียงัส่งเสริมในเร่ืองของสุขภาพกายและสุขภาพจิต ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
ของความสาํเร็จขององคก์าร เพราะพนกังานมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ การพฒันาบุคลากร
ใหมี้คุณภาพขององคก์าร ทาํใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริหารท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ (Greenberg and 
Baron 1995) 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นมหาวิทยาลยัระบบเปิดท่ีดาํเนินการตามแนวนโยบาย 
ของรัฐในการประกาศยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ และให้ความสําคญักบัการบริหารทรัพยากร 
บุคคลควบคู่กบัการบริหารจดัการ และการบริหารเงินและทรัพยสิ์นขององคก์าร วางแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิ โดยมีการจดัทาํ 
แผนพฒันามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2552-2556) มีลกัษณะเป็นแผน
ยุทธศาสตร์ ท่ีหวงัให้เป็นแผนช้ีนาํ กาํกบัทิศทางการบริหารจดัการของมหาวิทยาลยัให้เกิดความ
คล่องตวั สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลย ี
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ (ฝ่ายวางแผนและพฒันาระบบงาน กองแผนงาน 2552) ดงันั้น 
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มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราชจาํเป็นท่ีจะต้องส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิต      
การทาํงานท่ีดี เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้เพราะเม่ือบุคลากร
เห็นว่างานมีความสําคญัและมีส่วนทาํให้บุคลากรมีชีวิตท่ีดีสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้น
พื้นฐานไดจ้ะทาํให้บุคลากรมีแรงกายแรงใจในการช่วยกนัขบัเคล่ือนทุกพนัธกิจของมหาวิทยาลยั
ไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีกําหนดว่า “มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เป็นมหาวิทยาลัยเปิดท่ีใช้ระบบ
การศึกษาทางไกลชั้นนาํของโลกใหก้ารศึกษาตลอดชีวติสาํหรับทุกคน” 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่เม่ือ พ.ศ. 2542 รมิตา  อัน๋วงษ ์ไดท้าํการศึกษา
คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีคุณภาพชีวิตระดบัปานกลาง (รมิตา  อัน๋วงษ ์2542) ซ่ึงเป็นการ 
ศึกษาถึงความรู้สึกต่อความเป็นอยูเ่ฉพาะขา้ราชการเท่านั้น และปัจจุบนัมหาวิทยาลยัปรับเปล่ียนกลยุทธ์ 
โครงสร้าง ระบบการบริหารให้สอดคลอ้งสภาพแวดลอ้มทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ ส่งผลให้มี
การปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดองคก์ารของมหาวิทยาลยัให้มีความเหมาะสม โดยเฉพาะการลด
จาํนวนขา้ราชการและลูกจา้งประจาํ หรือการจา้งเอกชนเขา้มารับผิดชอบดาํเนินการแทนในหน้าท่ี  
บางอย่าง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงในระยะยาว ประกอบกบัการเตรียมการเป็นมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ มหาวทิยาลยัจึงเตรียมความพร้อมในดา้นอตัรากาํลงัท่ีจะลดลงในช่วงระยะเวลา 5-10 ปี 
เน่ืองจากการเกษียณอายุราชการก่อนกาํหนด และการเกษียณอายุราชการตามปกติ ซ่ึงอตัรากาํลงั
ทดแทนจะมีตาํแหน่งพนกังานของรัฐเท่านั้น บุคลากรจึงมีการเขา้-ออก โยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ี และ
มีหลายประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังาน ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ดงันั้น เพื่อ
องคก์ารจะหาวิธีตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานและทาํให้บุคลากรตระหนกัว่างานมีความสําคญั
และเป็นส่วนหน่ึงต่อการดาํรงชีวิต จึงควรศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร เพื่อทราบถึงความรู้สึกต่อความเป็นอยู่ในปัจจุบนัและความ
คาดหวงัของบุคลากรวา่ปัจจยัใดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานทั้งทางตรงและทางออ้ม
ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชทุกประเภท 

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจึงไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อผลการศึกษาท่ีไดจ้ะเป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารในการพฒันา
องคก์ารควบคู่กบัการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรใหเ้หมาะสมต่อไป 
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2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช 
2.3  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
2.4  เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

สุโขทยัธรรมาธิราช 

 
3.  กรอบแนวคดิการวจิัย  
 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยันาํมากาํหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี  

 

ตัวแปรอสิระ                                                                          ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
1.  ดา้นการทาํงาน 
2.  ดา้นส่วนตวั 
3.  ดา้นสงัคม 
4.  ดา้นเศรษฐกิจ

  

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ   
2.  อาย ุ 
3.  สถานภาพสมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ระยะเวลาการทาํงานในมหาวทิยาลยั  
6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
7.  ประเภทของบุคลากร 
8.  ลกัษณะสายงาน 
9.  หน่วยงานท่ีสงักดั 

 
 
 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
1.  ความหลากหลายของงาน  
2.  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
3.  ความสาํคญัของงาน 
4.  ความมีอิสระในการทาํงาน 
5.  การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน 
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4.  สมมติฐานการวจิัย 
 

4.1  บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบั           
ปานกลาง 

4.2  บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีคุณภาพ
ชีวติการทาํงานแตกต่างกนั 

4.3  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช 

 

5.  ขอบเขตของการวจิัย 
 
5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานตามแนวคิด 

ของสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการทาํงาน 2)  ดา้น
ส่วนตวั 3) ดา้นสังคม และ 4) ดา้นเศรษฐกิจ ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน คือปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน ตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman and Oldham, 1980) ประกอบดว้ย 
5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความหลากหลายของงาน 2) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3) ความสําคญัของงาน              
4) ความมีอิสระในการทาํงาน และ 5) การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน 

5.2  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีศึกษาเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ท่ีทาํงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค มีประชากร 2,451 คน กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 352 คน แบ่งเป็น 
2 กลุ่ม ดงัน้ี 

5.2.1  กลุ่มบุคลากรทั่วไป จาํแนกตามประเภทของบุคลากรแบ่งเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 
1) ขา้ราชการ 2) พนกังาน 3) ลูกจา้งประจาํ และ 4) ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน มีประชากร 2,405 คน          
กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 343 คน 

5.2.2  กลุ่มผู้บริหาร จาํแนกตามประเภทผูบ้ริหารของหน่วยงานแบ่งเป็น 5 ตาํแหน่ง 
ไดแ้ก่ 1) อธิการบดีหรือรองอธิการบดี 2) ประธานกรรมการประจาํสาขาวิชา 3) ผูอ้าํนวยการสํานกั 
4) ผูอ้าํนวยการกอง และ 5) ผูอ้าํนวยการศูนยว์ทิยพฒันา มีประชากร 46 คน กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 9 คน 

 
 
 



6 
 

5.2  ขอบเขตด้านตัวแปร 

5.3.1  ตัวแปรอิสระ  คือ  
1)  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ประกอบ 

ดว้ย 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพสมรส 4) ระดบัการศึกษา 5) ระยะเวลาการทาํงานในมหาวิทยาลยั 
6) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 7) ประเภทของบุคลากร 8) ลกัษณะสายงาน และ 9) หน่วยงานท่ีสังกดั 

2)  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ประกอบ 
ดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความหลากหลายของงาน 2) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3) ความสําคญัของงาน 4) 
ความมีอิสระในการทาํงาน และ 5) การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน 

5.3.2  ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั- 
ธรรมาธิราช ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการทาํงาน 2) ดา้นส่วนตวั 3) ดา้นสังคม และ 4) ดา้น
เศรษฐกิจ  

5.3  ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาวจิยัเร่ิมตั้งแต่เดือนพฤษภาคม  2553 ถึงเดือนพฤษภาคม  
2555 โดยเก็บขอ้มูลในเดือนกุมภาพนัธ์  2555  
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
  

6.1  คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรทาํงานแลว้ไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการจากองคก์ารใหมี้ชีวติท่ีมีคุณค่า มีความเป็นอยูท่ี่ดี ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย จิตใจ 
สังคม เศรษฐกิจ ไดอ้ยา่งพอเพียงและยติุธรรม ซ่ึงวดัจากองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 4 ดา้น ดงัน้ี  

6.1.1  ด้านการท างาน หมายถึง การมีสถานท่ีทาํงานท่ีมีสภาพแวดลอ้มดี มีความ
ปลอดภยั มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้ทคโนโลยต่ีาง ๆ เหมาะสม มีระบบการบริหารงานท่ีดี มีความ
เป็นธรรม กระจายภาระงานเหมาะสม ทาํงานแบบยืดหยุน่ มีขอ้บงัคบั ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร 
ท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน มีการสรรหาคดัเลือกโดยระบบคุณธรรม มีการบริหารผลการทาํงานอยา่งเป็นระบบ 
มีระบบความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน บุคลากรไดท้าํงานตรงตามความรู้ความสามารถ ไดรั้บการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง ไดรั้บการยอมรับ มีคุณค่าและมีศกัด์ิศรี 

6.1.2  ด้านส่วนตัว หมายถึง บุคลากรมีความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน มีสุขภาพ 
กายแขง็แรง สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด มีการพฒันาดา้นจิตใจ 
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6.1.3  ด้านสังคม หมายถึง บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในทุกระดบั มีความผกูพนั
กบัองคก์าร มีการส่ือสารในองคก์ารท่ีดี มีกิจกรรมร่วมกนัทั้งดา้นนนัทนาการ กิจกรรมเพื่อสาธารณ- 
ประโยชน์ และการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งส่วนราชการ 

6.1.4  ด้านเศรษฐกจิ หมายถึง บุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม
และเป็นธรรม มีความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรแก่ฐานานุรูป รู้จกัการบริหารจดัการเงิน 

6.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงประกอบ 
ดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

 6.2.1  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
แต่ละคน ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในมหาวิทยาลยั 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร ลกัษณะสายงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั 

 6.2.2  ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีบุคลากรปฏิบติั ซ่ึงประกอบดว้ย
คุณลกัษณะ 5 ดา้น ดงัน้ี 

1)  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีบุคลากรจะตอ้งใชท้กัษะ ความ
ชาํนาญ และความสามารถในการทาํงานหลายอยา่งใหส้าํเร็จผล 

2)  ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีบุคลากรแต่ละคนสามารถ
ทาํงานนั้น ๆ ได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและบงัเกิดผลงาน โดยงานนั้นเป็น
งานท่ีมีการกาํหนดรูปแบบ กระบวนการ และวธีิการทาํท่ีชดัเจน 

3)  ความสําคญัของงาน หมายถึง งานท่ีมีความสําคญัต่อชีวิตความเป็นอยู่
ของบุคลากรทั้งในและนอกองคก์าร  

4)  ความมีอิสระในการทาํงาน  หมายถึง งานท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีความ
อิสระในการตดัสินใจและกาํหนดเวลาในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง  

5)  การมีโอกาสได้รับรู้ผลการทาํงาน หมายถึง งานท่ีบุคลากรไดท้ราบถึง
ขอ้มูลโดยตรงและชัดเจนของผลลพัธ์ท่ีได้ทาํไปแล้ว ว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 
รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีต่อการทาํงานของบุคลากรนั้น 

6.3  บุคลากร หมายถึง บุคลากรท่ีทาํงานในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ทั้งส่วนกลาง 
และส่วนภูมิภาค ประกอบดว้ยบุคลากร 2 ประเภท ดงัน้ี 

 6.3.1  บุคลากรทั่วไป หมายถึง ขา้ราชการ พนกังาน ลูกจา้งประจาํงบประมาณแผน่ดิน 
ลูกจา้งประจาํเงินรายได้ ลูกจา้งประจาํลักษณะพิเศษ และลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน ท่ีไม่ได้ดาํรง
ตาํแหน่งผูบ้ริหาร 
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 6.3.2  ผู้บริหาร หมายถึง ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้งประจาํ ท่ีดาํรงตาํแหน่ง 1) 
อธิการบดีหรือรองอธิการบดี 2) ประธานกรรมการประจาํสาขาวิชา 3) ผูอ้าํนวยการกอง 4) ผูอ้าํนวยการสํานกั 
และ 5) ผูอ้าํนวยการศูนยว์ทิยพฒันา 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ผูบ้ริหารไดข้อ้มูลในการกาํหนดแนวทางการพฒันาองคก์าร และคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

7.2  ผูบ้ริหารไดข้อ้มูลในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อความพร้อมต่อการเป็น
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

7.3  ผูส้นใจศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถใชเ้ป็นแนวทาง
ในการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
  

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช” ผูว้ิจยัไดร้วบรวมและประมวลแนวคิด ทฤษฎี บทความ เอกสารทางวิชาการ 
รวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 
1.2  ความสาํคญัของคุณภาพชีวติการทาํงาน 
1.3  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 
1.4  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน 
1.5  การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
2.1  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์
2.2  ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ 
2.3  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 

3.  สภาพทัว่ไปของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
3.1  ความเป็นมาของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
3.2  การแบ่งส่วนราชการของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
3.3  บุคลากรของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
3.4  สวสัดิการของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4.1  งานวจิยัในประเทศ 
4.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
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1.  แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  

สมหวงั  พิธิยานุวฒัน์ และคณะ (2540: 14) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of 
Working Life) เป็นแนวคิดพฤติกรรมศาสตร์สมยัใหม่ ท่ีไดพ้ยายามศึกษาคน้ควา้เพื่อสร้างและพฒันา 
คุณภาพชีวติของบุคลากรในองคก์ารไปพร้อม ๆ กนักบัการพฒันางาน เพื่อท่ีวา่บุคลากรและองคก์าร
จะไดเ้จริญเติบโตกา้วหนา้ไปพร้อมกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดเ้ร่ิมข้ึนในตอนปลายของทศวรรษ 
1960 ในสหรัฐอเมริกา และมีการเคล่ือนไหวกนัมากในช่วงทศวรรษ 1970 อาจกล่าวไดว้า่คุณภาพชีวิต 
การทาํงาน เป็นพลงัดา้นหน่ึงของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคป์ระกอบ และค่านิยมของแรงงาน
ในองคก์าร ดงัน้ี 

1.  บุคลากรในปัจจุบนัไดรั้บการศึกษาสูงกวา่ในอดีต และมีวิธีทาํงานต่างจากบุคลากร
ในอดีต บุคลากรตอ้งการตอบสนองความกา้วหนา้ในการทาํงาน และตอ้งการในส่ิงท่ีมากกวา่เงินเดือน
และผลตอบแทน 

2.  สัญญาทางจิต (Psychological Contract) ระหวา่งลูกจา้งกบัองคก์ารดูเหมือนจะเปล่ียน 
ไปในแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงค่านิยมของบุคลากรและความสนใจในการตอบสนอง 
ความตอ้งการขั้นสูง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นการพฒันาตนเองและคุณภาพชีวิตดูจะมีความสําคญัเพิ่มข้ึน 
การท่ีบุคลากรจะทาํงานตามหนา้ท่ีอยา่งเดียวดูจะไม่เพียงพอแลว้เพราะองคก์ารตอ้งการบุคลากรท่ีมี
แรงจูงใจสูง และสามารถแสดงความคิดสร้างสรรคก์บันวตักรรม จากสมรรถวิสัยทางเทคนิคท่ีมีอยูไ่ด ้
ส่ิงท่ีทา้ทายฝ่ายจดัการคือการจูงใจบุคลากรดว้ยวธีิใหม่ท่ีจะทาํใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
โดยไม่ตอ้งการการแนะนาํมากนกั แมว้า่ค่าจา้งจะเป็นตวัจูงใจพื้นฐาน แต่ต่อไปค่านิยมอ่ืน เช่น ความ 
มีคุณค่าของตน เวลาพกัผอ่น การส่ือสารกบัฝ่ายจดัการท่ีดีกวา่เดิม เร่ิมมีความสาํคญัต่อบุคลากรมากข้ึน 

นอกจากน้ี ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2539: 266-267) กล่าววา่ แนวคิดของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
วา่มีความสัมพนัธ์กบัปรัชญาการทาํงาน และความจาํเป็นพื้นฐานของมนุษยท่ี์กาํลงัเปล่ียนไป ท่ีว่า
คุณภาพชีวติการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัปรัชญาการทาํงาน คือ ปัจจุบนัน้ีมนุษยไ์ม่ใช่แค่เพียงทาํงาน 
เพื่อเล้ียงชีพตนเองเท่านั้น แต่ยงัทาํงานเพราะเห็นคุณค่าของงานท่ีสังคมยกยอ่ง และทาํงานให้มีความ
ผกูพนัในงานและมีความสุขดว้ย เพราะคนเราไม่ไดท้าํงานเพียงเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางดา้น
กายภาพเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัตอ้งการทางดา้นจิตใจดว้ย นอกจากน้ียงักล่าวต่ออีกวา่ถา้องคก์ารสามารถ
พบกนัคร่ึงทางระหวา่งความคาดหวงัขององคก์ารและความตอ้งการของบุคลากรได ้ก็ทาํให้คุณภาพ
ชีวติการทาํงานมีลกัษณะท่ีไม่ขดัแยง้จนเกินไป และทั้งสองฝ่ายก็ไดรั้บประโยชน์ร่วมกนัดว้ย 

จากแนวคิดของนกัวิชาการดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า แนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
เป็นการศึกษาพฤติกรรมองค์การ ท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้เพื่อพฒันาองคก์ารและบุคลากรให้เจริญเติบโต
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กา้วหนา้ไปพร้อมกนั โดยการพฒันาคุณภาพชีวติของบุคลากรใหมี้คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี ตอบสนอง 
ความตอ้งการทั้งร่างกายและจิตใจไปพร้อมกบัการพฒันางาน ดว้ยเง่ือนไขและวิธีการทาํงานท่ีได้
ประโยชนร่์วมกนั กล่าวไดว้า่ หากองคก์ารใชว้ธีิการจูงใจใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีดว้ย 
วิธีการท่ีหลากหลาย เช่น ไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงข้ึน มีความกา้วหน้า มีเวลาพกัผอ่น มีคุณค่าของตนท่ี
แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี มีความสุข จะทาํให้บุคลากรมีกาํลงัใจในการทาํงาน มีความ 
คิดสร้างสรรคท่ี์จะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  

1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายของคุณภาพชีวติการทาํงานไวต่้างกนั ข้ึนอยูก่บั

แนวคิดในเร่ืองการทาํงาน ดงัน้ี 
ผจญ เฉลิมสาร (2540: 23) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้2 ความหมาย คือ  
1.  ความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการทาํงาน ประกอบ 

ดว้ยค่าจา้ง ชัว่โมงการทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ผลประโยชน์ และบริการความกา้วหนา้ใน
การทาํงานและการมีมนุษยสัมพนัธ์   

2.  ความหมายอยา่งแคบ หมายถึง ผลท่ีมีต่อบุคลากร การปรับปรุงในองคก์ารและ
ลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคลากรควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษ สําหรับการส่งเสริมระดบั
คุณภาพชีวติการทาํงานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองความพึงพอใจ
ในงาน การมีส่วนรวมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการทาํงานของเขาดว้ย  

สันติ  บางออ้ (2540: 39-40) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ เป็นส่ิงท่ีคนเรา 
จะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตได ้โดยมีความพร้อมทั้ง
ดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายใน สําหรับปัจจยัภายนอกก็คือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
จะเป็นส่ิงท่ีทาํใหค้นเรามีความสุขกบัการทาํงาน เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

ผดาพร  เหมบุตร (2543: 66) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ สามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรกเป็นรูปธรรม กล่าวคือ ประเภทของงานท่ีทาํ รวมถึงค่าตอบแทนท่ีเราพอใจ 
และส่วนท่ีสอง เป็นเร่ืองของจิตใจ ความรู้สึกสุขทุกขใ์นการทาํงาน เช่น ไดท้าํงานท่ีตนรัก ทาํให้รู้สึก
มีความสุขในการทาํงาน 

เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร (2543: 275) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ไวว้า่ เป็นความตอ้งการของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองดว้ยการทาํงาน งานท่ีทาํมีความมัน่คง ไดรั้บการ
ส่งเสริมพฒันาในลกัษณะท่ีมีความเท่าเทียมกนั ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูท่ี้ทาํงาน 
จนเกิดความพึงพอใจในระดบัหน่ึง 
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เสนาะ  ติเยาว ์(2544: 6) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
บ่งช้ีให้เห็นถึงคุณภาพโดยทัว่ไปท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงาน การท่ีผูบ้ริหารดาํเนินการต่าง ๆ ท่ีจะสร้าง
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในท่ีทาํงานท่ีเอ้ือให้เกิดผลผลิตสูง ในขณะเดียวกนัคนท่ีทาํงานก็มีคุณภาพชีวิต
การทาํงานท่ีดีดว้ย 

Schermerhorn (1996: 3) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ คุณภาพชีวิตการ
ทาํงานเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพทั้งหมด จากประสบการณ์ในสถานท่ีทาํงาน เป็นแนวทางท่ีเน้นความคิด
เก่ียวกบัคนในเร่ืองการทาํงานและการมีส่วนร่วม 

Moorhead and Griffin (2001: 519) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ เป็น
การทาํงานท่ีบุคลากรในองคก์ารไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีสําคญัจนเกิดความพึงพอใจใน
ระดบัหน่ึง โดยผา่นจากประสบการณ์การทาํงานในองคก์าร  

Siegel and Lee (2001: 242) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ เป็นความ
พึงพอใจของบุคลากรท่ีมีความตอ้งการท่ีหลากหลายจากแหล่งต่าง ๆ กิจกรรมและผลลพัธ์ท่ีประสบ
ความสําเร็จไดเ้กิดข้ึนจากการมีส่วนร่วมในท่ีทาํงาน ซ่ึงมีผลมาจากประสบการณ์การทาํงานท่ีไดรั้บ
การสนบัสนุนจากความพึงพอใจในดา้นงานและดา้นครอบครัว (เช่น ชีวิตการทาํงาน ชีวิตครอบครัว 
หรือเวลาพกัผอ่น) 

Newstrom and Davis (2002: 244) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ เป็น
ความชอบหรือไม่ชอบเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานของคน โดยมีพื้นฐานจากเร่ืองการพฒันา 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหดี้ท่ีสุด และเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจขององคก์าร 

จากแนวคิดของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง 
การท่ีบุคลากรทาํงานแลว้ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากองค์การให้มีชีวิตท่ีมีคุณค่า มีความ
เป็นอยูท่ี่ดี ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย จิตใจ สังคม เศรษฐกิจ ไดอ้ยา่งพอเพียงและยติุธรรม 

1.2  ความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างาน 
กองสวสัดิการแรงงาน (2547: 18-19) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสําคญั

อย่างยิ่งเพราะถือวา่คนเป็นทรัพยากรท่ีสําคญั เป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่
ตอ้งเขา้สู่ระบบการทาํงานตอ้งทาํงานเพื่อใหชี้วติดาํรงอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
เม่ือคนตอ้งทาํงานในท่ีทาํงาน คร่ึงหน่ึงของเวลาในแต่ละวนัของคนเราจะอยูท่ี่ทาํงาน ดงันั้นท่ีทาํงาน
จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทาํให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คง ความรู้สึกดงักล่าว
ควรจะเป็นส่ิงท่ีตนไดจ้ากท่ีทาํงานไม่นอ้ยกวา่เม่ือบุคคลเหล่านั้นอยูท่ี่บา้น เม่ือเป็นเช่นนั้นคนทาํงาน
จะมีสติสัมปชญัญะจดจ่ออยูก่บัการทาํงานให้เกิดผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้นัน่หมายถึง คนทาํงาน
หรือบุคลากรควรจะไดรั้บการรักษาพยาบาลเม่ือมีการเจ็บป่วย ไดรั้บการฝึกอบรมให้มีความรู้ในงานท่ีทาํ 
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ไดมี้โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นความตอ้งการของตนเอง ไดรั้บสวสัดิการท่ี
เหมาะสม เป็นตน้ ในการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรหรือผูใ้ชแ้รงงานนั้นจะตอ้งคาํนึงทั้ง 4 มิติ 
คือ  

1.  สุขภาวะทางร่างกาย หมายถึง การมีสุขภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรงปราศจากโรคภยั
ไขเ้จบ็ซ่ึงเป็นผลจากการไดรั้บการสนองตอบทางดา้นปัจจยัความจาํเป็นขั้นพื้นฐานท่ีเหมาะสม 

2.   สุขภาวะทางอารมณ์ หมายถึง การมีอารมณ์แจ่มใสมัน่คง ไม่แปรปรวน ไม่หงุดหงิด 
โมโหง่าย ไม่วติกกงัวล การท่ีใหบุ้คลากรเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะดงักล่าว องคก์ารควรจดัให้บุคลากรไดมี้
การพกัผ่อน มีการสันทนาการ ออกกาํลงักาย เล่นกีฬา นอกจากนั้นควรให้ความใส่ใจกบัสภาวะทาง
เศรษฐกิจและครอบครัว ของบุคลากรโดยหากพบวา่มีปัญหาควรหาวถีิทางแกไ้ข 

3.   สุขภาวะทางจิตวิญญาณ หมายถึง การท่ีบุคลากรรู้สึกเป็นสุขและพึงพอใจในชีวิต
ของตนเอง และครอบครัว และสังคมตามท่ีเป็นอยู่ ซ่ึงอาจเรียกได้ว่าเป็นความสันโดษด้วยความสุข
เพียงเท่านั้นของบุคลากร หากองคก์ารใดจดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้กบับุคลากรเพิ่มให้ดว้ยความสมคัร
ใจก็จะสามารถสร้างความประทบัใจและความผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากข้ึน 

4.  สุขภาวะทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับจากคนทัว่ไปอนัเน่ืองมา 
จากการมีมนุษยสัมพนัธ์อนัดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคญัของผูอ่ื้น 
ตลอดจนส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีอยู่รอบตวั ดงันั้นจึงเป็นผูท่ี้เห็นคุณค่าของบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม และคิดท่ีจะ
ปรับปรุงพฒันาให้ส่ิงแวดลอ้มเหล่านั้นคงคุณค่าและประโยชน์อยู่ตลอดไป องค์การท่ีตอ้งการให้
บุคลากรมีสุขภาวะทางสังคมก็ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ในการพฒันาหรือยกระดบัชีวติเพื่อนบุคลากรดว้ยกนั 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2549: 426) กล่าววา่ ปัจจุบนักระแสการพฒันาคุณภาพชีวิต
การทาํงานไดรั้บการยอมรับและความสนใจในหลายประเทศรวมทั้งประเทศไทย โดยองคก์ารต่าง ๆ 
ในประเทศไทยไดต้ระหนกัถึงความสําคญั และเร่ิมให้ความสนใจในการพฒันาและส่งเสริมคุณภาพ
ชีวติการทาํงานใหก้บับุคลากร เน่ืองจากเล็งเห็นถึงความสาํคญัของทรัพยากรมนุษยแ์ละการอยูร่่วมกนั
ในสังคมท่ีธุรกิจไม่สามารถสร้างกาํไรไดจ้ากการเร่งเร้าใหบุ้คลากรทาํงานเพียงดา้นเดียว บุคลากรสมควร
ตอ้งมีชีวติท่ีนอกเหนือจากงาน ตลอดจนตระหนกัถึงประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ท่ีมีต่อบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ ซ่ึงเราสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.  การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานใหก้บับุคลากร 
2.  การสร้างความจงรักภกัดี การมีส่วนร่วม และการเป็นประชาชนขององคก์าร 
3.  การพฒันาผลิตภาพในการดาํเนินงานขององคก์ารทั้งระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน 

และระดบัองคก์าร 
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4.  การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลและองคก์าร 
5.  การสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ารท่ีมีต่อสมาชิกและสังคม 
6.  การเพิ่มโอกาสในการเติบโตและการขยายธุรกิจผา่นความเช่ือถือและเช่ือใจของ

ชุมชน 
7.  การช่วยลดปัญหาสังคมทั้งในระดบัชุมชนและระดบัประเทศ 
Desslers (1991: 45) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการทาํงานจะทาํให้บุคลากรมีความรู้สึกดี 

ต่อองคก์าร เกิดวฒันธรรมองคก์าร เกิดขวญักาํลงัใจ และเกิดผลดีในทางจิตวทิยาและสภาพแวดลอ้ม 
ในการทาํงานภายในองคก์าร 

Gordon (1991: 45) กล่าววา่ การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะเป็นการส่งเสริม 
ให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมแกปั้ญหาและตดัสินใจกบัฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาสในการทาํงานมากข้ึน 
คุณภาพชีวิตในการทาํงานเก่ียวข้องกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อบุคลากรให้เกิดประสิทธิผลของ   
องคก์าร การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานของงาน และระบบการทาํงาน ระบบการให้รางวลั
ใหส้อดคลอ้งกบักระบวนการในการทาํงานและผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

Greenberg and Baron (1995: 17) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานทาํให้เกิดประโยชน์
ท่ีดี 3 ประการ คือ 

1.  ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน สร้างความรู้สึกผูกพนั
ต่อองคก์ารและลดอตัราการเปล่ียนงาน 

2.  ทาํใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
3.  เพิ่มประสิทธิผลขององค์การ เช่น ในเร่ืองของผลกาํไรท่ีเพิ่มข้ึน การบรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร 
อยา่งไรก็ตามการท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท์ั้ง 3 ประการ ฝ่ายบริหารและบุคลากรจะตอ้ง

มีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนร่วมกนั และแผนนั้นตอ้งไดถู้กนาํไปทาํอยา่งสมบูรณ์ นอกจากน้ี Greenberg 
and Baron (1995: 18) กล่าวเสริมวา่คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์าร โดย 
เก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มข้ึนของผลผลิตและปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร ในการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน การตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของบุคลากร 
ทาํใหบุ้คลากรมีความตั้งใจในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี ดั้งนั้น นกัพฒันาจึงพยายามหาวิธีการอยา่งเป็น
ระบบ เพื่อสร้างสภาพการทาํงานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสร้างความผกูพนัในองคก์าร ซ่ึง
เป็นปัจจยัท่ีเพิ่มผลการทาํงานขององคก์ารซ่ึงก็คือคุณภาพชีวติในการทาํงานนัน่เอง 

จากแนวคิดของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ ความสําคญัของคุณภาพชีวิต
การทาํงาน คือ ประโยชน์ท่ีองคก์ารจะไดรั้บ เม่ือบุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน มีคุณภาพ
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ชีวติท่ีดี รู้สึกวา่งานมีความสําคญัต่อการดาํรงชีวิต ส่งผลให้บุคลากรจงรักภกัดี ทุ่มเทแรงกายแรงใจ  
และพลงัความคิดในการทาํงาน สามารถทาํให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ มีความเจริญกา้วหน้ามี
ผลผลิตและการบริการท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

1.3  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
นกัวชิาการหลายท่านใหแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของคุณภาพชีวติใน

การทาํงาน ดงัน้ี  
เสนาะ ติเยาว ์(2544: 7) กล่าววา่ องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานมีดงัน้ี 
1.  การไดรั้บค่าจา้งท่ียติุธรรมและเหมาะสมกบังานท่ีทาํ หมายถึง การทาํงานเท่าใด

ก็ไดค้่าจา้งเท่านั้น ทาํงานมากไดค้่าจา้งมาก ทาํงานนอ้ยไดค้่าจา้งนอ้ย หรืองานท่ีสร้างคุณค่ามาก จะ
ได ้รับค่าตอบแทนการทาํงานสูงกวา่งานท่ีสร้างคุณค่านอ้ย 

2.  การทาํงานอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและมีความปลอดภยั หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงานท่ีไม่เป็นอนัตรายต่อร่างกายและจิตใจทั้งทางตรงและทางออ้ม 

3.  การไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ ๆ จากงานท่ีทาํ หมายถึง เม่ือทาํงานไปนาน ๆ 
คนจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ มากข้ึน และมีความเช่ียวชาญมากข้ึน 

4.  การมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง ทาํงานนาน ๆ เงินเดือนหรือค่าจ้าง
สูงข้ึน เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนหรือสถานภาพในการทาํงานดีข้ึน 

5.  การเคารพสิทธิส่วนบุคคล หมายถึง งานท่ีทาํไม่ไปละเมิดสิทธิส่วนตวัไม่กา้ว
ล่วงเขา้ไปในเร่ืองส่วนตวั หรือกระทบกระเทือนการท่ีจะเลือกดาํเนินชีวติหรือใชชี้วติของแต่ละคน 

6.  การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมท่ีทาํงาน หมายถึง องคก์ารหรือสถานท่ีทาํงานเป็น
สังคมของคนท่ีทาํงานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ไม่ใช่เป็นสถานท่ีทาํงานให้มีรายได้เพื่อเล้ียงชีวิต
อยา่งเดียว ดงันั้นกิจกรรมในท่ีทาํงานตอ้งมีส่วนท่ีเป็นงาน และส่วนท่ีเป็นสังคมดว้ย 

7.  ความรัก ความภาคภูมิใจในองคก์าร หมายถึง เม่ือทาํงานไปนาน ๆ จะเกิดความ
ผกูพนัในองคก์าร รักงานท่ีทาํ มีความรู้สึกดา้นดีต่อองคก์าร และภาคภูมิใจท่ีตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ม.ป.ป.) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
คุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการ ประกอบดว้ย 4 มิติ ดงัน้ี 

1.  มิติการทาํงาน หมายถึง  
1.1  ทางกายภาพ สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มดี มีความปลอดภยั มีอุปกรณ์

เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้ทคโนโลยตี่าง ๆ เหมาะสม 
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1.2  การบริหารงาน  ผูบ้ริหารมีคุณภาพและคุณธรรม มีระบบการบริหารงานท่ีดี 
กระจายภาระงานเหมาะสม ทาํงานแบบยืดหยุน่ มีขอ้บงัคบั ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ือต่อ
การทาํงาน 

1.3  การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยระบบคุณธรรม 
มีระบบความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน มีการบริหารผลการทาํงานอยา่งเป็นระบบ ขา้ราชการไดท้าํงานตรง
ตามความรู้ความสามารถ ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ไดรั้บการยอมรับ มีคุณค่า มีศกัด์ิศรี  

2.  มิติดา้นส่วนตวั หมายถึง ขา้ราชการมีความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน      
มีสุขภาพกายแขง็แรง สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด มีการพฒันาดา้นจิตใจ 

3.  มิติดา้นสังคม หมายถึง ขา้ราชการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในทุกระดบั มีความผกูพนั
กบัองคก์าร มีการส่ือสารในองคก์ารท่ีดี มีกิจกรรมร่วมกนัทั้งดา้นนนัทนาการ กิจกรรมเพื่อสาธารณ- 
ประโยชน ์และการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งส่วนราชการ 

4.  มิติดา้นเศรษฐกิจ หมายถึง ขา้ราชการไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
และเป็นธรรม มีความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรแก่ฐานานุรูป รู้จกัการบริหารจดัการเงิน 

มิติ 4 มิติ ดงักล่าวเป็นการอธิบายมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
พลเรือน ทั้งน้ีการจะดาํเนินการให้ไดผ้ลตามกรอบมาตรฐานทั้ง 4 มิติ มิใช่เป็นความรับผิดชอบของ
องคก์ารหรือผูบ้งัคบับญัชาเพียงฝ่ายเดียว แต่เป็นเร่ืองท่ีตอ้งร่วมมือกนัทุกฝ่ายทั้งรัฐหรือหน่วยงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ตวัขา้ราชการเอง และเพื่อนร่วมงาน  

Walton (1974: 12, 16, 155) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ประกอบดว้ย 
1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) การไดรั้บ

เงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิต เม่ือเปรียบเทียบกบัวิชาชีพอ่ืน และไดรั้บ
ความยติุธรรมตามตาํแหน่ง และความรับผดิชอบตลอดจนปริมาณงานท่ีไดรั้บอยู ่เม่ือเปรียบเทียบกบั
ตาํแหน่งความรับผดิชอบในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 

2.  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and health working 
conditions) หมายถึง บุคลากรควรได้รับความปลอดภยัจากสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ และ
ส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน มีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานอย่างเพียงพอ มีอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ในการทาํงาน มีการป้องกันอุบัติเหตุ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ รวมถึงการควบคุม
ส่ิงรบกวนจากแสง เสียง และกล่ิน 

3.  โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาความสามารถของบุคลากร (Immediate opportunity to 
use and development human capacities) หมายถึง โอกาสในการสร้างเสริมและพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากรเพื่อพร้อมท่ีจะทาํงาน และใช้ศกัยภาพในการทาํงานอย่างเต็มท่ี โดย
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บุคลากรไดรั้บการพฒันา ใหมี้ความรู้ความสามารถท่ีจะทาํงานไดด้ว้ยตนเองทุกขั้นตอน ตั้งแต่มีส่วน
ร่วมในการวางแผน และลงมือทาํกิจกรรมการทาํงาน จนเกิดการรับรู้ในส่ิงใหม่หรือความรู้ใหม่ รู้จกั
ใฝ่หาความรู้ ทั้งแนวทางการทาํและเลือกท่ีจะทาํ เพื่อให้เกิดประโยชน์อยา่งสูงสุดอนัเป็นท่ียอมรับ
ของสังคม 

4. โอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน (Future opportunity for continued 
growth and security) หมายถึง บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้เพิ่มขีดความสามารถของตนเอง มีแนวทาง
ในการเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน โดยให้ไดรั้บการเตรียมความรู้ความสามารถ และทกัษะเพื่อรองรับ
หน้าท่ีในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน จนประสบผลสําเร็จในหน้าท่ีการงานให้เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน
สมาชิกครอบครัวหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง นอกจากนั้นควรสร้างความมัน่ใจในการทาํงานวา่มีความมัน่คง ไม่ถูก
โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงความรับผดิชอบจนขาดความมัน่ใจในงานท่ีรับผดิชอบ 

5.  การมีส่วนร่วมในการทาํงานและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social integration   in 
the work organization) หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อหน่วยงาน เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร สามารถทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จได ้สมาชิกใหก้ารยอมรับและร่วมมือกนัทาํงานดว้ยดี 

6.  สิทธิส่วนบุคคลในการทาํงาน (Constitutionalism in the work organization) หมายถึง 
บุคลากรควรไดรั้บสิทธิในการทาํงานตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงตอ้งมีการกาํหนดแนวทาง
ทาํร่วมกนั และตอ้งเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั โดยพิจารณาจากลกัษณะความเป็นส่วนตวั บุคลากร
งาน มีสิทธิท่ีจะปกป้องขอ้มูลส่วนบุคคลและครอบครัว ซ่ึงไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการทาํงานแต่อยา่งใด 
มีอิสระ ในการพดูและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบาย และแนวทางการทาํงานต่อผูบ้ริหาร 

7.  การทาํงานและการดาํเนินชีวิตโดยรวม (Work and the total life space) หมายถึง 
บุคลากรมีการจดัเวลาในการทาํงานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของ
ตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ  

8.  การทาํงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง 
กิจกรรมการทาํงานท่ีดาํเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคม การให้ความร่วมมือในการทาํ
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม จะก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีมีคุณค่า เห็นความสําคญัของงานและ
อาชีพของบุคลากร 

Huse and Cumming (1985: 199-200) กล่าววา่ ลกัษณะสําคญัท่ีประกอบข้ึนเป็น
คุณภาพชีวติการทาํงาน มี 8 ดา้น คือ 

1.  ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ สอดคลอ้งกบัมาตรฐาน บุคลากรรู้สึกวา่มีความเหมาะสม
และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ  
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2.  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) 
หมายถึง การท่ีบุคลากรไดท้าํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีทาํงานไม่ไดส่้งผลเสียต่อ
สุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

3.  การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร (Development of human capacities) หมายถึง การ
ท่ีบุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทาํโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีทาํ 
ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานมีความทา้ทาย งานท่ีบุคลากรมีอิสระในการ
ทาํงาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความสาํคญั และงานท่ีบุคลากรไดรั้บทราบผลการทาํงาน 

4.  ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพ
และตาํแหน่งอยา่งมัน่คง 

5.  สังคมสัมพนัธ์ (Social integration) การท่ีบุคลากรเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ี
ทาํงานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า บุคลากรไดรั้บ 
การยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6.  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการกระทาํต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม บุคลากรไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศขององคก์ารมีความ
เสมอภาคและยติุธรรม 

7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วง
ของชีวติระหวา่งทาํงานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

8.  ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ี
มีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์ารอาํนวยประโยชน์และรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

Certo (1989: 609) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการทาํงานมีลกัษณะต่าง ๆ 6 ประการ ดงัน้ี 
1.  งานท่ีมีความน่าสนใจ มีความทา้ทาย และสร้างความรับผดิชอบ 
2.  ค่าตอบแทนในการทาํงานท่ียติุธรรม และมีเงินช่วยเหลือใหแ้ก่บุคลากร 
3.  สถานท่ีทาํงานท่ีมีความสะอาด ปลอดภยั ปราศจากเสียงรบกวน และมีแสงสวา่ง

ท่ีเพียงพอในการทาํงาน 
4.  มีการควบคุมกาํกบัการทาํงานท่ีนอ้ยท่ีสุด 
5.  มีการสร้างสรรคค์วามมัน่คงในการทาํงานโดยการสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันา

สัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน 
6.  มีการจดัสวสัดิการและใหค้วามสนใจต่อสุขภาพของบุคลากร 
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Bruce and Blackburn (1992: 44) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของคุณภาพชีวติการ
ทาํงาน มีดงัต่อไปน้ี 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
2.  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและไม่ทาํลายสุขภาพ 
3.  การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยทาํงานท่ีมีความหมายและแสวงหา

แนวทางใหม่ ๆ ในการทาํงาน 
4.  ความกา้วหน้าและความมัน่คงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะ 

และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการทาํงาน 
5.  การบูรณาการทางสังคม หมายถึงการมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร

และผูบ้ริหาร 
6.  การท่ีบุคลากรทาํงานในสภาพการทาํงานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล และการมี

โอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 
7.  การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวัและ

งานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
8.  การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง 
Schermerhorn (1996: 3) กล่าววา่ ส่ิงท่ีตอ้งคาํนึงถึงในการวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ประกอบดว้ย การจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม ความปลอดภยัและสภาพการทาํงานท่ี
เหมาะสม โอกาสในการเรียนรู้และไดใ้ชท้กัษะใหม่ โอกาสในการเติบโตและความกา้วหนา้ในการ
ทาํงาน และการไดรั้บการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 

จากแนวคิดของนักวิชาการดงักล่าวสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมี
องค์ประกอบหรือเกณฑ์การช้ีวดัท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัมุมมองของนกัวิชาการแต่ละคนวา่จะมอง
แคบหรือมองลึกในระดบัใด ซ่ึงในแต่ละระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน มีองคป์ระกอบหลายดา้น เม่ือ
นาํมาเทียบเคียงกนัแล้วมีความครอบคลุมตามแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน ท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีของขา้ราชการ ประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่ 
ดา้นการทาํงาน ดา้นส่วนตวั ดา้นสังคม และดา้นเศรษฐกิจ 

1.4  ปัจจัยทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน 
การท่ีบุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้น ข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปตามทรรศนะของแต่ละบุคคลหรือแต่ละสังคม นกัวิชาการ
หลายท่านใหแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน ดงัน้ี 
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สุมาลย ์รอดนางบวช (2551: 8) กล่าววา่ ปัจจยัช้ีวดัคุณภาพชีวติการทาํงาน มีองคป์ระกอบ 
ดา้นลกัษณะของงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงานต่าง ๆ ท่ีส่งผลใหเ้กิดคุณภาพชีวติการทาํงาน ดงัน้ี  

1.  ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความยากง่ายของงาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีคุณค่าของงาน ความเส่ียงภยัในงาน 

2.  การบริหาร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ ความยดืหยุน่ การกระจายอาํนาจ 
3.  ความสัมพนัธ์ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ภาวะแปลกแยก ความขดัแยง้ กิจกรรม

แรงงานสัมพนัธ์ พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน 
4.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ เสียง อุณหภูมิ สี แสง การระบายอากาศ 

ขนาดของหอ้ง พื้นท่ีสีเขียว ระยะทางจากบา้น 
5.  รายได ้ผลตอบแทนการทาํงานท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั เบ้ีย

ขยนั ค่าเป้าหมายในการทาํงาน 
6.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ผลประโยชน์ตอบแทนการทาํงานท่ีนอกเหนือจาก

ค่าจา้งเงินเดือน เพื่อจูงใจการทาํงาน ไดแ้ก่ รถรับ-ส่ง ชุดยนิูฟอร์ม อาหาร ค่ารักษาพยาบาล ประกนัชีวิต 
7.  ความกา้วหนา้ 
8.  ความมัน่คง ปลอดภยัในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความปลอดภยัดา้นกายภาพ ความ

ปลอดภยัดา้นอาชีวอนามยั ความปลอดภยัจากการบาดเจบ็ในงาน ความปลอดภยัดา้นการยศาสตร์ 
9.  ความภาคภูมิใจในองคก์าร 
Harper (1987: 158) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน มี 2 ประเภท คือ 
1.  ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล และปัจจยัอนัเป็น

องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมของบุคคล 
1.1  ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษาต่อเน่ือง 

การอบรม ประสบการณ์การทาํงาน ตาํแหน่งหนา้ท่ี เหตุผลในการเขา้สู่วชิาชีพ และงานท่ีรับผดิชอบ 
1.2  ปัจจยัอนัเป็นองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม ไดแ้ก่ การรับรู้ ค่านิยม ทศันคติ 

ความพร้อมทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
2.  ปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการผลิต ขอ้ผกูมดั ระเบียบขอ้บงัคบั 

บรรยากาศในองคก์าร และการบริหารจดัการท่ีแตกต่างกนั 
Werther and Davis (1996: 500-502) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ประกอบดว้ย 
1.  ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแรงจูงใจ เป็นเร่ืองซบัซ้อนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก ความคิด 

และประสบการณ์ ท่ีไม่ซํ้ ากนัของแต่ละคนท่ีมาจากความหลากหลายของความสัมพนัธ์ภายในและ
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ภายนอก และการท่ีสามารถจะดาํเนินการไดเ้พราะคนท่ีตอ้งการจะทาํเช่นนั้น และความพึงพอใจใน
งานจะใหป้ระโยชน์ต่อพวกเขา 

2.  สภาพแวดลอ้ม สามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน รางวลัความพอใจและ
ประสิทธิภาพการทาํงานว่าปัญหาพื้นฐานคือความพึงพอใจนาํไปสู่ประสิทธิภาพการทาํงานท่ีดีข้ึน 
หากประสิทธิภาพการทาํงานท่ีดีข้ึนนาํไปสู่ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน และหากผลตอบแทนเหล่าน้ีเป็นธรรม 
และเสมอภาค จะนาํไปสู่ความพึงพอใจท่ีดีข้ึน ในทางกลบักนั ผลตอบแทนท่ีไม่เพียงพอจะนาํไปสู่
ความไม่พอใจในงาน 

3.  ลกัษณะงาน คือ งานท่ีอุดมไปดว้ยองคป์ระกอบพฤติกรรมในเชิงบวก เช่น มีอิสระ
ในความหลากหลาย งานท่ีมีเอกลกัษณ์ของงานอยา่งมีนยัสําคญั และขอ้เสนอแนะสามารร่วมส่งผล
ต่อความพึงพอใจของบุคลากร 

จากการศึกษาเอกสาร และขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม และปัจจยัลกัษณะงาน อยา่งไรก็ตาม
ปัจจยัเหล่าน้ี อาจส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของแต่ละหน่วยงานแตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงไดป้ระมวล
องคป์ระกอบและนาํมาเทียบเคียงกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน เพื่อสังเคราะห์
เป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัโดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 
และลกัษณะงาน ดงัน้ี 

1.4.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นปัจจยัทางดา้นลกัษณะและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 

โดยปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ยปัจจยัทางดา้นชีวภาพ ปัจจยัดา้นจิตวิทยา และปัจจยัทางดา้นสังคม 
และวฒันธรรม คุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นลกัษณะภายในบุคคล ทาํให้บุคคลมีความรู้สึกนึกคิด และ
การแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่าง ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการมีส่วนร่วมทั้ง
ทางตรงและทางออ้มและเป็นปัจจยัท่ีกาํหนด (Antecedents) พฤติกรรมในดา้นดีต่อองคก์าร 

1)  เพศ 
ธวชัชยั  สิงห์เขียว (2547: 82) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั 
(มหาชน) พบวา่ เพศหญิงมีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวม และในดา้นเก่ียวกบัโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ ดา้นการบูรณาการทางสังคม (การทาํงานร่วมกนั) ดา้นสิทธิของพนกังาน (ธรรมนูญใน
องคก์าร) และดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมมากกวา่เพศชาย อย่างมีนยัสําคญัทาง 
สถิติท่ีระดบั .05 
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ชยานี  เยี่ยมระยบั (2547: 61) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนกังานสถาบนัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบวา่ พนกังานสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน   
ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าในยุคปัจจุบนัหญิงและชายมีแนวโน้มท่ีจะมีความเสมอภาค   
เท่าเทียมกนัในเร่ืองต่าง ๆ มากข้ึน โดยเฉพาะเร่ืองการทาํงานนอกบา้น สังคมในยุคปัจจุบนัมีลกัษณะ
เปิดกวา้งมากข้ึน จึงทาํใหเ้พศไม่ไดถู้กนาํไปเป็นขอ้อา้งหรือขอ้จาํกดัในการรับบุคลากรเขา้ทาํงาน 

รมิตา  อัน๋วงษ ์(2542: 155) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช พบว่า ขา้ราชการท่ีมีเพศแตกต่างกนั คือ เพศหญิงและเพศชายไม่มีความสัมพนัธ์          
กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

รัญญานี  บุญมา (2548: 75) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ เพศไม่
มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ทั้งน้ีน่าจะเป็นเพราะการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม
ไม่ไดเ้ป็นอาชีพท่ีเส่ียงภยัมาก จึงไม่จาํเป็นท่ีตอ้งใชเ้พศชายทั้งหมด และจากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า 
ในการทาํงานมีคุณภาพชีวติการทาํงานเหมือนกนัจึงทาํใหไ้ม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณยั (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบวา่ บุคลากรในสายงานบริหาร 
เครดิต เพศแตกต่างกนั คือ เพศหญิงและเพศชาย มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สาํนกังบประมาณ สังกดัสาํนกันายกรัฐมนตรี พบวา่ เพศท่ีต่างกนั คือเพศหญิงและเพศชาย ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ (2549: 60) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.30 และมีเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 29.70 มีเพศ
แตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

นิตยาพร  สาธร (2546: 103) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พบว่า บุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาท่ีมีเพศ แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

2)  อายุ 
ธวชัชยั  สิงห์เขียว (2547: 82) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั 
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(มหาชน) พบวา่ พนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานโดยรวมและในดา้นเก่ียวกบัดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือทดสอบความแตกค่างรายคู่ดว้ยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’ LSD) 
พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป มีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมและดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรมมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และอาย ุ31-40 ปีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ชยานี  เยี่ยมระยบั (2547:62) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไม่
แตกต่างกนั 

รมิตา  อัน๋วงษ ์(2542: 155) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช พบวา่ อาย ุไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

รัญญานี  บุญมา (2548: 75) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ อายุมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีน่าจะเป็นเพราะคนท่ีมีอายุมากข้ึนมกัจะมี
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการทาํงานและความรับผิดชอบสูงข้ึน มีโอกาสใฝ่หาความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
การทาํงานใหก้บัตนเอง มีความพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสังคมและร่วมมือกบัองคก์ารไดม้ากกวา่ และความ
อาวุโสมกัทาํให้เป็นท่ียอมรับขององค์การอีกดว้ย ดงันั้นจึงตอบสนองความตอ้งการซ่ึงส่งผลให้มี
คุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกบัผูท่ี้มีอายนุอ้ย 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณยั (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบวา่ บุคลากรในสายงานบริหาร 
เครดิต ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สํานกังบประมาณ สังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน 

ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ (2549: 60) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
พบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

พา  ไมจ้นัทร์ดี (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครูสังกดั
กรมสามญัศึกษา ศึกษากรณีอาํเภอสังขะ จงัหวดัสุรินทร์ พบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลให้ระดบั
ของคุณภาพชีวติการทาํงานมีความแตกต่างกนั 
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นิตยาพร  สาธร (2546: 103) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัมี
คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

3)  สถานภาพสมรส 
รมิตา  อัน๋วงษ ์(2542: 155) ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช พบวา่ สถานภาพ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
รัญญานี  บุญมา (2548: 76) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ สถานภาพ
สมรส ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากไม่วา่พนกังานจะมีสถานภาพ
สมรสโสดหรือคู่ หมา้ย/หย่า/แยก ก็ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อความกา้วหน้าในอาชีพ ดงันั้นสถานภาพ
สมรสจึงไม่มีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สาํนกังบประมาณ สังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี พบวา่ สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวติการทาํงาน 

ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ (2549: 61) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนคร
เหนือ พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั ได้แก่ โสด สมรส/อยู่ด้วยกนั หม้าย/หย่า/และ
แยกกนัอยู ่จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

พา  ไมจ้นัทร์ดี (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู สังกดั
กรมสามญัศึกษา ศึกษากรณีอาํเภอสังขะ จงัหวดัสุรินทร์ พบวา่ สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลให้
ระดบัของคุณภาพชีวติการทาํงานมีความแตกต่างกนั 

4)  ระดับการศึกษา 
ธวชัชยั  สิงห์เขียว (2547: 83) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) 
พบวา่ พนกังานบรัษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนั คือ ตํ่ากว่าปริญญา
ตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

ชยานี  เยี่ยมระยบั (2547: 62) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานสถาบนัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย พบวา่ ระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบั
คุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะวา่ทั้งพนกังานปฏิบติัการ และนกัวิชาการของ
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ จะมีพื้นฐานทางการศึกษาท่ีใกลเ้คียงกนั โดย
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ส่วนใหญ่บุคลากรในสถาบนัวิจยัฯจะสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ดงันั้นจึงทาํให้ความเห็นท่ีมี
ต่อคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

รมิตา  อัน๋วงษ์ (2542: 155) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช พบวา่ วฒิุการศึกษาสูงสุด มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

รัญญานี  บุญมา (2548: 75) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ ระดบัการศึกษา
มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ทั้งน้ีอาจเพราะการทาํงานในนิคมอุตสาหกรรมมีโรงงาน
ขนาดใหญ่ ปานกลางและเล็ก ทาํให้การทาํงานตอ้งใช้ผูมี้ความรู้ ความสามารถต่างกนัตามระดบัการ 
ศึกษา จึงทาํใหร้ะดบัการศึกษามีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบวา่ บุคลากรในสายงานบริหาร
เครดิต ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สาํนกังบประมาณ สังกดัสาํนกันายกรัฐมนตรี พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพ 
ชีวติการทาํงาน 

ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ (2549: 61) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนคร
เหนือ พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

นิตยาพร  สาธร (2546: 103) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พบว่า บุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5)  ระยะเวลาในการท างาน  
สมหวงั  พิธิยานุวฒัน์ (2540 อา้งถึงใน ชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ 2546: 25) ศึกษา

คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอายุราชการระหวา่ง 1-29 ปี มีความเห็น
วา่ศกัยภาพจูงใจงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ในขณะท่ีขา้ราชการท่ีมีอายุราชการตั้งแต่ 30 ปี
ข้ึนไป เห็นวา่งานท่ีปฏิบติัมีศกัยภาพจูงใจในระดบัมาก 

ธวชัชัย  สิงห์เขียว (2547: 83) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั 
(มหาชน) พบว่า พนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานกบั
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บริษทัแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เม่ือวเิคราะห์รายดา้น ปรากฏวา่ในดา้นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นโอกาส 
ในการพฒันาความสามารถและดา้นการบูรณาการทางสังคม (การทาํงานร่วมกนั) มีความแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 11 ปี ข้ึนไปมี
คุณภาพชีวติในการทาํงานภาพรวมมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

ชยานี  เยี่ยมระยบั (2547: 63) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ 
ทาํงานของพนกังานสถาบนัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบวา่ พนกังานสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยท่ีมีประสบการณ์ทาํงานต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิต
การทาํงานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะแมว้า่พนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งประเทศไทย จะมีประสบการณ์การทาํงานท่ีต่างกนัจะมีการรับรู้ ทศันภาพ มุมมองต่อประเด็น
ปัญหาต่าง ๆ ใกลเ้คียงกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ
ไทย ส่วนใหญ่จะทาํงานอยูก่บัสถาบนัวจิยัฯมาเป็นระยะเวลาต่อเน่ืองโดยไม่ไดมี้การโยกยา้ยหรือเปล่ียน
งานบ่อย ดงันั้นพนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานมากกบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน
นอ้ย จึงมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ทาํให้เกิดความเห็นท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ไม่แตกต่างกนัดว้ย 

รมิตา  อัน๋วงษ ์(2542: 155) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

รัญญานี  บุญมา (2548: 78) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า ประสบ 
การณ์ในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบวา่ บุคลากรในสายงานบริหาร
เครดิต ท่ีมีอายกุารทาํงานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สํานกังบประมาณ สังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี พบว่า อายุราชการท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงาน 

ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ (2549: 61) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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ดาววรรณ์  คุณยศยิง่ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่างกันไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

นิตยาพร  สาธร (2546: 103) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พบว่า บุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะ ท่ีมีอายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

6)  รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
รัตนา  รองทองกูล (2543: 21) กล่าววา่ ตามแนวคิดของ Maslow จากความ 

ตอ้งการทางดา้นร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ฯลฯ เป็นพื้นฐานท่ีมีก่อนความตอ้งการอยา่งอ่ืน 
ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีจะไดรั้บการตอบสนองไดต้อ้งอาศยัปัจจยัพื้นฐานอนัไดแ้ก่ เงินรายได ้ดงันั้น 
รายไดจึ้งมีความสัมพนัธ์ต่อการดาํรงชีวิต รายไดท่ี้ไม่เพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ทาํให้เกิด
ปัญหาทางเศรษฐกิจในครอบครัวได้ อตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ จะทาํให้ผูป้ฏิบติังาน 
พอใจในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ธวชัชัย  สิงห์เขียว (2547: 84) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั 
(มหาชน) พบวา่ พนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั จะมีคุณภาพ
ชีวติในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือวิเคราะห์ รายดา้นปรากฏ
ว่าด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ ด้านความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการทาํงาน ด้านการบูรณาการทางสังคม(การทาํงานร่วมกัน) และด้านสิทธิของ
พนกังานท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 60,000 บาทข้ึนไป มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานภาพรวมมากกวา่พนกังานท่ี
มีรายไดต้ ํ่ากวา่ 20,000 บาท รายได ้20,001-40,000 บาท และ 40,001-60,000 บาท 

ชยานี  เยีย่มระยบั (2547: 63) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานสถาบนัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย พบวา่ พนกังานสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์
และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ระดบัเงินเดือนของพนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ
ไทยอยูใ่นระดบัใกลเ้คียงกนั จึงทาํใหค้วามเห็นท่ีมีต่อระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

รัญญานี  บุญมา (2548: 75) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ รายไดไ้ม่มี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน ทั้งน้ีน่าจะเป็นเพราะพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมมีรายได้
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อยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือเทียบกบัประชาชนทัว่ไป โดยส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 
และการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมตอ้งทาํงานตามระบบขั้นตอนการทาํงานและการผลิตเหมือนกนั
ไม่ไดแ้บ่งแยกในดา้นค่าตอบแทน ดา้นสภาพการทาํงาน ด้านความสามารถ ดา้นความ กา้วหนา้ใน
การทาํงาน และดา้นความเก่ียวขอ้งในการทาํงานร่วมกนัจึงทาํให้รายไดไ้ม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบวา่ บุคลากรในสายงานบริหาร
เครดิตท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สํานกังบประมาณสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี พบวา่ เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงาน 

ดาววรรณ์  คุณยศยิง่ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบวา่ รายไดท่ี้แตกต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน 

นิตยาพร  สาธร (2546: 104) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พบว่า บุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

7)  ประเภทของบุคลากร 
รัญญานี  บุญมา (2548: 78) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ ตาํแหน่งงาน
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบว่า บุคลากรในสายงานบริหาร
เครดิต ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ (2549: 61) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนคร
เหนือ พบวา่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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พา  ไม้จนัทร์ดี (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการครู
สังกดักรมสามญัศึกษา ศึกษากรณีอาํเภอสังขะ จงัหวดัสุรินทร์ พบวา่ ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัไม่
ส่งผลใหร้ะดบัของคุณภาพชีวติการทาํงานมีความแตกต่างกนั 

ดาววรรณ์  คุณยศยิง่ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบว่าปัจจยัดา้นตาํแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

นิตยาพร  สาธร (2546: 103) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรฝ่ายบาํรุง 
รักษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พบว่า บุคลากรฝ่ายบาํรุงรักษา
โรงไฟฟ้าแม่เมาะท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

8)  ลักษณะสายงาน 
รมิตา  อัน๋วงษ์ (2542: 155) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช พบว่า สายงานท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ สาย ก สาย ข และสาย ค มีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวติการทาํงาน 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สํานกังบประมาณ สังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี พบว่า สายงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน 

9)  หน่วยงานท่ีสังกัด 
รัญญานี  บุญมา (2548: 75) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ หน่วยงานท่ี
สังกดัมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ทั้งน้ีน่าจะเป็นเพราะพนกังานส่วนใหญ่ทาํงานใน
ฝ่ายผลิต/ฝ่ายซ่อมบาํรุง คิดเป็นร้อยละ 81.00 ซ่ึงในการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมตอ้งดาํเนินงาน
ทุกขั้นตอนการใหผ้า่นมาตรฐาน ISO โดยเฉพาะมาตรฐานในการผลิตมีความจาํเป็นมากเพราะมีผลต่อ
ความอยูร่อดของโรงงาน จึงทาํให้หน่วยงานการผลิตไดรั้บการดูแลจากผูบ้ริหารเป็นพิเศษกว่าหน่วย 
งานอ่ืน ดงันั้นหน่วยงานท่ีสังกดัจึงมีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบวา่ บุคลากรในสายงานบริหาร
เครดิตท่ีมีหน่วยงานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 
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นิตยาพร  สาธร (2546: 103) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ พบว่า บุคลากรฝ่าย
บาํรุงรักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะท่ีมีกองงานท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นผลจากสภาพแวดลอ้ม มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ดว้ยสถานท่ีปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัในสภาพแวดลอ้ม นอกจากน้ียงัมีส่วนประกอบตวัอ่ืนอีก 
ท่ีทาํให้ความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา แผนการทาํงาน ระยะเวลาในการทาํงาน
ในแต่ละวนัและการหยุดพกัในระหวา่งการทาํงาน ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุให้ผูป้ฏิบติังานในกองบาํรุงรักษาท่ี 
1 กองบาํรุงรักษาท่ี 2 และกองบาํรุงรักษาท่ี 3 แตกต่างกนั 

จากขอ้มูลขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงนาํปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิต        
การทาํงานมีหลายปัจจยัดว้ยกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน 
รายได้ ระดบัตาํแหน่ง ลกัษณะสายงาน หน่วยงานท่ีสังกดั มาศึกษาเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต         
การทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
วา่มีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนัหรือไม่ 

1.4.2  ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1)  ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน  

Nigro and Nigro (1984 อา้งถึงใน ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ 2541: 71) ให้ความหมาย
ของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไวว้า่ หมายถึง สรรพส่ิงทางกายภาพและสังคมซ่ึงอยูล่อ้มรอบองคก์าร
และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมการบริการต่าง ๆ แลว้ ยงัรวมเอาสภาวะการทาํงาน เช่น แนวทางการ
ทาํงาน ความหนกัเบาของงาน ระดบัความสูงตํ่าของงาน เป็นตน้ ไวใ้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
ดว้ย 

Syptak and Ulmer (1999 อา้งถึงใน รอง  รัตนพล 2545: 13) ให้ความหมาย
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน คือ สภาพท่ีมนุษยเ์ราปฏิบติังานอยูแ่ละสภาพแวดลอ้มนั้นมีผลกระทบ
อยา่งยิง่ต่อระดบัความภาคภูมิใจของพวกเขาต่องานท่ีเขาทาํ และเม่ือผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจใน
สภาพการทาํงานของตนก็จะทาํให้เกิดประสิทธิผล ภาวะในการสร้างสรรค์ และเกิดความผกูพนัต่อ
งานท่ีทาํ 

จากข้อมูลข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
หมายถึง ส่ิงรอบ ๆ ตวับุคลากรในขณะทาํงานท่ีมีอิทธิพลหรือส่งผลกระทบต่อความรู้สึกและ
พฤติกรรมของบุคลากร  

 
 



31 
 

2)  ประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สิริอร  วชิชาวธุ (2544: 141-183) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็น  

3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
(1)  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Condition of Work) คือ ส่ิงต่าง ๆ 

ในบริเวณท่ีทาํงาน เช่น ลกัษณะอาคาร สภาพห้องทาํงาน การออกแบบห้องทาํงาน อากาศ อุณหภูมิ 
ระดบัเสียง โต๊ะทาํงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เคร่ืองจกัร ระยะทางระหวา่งโรงอาหารกบัท่ีทาํงาน รวมไปถึง
ท่ีจอดรถของบริษทั 

(2)  สภาพแวดล้อมด้านเวลา (Temporal Condition of Work) ไดแ้ก่ เวลาทาํงาน
ท่ีกาํหนดตายตวัและเวลาทาํงานท่ียืดหยุน่ได ้ไดมี้การศึกษาในเร่ืองเวลาการทาํงาน พบวา่ การกาํหนด 
เวลาทาํงานท่ีกาํหนดไวอ้ย่างเป็นทางการนาน มิได้หมายความว่าพนักงานจะทาํงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และยงัพบวา่ยิ่งกาํหนดชัว่โมงการทาํงานเพิ่มข้ึนมากเท่าใด ชัว่โมงการทาํงานจริงจะ
ลดลง ผลผลิตในแต่ละชัว่โมงก็จะตํ่าลงดว้ย เม่ือเป็นเช่นนั้นจึงมีการเสนอแนวคิดเวลาทาํงานท่ี
ยดืหยุน่ไดโ้ดยใหพ้นกังานตดัสินใจเอาเองวา่จะเร่ิมและเลิกทาํงานเม่ือใด 

(3)  สภาพแวดล้อมทางจิตใจ (Phychological Condition of Work) ไดแ้ก่ ความ
เบ่ือหน่ายโดยพบวา่ ลกัษณะงานท่ีง่าย ซํ้ าซาก และใชท้กัษะเดียวทาํงานตลอดเวลา เป็นกระบวนการ
ท่ีได้ผลผลิตจาํนวนมากในเวลาอนัสั้ น เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํให้เกิดความเบ่ือหน่ายในการทาํงาน
กลายเป็นความเหน่ือยลา้ทางใจ พนกังานจะเฉ่ือยและทาํให้งานผิดพลาดไดง่้าย จึงควรมีการปรับปรุงงาน
จากความเบ่ือหน่าย ไดแ้ก่ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การขยายหนา้ท่ีงาน การเพิ่มความรับผิดชอบ
ในงาน เป็นตน้ และความเหน่ือยลา้ แบ่งออกเป็น ความเหน่ือยลา้ทางจิต และความเหน่ือยลา้ทางกาย 
ความเหน่ือยลา้เกิดจากการใชก้ลา้มเน้ือของร่างกายมากเกินไป การทาํงานดว้ยกาํลงัแรงกายและการใช้
ความคิดเป็นเวลานานทาํให้มีการเปล่ียนแปลงทางสรีระ หวัใจเตน้แรงข้ึน มีความตอ้งการออกซิเจน
มากข้ึน และกลา้มเน้ือตึงข้ึน เป็นตน้ ความเหน่ือยลา้มีความสัมพนัธ์กบัระดบัของผลผลิต เม่ือใดมี
ความเหน่ือยลา้ปรากฏ เม่ือนั้นผลผลิตจะเร่ิมลดลง การแกปั้ญหาความเหน่ือยลา้ควรจะจดัให้มีเวลาพกั 
ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นในงานท่ีใชก้าํลงักายมาก การให้พนกังานไดพ้กัจะทาํให้พนกังานสดช่ืนและพร้อม
ท่ีจะเร่ิมตน้ทาํงานใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

กานดา  จนัทร์แยม้ (2546: 185-194) ไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานในประเด็นหลกั ๆ ไดแ้ก่ 

(1)  ความสว่าง เป็นปัจจยัท่ีสําคญัในสถานท่ีทาํงาน แสงสวา่งท่ีไม่เพียงพอ
จะทาํใหค้นงานรู้สึกเหน่ือย เน่ืองจากการอ่อนเพลียของตา ซ่ึงจะส่งผลต่อความเสียหายของผลผลิตได ้
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(2)  เง่ือนไขเก่ียวกับสภาพอากาศ ไดแ้ก่ ความร้อน ความเยน็ ความช้ืน 
การระบายอากาศ 

(3)  เสียง เสียงมีผลทาํให้สมาธิลดลง ประสิทธิภาพในการทาํงานลดลง 
โดยระดบัเสียงสัมพนัธ์กบัชัว่โมงการทาํงาน ซ่ึงถา้พนกังานทาํงานอยู่ในสภาพท่ีมีเสียงดงัมาก ๆ 
เป็นเวลานานก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

(4)  เสียงดนตรี การนาํเอาเสียงดนตรีมาใชใ้นโรงงานอุตสาหกรรมยงัไม่มี
การศึกษามากพอท่ีจะไดผ้ลชดัเจนถึงอิทธิพลของเสียงดนตรีท่ีมีต่อการทาํงาน เป็นเพียงการคาดหวงั
วา่ดนตรีจะทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานดีข้ึน ทาํใหข้วญัและทศันคติของคนงานดีข้ึนดว้ย 

(5)  ช่ัวโมงการท างาน จากการศึกษาผลของชัว่โมงการทาํงาน พบวา่การ
ทาํงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง และวนัละ 8 ชัว่โมงจะใหผ้ลดีท่ีสุดต่อประสิทธิภาพของงาน แต่ในบาง
สถานการณ์โรงงานอุตสาหกรรมก็จาํเป็นตอ้งให้คนงานทาํงานเกินกวา่เวลาท่ีกาํหนด เช่น ในช่วงท่ี
ตอ้งเร่งการผลิต ตอ้งใหพ้นกังานทาํงานล่วงเวลา บริษทัควรคาํนึงถึงสุขภาพของพนกังานดว้ย 

(6)  การหยุดพักระหว่างการท างาน การหยุดพกัระหว่างการทาํงานกาํลงั
กลายเป็นมาตรฐาน โดยทัว่ไปสําหรับการทาํงาน พบวา่การหยุดพกัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
ช่วยลดความเหน่ือยลา้ และยงัมีประโยชน์ในการลดความซํ้ าซากจาํเจ รวมทั้งไดเ้ปล่ียนอิริยาบถ และ
เม่ือกลบัไปทาํงานจะรู้สึกสดช่ืนข้ึน 

(7)  สภาวะด้านความปลอดภัย ความปลอดภยัในการทาํงานถือไดว้า่เป็น
ปัจจยัท่ีสําคญัประการหน่ึงท่ีมีความสําคญัต่อการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม เพราะในการทาํงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมนั้น เป็นระบบคนกบัเคร่ืองจกัร ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดอุบติัเหตุข้ึนได ้

นพคุณ  นิศามณี (2547: 280-291) ไดแ้บ่งประเภทของสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมทัว่ไปไดเ้ป็น 2 สภาวะ คือ 

(1)  สภาวะทางกายภาพ (Physical Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพท่ีอาจบนัดาลใหบุ้คคลเกิดความพอใจ หรือเกิดความเบ่ือหน่ายในการทาํงานไดเ้สมอ ซ่ึง
ประกอบดว้ย 

ก.  พืน้ท่ีและท่ีตั้งของโรงงาน โรงงานท่ีอยูไ่กลตวัเมืองควรมีท่ีพกัอาศยั
ให้คนงานเพราะจะทาํให้ไม่เกิดความเหน่ือยลา้ในการเดินทางและความแปรปรวนของส่ิงแวดลอ้ม 
มีความปลอดภยัและมีการคมนาคมสะดวก โดยเฉพาะโรงงานท่ีตอ้งทาํงานตลอด 24 ชัว่โมง 

ข.  พืน้ท่ีและบริเวณภายในโรงงาน ควรมีการจดัขอบเขตท่ีชดัเจนใน
การปฏิบติังานของแต่ละฝ่าย มีเคร่ืองหมายต่าง ๆ แสดงเส้นทางเดิน เขตอนัตราย เขตห้ามเขา้ ซ่ึงจะ
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ทาํให้การปฏิบติังานง่าย สะดวก สวยงาม สะอาด ตลอดจนท่ีนัง่ทาํงานเป็นสัดส่วน และควรมี
หอ้งพกัผอ่น หอ้งอาหาร หอ้งนํ้า หอ้งส้วมท่ีถูกสุขอนามยั 

ค.  สภาพแวดล้อมในห้องท างาน ในส่วนสายการผลิตเป็นท่ีวางเคร่ือง 
จกัรในการผลิต ในส่วนน้ีการจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมโดยจดัวางเคร่ืองจกัรและเคร่ืองมือ ให้
สะดวกและเหมาะสมในการใช้ นบัเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะทาํให้พนกังานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี  
มีความพร้อมท่ีจะทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ หากสภาพห้องไม่มีระเบียบ ของใชต่้าง ๆ วางทิ้ง
เกะกะอยูไ่ม่เป็นท่ีเม่ือจะหยบิใชก้็หาไม่พบและไม่สะดวกในการทาํงาน ซ่ึงเป็นผลท่ีจะทาํให้ผลผลิต
ลดลงไดเ้ช่นกนั 

ง.  เสียง เสียงกบัประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นส่ิงท่ีตอ้งคาํนึงเสียงท่ี
ดงัยอ่มทาํลายการทาํงานท่ีตอ้งการสมาธิ เสียงท่ีดงัก่อให้เกิดความน่ารําคาญ เป็นการรบกวนการส่ือสาร 
ขดัจงัหวะในการทาํงาน แต่อยา่งไรก็ตามมนุษยมี์ความแตกต่างกนั การรับรู้เร่ืองเสียงก็อาจแตกต่าง
กนัไปดว้ย เสียงสูง เสียงตํ่าจะรบกวนคนงานมากกวา่เสียงระดบัปานกลาง 

จ.  ดนตรี เสียงดนตรีท่ีไพเราะมีจงัหวะพอเหมาะไม่เฉ่ือยชาและไม่รุ่ม
ร้อนเกินไป ไดน้าํมาใชใ้นโรงงานดว้ยเหตุผลท่ีวา่เสียงดนตรีทาํใหท้ศันคติและขวญัของคนงานดีข้ึน 
และทาํงานไดเ้ตม็ความสามารถ อยา่งไรก็ตามเร่ืองของเสียงดนตรีท่ีกล่าวมายงัไม่มีใครทาํการศึกษา
ในเร่ืองน้ีไดผ้ลอยา่งชดัเจน ดงันั้น จึงเป็นเพียงการคาดหวงัวา่ดนตรีจะทาํให้บรรยากาศในการทาํงาน 
ดีข้ึน 

ฉ.  แสงสว่าง เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัต่อการทาํงานท่ีทาํให้เกิดความ
ปลอดภยัในขณะทาํงานและเป็นผลต่อเน่ืองต่อสภาพสายตา แสงสวา่งนอ้ยทาํให้ตอ้งเพ่งสายตามาก ใน
ท่ีสุดกลา้มเน้ือตาจะเกิดความเม่ือยลา้ได ้ พบว่าแสงและการเลือกใช้ชนิดของแสงมีผลต่อการผลิต 
ตลอดจนความเขม้ของแสงท่ีใชใ้นโรงงานจะแตกต่างไปตามอายุของคนงานและชนิดของงานท่ีทาํ 
และนกัจิตวทิยาอุตสาหกรรมยงัไดเ้นน้ถึงแสงสวา่งในองคป์ระกอบของความสวา่งวา่ในการทาํงาน
ควรคาํนึงถึงความเขม้ การกระจายของแสง ความพร่าของสายตา และแหล่งกาํเนิดของแสงท่ีใชก้นั
ตามบา้นเรือน สาํนกังานและโรงงาน ซ่ึงแหล่งกาํเนิดของแสงแต่ละแหล่งจะให้ผลดีผลเสียแตกต่าง
กนัไป 

ช.  สี มีประโยชน์ในสถานท่ีและวตัถุต่าง ๆ สีทาํให้เกิดไดท้ั้งความสุข 
และความทุกข ์ถา้พดูถึงการทาํงานแลว้สีจะช่วยใหค้นงานเกิดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ทาํให้เกิด
ความต่ืนตา ต่ืนใจ ทาํให้เกิดความตอ้งการและปรารถนาท่ีเขา้ทาํงานในสถานท่ีแห่งนั้น การทาสี
เคร่ืองจกัรและอุปกรณ์เป็นส่วนของการป้องกนัภยั ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ สีสามารถเพิ่มผลผลิตได ้ ลด
อุบติัเหตุและความผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึนกบัคนงานได ้
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ซ.  การถ่ายเทอากาศ การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพโดยทัว่ไปแลว้อุณหภูมิ
เป็นตวัประกอบท่ีรู้สึกไดง่้ายท่ีสุด เพราะถา้อุณหภูมิร้อนเกินไปอารมณ์จะหงุดหงิด โกรธง่าย ขาดสมาธิ
ในการทาํงานและจะทาํให้ร่างกายพยายามปรับตวัให้อุณหภูมิภายในลดลง จะมีการเตน้ของหวัใจเร็วข้ึน
จนกวา่อุณหภูมิของร่างกายคงท่ี และปรับเขา้กบัสภาพแวดลอ้มได ้แต่ถา้ปรับไม่ไดจ้ะก่อให้เกิดอนัตราย 
เช่น ปวดศีรษะ ตาลายและหมดสติ 

ฌ.  การหยุดพักระหว่างงาน ในการทาํงานทัว่ไปในห้องปฏิบติัการและ
ในโรงงานพบวา่การท่ีคนงานไดห้ยุดพกัชัว่ขณะระหวา่งเวลาทาํงานจะทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน เพราะจะ
ทาํให้คนงานไดเ้ปล่ียนพฤติกรรมท่ีกระทาํอยูอ่ยา่งซํ้ าซาก ลดความเม่ือยลา้ เบ่ือหน่ายลงไดแ้ละเม่ือ
ไดเ้ร่ิมทาํใหม่ก็จะรู้สึกวา่มีพลงัมากข้ึน 

(2)  สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological Conditions) เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ี
มีอิทธิพลต่อการทาํงานของบุคคล ประกอบดว้ย 

ก.  พฤติกรรมของผู้น า จากการวิจยัพบวา่ ผลผลิตจะเพิ่มข้ึนมากหรือ
นอ้ยข้ึนอยู่กบัพฤติกรรมของผูน้าํเช่นกนั ถา้ผูน้าํหรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมเป็นท่ีพึงปรารถนาแลว้ 
คนงานจะสนใจและมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานท่ีเขารับผิดชอบรวมถึงการให้ความเป็นกนัเองตามสมควร 
มีความยดืหยุน่และใหค้วามช่วยเหลือตามความจาํเป็น 

ข.  การนิเทศงาน หมายถึง การสอนงานให้ความรู้แก่ผูป้ฏิบติังานซ่ึง
ตอ้งมีอยูเ่สมอ การนิเทศงานท่ีดีนั้นจะมีประสิทธิภาพอยา่งมากต่อการทาํงาน เพราะจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชารักงาน เอาจริงเอาจงัและมีความศรัทธาในตวัผูบ้งัคบับญัชา การบริหารการปกครองก็ง่ายข้ึน 
ทาํใหบ้รรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานตลอดจนเพื่อนร่วมงานมีความร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี 

ต.  ความอิสระในการท างาน คือ การไม่ตอ้งให้หวัหนา้มาควบคุมดูแล
สั่งการอยูต่ลอดเวลา ทั้ง ๆ ท่ีการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมจะตอ้งควบคุม แต่คนงานก็จะมีความรู้สึก
ไม่พอใจและอึดอดั การใหแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานท่ีทาํของพนกังานเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรจะ
ใหค้วามสาํคญัดว้ย 

ง.  โอกาสก้าวหน้า เม่ือทุกคนทาํงานก็คาดหวงัวา่จะไดรั้บความกา้วหนา้ 
ไม่วา่จะเป็นทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม หรือความกา้วหนา้ทางวิชาการก็ตาม และถา้เขารู้วา่มีโอกาสนั้น
ก็จะทาํงานหนกัและปรับปรุงตนเองอยูต่ลอดเวลา แต่ถา้ทาํแลว้ไม่ไดรั้บความ กา้วหนา้เขาก็มีแนวโนม้
ท่ีจะเปล่ียนงาน 

จ.  ความเสมอภาคและยุติธรรม คนทุกคนตอ้งการความเสมอภาคและ
เท่าเทียมกนัทั้งร่างกาย จิตใจและสังคม ดงันั้นคนงานทุกคนควรไดรั้บการพฒันาในส่ิงเหล่าน้ีจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งยุติธรรม เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนต่าง ๆ สวสัดิการ การให้รางวลัเม่ือพนกังาน
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ปฏิบติังานดี การลงโทษตามความเหมาะสมเม่ือทาํผิด โดยหลีกเล่ียงการพิจารณาความดีความชอบท่ีใช้
ความสนิทสนมหรือความเป็นญาติ ควรพิจารณาจากผลงานท่ีทาํจริง ๆ 

ฉ.  ความมัน่คงในอาชีพ เม่ือบุคคลกระทาํงานใด ๆ ก็ตามยอ่มมีความ
ปรารถนาท่ีจะกระทาํดว้ยความมัน่คง ไม่อยากโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานบ่อย ๆ ดงันั้นถา้คนงานมี
ความมัน่ใจในความมัน่คงต่องานท่ีทาํอยูแ่ลว้ ผลงานท่ีทาํก็จะบรรลุตามวตัถุประสงค ์ดงันั้นจึงควรมี
หลกัประกนัต่อความมัน่คงในการทาํงานทั้งปัจจุบนัและอนาคต มีสวสัดิการท่ีดีขณะทาํงานอยู ่เม่ือ
เกิดอุบติัเหตุและเม่ือเกษียณอาย ุใหแ้ก่คนงานและครอบครัวตามความเหมาะสม 

ช.  การสนับสนุนให้ก าลังใจ การให้การสนบัสนุนให้กาํลงัใจแก่ผูใ้ต้
บงัคบั บญัชาถือวา่เป็นจิตวทิยาท่ีสาํคญั ซ่ึงเป็นการช่วยให้คนงานมีความกลา้ท่ีจะเผชิญ หรือมีความ
เช่ือมัน่วา่เขาสามารถดาํเนินการปฏิบติังานไดบ้รรลุถึงวตัถุประสงคอ์ยา่งเหมาะสม 

ซ.  ความปลอดภัย บุคคลท่ีเขา้มาทาํงานยอ่มตอ้งการความปลอดภยั
ในการทาํงาน ถา้ไดรั้บความปลอดภยัในการทาํงาน มีสวสัดิการป้องกนัอุบติัเหตุท่ีจะเกิดจากการ
ทาํงาน คนงานก็จะไม่มีความวติกกงัวลกบัภยัต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนและก็จะทาํงานดว้ยความพึงพอใจ 

ฌ.  แรงจูงใจ องคก์ารจะตอ้งจดัส่ิงแวดลอ้มให้ทา้ทายคนในการทาํงาน 
เช่น เพิ่มค่าจา้ง ยกยอ่งชมเชย ใหร้างวลั เล่ือนตาํแหน่งและพยายามคน้หาบุคคลท่ีมีลกัษณะแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง แลว้พยายามแสดงให้เป็นแบบอยา่งให้คนอ่ืนเห็นและปฏิบติัตาม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในบรรดาคนงานท่ีตั้งใจปฏิบติัก็จะเพิ่มข้ึนและจะมีผลดีต่อการทาํงาน 

ญ.  เพ่ือนร่วมงาน ลกัษณะการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมจะทาํเป็น
กลุ่มไม่มีใครทาํงานคนเดียว ถา้คนงานขาดความสามคัคีต่อกนัแลว้อาจสร้างความเดือดร้อนให้แก่ 
องคก์ารนั้น ๆ โอกาสท่ีเขาจะใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงานก็ยอ่มเป็นไปไดย้าก 
ทาํให้งานหยุดชะงกั หรือถา้คนงานคนหน่ึงคนใดทาํงานดีกวา่คนอ่ืน คนงานคนอ่ืน ๆ ก็จะไดรั้บความ
กดดนัใหท้าํงานดีข้ึนดว้ย 

ฎ.  สวัสดิการ องคก์ารควรไดค้าํนึงถึงความเป็นอยูข่องพนกังานเป็น
สําคญั โดยจดัให้มีสวสัดิการต่าง ๆ เพื่อเป็นการดูแลความเป็นอยูข่องพนกังานท่ีปฏิบติังานให้เกิด
ความสบายใจ ซ่ึงจะทาํให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เช่น การจดัให้มีรถรับส่ง 
จดัหาชุดทาํงานให ้มีหอ้งพกัผอ่นชัว่คราวให ้จดักองทุนทดแทน จดัแข่งขนักีฬา เป็นตน้ 

จากขอ้มูลขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ เช่น แสงสวา่ง สี เสียง อุณหภูมิ อุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มดา้นเวลา
การทาํงาน เช่น ความยดืหยุน่ในการทาํงาน วนัหยดุ การทาํงานล่วงเวลา และสภาพแวดลอ้มทางจิตใจ 
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1.4.3  ปัจจัยลักษณะงาน  
1)  ความหมายของลักษณะงาน 

สกล  ลิจุติภูมิ (2545 อา้งอิงใน สุรียพ์ร โพธ์ิศรีทอง 2552: 36) กล่าวว่า
ลกัษณะงาน หมายถึง งานท่ีบุคคลไดใ้ชท้กัษะความชาํนาญ ความสามารถท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ สามารถ
คิดและตดัสินใจในงานดว้ยตนเอง ไดเ้ร่ิมตน้การทาํงานตั้งแต่ตน้จนจบจนเห็นผลงานอย่างเด่นชดั 
ผลงานมีความสาํคญัต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองคก์าร และรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพของงานตลอดเวลา คุณลกัษณะงาน คือ ส่ิงท่ีส่งผลต่อภาวะรับการจูงใจสูง คุณภาพการ
ทาํงานสูง ความพอใจในงานสูง การขาดงานและการลาออกจากงานตํ่า  

2)  ความส าคัญของลักษณะงาน 
ลกัษณะงานเป็นตวัแปรท่ีไดรั้บความสนใจจากกลุ่มนกัวิจยัในต่างประเทศ 

โดยพิจารณารายละเอียดของงานท่ีมีการออกแบบงาน (Job design) โดยวิธีเพิ่มคุณค่าของงานเพื่อให้
บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Schermerhorn (1996: 115) กล่าววา่การออกแบบงานในลกัษณะเช่นน้ีจะเป็น
การออกแบบงานท่ียากท่ีสุด ลกัษณะของงานท่ีดี จะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ใน
การทาํงานของบุคคล ซ่ึงทาํให้เขารู้สึกอยากทาํงาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเอง 
และถา้หากผลงานไม่ดีบุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวลั
ใหก้บัตนเองจากคุณภาพงานท่ีดี  

ในการออกแบบงานผูบ้ริหารตอ้งกาํหนดหนา้ท่ีงาน หรือออกแบบงานทั้ง
ในตวังานเองและส่วนประกอบภายนอกของงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีท่ีสุด การออกแบบงานดงักล่าว
จะเร่ิมจากง่ายไปหายาก จะเป็นไปตามลาํดบั 4 ขั้นดงัต่อไปน้ี  

(1)  การท างานให้เข้าใจง่าย (Job simplification) เป็นงานท่ีมีการกาํหนดมาตรฐาน
ในการทาํงานไวอ้ย่างชัดเจน การออกแบบงานในลกัษณะน้ี ขอบเขตของงานเฉพาะเจาะจง และเน้น
ระดบัความลึกของงานนอ้ย เพราะบุคลากรไม่ตอ้งตดัสินใจหรือวางแผนในการทาํงานใด ๆ ทั้งส้ิน 

(2)  การขยายงาน (Job enlargement) เป็นการออกแบบงานให้ขอบเขตของงาน
กวา้ง โดยใหมี้หนา้ท่ีเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งทาํหลาย ๆ อยา่ง 

(3)  การหมนุเวียนงาน (Job rotation) เป็นการออกแบบโดยให้มีการหมุนเวียน
สับเปล่ียนหน้าท่ีงาน โดยท่ีงานแต่ละหน้าท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลงแต่ให้บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนรู้
งานต่าง ๆโดยหมุนเวยีนสับเปล่ียนหนา้ท่ีงานไปเร่ือย ๆ 

(4)  การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job enrichment) เป็นการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณค่า
ของงาน เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความสนใจท่ีจะทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพดีข้ึน 
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ลกัษณะงานท่ีบุคลากรรับรู้ไดว้า่เป็นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่า จะทาํให้บุคลากร 
เกิดความตอ้งการทุ่มเททาํงาน หรือพยายามทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

Hackman and Oldham (1980: 32) กล่าววา่ การปรับปรุงแบบจาํลองและ
เป็นทฤษฎีท่ีแสดงแนวคิดไวอ้ยา่งชดัเจนถึงผลกระทบของการออกแบบงานตามความคิด ความรู้สึก 
แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ การขาดงานและ
การเปล่ียนงาน ซ่ึงส่วนประกอบของงานต่าง ๆ และวิธีการเพิ่มคุณค่าของงานท่ีนิยมใช้กนัมากคือ
รูปแบบการจดัคุณลกัษณะของงาน (Job characteristic model)  

3)  คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
Hackman and Oldham (1980: 32 อา้งอิงใน สุรียพ์ร โพธ์ิศรีทอง 2552: 38) 

ไดเ้สนอแนวคิดทางจิตวทิยาท่ีสาํคญั และจาํเป็นในการท่ีบุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะทาํงาน อยู ่3 สภาวะคือ  
(1)  ประสบการณ์ท่ีท าให้รู้สึกว่างานมีความหมาย เป็นส่ิงมีคุณค่าและมีความ 

สาํคญั 
(2)  ความรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อผลของงาน โดยการรับรู้วา่ตนมีส่วน

ในการก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ของงาน 
(3)  ความสามารถรับรู้ถึงผลของการกระท า โดยบุคคลสามารถกาํหนดและ

ตีความไดว้า่ผลการกระทาํของตนเองเป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 
เม่ือใดท่ีสถานการณ์ทั้ง 3 เกิดข้ึนกบับุคคล บุคคลจะอยูใ่นภาวะรับการจูง

ใจและคาดหวงัว่าจะมีประสบการณ์ต่อความพึงพอใจเก่ียวกบังานของตน และส่ิงท่ีตามมาคือการ
ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง การขาดงานจะลดลง และอตัราการลาออกจากงานลดลง ถา้องคป์ระกอบ
ใดองคป์ระกอบหน่ึงของสภาวะทางจิตน้ีขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลลดลงอยา่งเห็นไดช้ดั 
จากพบวา่ ผลของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Core job dimensions) 
5 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

(1)  ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ย
ของงานท่ีบุคลากรจะตอ้งใช้ทกัษะ ความชาํนาญ และความสามารถในการทาํงาน หรือในการทาํ
กิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของหน่วยงานใหส้าํเร็จผล 

(2)  ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ย
ของงานท่ีบุคลากรแต่ละคนสามารถทาํงานนั้น ๆ ได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวน การ
และบงัเกิดผลงาน โดยงานนั้นเป็นงานท่ีมีการกาํหนดรูปแบบ กระบวนการ และวธีิการทาํท่ีชดัเจน 

(3)  ความส าคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ย
ของงานท่ีมีผลสาํคญัต่อชีวติความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองคก์าร ทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจ 
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(4)  ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ย
ท่ีงานนั้นเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความอิสระในการใชว้ิจารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินใจ
ไดด้ว้ยตนเองในการดาํเนินงาน และการกาํหนดเวลาในการทาํงาน บุคคลจะเพิ่มความรู้สึกของความ
รับผดิชอบต่อผลของงานท่ีเกิดข้ึน 

(5)  การมีโอกาสรับรู้ผลการท างาน (Feedback) หมายถึงระดบัความมากนอ้ย
ท่ีงานนั้นแสดงให้บุคลากรได้ทราบถึงขอ้มูลโดยตรงและชัดเจนของผลลพัธ์ท่ีได้ทาํไปแล้ว ว่ามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หน่วยงานท่ีมีต่อการทาํงานของบุคลากรนั้น 

4)  ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
การทาํงานของบุคคลนั้นเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัหลายดา้นรวมกนั และลกัษณะ

งานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการทาํงานดงัน้ี 
บงกช เทพจารี (2547: 82-84) ศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานของ

ขา้ราชการทหารในสังกดักรมกิจการพลเรือนทหารบก โดยใชแ้นวคิด Hackman and Oldham พบวา่ 
ความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงและมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
การทาํงานของขา้ราชการทหารในสังกดักรมกิจการพลเรือนทหารบก 

McCormick and Llgen (1980) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการทาํงานแบ่งเป็น 
ปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นสถานการณ์ซ่ึงลกัษณะงานเป็นองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นสถานการณ์
ท่ีส่งผลต่อการทาํงานของบุคคลโดยทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจและสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
ทาํใหบุ้คคลทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถและศกัยภาพของตน ผลงานท่ีออกมาจะมีคุณภาพ 

Werther and Davis (1982: 66-67) กล่าวว่า ลกัษณะงานเป็นปัจจยัดา้น
องคก์ารซ่ึงองคก์ารใดท่ีมีการออกแบบงานโดยมีลกัษณะงานท่ีมีความหมาย มีคุณค่า มีความทา้ทาย
จะจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานมีความพึงพอใจและมีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร ดงันั้นถา้
บุคลากรรับรู้วา่องคก์ารมีการออกแบบงานท่ีมีส่วนของงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีมีความหมายและทา้ทาย
ก็จะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน ลดอตัราการขาดงาน การลาออกจากงาน และส่ิงท่ีตามมาคือ ผลการ
ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัลกัษณะงาน มีองคป์ระกอบ 5 ดา้น 
คือ 1) ความหลากหลายของงาน 2) ความสาํคญัของงาน 3) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 4) ความมีอิสระ
ในการทาํงาน และ 5) การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ซ่ึงหากบุคลากรเห็นวา่งานน่าสนใจ มีความหมายและความสําคญัก็จะเป็นแรงจูงใจ ให้บุคลากรมีความ
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พึงพอใจในการทาํงานและทาํงานอย่างเต็มความสามารถและศกัยภาพของตน ผลการทาํงานมี
ประสิทธิภาพสูง นอกจากน้ี ลดอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงาน  

1.5  การสร้างคุณภาพชีวติการท างาน   
องคก์ารท่ีตอ้งการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงาน จะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายใน

การดาํเนินโครงการและกาํหนดรายละเอียดของกิจกรรมท่ีจะทาํให้ชดัเจนและเหมาะสม ซ่ึงวตัถุประสงค์
ในการจดัทาํโครงการเพื่อท่ีจะส่งเสริมให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน เกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่อผูอ่ื้น มีผลต่อองคก์ารในแง่ท่ีจะช่วยทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านได้
เสนอแนวความคิดท่ีจะช่วยส่งเสริมใหแ้ผนงานการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงานไวด้งัน้ี 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548: 122-126) กล่าววา่ ลกัษณะงานปรับปรุงคุณภาพชีวิต
การทาํงาน (FQL) การเพิ่มปรับปรุงระบบคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะเนน้เร่ืองโปรแกรมการพฒันา 
ทกัษะของพนกังาน การลดความเครียด การพฒันาให้มีความร่วมมือกนัระหวา่งฝ่ายจดัการและฝ่าย
แรงงานเพิ่มมากข้ึน จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้การเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทาํงานสามารถดาํเนินการได้
ดงัน้ี  

1.  ขอบเขตของพนกังานแต่ละคน (Job scope)  
1.1  ความกวา้งของงาน (Job breadth) หมายถึงจาํนวนงานท่ีพนกังานแต่ละคนตอ้ง

รับผิดชอบ ตั้งแต่งานเดียว (Narrow) จนถึงหลายงาน (Wide) แบ่งเป็นการขยายงาน (Job enlargement) 
เป็นการมอบหมายงานท่ีแตกต่างกนัให้แก่พนกังานเพิ่มข้ึน การสับเปล่ียนงาน (Job rotation) เป็นการ
โยกยา้ยพนกังานจากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึงอยา่งมีระบบ 

1.2  ความลึกของงาน (Job enrichment) หมายถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อหาระดบั
ความรับผดิชอบของงานมากข้ึน โดยการใหอ้าํนาจควบคุมและใหอ้าํนาจการตดัสิน การพยายามเพิ่ม
ปัจจยัจูงใจเก่ียวกบังาน/แรงจูงใจภายใน งานทา้ทายมากข้ึน ซ่ึงความลึกของงานไดพ้ฒันามาจากทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg 

2.  การขยายงาน (Job enlargement) และการหมุนเวียนงาน (Job rotation) ในการทาํ
ใหง้านง่ายข้ึน (Job simplification) นั้นจะมีความหลากหลายของการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัค่อนขา้ง 
จาํกดั ถึงแมว้า่จะทาํใหง้านมีความง่ายข้ึน แต่การทาํงานซํ้ า ๆ ก็ทาํใหแ้รงจูงใจในการทาํงานลดลงได ้
ซ่ึงทศันะการออกแบบงานท่ีจะไดก้ล่าวถึงต่อไปน้ี จะช่วยเพิ่มความหลากหลายของการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย การขยายงานและการหมุนเวยีนงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

2.1  การขยายงาน เป็นการเพิ่มความหลากหลายของงานโดยการรวมงานตั้งแต่สอง
งานข้ึนไป ซ่ึงเคยมอบหมายให้พนกังานแยกกนัให้เป็นงานเดียว หรือเป็นการรวบรวมงานยอ่ยหลาย
งานใหเ้ป็นงานใหม่เพียงงานเดียว แต่มีปริมาณงานมากกวา่เดิม โดยท่ีระดบัของความรับผิดชอบยงัไม่
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เปล่ียนแปลง โดยมีวตัถุประสงคใ์หผู้ป้ฏิบติังานมีการเปล่ียนแปลงและไดท้าํงานท่ีทา้ทาย ความ สามารถ 
ซ่ึงเป็นรูปแบบการขยายงานตามแนวนอน หมายถึง การเพิ่มความกวา้งของงาน (Job breadth) หรือ
การเพิ่มความหลากหลายเขา้ไปในการทาํงาน โดยการให้แรงงานปฏิบติังานมากข้ึนและแตกต่างจาก
เดิม เพื่อให้พนกังานไดท้าํงานท่ีไม่ซํ้ าซากจาํเจจนเกินไป แต่งานท่ีเพิ่มเขา้ไปนั้นจะตอ้งมีระดบัของ
ความรับผดิชอบและความทา้ทายของงานอยูใ่นระดบัเดียวกนั  

2.2  การหมุนเวยีนงาน เป็นการเพิ่มความหลากหลายของงานโดยการเปล่ียนพนกังาน
จากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึงท่ีใชค้วามรู้ ความสามารถ และความชาํนาญใกลเ้คียงกนั ซ่ึงระดบัของ
ความรับผิดชอบในงานยงัคงเท่าเดิม หรือเป็นการเคล่ือนยา้ยผูป้ฏิบติังานอย่างเป็นระบบจากงาน
หน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อคน้หาความสามารถในตวัผูป้ฏิบติังานและลดความ
เบ่ือหน่ายจากการทาํงานท่ีซํ้ าซากจาํเจด้วยการเปล่ียนงานอ่ืน ๆ ให้ลองปฏิบติั การหมุนเวียนงาน
สามารถจดัในลกัษณะของตารางเวลา เช่น ตารางการหมุนเวยีนงานเป็นสัปดาห์ วนั หรือชัว่โมง 

ประโยชน์ท่ีสําคญัของการหมุนเวียนงาน คือ เป็นการลดความเบ่ือหน่ายในการ
ทาํงานของพนกังาน เป็นการเพิ่มแรงจูงใจให้กบัพนกังานในการท่ีจะไดเ้รียนรู้งานในหลาย ๆ ประเภท 
องคก์ารไดรั้บประโยชน์จากการท่ีพนกังานมีความรู้ความชาํนาญหลายดา้น ทาํให้เกิดความยืดหยุน่
ในการทาํงาน สามารถปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และหากพนกังานคนใดไม่
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีนั้นได ้พนกังานคนอ่ืนก็สามารถทาํงานแทนได ้ 

3.  การเพิ่มพูนคุณค่างาน เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้อิสระในการทาํงาน 
ไดรั้บความไวว้างใจ ตลอดจนมีอาํนาจในการตดัสินใจและความรับผิดชอบในการทาํงานมากข้ึนทั้ง
ในดา้นการวางแผนการจดัองคก์าร ตลอดจนการประเมินผลการทาํงาน หรือเป็นการเพิ่มเน้ืองาน 
และระดบัความรับผิดชอบเขา้ไปในงานเดิม ผูป้ฏิบติังานจะสามารถตดัสินใจและมีขอบเขตอาํนาจ
เพิ่มข้ึน 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2549: 436) กล่าววา่ การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานมี
แนวโน้มท่ีจะเป็นประเด็นสําคญัท่ีมีความท้าทายต่อผูบ้ริหารในอนาคต เน่ืองจากการจ้างงาน
โดยเฉพาะ แรงงานท่ีมีฝีมือ (Skill Worker) หรือแรงงานมีความรู้ (Knowledge Worker) ไม่สามารถ
กระทาํได้จากการให้เงินเดือนและสวสัดิการท่ีสูงเพียงด้านเดียว ในอนาคตกระแสแรงงานท่ีมี
คุณภาพตอ้งการทาํงานในองค์การท่ีมีบรรยากาศเก้ือหนุนต่อความสําเร็จและการสร้างนวตักรรม
ตลอดจนการสร้างความเป็นตวัของตวัเอง และใชชี้วิตในดา้นอ่ืนให้สมบูรณ์ เช่น การมีครอบครัวท่ี
เป็นสุข การพกัผอ่นท่ีเต็มท่ี และการทาํความเขา้ใจตนเองและสังคม เป็นตน้ องคก์ารจึงตอ้งกาํหนด
นโยบายท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน ตลอดจนตอ้งดาํเนินงานอยา่ง
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เป็นระบบและต่อเน่ือง มิใช่โครงการท่ีทาํตามความนิยมแบบคร้ังเดียวเสร็จ ซ่ึงตอ้งอาศยับุคคลท่ีมี
ความรู้ความเขา้ใจมาดาํเนินการ โดยเสนอแนะขั้นตอนการดาํเนินงานดงัต่อไปน้ี 

1.  การศึกษาสภาพแวดลอ้มและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากร โดยพิจารณาภาพรวมในปัจจุบนัของประเทศและอุตสาหกรรม ตลอดจนหาขอ้มูลการ
ดาํเนินงานในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานขององคก์ารอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลขององคก์าร 

2.  การทาํความเขา้ใจสถานะในปัจจุบนัขององค์การ จากการศึกษาขอ้มูลทั้งใน
ดา้นกายภาพและจิตใจของบุคลากร และทาํการเปรียบเทียบกบัขอ้มูลท่ีทาํการศึกษาจากภายนอก 
เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างและกาํหนดแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีเป็นรูปธรรม 

3.  การวางแผนพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา
สภาพแวดลอ้มและสถานะขององคก์าร เพื่อกาํหนดแนวทางการดาํเนินงานทั้งในระดบัองคก์ารและ
ระดบับุคคล โดยผูว้างแผนตอ้งตระหนกัวา่ถึงแมบุ้คลากรจะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัและองคก์าร
ก็ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งหมดได ้แต่องคก์ารก็สามารถจดักลุ่มตามความตอ้งการและ
สามารถตอบสนองใหดี้ท่ีสุดได ้

4.  การดาํเนินการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน นาํแผนพฒันาคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานท่ีกาํหนดข้ึนไปวางแผนปฏิบติัการและจดัระบบการทาํงานให้เป็นรูปธรรม โดยจดัให้ผูมี้หนา้ท่ี
และความรับผิดชอบโดยตรงในการดาํเนินงาน ติดตามผล และแกไ้ขให้การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้โครงการดาํเนินไปอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเน่ือง ซ่ึงผูด้าํเนินการสมควรให้ความสนใจกบั
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของโครงการต่อไปน้ี 

4.1  การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
4.2  การวางแผนการดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบ 
4.3  การเขา้ใจธรรมชาติและความตอ้งการของบุคลากร 
4.4  การกระทาํอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง 

5.  การประเมินผล ติดตาม และตรวจสอบผลการดาํเนินงาน เพื่อพิจารณาขอ้ 
บกพร่อง และกาํหนดแนวทางในการปรับปรุงการดาํเนินงานให้มีความเหมาะสมข้ึน โดยเฉพาะ
โครงการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีตอ้งดาํเนินงานและพฒันาอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสมควรจะตอ้ง      
มีการตรวจสอบและปรับปรุงอยูเ่สมอ เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของปัจจยัแวดลอ้มอาจทาํให้ความ
ตอ้งการของบุคลากรและองคก์ารเปล่ียนไปได ้

จากแนวคิดของนกัวิชาขา้งตน้ สามารถสรุปได้ว่า การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษาสภาพแวดลอ้มและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
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2) ทาํความเขา้ใจสถานะในปัจจุบนัขององคก์าร 3) วางแผนพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน  4) ดาํเนิน 
การพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน 5) ประเมินผล ติดตาม และตรวจสอบผลการดาํเนินงาน ซ่ึงหาก
สร้างเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัความพึงพอใจระหวา่งบุคลากรและองคก์าร องคก์าร
จะบรรลุเป้าหมายสูงสุดและบุคลากรจะไดรั้บประโยชน์สูงสุดเช่นกนั ดงันั้นจึงควรมีการสร้างเสริม
คุณภาพชีวิตการทาํงานให้แก่บุคลากรเพื่อความสําเร็จขององค์การและบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานท่ีดีข้ึน 

  

2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 

นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการของบุคลากรท่ีสามารถนาํมาสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรมีความตั้งใจทาํงานอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร และอีก
ส่วนหน่ึงเป็นการสนบัสนุนความตอ้งการของบุคลากรเช่นกนั ซ่ึงเม่ือบุคลากรเห็นวา่การทาํงาน มี
ความสําคญัทาํให้ชีวิตมีคุณค่าหรือการทาํงานทาํให้เกิดความเป็นอยู่ท่ีดีแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิต 
การทาํงาน ดังนั้นสามารถศึกษาพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่ส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการเพื่อลดปัญหา
ความตึงเครียด ตามทฤษฎีลาํดบัขั้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว ์ทฤษฎีความต้องการ
ของอลัเดอร์เฟอร์ และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ิซเบร์ิก ดงัต่อไปน้ี  

2.1  ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (1992: 114-115) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ        

ของมนุษยข์องมาสโลว ์(Maslow, s Hierarchy of Needs Theory) วา่มนุษยถู์กกระตุน้จากความปรารถนา
ท่ีจะสนองตามความตอ้งการเฉพาะอยา่ง ซ่ึงมีสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคล ดงัน้ี  

1.  บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่ส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเกิดข้ึนไดอี้ก 

2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 

3.  ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเป็นลาํดบัขั้นตามความสําคญั เม่ือความตอ้งการ
ระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป ลาํดบัขั้น
ความตอ้งการของบุคคล มี 5 ขั้น ตามลาํดบั ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีสุด เพื่อความมีชีวิตอยู ่ 
รอด ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม 
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2.  ความตอ้งการความปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีแสวงหาความปลอดภยัจาก
ส่ิงแวดลอ้มและความคุม้ครองจากผูอ่ื้น 

3.  ความตอ้งการความรัก ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมและการเขา้หมู่เขา้พวก 
4.   ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ เป็นความตอ้งการให้คนอ่ืนยกยอ่งให้เกียรติ 

และเห็นความสาํคญัของตน 
5.  ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต เป็นความตอ้งการสูงสุดในชีวิตของคน เป็น

ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการทาํงานท่ีตนเองชอบหรือตอ้งการจะเป็นมากกวา่ท่ีเป็นอยูข่ณะน้ี 
จากทฤษฎีจะเห็นได้ว่า มนุษย์มีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด และขวนขวายท่ีจะ

ตอบสนองความต้องการของตนเป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ือง ในขณะท่ีความต้องการหน่ึงได้รับการ
ตอบสนองใหเ้กิดความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการส่ิงอ่ืน ๆ ก็จะเกิดข้ึนมาแทนท่ี ความตอ้งการของ
คนนั้น มกัจะเป็นไปตามลาํดบัขั้น แต่เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป 

สรุปไดว้่า หากผูบ้ริหารตอ้งการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร เพื่อท่ี
ผูบ้ริหารจะสามารถตอบสนองความตอ้งการให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจให้
บุคลากรเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรทาํความเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคลากรให้ถูกตอ้ง โดยตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามลาํดบัขั้น 
เช่น หากบุคลากรมีความตอ้งการทางดา้นร่างกาย องคก์ารควรจดัห้องอาหารท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี
และจาํหน่ายอาหารในราคาถูก มีหอ้งพกัผอ่นและสถานท่ีออกกาํลงักาย หรือเสริมสร้างศกัยภาพของ
บุคลากรโดยการฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ ในการทํางาน เช่น การส่ือสารกับประชาชน การใช้
คอมพิวเตอร์ช่วยทาํงาน เป็นตน้ 

2.2  ทฤษฎคีวามต้องการของแอลเดอร์เฟอร์  
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(1992: 115-116) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของแอล

เดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory) ว่าเป็นทฤษฎีความตอ้งการท่ีเรียกว่า 
ทฤษฎี อีอาร์จี (ERG: Existences Relatedness-Growth Theory) โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษย์
ออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence Need) เป็นความตอ้งการท่ีตอบสนอง เพื่อให้
มีชีวติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั 

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการ
ของบุคคลท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบตวัอยา่งมีความหมาย 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth Need) เป็นความตอ้งการสูงสุด 
รวมถึงความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความสาํเร็จในชีวติ 
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จากทฤษฎีน้ีได้ดดัแปลงมาจากทฤษฎีของ Maslow แต่ได้แบ่งความตอ้งการของ
มนุษย ์เป็น 3 ลาํดบัและมองว่า การขาดความพอใจในความตอ้งการระดบัสูงกวา่ข้ึนไป อาจทาํให้
ความตอ้งการระดบัตํ่ากวา่มีความสาํคญัข้ึนมาแทน  

สรุปได้ว่า การท่ีจะพฒันาให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตนั้น สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรไดห้ลากหลายประเภทในเวลาเดียวกนั ผูบ้ริหารสามารถพิจารณาการตอบสนอง 
หลายดา้นไปพร้อมกนั เช่น หากบุคลากรมีความตอ้งการในระดบัสูง แต่ประสบปัญหาอุปสรรคของ
งานไม่เอ้ืออาํนวยใหบุ้คคลมีความกา้วหนา้ ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความตอ้งการในระดบัเดิมแทน 
โดยการเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของงาน ให้สิทธิและอาํนาจ 
(Empowerment) ใหบุ้คลากรทุกระดบัมีส่วนร่วมในการวางแผนและตดัสินใจ ให้ความสําคญั กบัการ
ทาํงานเป็นทีม การมีความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค ์รับผิดชอบต่อความสําเร็จของตนเองและ
องค์การร่วมกัน ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน จะช่วยให้บุคลากรทุกคนมีความพึงพอใจและมี
คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี  

2.3  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก  
ภูวนยั  นอ้ยวงศ ์(2541: 32-34) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 

Two Factor Theory) วา่เป็นแนวความคิดเก่ียวกบัการจูงใจในการทาํงานโดยไดเ้สนอทฤษฏีสองปัจจยั
ท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบของแต่ละบุคคล ดงัน้ี   

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้
คนชอบและรักงานท่ีทาํ เป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้ทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ยไดแ้ก่ 

1.1  ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลทาํงานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบความสาํเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 
เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น 

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากผู ้
บงัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอคาํปรึกษาหารือหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยู่
ในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บั
ความสาํเร็จในงานดว้ย 

1.3  ลกัษณะของงานท่ีทาํ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบไดล้าํพงัเพียง
ผูเ้ดียว 
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1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนมาจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไดมี้การตรวจตราหรือควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด 

1.5 ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลใน
องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance factor) อาจเรียกไดว้า่เป็นปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
factor) หมายถึงปัจจยัคํ้ าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีใน
ลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบักลุ่มบุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และ
ปัจจยัน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 

2.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็น
ท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน 

2.2  โอกาสท่ีจะรับความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บ
การแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานแล้ว ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับความ 
กา้วหนา้ในอาชีพดว้ย 

2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ
ติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

2.4  ลกัษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติยศ
และศกัด์ิศรี 

2.5  นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์การ การ
ติดต่อ ส่ือสารภายในองคก์าร 

2.6  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานในหนา้ท่ีของบุคลากร เช่น การท่ีบุคลากรตอ้งยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 
ทาํใหบุ้คลากรไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 

2.8  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ดาํเนินงานหรือการใหค้วามยติุธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการบริหาร   



46 
 

สัญญา  รอดโพธ์ิทอง (2547: 20) ได้อธิบายถึงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 
(Herzberg’s Two Factor Theory) เพิ่มเติมวา่องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจ จะตอ้งมีค่าเป็นบวก จึงจะ
ทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน แต่ถา้เป็นลบก็จะไม่ทาํให้บุคคลไม่พึงพอใจในงานแต่
อย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางด้านสุขอนามยัน้ีมีหน้าท่ีค ํ้ าจุน หรือบาํรุงรักษาบุคคลให้มีความพึง
พอใจในงานอยู่แล้ว แต่ควรรักษาให้อยู่ในระดับท่ีพอดี หากมีปัจจยัด้านน้ีมากก็จะไม่จูงใจหรือ
กระตุน้ใหค้นมาทาํงานมากข้ึนแต่อยา่งใด 

ฉะนั้นองค์การควรจะตอ้งสนองตอบความต้องการของบุคลากร ให้เกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน โดยท่ีความพึงพอใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีบอกได้ถึงการมีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน ซ่ึงองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายของบุคลากรได้ เช่น การไดรั้บค่าจา้ง 
เงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจดัให้มีสถานท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ให้มีความปลอดภยั 
การจดักิจกรรม งานสังสรรค ์การแข่งกีฬาหรือให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น และเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามสามารถและทาํงานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน เป็นตน้ 
 

3.  สภาพทัว่ไปของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

3.1  ความเป็นมาของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดรั้บพระราชทานช่ือโดยพระบาทสมเด็จพระเจา้ 

อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช  ตามพระนามเดิมของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 7 เม่ือคร้ังทรงดาํรง
พระอิสริยยศ เป็น "กรมหลวงสุโขทยัธรรมราชา" และพระราชทาน พระบรมราชานุญาตให้ใชพ้ระราช
ลญัจกรในรัชกาลท่ี 7 ซ่ึงเป็นรูปพระแสงศรสามองค ์นาํมาประกอบกบัเจดียท์รงพุม่ขา้วบิณฑ์ซ่ึงเป็น
สัญลกัษณ์ของกรุงสุโขทยั เป็นตราประจาํมหาวิทยาลยั พร้อมทั้งทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราช 
บญัญติัมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สถาปนาข้ึนเป็นมหาวิทยาลัย (ฝ่ายวางแผนและพฒันา
ระบบงาน กองแผนงาน 2552: 1-1) เม่ือวนัท่ี 5 กนัยายน 2521 โดยรัฐบาลดาํเนินการจดัตั้งข้ึนให้เป็น
สถาบนัอุดมศึกษาสังกดัทบวงมหาวทิยาลยั เป็นมหาวทิยาลยัระบบเปิด ยดึหลกัการศึกษา ตลอดชีวิต
และกระจายโอกาสทางการศึกษาอย่างทัว่ถึงและเป็นธรรม มีระบบการสอนท่ีเอ้ืออาํนวย ให้นกัศึกษา
สามารถใชเ้วลาวา่งศึกษาดว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งเขา้ชั้นเรียนตามปกติ ผา่นส่ือการสอน ต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
วสัดุการศึกษาท่ีส่งทางไปรษณีย ์ประกอบดว้ย เอกสารการสอน แบบฝึกปฏิบติั ซีดีเสียงประจาํชุดวิชา 
ตาํราภาพชุด วสัดุอ่ืน ๆ ส่ือวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทศัน์ประกอบชุดวิชา วิธีการอ่ืนท่ีผูเ้รียน
สามารถศึกษาไดด้ว้ยตนเอง มีอาํนาจให้ปริญญาและประกาศนียบตัรท่ีมีศกัด์ิและสิทธิเช่นเดียวกบั
มหาวทิยาลยัอ่ืน ๆ ของรัฐทุกประการ  
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มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดรั้บการยอมรับและแต่งตั้งจากองคก์ารสหประชาชาติ 
ว่าดว้ยการศึกษาวิทยาศาสตร์และวฒันธรรม (UNESCO) เม่ือ พ.ศ. 2538 ให้เป็นสถาบนัชั้นนาํด้าน
การศึกษาทางไกลในภาคพื้นเอเชียและแปซิฟิก และการรับประกาศเกียรติคุณให้เป็นมหาวิทยาลยัเปิด
ดีเด่นของโลก จาก Commonwealth of Learning (COL) และสภาพการศึกษาทางไกลระหวา่งประเทศ 
(International Council for Distance Education: ICDE) (รัตนา  ยงัศิริ 2552: 4) 

ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชให้ความสําคญักบัการบริหารทรัพยากร
บุคลากรควบคู่กบัการบริหารจดัการ และการบริหารเงินและทรัพยสิ์นขององคก์าร ในการวางแผน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะในการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
โดยมีการจดัทาํแผนพฒันามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2552-2556) ท่ีมี
ลกัษณะเป็นแผนยทุธศาสตร์ ท่ีหวงัใหแ้ผนช้ีนาํ กาํกบัทิศทางการบริหารจดัการของมหาวิทยาลยัให้
เกิดความคล่องตวั สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
เทคโนโลยี ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ในการจดัทาํแผนพฒันาฯระยะ 5 ปี เนน้การมีส่วนร่วม
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและผูเ้ก่ียวขอ้งทุกภาคส่วน ทั้งสภามหาวิทยาลยั สภาวิชาการ คณะผูบ้ริหาร
ของมหาวทิยาลยั เพื่อช่วยขบัเคล่ือนมหาวทิยาลยัใหเ้ป็นองคก์ารเชิงยทุธศาสตร์ ทาํการขบัเคล่ือนทุก 
พนัธกิจของมหาวทิยาลยั ดว้ยการกาํหนดวสิัยทศัน์และพนัธกิจหลกั 4 ประการ ดงัน้ี  

วสัิยทศัน์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นมหาวิทยาลยัเปิดท่ีใชร้ะบบการศึกษา 
ทางไกล ชั้นนาํของโลก ใหก้ารศึกษาตลอดชีวติสาํหรับทุกคน 

พนัธกจิหลกั 4 ประการ คือ 
1.  พฒันาการเรียนการสอนทางไกล โดยมุ่งผลิตบณัฑิตทุกระดบัเพื่อตอบสนองต่อ

การพฒันาประเทศ 
2.  พฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงพฒันาชุมชน องคก์าร สถาบนัในสังคม เพื่อนาํไป 

สู่สังคมแห่งการเรียนรู้ และสังคมฐานความรู้ 
3.  วจิยัเพื่อส่งเสริมและพฒันาองคค์วามรู้ และภูมิปัญญาไทย 
4.  อนุรักษ ์ส่งเสริม พฒันาศิลปะและวฒันธรรม 

3.2  การแบ่งส่วนราชการของมหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช  
มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราชแบ่งส่วนราชการ ออกเป็นสาขาวิชาต่าง ๆ 12 

สาขาวชิา  มีฐานะเทียบเท่าคณะ รับผดิชอบงานดา้นวชิาการ มีสํานกัต่าง ๆ 10 สํานกั คือ สํานกัทะเบียน
และวดัผล สํานกัเทคโนโลยีการศึกษา สํานกับริการการศึกษา สํานกับรรณสารสนเทศ สํานกัพิมพ ์
สํานกัการศึกษาต่อเน่ือง สํานกัคอมพิวเตอร์ สํานกัวิชาการ สํานกับณัฑิตศึกษา และสถาบนัซ่ึงมีฐานะ
เทียบเท่าสํานกั คือ สถาบนัวิจยัและพฒันา โดยมีสํานกังานอธิการบดี กองกลาง กองการเจา้หน้าท่ี 
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กองคลงั กองแผนงาน และกองพสัดุ เป็นหน่วยบริหารส่วนกลาง (ฝ่ายรับนกัศึกษา สํานกัทะเบียน
และวดัผล 2553) และยงัมีหน่วยงานในส่วนภูมิภาคซ่ึงเรียกวา่ศูนยว์ิทยพฒันา อีก 10 จงัหวดั ไดแ้ก่ 
จงัหวดันครศรีธรรมราช จงัหวดันครสวรรค์ จงัหวดัเพชรบุรี จงัหวดัสุโขทยั จงัหวดัอุบลราชธานี 
จงัหวดัอุดรธานี จงัหวดัลาํปาง จงัหวดัจนัทบุรี จงัหวดัยะลา และจงัหวดันครนายก ดงัแสดงในภาพ
ท่ี 3.1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 3.1 การแบ่งส่วนราชการของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
 
 

ส านัก/กอง 
สาํนกังานอธิการบดี  
สาํนกัทะเบียนและวดัผล  
สาํนกัเทคโนโลยีการศึกษา 
สาํนกับริการการศึกษา 
สาํนกับรรณสารสนเทศ 
สาํนกัพิมพ ์ 
สาํนกัการศึกษาต่อเน่ือง  
สาํนกัคอมพิวเตอร์  
สาํนกัวิชาการ 
สาํนกับณัฑิตศึกษา  
สถาบนัวจิยัและพฒันา 
กองกลาง  
กองการเจา้หนา้ท่ี 
กองคลงั  
กองแผนงาน  
กองพสัดุ 

สาขาวชิา 
สาขาวชิาศิลปศาสตร์ 
สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
สาขาวชิานิติศาสตร์ 
สาขาวชิาเศรษฐศาสตร์ 
สาขาวชิาวทิยาศาสตร์สุขภาพ 
สาขาวชิามนุษยนิเวศศาสตร์ 
สาขาวชิารัฐศาสตร์ 
สาขาวชิาส่งเสริมการเกษตรและสหกรณ์ 
สาขาวชิานิเทศศาสตร์ 
สาขาวชิาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

 

ศูนย์วทิยพฒันา 
จงัหวดันครศรีธรรมราช  
จงัหวดันครสวรรค ์  
จงัหวดัเพชรบุรี   
จงัหวดัสุโขทยั   
จงัหวดัอบุลราชธานี  
จงัหวดัอดุรธานี  
จงัหวดัลาํปาง  
จงัหวดัจนัทบุรี  
จงัหวดัยะลา  
จงัหวดันครนายก 

มหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 
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3.3  บุคลากรของมหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 
เม่ือ พ.ศ. 2546 ระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีบุคลากร

ทั้งหมด 11 ประเภท คือ 1) ขา้ราชการ 2) บุคลากรมหาวิทยาลยั 3) ลูกจา้งประจาํ (งบประมาณ แผน่ดิน) 
4) ลูกจา้งประจาํ (เงินงบประมาณรายได)้ 5) ลูกจา้งประจาํในตาํแหน่งงานท่ีมีลกัษณะพิเศษ 6) ลูกจา้ง
ชัว่คราวเงินรายได ้7) ลูกจา้งชัว่คราวรายวนั 8) ลูกจา้งผูท้รงคุณวุฒิ 9) ผูเ้กษียณอายุราชการทาํงานใน
มหาวทิยาลยั 10) อาจารยผ์ูมี้ความรู้ความสามารถพิเศษ และ 11) ลูกจา้งชัว่คราวต่างประเทศ (งบประมาณ
แผ่นดิน และเงินรายได)้ รัตนา  ยงัศิริ (2546: 1) แต่ในปัจจุบนัแนวนโยบายของรัฐในการประกาศ
ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ ส่งผลให้มีการปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดองค์การของภาครัฐ
ให้มีความเหมาะสม โดยเฉพาะการลดจาํนวนขา้ราชการและลูกจา้งประจาํ หรือการจา้งเอกชนเขา้มา
รับผิดชอบดาํเนินการแทนในหนา้ท่ีบางอยา่ง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงในระยะยาว ประกอบกบั
การเตรียมการเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ทาํใหปั้จจุบนัมหาวทิยาลยัจึงมีบุคลากรอยู ่6 ลกัษณะ 
คือ ขา้ราชการ พนกังาน ลูกจา้งเงินงบประมาณ ลูกจา้งประจาํลูกจา้ง ประจาํลกัษณะพิเศษ และลูกจา้ง
ชัว่คราวรายเดือน คร่ึงหน่ึงของบุคลากรทั้งหมดยงัมีสถานะเป็นขา้ราชการ (ร้อยละ 50) รองลงมาคือ
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน (ร้อยละ 15.6) ลูกจา้งประจาํเงินรายได้ (ร้อยละ 14.7) ลูกจา้งเงินงบประมาณ 
(ร้อยละ 8.2) พนกังาน (ร้อยละ 6.7) และสุดทา้ยลูกจา้งลกัษณะพิเศษ (ร้อยละ 4.8) โดยมีสถิติประมาณการ
วา่ในช่วงระยะเวลา 5-10 ปีต่อไป อตัรากาํลงัของมหาวิทยาลยั มีแนวโนม้ลดลง เน่ืองจากการเกษียณอายุ
ราชการก่อนกาํหนด และการเกษียณอายุราชการตามปกติ อตัรากาํลงัมาทดแทนจะมีตาํแหน่งเป็น
พนกังานของรัฐเท่านั้น ส่วนลูกจา้งท่ีมีการเขา้ออกงานบ่อย โดยเฉพาะลูกจา้งท่ีมีความชาํนาญเฉพาะ
ดา้น เช่น ดา้นคอมพิวเตอร์ ทาํให้ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัเกิดความสูญเปล่าในการสรรหาบุคลากร และ
การฝึกอบรมบุคลากร แต่ไม่สามารถใช้ประโยชน์จากความสามารถของบุคลากรไดอ้ย่างคุม้ค่า (ฝ่าย
วางแผนและพฒันาระบบงาน กองแผนงาน 2552: 2-11) ทั้งน้ี บุคลากรแต่ละประเภท มีลกัษณะ
แตกต่างกนั ดงัน้ี  

3.3.1  ข้าราชการ 
1)  ประเภทของข้าราชการ ขา้ราชการพลเรือนในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

แบ่งเป็น 2 สาย คือ  
(1)  สายวิชาการ มีหนา้ท่ีสอน วจิยั และใหบ้ริการทางวิชาการ ไดแ้ก่ ตาํแหน่ง 

อาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์ 
(2)  สายสนับสนุนวิชาการ ไดแ้ก่  

-  งานบริการทางวิชาการ ได้แก่ ตําแหน่งพยาบาล นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ เจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน บรรณารักษ์ นักเอกสารสนเทศ นักแนะแนว
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การศึกษาและอาชีพ นักกิจการนักศึกษา นักวิชาการศึกษา นักวิชาการโสตทศันศึกษา เจา้หน้าท่ี
นกัวจิยั 

-  งานบริหาร ไดแ้ก่ งานบริหารและธุรการ ได้แก่ รองผูอ้าํนวยการ
ศูนย/์สถาบนั/สํานกั ผูอ้าํนวยการกอง เลขานุการสํานกั/สถาบนั หวัหนา้งาน เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล 
เจา้หนา้ท่ีธุรการ บุคลากรธุรการ เจา้หนา้ท่ีการเงินการบญัชี บุคลากรการเงินการบญัชี เจา้หนา้ท่ีพสัดุ 
บุคลากรพสัดุ บุคลากรห้องสมุด บุคลากรเคร่ืองคอมพิวเตอร์ บุคลากรประชาสัมพนัธ์ นายช่าง
เคร่ืองยนต ์นายช่างภาพ นายช่างศิลป์ นายช่างเทคนิค นายช่างอิเล็คทรอนิกส์ วิศวกร นิติกร สถาปนิก 
นกัประชาสัมพนัธ์ นกัวิชาการพสัดุ นกัวิชาการเงินและบญัชี นกัวิชาการช่างศิลป์ เจา้หนา้ท่ีบุคคล 
เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป เจา้หนา้ท่ีวเิทศสัมพนัธ์ เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบภายใน เจา้หนา้ท่ีบริหารงาน
พสัดุ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานการเงินและบญัชี 

2)  เงินเดือน ได้รับเงินเดือนจากงบประมาณแผ่นดิน โดยมีการเล่ือนขั้น
เงินเดือน ปีละ 2 คร้ัง คนละไม่เกิน 3 เปอร์เซ็นต์ นอกจากน้ีมีสิทธิไดรั้บรับเงินตอบแทนพิเศษเป็น   
4 เปอร์เซ็นต ์ทั้งน้ีมีพิจารณาพฤติกรรมอ่ืน ๆ ประกอบดว้ย รวมทั้งปีเล่ือนขั้นไดไ้ม่เกิน 2 คร้ัง  

3)  เงินประจ าต าแหน่ง ใช้พระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยการจ่ายเงินประจาํตาํแหน่ง 
ประเภทวชิาการ และประเภทบริหาร โดยจ่ายจากงบประมาณแผน่ดิน หากประเภทบริหารมีจาํนวน
ตาํแหน่งเกินกว่าท่ีกฎหมายว่าดว้ยเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งกาํหนด หรือดาํรงตาํแหน่งใน
หน่วยงานท่ีตั้งข้ึนเป็นการภายใน ใหจ่้ายจากเงินรายไดข้องมหาวทิยาลยั 

4)  การประเมิน ทดลองทาํหนา้ท่ีเป็นเวลา 6 เดือน เม่ือพน้การทดลองทาํหนา้ท่ี
แลว้ ทาํหนา้ท่ีต่อไปจนเกษียณอายุราชการ แต่มีการประเมินผลการทาํงาน ปีละ 2 รอบ รอบละ 6 เดือน 
รอบท่ี 1 วดัผลการทาํงานระหวา่ง 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม รอบท่ี 2 วดัผลการทาํงานระหวา่ง 1 เมษายน 
ถึง 30 กนัยายน ตามการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทาํงาน ท่ี ก.พ. กาํหนด และท่ี 
ก.พ.อ.มสธ. กาํหนดเพิ่มเติม ตามประกาศมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เร่ืองหลกัเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาในระดบัหน่วยงานของ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2554 ให้มีการประเมินอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ) โดยพิจารณากลุ่มผูบ้ริหาร กลุ่ม
วิชาการ และกลุ่มสนับสนุนวิชาการท่ีสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัในแต่ละตาํแหน่ง และแจง้ผลให้
ทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผูรั้บการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมินภายใน 15 วนั     
นบัแต่วนัส้ินรอบการประเมินแต่ละรอบ 

3.3.2  พนักงาน   
1)  ประเภทของพนักงาน แบ่งเป็น 2 สาย คือ  
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(1)  สายวิชาการ ไดแ้ก่ อาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และ
ศาสตราจารย ์มีหนา้ท่ีให้บริการวิชาการ ไดรั้บคุณวุฒิตั้งแต่วุฒิปริญญาโทข้ึนไป (ยกเวน้สาขาขาด
แคลนรับคุณวฒิุตั้งแต่ปริญญาตรี) 

(2)  สายสนับสนุนวิชาการ ไดแ้ก่ ตาํแหน่ง ไดรั้บคุณวุฒิตั้งแต่วุฒิ ปวส.
ข้ึนไป 

2)  ระบบเงินเดือน ใชบ้ญัชีเงินเดือนตามท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดสําหรับแรกเขา้ 
โดยแยกสายวิชาการ และจ่ายจากงบประมาณแผ่นดิน หมวดเงินอุดหนุนตามท่ีสํานกังบประมาณ
จดัสรรให้แต่ละปี มีการเล่ือนขั้นเงินเดือน ปีละ 2 คร้ัง คนละไม่เกิน 3 เปอร์เซ็นต์ นอกจากน้ีมีสิทธิ
ได้รับรับเงินตอบแทนพิเศษเป็น 4 เปอร์เซ็นต์ ทั้งน้ีตอ้งพิจารณาพฤติกรรมอ่ืน ๆ ประกอบด้วย 
รวมทั้งปีเล่ือนขั้นไดไ้ม่เกิน 2 คร้ัง 

3)  เงินประจ าต าแหน่ง กรณีผูท่ี้เคยรับราชการและตาํแหน่งทางวิชาการ หาก
มาบรรจุเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยั ให้นาํระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยการจ่ายเงินประจาํตาํแหน่ง 
ประเภทวชิาการมาใชโ้ดยอนุโลม โดยจ่ายจากกองทุนสวสัดิการบุคลากรในอตัราเดิมท่ีไดรั้บอยูจ่าก
เงินรายไดข้องมหาวทิยาลยั  

4)  การประเมิน มีการทดลองงาน 1 ปี ต่อสัญญาฉบบัท่ี 1 ระยะเวลา 1 ปี ต่อ
สัญญาฉบบัท่ี 2 ระยะเวลา 3 ปี ต่อสัญญาฉบบัท่ี 3 ระยะเวลา 5 ปี และต่อสัญญาฉบบัท่ี 4 ตลอดอาย ุ
60 ปี มีการประเมินเช่นเดียว กบัขา้ราชการ 

3.3.2  ลูกจ้างประจ าเงินรายได้  
1)  ประเภทของลูกจ้างเงินรายได้ สายสนบัสนุนวิชาการ ตอ้งทาํงานดา้นการ 

ใชค้วามรู้ ความสามารถเฉพาะ ใช้ความชาํนาญงานพิเศษและประสบการณ์ในการทาํงานในหนา้ท่ี 
ใช้แรงงาน ใชฝี้มือ และเป็นลกัษณะงานท่ีสามารถฝึกฝนตนเองให้เกิดความชาํนาญงานเพิ่มข้ึนได ้
ซ่ึงในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จาํแนกตาํแหน่งตามลกัษณะงาน หนา้ท่ี ความรับผิดชอบและ 
คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งได้ 5 หมวด ได้แก่ หมวดแรงงาน หมวดก่ึงฝีมือ หมวดฝีมือ หมวดฝีมือ
พิเศษระดบัตน้ และหมวดฝีมือพิเศษระดบักลาง 

2)  ค่าจ้าง ใช้บญัชีค่าจา้งตามท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดโดยอนุโลม มีการเพิ่ม
ค่าจา้งตามบญัชี ปีละ 2 คร้ัง คนละไม่เกิน 3 เปอร์เซ็นต ์นอกจากน้ีมีสิทธิไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ 4 
เปอร์เซ็นต์ ในกรณีท่ีคร่ึงปีท่ีแล้วไม่ลาอุปสมบทหรือลาคลอดทั้งน้ีตอ้งพิจารณาพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ประกอบดว้ย โดยมีการเพิ่มค่าจา้งตามหลกัเกณฑ์และระเบียบกระทรวงการคลงั และเกณฑ์ของ
มหาวทิยาลยัเพิ่มเติมสาํหรับลูกจา้งประจาํเงินรายไดแ้ละจ่ายจากเงินรายไดข้องมหาวทิยาลยั 

3)  การประเมิน มีการประเมินเช่นเดียวกนักบัลูกจา้งประจาํลกัษณะพิเศษ 
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3.3.3  ลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณแผ่นดิน 
1)  ประเภทของลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณแผ่นดิน เป็นสายสนบัสนุนวิชาการ 

ตอ้งทาํงานดา้นการใชแ้รงงาน ใชฝี้มือ ใชค้วามรู้ ความสามารถเฉพาะ ใชค้วามชาํนาญงานพิเศษและ
ประสบการณ์ในการทาํงานในหน้าท่ี และเป็นลักษณะงานท่ีสามารถฝึกฝนตนเองให้เกิดความ
ชาํนาญงานเพิ่มข้ึนได ้ในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จาํแนกตาํแหน่งตามลกัษณะงาน หนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ และคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่ง ตามท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด 

2)  ค่าจ้าง ใชบ้ญัชีค่าจา้งตามท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดโดยอนุโลม มีการเพิ่มค่าจา้ง
ตามบญัชี ปีละ 2 คร้ัง คนละไม่เกิน 3 เปอร์เซ็นต ์นอกจากน้ีมีสิทธิไดรั้บรับเงินตอบแทนพิเศษเป็น  
4 เปอร์เซ็นต์ ในกรณีท่ีคร่ึงปีท่ีแลว้ไม่ลาอุปสมบทหรือลาคลอดทั้งน้ีตอ้งพิจารณาพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ประกอบดว้ย โดยมีการเพิ่มค่าจา้งตามหลกัเกณฑ์และระเบียบกระทรวงการคลงัและจ่ายจากงบประมาณ
แผน่ดิน 

3)  การประเมิน มีการประเมินเช่นเดียวกบัขา้ราชการ 
3.3.4  ลูกจ้างประจ าลักษณะพเิศษ   

1)  ประเภทของลูกจ้างประจ าลักษณะพิเศษ สายสนบัสนุนวิชาการ ท่ีทาํงานใน
หน่วยบริการรูปแบบพิเศษของมหาวิทยาลยั ปฏิบติังานช่างระดบัทาํการ จาํแนกเป็นช่างทาํการ 1-3 
ช่างชาํนาญการและช่างชาํนาญการพิเศษ และปฏิบติังานบริหาร จาํแนกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับ
หวัหนา้งาน ไดแ้ก่ ผูช่้วยหวัหนา้งาน หวัหนา้งาน และระดบัจดัการ ไดแ้ก่ ผูช่้วยผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการคือ
บุคคลท่ีมหาวทิยาลยัจา้งข้ึนใหท้าํงานในหน่วยงานท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดให้เป็นหน่วยงานท่ีมีลกัษณะ
พิเศษ โดยจะตอ้งเป็นบุคลากรในตาํแหน่งงานท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดวา่ ตอ้งใชค้วามรู้ความชาํนาญ 
ประสบการณ์และลกัษณะพิเศษ ซ่ึงในขณะน้ี มหาวทิยาลยัจาํแนกลูกจา้งประจาํดงักล่าว 

2)  ค่าจ้าง ใชบ้ญัชีค่าจา้งตามท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดโดยอนุโลม มีการเพิ่มค่าจา้ง
ตามบญัชี ปีละ 2 คร้ัง คนละไม่เกิน 3 เปอร์เซ็นต ์นอกจากน้ีมีสิทธิไดรั้บรับเงินตอบแทนพิเศษเป็น  
4 เปอร์เซ็นต์ ในกรณีท่ีคร่ึงปีท่ีแลว้ไม่ลาอุปสมบทหรือลาคลอดทั้งน้ีตอ้งพิจารณาพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ประกอบดว้ย โดยมีการเพิ่มค่าจา้งตามหลกัเกณฑ์และระเบียบกระทรวงการคลงั เกณฑ์ของมหาวิทยาลยั
เพิ่มเติมสาํหรับลูกจา้งประจาํลกัษณะพิเศษและจ่ายจากเงินรายไดข้องมหาวทิยาลยั 

3)  การประเมิน ทดลองทาํหนา้ท่ีเป็นเวลา 6 เดือน และเม่ือผา่นการทดลอง
ทาํหนา้ท่ีจะมีการทาํสัญญาจา้ง แต่มีการประเมินผลการทาํงาน ปีละ 2 รอบ รอบละ 6 เดือน รอบท่ี 1 
วดัผลการทาํงานระหวา่ง 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม รอบท่ี 2 วดัผลการทาํงานระหวา่ง 1 เมษายน ถึง 
30 กนัยายน ตามประกาศมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เร่ืองหลกัเกณฑ์และวิธีการเพิ่มค่าจา้ง 
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ลูกจ้างประจาํและลูกจ้างลกัษณะพิเศษ โดยมีการประเมินผลการปฏิบติังานตามแบบประเมินท่ี
มหาวทิยาลยักาํหนดและจากวนัลา 

3.3.5  ลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือน 
1)  ประเภทของลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือน ทาํงานลกัษณะชัว่คราว และ/หรือมี

กาํหนดเวลาจา้งคราวละไม่เกินหน่ึงปี และไดรั้บค่าจา้งเป็นรายเดือน 
2)  ระบบค่าจ้าง ใชบ้ญัชีค่าจา้งตามท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดโดยอนุโลม มีการเพิ่ม

ค่าจา้งตามบญัชี ปีละ 1 คร้ัง คนละไม่เกิน 3 เปอร์เซ็นต์ แต่จะเพิ่มค่าจา้งไดเ้ม่ือทาํหนา้ท่ีมาครบ 3 ปี
บริบูรณ์ นอกจากน้ีมีสิทธิไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ 4 เปอร์เซ็นต ์ในกรณีท่ีไม่ลาอุปสมบทหรือลาคลอด
ทั้งน้ีตอ้งพิจารณาพฤติกรรมอ่ืน ๆ ประกอบดว้ย โดยมีการเพิ่มค่าจา้งตามหลกัเกณฑ์และระเบียบ
กระทรวงการคลงั และเกณฑ์ของมหาวิทยาลยัเพิ่มเติม สําหรับลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนและจ่ายจาก
เงินรายไดข้องมหาวทิยาลยั 

3)  การประเมิน ทดลองทาํหนา้ท่ีเป็นเวลา 6 เดือน และเม่ือผา่นการทดลอง
ทาํหนา้ท่ีจะมีการทาํสัญญาจา้ง แต่มีการประเมินผลการทาํงาน ปีละ 1 รอบ วดัผลการทาํงานในเดือน
กนัยายน ตามประกาศมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เร่ืองหลกัเกณฑ์การให้ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน
ไดรั้บค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน โดยมีการประเมินผลการปฏิบติังานตามแบบประเมินท่ี
มหาวทิยาลยักาํหนดและวนัลา 

จากขอ้มูลขา้งตน้ผูว้ิจยัไดส้ํารวจจาํนวนบุคลากรรวมทั้งส้ิน 2,451 คน (สํารวจเม่ือ
วนัท่ี 4 มกราคม 2553: กองการเจา้หนา้ท่ี มสธ.) และสามารถจาํแนกบุคลากรไดเ้ป็น 2 ประเภท 
ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหาร จาํนวน 46 คน บุคลากรทัว่ไป 2,405 คน ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
พนกังาน ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 

3.4  สวสัดิการของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จดัสวสัดิการตามระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีว่า

ดว้ยการจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ. 2547 โดยกาํหนดให้เป็นหนา้ท่ีของหวัหนา้ส่วนราชการ
ในการริเร่ิม ดาํเนินการ หรือสนบัสนุนให้มีการจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการ เพื่อให้การบริหาร
จดัการมีประสิทธิภาพเกิดผลสัมฤทธ์ิสอดคลอ้งตามสภาพการณ์ในปัจจุบนัและในอนาคต และบุคลากร
มหาวิทยาลยัมีสิทธิท่ีจะไดรั้บสวสัดิการตามท่ีกาํหนด โดยมีสภามหาวิทยาลยั และคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลสําหรับขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาของมหาวิทยาลยั  (ก.พ.อ.มสธ.) 
กาํหนด แกไ้ข ปรับปรุง กฎระเบียบท่ีใชบ้งัคบั หลกัเกณฑ์และวิธีต่าง ๆ ให้มีความคล่องตวั ยืดหยุน่ 
แก้ไขง่าย โปร่งใส ตรวจสอบได้ ให้เหมาะสมกบับุคลากรแต่ละประเภท ภายใตห้ลกัการบริหาร
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ภาครัฐแนวใหม่ และหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีคือการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีกอง
การเจา้หนา้ท่ี เป็นองคก์ารกลางดูแลการบริหารงานบุคคล (รัตนา  ยงัศิริ 2552: 6-7) 

ทั้งน้ี บุคลากรมหาวิทยาลยัและลูกจา้งของมหาวิทยาลยัตอ้งไดรั้บการคุ้มครองและ
ประโยชน์ตอบแทนไม่นอ้ยกวา่ท่ีกาํหนดไวใ้นกฎหมายวา่ดว้ยการคุม้ครองแรงงาน กฎหมายวา่ดว้ย
ประกนัสังคม และกฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน 

จึงทาํใหม้หาวทิยาลยัมีสวสัดิการหลากหลายประเภท และไดท้าํการรวบรวมสวสัดิการ 
ดงักล่าวไวอ้ยา่งเป็นระบบ ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากระเบียบ ขอ้บงัคบั และหลกัเกณฑ์ต่าง ๆ และแกไ้ข
เพิ่มเติม ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลสําหรับขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดม ศึกษาของ
มหาวิทยาลัย ข้อมูลการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราชเพื่อมุ่งสู่การเป็น
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ แต่งโดย รัตนา  ยงัศิริ (2546: 7-21) คู่มือบุคลากร มสธ. แต่งโดย รัตนา  
ยงัศิริ (2552: 21-68) ขอ้มูลจากงานสวสัดิการจากกองการเจา้หนา้ท่ีมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
และสิทธิประโยชน์ (สาํนกังานประกนัสังคม 2552) จึงสรุปไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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สวสัดกิารบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เบิกจ่ายจาก 

 
 

รายละเอยีด 

ข้าราชการ 
พนักงาน

มหาวทิยาลยั 
ลูกจ้างประจ างบประมาณ 

ลูกจ้างเงนิรายได้ 

ประจ า+ลกัษณะพเิศษ 

งบแผ่นดนิ งบรายได้ งบรายได้ งบแผ่นดนิ งบรายได้ งบรายได้ 

1. ค่ารักษาพยาบาลของตนเอง 
(คู่สมรส/บุตร/บิดามารดาของผูมี้สิทธิ) 

   ไดไ้ม่เกิน 3 คน   
 

ไดไ้ม่เกิน 3 คน 

2. ค่าการศึกษาบุตร       

3. ค่าเช่าบา้น  เฉพาะผูท่ี้โอนมา      

4. บ าเหน็จ-บ านาญ       

5. กองทุนบ าเหน็จ-บ านาญ (กบข.)3%     เฉพาะบ าเหน็จ   เฉพาะบ าเหน็จ 

6. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ(กสจ.)3%       

7. บ าเหน็จลูกจา้ง       

8. เงินช่วยพิเศษ (เงินช่วยท าศพ)  เงินเดือนสุดทา้ย 
X 3 ด. 

 
  เงินเดือนสุดทา้ย 

X 3 ด. 
 เงินเดือนสุดทา้ย 

X 3 ด. 
 

 เงินเดือนสุดทา้ย 
X 3 ด. 

9. เงินสงเคราะห์ขา้ราชการ  กรณีอนัตรายจาก
การท างาน 

     

10. เงินท าขวญัขา้ราชการและลูกจา้ง       

11. ค่ารักษาพยาบาลกรณีมีอุบติัเหตุ 
ท่ีเบิกจากทางราชการไม่ได ้

 
 

ไม่เกิน 500บ./คร้ัง 
 

ไม่เกิน 500บ./คร้ัง  
 

ไม่เกิน 500
บ./คร้ัง 

 
ไม่เกิน 500บ./คร้ัง 

12. การตรวจสุขภาพประจ าปี       

13. ค่าตรวจรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้       

14. กองทุนประกนัสงัคม 4%       

15. กองทุนเงินสะสมสมทบ 3-5%       

16. กองทุนเงินทดแทน       

17. เคหะสงเคราะห์ดา้นท่ีอยูอ่าศยั       

18. เงินกูเ้พื่อเคหะสงคเ์คราะห์ (ปัจจุบนั
ม.มีนโยบายชะลอไวก่้อน) 

      

19. เงินยืมฉุกเฉิน  C1-5     

20. ชุดปฏิบติังานลูกจา้งประจ า       

21. ชุดปกติขาว  ชุดละ 800 บ.;5ปี      

22. ชุดสูท  ชุดละ 800 บ.  ชุดละ 800 บ.  ชุดละ 800 บ.    

23. รถรับส่งบุคลากร       

24. น ้าด่ืม       

25. ค่าครองชีพ        

26. ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ       

27. ค่าใชจ่้ายในการศึกษา ฝึกอบรม ดู
งาน 

      

28. เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ประจ าปี       

29. ค่าอาหารท าการนอกเวลา       

30. กองทุนสวสัดิการพนกังาน       

31. สโมสรสุโขทยัธรรมาธิราช       

32. สหกรณ์ออมทรัพย ์(สอ.มสธ.)       

33. สหกรณ์กรร้านคา้         

34. การฌาปนกิจสงเคราะห์ (ชพค.)       
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สวสัดกิารบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (ต่อ) 
เบิกจ่ายจาก 

 
 

รายละเอยีด 

ลูกจ้างช่ัวคราว ลูกจ้างช่ัวคราวรายปี 

รายเดือน รายวัน ชาวต่างประเทศ ผู้ทรงคุณวุฒิ สามารถพเิศษ ผู้เกษียณอาย ุ

งบรายได้ ประกันสังคม 
งบ 

  รายได้ 
งบ 

แผ่นดิน 
งบ

รายได้ 
  ประกัน 
    สังคม 

งบรายได้ งบแผ่นดิน งบแผ่นดิน 

1. ค่ารักษาพยาบาลของตนเอง 
(คู่สมรส/บุตร/บิดามารดาของผูมี้สิทธิ) 

 
 

ค่าคลอดบุตร      
  

2. ค่าการศึกษาบุตร          

3. ค่าเช่าบา้น    8000 บ/ด 8000 บ/ด     

4. บ าเหน็จ-บ านาญ          

5. กองทุนบ าเหน็จ-บ านาญ (กบข.)3%  กรณีชราภาพ        

6. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ(กสจ.)3%          

7. บ าเหน็จลูกจา้ง          

8. เงินช่วยพิเศษ (เงินช่วยท าศพ) 
          (3000 บ.+เงินสงเคราะห์ตามเวลาการส่งเงิน 

 
   

        

9. เงินสงเคราะห์ขา้ราชการ          

10. เงินท าขวญัขา้ราชการและลูกจา้ง          

11. ค่ารักษาพยาบาลกรณีมีอุบติัเหตุ 
        ท่ีเบิกจากทางราชการไม่ได ้

 ไม่เกิน 
 500บ./คร้ัง 

        

12. การตรวจสุขภาพประจ าปี          

13. ค่าตรวจรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้          

14. กองทุนประกนัสงัคม 4%          

15. กองทุนเงินสะสมสมทบ 3-5%          

16. กองทุนเงินทดแทน          

17. เคหะสงเคราะห์ดา้นท่ีอยูอ่าศยั          

18. เงินกูเ้พื่อเคหะสงคเ์คราะห์ (ปัจจุบนัม.        
   มีนโยบายชะลอไวก่้อน) 

         

19. เงินยืมฉุกเฉิน          
20. ชุดปฏิบติังานลูกจา้งประจ า          
21. ชุดปกติขาว          
22. ชุดสูท          
23. รถรับส่งบุคลากร          
24. น ้าด่ืม          

25. ค่าครองชีพ           

26. ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ          
27. ค่าใชจ่้ายในการศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน          
28. เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ประจ าปี          
29. ค่าอาหารท าการนอกเวลา          
30. กองทุนสวสัดิการพนกังาน          
31. สโมสรสุโขทยัธรรมาธิราช          
32. สหกรณ์ออมทรัพย ์(สอ.มสธ.)          
33. สหกรณ์กรร้านคา้            
34. การฌาปนกิจสงเคราะห์ (ชพค.)          
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จากตารางจะเห็นไดว้า่ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ถือเป็นมหาวทิยาลยัของรัฐ
ซ่ึงเป็นหน่วยงานราชการหน่วยหน่ึงท่ีบุคลากรในสังกดัมีสิทธิท่ีจะไดรั้บสวสัดิการตามท่ีระเบียบสํานกั
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ. 2547 กาํหนดโดยสวสัดิการใน
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดแ้บ่งเป็นสองส่วน คือ สวสัดิการท่ีรัฐจดัให้ (งบประมาณแผน่ดิน) 
และสวสัดิการท่ีมหาวิทยาลยัจดัให้ (งบประมาณรายได)้ นอกจากน้ี ยงัมีหน่วยงานอ่ืน ๆ อาทิ สหกรณ์
ออมทรัพย ์มสธ.จาํกดั สหกรณ์ร้านคา้ มสธ.จาํกดั กองทุนบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ การฌาปนกิจ
สงเคราะห์ช่วยเพื่อนครูและบุคลากรทางการศึกษา (ช.พ.ค.) จดัให้แก่บุคลากรของมหาวิทยาลยัอีกดว้ย 
(ประสาน  ชนาพงษจ์ารุ 2550: 1) 
    

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

4.1  งานวจัิยในประเทศ 
พา  ไมจ้นัทร์ดี (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู สังกดักรม

สามญัศึกษา ศึกษากรณีอาํเภอสังขะ จงัหวดัสุรินทร์ พบวา่ 1) อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
อายุงาน ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลให้ระดบัของคุณภาพชีวิตการทาํงานมีความแตกต่างกนั 
ยกเวน้ผลการวิเคราะห์ในด้านลักษณะงานและด้านทศันะต่อเพื่อนร่วมงานมีผลต่อระดับความ
แตกต่างของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 2) คุณภาพชีวิตการทาํงาน พิจารณาเป็นรายดา้น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน ความ
สมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และดา้นการพฒันาความสามารถ
ของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง องค์ประกอบทุกด้านยกเว้นด้านธรรมนูญในองค์การ มี
ความสัมพนัธ์กับผลการทํางาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้าน
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพและดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนสามารถ
ทาํนายผลการทาํงานได ้

รมิตา  อัน๋วงษ ์(2542) ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการมหาวิทยาลยัสุโขทยั- 
ธรรมาธิราช พบวา่ 1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช อยูใ่น
ระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ดา้นการพฒันา
ความสามารถของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานส่วนอ่ืนในภาพรวม
ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลางเช่นเดียวกนัทั้งหมด 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส วฒิุการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาท่ีทาํงาน ลกัษณะสายงาน และระดบัตาํแหน่ง 
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พบวา่ (1) ขา้ราชการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุระหวา่ง 37-40 ปี มีสถานภาพสมรส มีวุฒิการศึกษา
ระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก มีระยะเวลาท่ีทาํงานตั้งแต่ 1-10 ปี และขา้ราชการระดบั 3-5 (2)  ความ
แตกต่างของเพศ สถานภาพสมรส อายุ ระยะเวลาท่ีทาํงานในมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราชของ
ขา้ราชการมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน (3) ความ
แตกต่างของการศึกษาสูงสุด ลกัษณะสายงาน และระดบัตาํแหน่งของขา้ราชการมหาวิทยาลยั สุโขทยั-
ธรรมาธิราชมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 3) ปัจจยัพฤติกรรมการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
ประกอบด้วย ความร่วมมือในการทาํงาน ความขดัแยง้ในการทาํงาน และปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบ 
ดว้ย งานท่ีใช้ทกัษะหลากหลาย งานมีเอกลกัษณ์ ความอิสระในการทาํงาน และความพร้อมในการ
ตรวจสอบ มีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในระดบัปานกลางและในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 สรุปปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะงาน และปัจจยัพฤติกรรมการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
เป็นปัจจยัหลกัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เบญจางค ์ บาํรุงสุข (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกองการ
เจา้หนา้ท่ี สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพฯ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือ
พิจารณารายดา้นทั้ง 8 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยพบวา่ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพอยูใ่นระดบัสูง รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นบูรณาการดา้นสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั 
ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบั
ชีวติดา้นอ่ืน ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล รวมทั้งดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรมอยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อคุณภาพรวมทั้งดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นค่าตอบแทน  
ท่ีเหมาะสมและยุติธรรมอยูใ่นระดบัตํ่าสุด ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแ้ก่ ระดบัตาํแหน่ง 
หนา้ท่ี การรับรู้และค่านิยม ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
เงินเดือนและประสบการณ์การทาํงาน 

พจมาน  ศรีเสรีนุวฒัน์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสํานกั
งบประมาณสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี พบวา่คุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ 
ดา้นความก้าวหน้าในงาน ด้านธรรมนูญในองค์การ และด้านความสมดุลระหว่างวิถีชีวิตกบังาน      
มีคุณภาพชีวติการทาํงานในระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานไดแ้ก่ เพศ สายงาน 
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ลกัษณะงาน การปกครองบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนในเร่ืองอายุ เงินเดือน 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุราชการไม่มีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ดาววรรณ์  คุณยศยิ่ง (2542)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ รายได ้
ประสบการณ์ในการทาํงาน การศึกษาอบรม และตาํแหน่งหน้าท่ีกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน กลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งส้ิน 332 คน พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ มีคะแนนเฉล่ียทั้งโดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ รายได้ ประสบการณ์ในการทาํงาน 
การศึกษาอบรม ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ส่วนปัจจยัด้านตาํแหน่งหน้าท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

อภิรักษ์  หัชชะวณิช (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรธนาคาร
กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ภายใตร้ะบบงานรีเอ็นจิเนียร่ิง: ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในเขต 43 ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา อายุ ลกัษณะงาน ความมีอิสระในการทาํงาน การใช้
ทกัษะหลากหลายในการทาํงาน ความพร้อมในการตรวจสอบ และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานท่ี
แตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สําหรับ
เพศ สถานภาพสมรส อายงุาน ตาํแหน่งหนา้ท่ี เงินเดือน ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวิต
การทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ภทัรา  เผือกพนัธ์ (2545) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ
หน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล 
ประจาํการอุบติัเหตุฉุกเฉินอยูใ่นระดบัปานกลาง ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ หน่วยอุบติัเหตุฉุกเฉินแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้หอผูป่้วย ลกัษณะงาน ระดบัการศึกษา สามารถร่วมกนั
พยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการหน่วยอุบติัเหตุฉุกเฉินได ้อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 55.6 

นิตยาพร  สาธร (2546) ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรฝ่ายบาํรุงรักษาการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟ้าแม่เมาะ ซ่ึงไดศึ้กษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรฝ่ายบาํรุงรักษาในดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมอยู่ในระดบัมาก ดา้นสภาพการทาํงานท่ี
ปลอดภยัอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คง
และกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์ภายในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการเงิน
ท่ีอิสระและทา้ทายอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบั
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ปานกลาง และการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายกุารทาํงาน รายไดแ้ละกองงาน ผลวิจยัพบวา่ 1) บุคลากร
ฝ่ายบาํรุงรักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะมีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) บุคลากรฝ่ายบาํรุง 
รักษาโรงไฟฟ้าแม่เมาะท่ีมีลกัษณะบุคคลในเร่ือง อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายุการทาํงาน 
รายได ้กองงาน ท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และบุคลากรฝ่ายบาํรุงรักษาท่ีมีเพศ แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

สุภาณี  ฝนทองมงคล (2546) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
ขา้ราชการครู พบว่า ระดบัของคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู สังกดักรุงเทพมหานคร ใน
สาํนกังานเขตราษฎร์บูรณะ อยูใ่นระดบัมาก ตวัแปรทศันคติต่องานและโรงเรียน ตวัแปรความสัมพนัธ์ 
ในครอบครัว ตวัแปรมนุษยสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และตวัแปรสถานภาพการสมรส สามารถร่วมกนั
ทาํนายคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการครู สังกดักรุงเทพมหานคร ในสํานกังานเขตราษฎร์บูรณะ 
ไดร้้อยละ 29 ส่วนตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา เงินเดือน ประสบการณ์การทาํงาน
ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู สังกดักรุงเทพมหานคร ในสํานกังานเขต
ราษฎร์บูรณะ 

ชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุข
ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่ 1) คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขใน
โรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานรายดา้น 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน และด้านความสัมพนัธ์กับ
บุคคลอ่ืนและทาํงานร่วมกนัอยู่ในระดบัสูง ส่วนคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้น
สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้น
การคาํนึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรสาธารณสุขท่ีมีเพศ สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ีย
คุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value = 0.986, 0.855 ตามลาํดบั) 
ส่วนบุคลากรสาธารณสุขท่ีมีตาํแหน่งหน้าท่ี และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิต
การทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value = 0.006, 0.019 และ < 0.001 ตามลาํดบั)       
3) ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุและประสบการณ์ในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยัดา้นรายได ้การรับรู้และค่านิยม ปัจจยัดา้นบริหาร ไดแ้ก่ 
การบริหารจดัการ และลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ สถานท่ี คน ระบบการทาํงาน 
และวฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 
4) ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value <0.001) 
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ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร ระบบการทาํงาน การบริหารจดัการ การรับรู้ สถานท่ี คน และตาํแหน่งกลุ่ม
พยาบาลเทคนิค โดยสามารถร่วมกนัทาํนายความแปรปรวนของตวัแปรของคุณภาพชีวิตการทาํงานได้
ร้อยละ 71  

ชญานี  เยี่ยมระยบั (2547) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัดา้นเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และเงินเดือน มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญัทาง
สถิติ .05 

ธวชัชยั  สิงห์เขียว (2547) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
ท่ีทาํงานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาบุคลากรบริษทั ไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ บุคลากร
บริษทั ไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) มีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยเฉพาะใน
ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม (การทาํงานร่วมกนั) ดา้นความสมดุลระหวา่งหน่วยงานกบัชีวิตส่วนตวัของบุคลากร ดา้นสิทธิ
ของบุคลากร (ธรรมนูญในองคก์าร) และความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่วนคุณภาพชีวิต
ในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน บุคลากร
มีคุณภาพชีวติอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปราโมทย ์ ลกัษณประณยั (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรธนาคาร
กสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายงานบริหารเครดิต พบวา่ 1) บุคลากรในสายงานบริหารเครดิต 
มีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรในสายงานบริหารเครดิต ท่ีมีลกัษณะ
ส่วนบุคคลในเร่ือง รายได ้และหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในทางตรงกนัขา้มบุคลากรท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการ
ทาํงาน และตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

มาลินี  ช่ืนชอบ (2548) ศึกษาปัจจยัท่ีกาํหนดความคาดหวงัต่อคุณภาพชีวิตในดา้น
การทาํงานของพยาบาลโรงพยาบาลศรีธญัญา พบวา่ ความคาดหวงัต่อคุณภาพชีวิตในดา้นการทาํงาน
ของพยาบาลโรงพยาบาลศรีธัญญาอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัทางชีวสังคมจาํแนกตามเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ตาํแหน่งทางการพยาบาล ประสบการณ์การทาํงาน ระยะเวลาการทาํงาน มีความคาดหวงั 
ต่อคุณภาพชีวติในดา้นการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 ส่วนสถานภาพการ
สมรส ความพอเพียงของรายได้กบัรายจ่ายในครอบครัว งานหลกัท่ีมีความรับผิดชอบ หน้าท่ีความ
รับผิดชอบ การไดรั้บการสนบัสนุนให้ศึกษาหรืออบรมเพิ่มเติมและภาวะสุขภาพ มีความคาดหวงัต่อ
คุณภาพชีวิตในดา้นการทาํงานไม่แตกต่างกนั บรรยากาศในองค์การ การส่ือสารภายในองค์การและ
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ทศันคติต่อวชิาชีพไม่มีความสัมพนัธ์กบัความคาดหวงัต่อคุณภาพชีวิตในดา้นการทาํงาน และกลุ่มตวั
แปรท่ีสามารถร่วมทาํนายความคาดหวงัต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานได ้ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน 
ตาํแหน่งพยาบาลเทคนิค บรรยากาศในองค์การและเพศหญิง สามารถร่วมกนักาํหนดความคาดหวงั
ต่อคุณภาพชีวติในดา้นการทาํงานของพยาบาลได ้ร้อยละ 15.5 

รัญญานี  บุญมา (2548) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค อาํเภอบางประอิน พบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ
ระหวา่ง 26-35 ปี มีสถานภาพสมรสคู่ ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีรายไดต่้อเดือน
ไม่เกิน 10,000 บาท ส่วนใหญ่เป็นบุคลากร/หวัหนา้งาน ทาํงานในฝ่ายผลิต/ฝ่ายซ่อมบาํรุง และระยะเวลา
ตํ่ากวา่ 3 ปี 2) ปัจจยัดา้นการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ การปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะงาน
และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัพอใช ้3) คุณภาพชีวิตการทาํงานของกลุ่ม
ตวัอยา่ง พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัพอใช ้4) ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา 
หน่วยงานท่ีสังกดั การปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วน
ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส รายได้ ตาํแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ในการทาํงาน 

อนุชา  นวลไทย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมราชทณัฑ ์
เขต 8 พบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตการทาํงานรายด้าน ความเก่ียวพนักบัสังคมภายนอก และด้านงานท่ีมี
ความหมาย และทา้ทาย อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นค่าตอบแทน ดา้นความปลอดภยั ดา้นโอกาสใน
การพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสิทธิตามรัฐธรรมนูญ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ และ
ดา้นความยุติธรรมในหน่วยงาน อยู่ในระดบัปานกลาง โดยท่ีปัจจยัทางดา้นเพศ สถานภาพสมรส 
ระดบัรายไดแ้ละระดบัตาํแหน่ง ไม่มีผลทาํใหคุ้ณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั แต่อาย ุ
ระดบัการศึกษา และอายุราชการมีผลทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และส่ิงท่ีกลุ่มตวัอยา่งตอ้งการ คือการปรับอตัราฐานเงินเดือนหรือค่าตอบแทนให้สูงข้ึน 
การอบรมความรู้ทางดา้นศิลปะป้องกนัตวั การฝึกอบรมความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ และ
การวางระบบการพิจารณาความดีความชอบในการทาํงานท่ีชดัเจน จากผลการศึกษาให้ขอ้เสนอแนะว่า
หน่วยงานต้นสังกัดควรวางแผนการประเมินผลงานเพื่อใช้ในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง การ
พิจารณาความดีความชอบท่ีชดัเจน เพื่อใหข้า้ราชการท่ีทาํงานมีกาํลงัใจในการทาํงานมากยิ่งข้ึน มีการ
พฒันาขา้ราชการ กรมราชทณัฑ์ เขต 8 ให้มีความรู้ในงานท่ีรับผิดชอบและมีความรู้ในองค์ความรู้
ใหม่ ๆ ท่ีนาํมาพฒันางานของตนเองไดเ้ปิดโอกาสให้ขา้ราชการระดบัล่างไดมี้โอกาสแสดงความ
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คิดเห็นมีส่วนร่วมในการวางแผน และผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะไดมี้การศึกษาผลการวิจยั เพื่อท่ีนาํมา
เป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติของขา้ราชการในสังกดัต่อไป 

ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ (2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
มหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ พบว่า 1) 
บุคลากรมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ ในกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 
18-40 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษานอ้ยกวา่ระดบัปริญญาตรี มีอายุงาน 2-4 ปีข้ึนไป มีตาํแหน่ง
หนา้ท่ีเป็นบุคลากรธุรการ อตัราเงินเดือนอยูใ่นช่วง 10,001-15,000 บาทข้ึนไป และส่วนใหญ่อยูใ่น
สํานกังานอธิการบดี 2) บุคลากรมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีพระ
จอมเกลา้พระนครเหนือ มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.24) ซ่ึงเรียง 
ลาํดบัคะแนนเฉล่ียสูงสุดไปยงัคะแนนตํ่าสุด ได้ดงัน้ี ปัจจยัด้านการทาํงาน ( X = 3.36) ปัจจยัดา้น
พฤติกรรมการทาํงาน ( X = 3.31) และปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติการทาํงาน ( X = 3.24)  3) ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยจาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุงาน 
ตาํแหน่ง เงินเดือน ความเห็นต่อลกัษณะงาน ความเห็นต่อความมีอิสระในการทาํงาน ความเห็นต่อ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความเห็นต่อทรรศนะต่อเพื่อนร่วมงานมีคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่
แตกต่างกนั 

สิริลกัษณ์  พรหมโกมุท (2549) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของนกัวชิาการสาธารณสุขระดบัตาํบลในเขตสาธารณสุขท่ี 7 พบวา่ 1) ปัจจยัหลกัของคุณภาพ
ชีวติการทาํงานของนกัสาธารณสุข มี 10 กลุ่มไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะองคก์ารและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 
ประสบการณ์การทาํงาน ลกัษณะงานและผลท่ีเกิดจากการทาํงาน ความสมดุลของงานกบัชีวิต การ
จดัสรรเวลาใหก้บัครอบครัว สภาวะสุขภาพ การบริหารเวลา ภาระค่าใชจ่้ายในครอบครัว ค่าตอบแทน 
การฝึกอบรม และการออกกาํลงักาย 2) ลกัษณะท่ีสําคญัของนกัวิชาการสาธารณสุขตามปัจจยัคุณภาพ
ชีวติคือ ส่วนใหญ่ใหเ้วลากบังานมากกวา่ชีวติส่วนตวัและครอบครัวเป็นอตัราส่วน 4:1:1 ส่วนใหญ่ไม่
เห็นดว้ยกบัเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ไม่มีความเครียดจากการทาํงาน ไม่แน่ใจในประสิทธิภาพ
ของระบบการส่ือสาร บรรยากาศการทาํงานขององคก์าร 3) มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ในระดบัค่อนไปทางมากกบัการได้รับการยอมรับนบัถือ ในระดบัปานกลางกบังานท่ีทาํ ภาระงาน 
คุณค่าของงาน และองคก์ารและส่ิงแวดลอ้ม 4) ปัจจยัท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไดแ้ก่ ปัจจยัขอ้ท่ี 1, 3, 4, 8 และ 9 ขอ้คน้พบจากงานวิจยับ่งบอกว่า 
ประสบการณ์การทาํงาน ภาระค่าใช้จ่ายในครอบครัว สภาวะสุขภาพ ความสมดุลของงานกบัชีวิต 
ลกัษณะงานและคุณค่าของงาน และลกัษณะองค์การและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน เป็นกลุ่มปัจจยั



64 
 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานของนกัวิชาการสาธารณสุข และความพึงพอใจในคุณภาพ
ชีวติการทาํงานโดยรวมของนกัวชิาการสาธารณสุขอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ผกามาศ  อินทกุล (2550) ศึกษาปัจจยักระบวนการบริหารจดัการและปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ 1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชนโดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานรายดา้น พบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 
ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในงานและดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัสูง ส่วนคุณภาพชีวิต
การทาํงานดา้นจงัหวะชีวติโดยรวมและดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอยุติธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) 
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีมีเพศ ตาํแหน่ง และหนา้ท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value = 0.015, 0.048 และ0.035 ตามลาํดบั) ส่วน
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีมีสถานภาพสมรสและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิต     
การทาํงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value = 0.703 และ0.599 ตามลาํดบั) 3) ปัจจยั
กระบวนการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย การวางแผน การจดัองคก์าร การบริหารงานบุคคล การอาํนวย 
การและการควบคุม กาํกบั และปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ยระบบการทาํงานและสถานท่ีทาํงาน 
มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยักระบวนการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ การบริหาร 
งานบุคคล และการอาํนวยการ และปัจจยัส่ิงแวดลอ้มไดแ้ก่ ระบบการทาํงานและสถานท่ีทาํงานมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยสามารถ
ร่วมทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัด
นครราชสีมาไดร้้อยละ 55 

สุภาพร  พงษไ์พโรจน์ (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 
ท่ีทาํงานกะในบริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึง พบวา่ 1) บุคลากรท่ีทาํงานกะมีความสัมพนัธ์ในครอบครัว
อยูใ่นระดบัสูง มีบุคลิกภาพแบบเปิดเผย-มัน่คงมากท่ีสุด มีระดบัทศันคติต่อการทาํงาน และคุณภาพชีวิต
การทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ไม่พบวา่บุคลากร ไดแ้ก่ เพศ และอายุ ต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่พบวา่ สถานภาพสมรส 
ประสบการณ์การทาํงาน และรายไดท่ี้ต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และ
เพียงพอ แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ความสัมพนัธ์ในครอบครัวโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมและดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิต
ส่วนตวัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 4) ไม่พบวา่บุคลิกภาพท่ีต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน
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แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 5) ทศันคติต่อการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 6) เม่ือวิเคราะห์เพื่อหา 
ตวัพยากรณ์ร่วมท่ีมีต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน พบวา่ รายได ้ความสัมพนัธ์ในครอบครัวดา้นบทบาทใน
ครอบครัว และทศันคติต่อการทาํงาน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

วิรัตน์  สมจิตร (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านงานและปัจจยัด้าน
องคก์ารกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของนายทหารชั้นประทวน สังกดักองเรือยุทธการกองทพัเรือ พบวา่ 
ปัจจยัดา้นงาน งานท่ีทาํอยูมิ่ไดส้าํคญัต่อกองทพัเรือ ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการทาํงาน 
ถึงแมจ้ะโยกยา้ยไปทาํงานในหนา้ท่ีอ่ืน มีโอกาสรับรู้ผลสําเร็จของการทาํงาน งานท่ีทาํอยูเ่ป็นหน่วยงาน 
ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถเฉพาะดา้นหรือเป็นกรณีพิเศษ อยูใ่นระดบัมาก และมีความอิสระในการ
ทาํงานตามเขตภารกิจท่ีไดรั้บ อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด หน่วยงานมีมาตรฐานในการทาํงาน สายการบงัคบับญัชาในการทาํงานมีความ
ชดัเจนไม่ซบัซอ้น เวลาท่ีมีขอ้ขดัแยง้กนัจะมีการแกไ้ขปัญหาทนัทีจากผูบ้งัคบับญัชา รับรู้ถึงการเส่ียง
ในการทาํงาน หน่วยงานท่ีทาํงานมีความทา้ทายและกาํหนดหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน หน่วยงานท่ีมีการให้
รางวลัและการลงโทษในการทาํงานอย่างยุติธรรม อยู่ในระดบัมาก และผูบ้งัคบับญัชามีการพบปะ
สังสรรคก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นประจาํ อยูใ่นระดบัปานกลาง คุณภาพชีวิตการทาํงาน พบวา่ส่วนใหญ่ 
อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยู่ในระดบั
ปานกลาง 

4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
Golembiewski and Sum (1990: 35-43 อา้งอิงใน ภทัรจิตร ทองสิงห์ 2546: 38) ศึกษา

คุณภาพชีวิตการทาํงาน (QWL) ท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพงาน และระดบัความสําเร็จจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง 231 คน เพื่อวิเคราะห์ระดบัความสําเร็จ 4 ประการจาก QWL ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน

ของบุคลากร ความสมดุลของช่วงเวลาทาํงานกบัการพกัผอ่น ความคาดหวงัในผลงาน และความพึงพอใจ

ในงาน ผลการศึกษา พบวา่ ความมีอิสระในการทาํงานของบุคลากร และความสมดุล ของช่วงเวลาทาํงาน

กบัการพกัผอ่น มีผลอยา่งมากต่อการพฒันาคุณภาพงาน และระดบัความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

Muilu (1994 อา้งอิงใน รุ่งนภา  สันติศิรินิรันดร์ 2550: 33) ไดศึ้กษาความแตกต่าง   

ดา้นอาชีพและสังคมเศรษฐกิจในคุณภาพชีวิตการทาํงานของประเทศฟินแลนด์ ใชข้อ้มูลจากการสํารวจ

ของสาํนกังานสถิติโดยสัมภาษณ์ผูมี้อายุ 15-74 ปี จาํนวน 12,057 คน ในเร่ืองสภาพชีวิต จาํนวนชัว่โมง

ในการทาํงานและความคิดเห็นต่ออาชีพของตน พบวา่ คนในเมืองเห็นวา่งานเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญั
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ต่อชีวติมากกวา่คนในชนบท คนในชนบทเห็นวา่พวกเขาไดรั้บความพึงพอใจดา้นจิตวิทยาจากงานท่ีทาํ

อยูแ่ลว้ 

Smit (1994: 826-A อา้งอิงใน รุ่งนภา  สันติศิรินิรันดร์ 2550: 33) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิต

การทาํงานของครู กรณีศึกษาโรงเรียนมธัยม โดยการสัมภาษณ์ครู จาํนวน 82 คน จากโรงเรียนท่ีไดจ้ดั

โครงสร้างใหม่ จาํนวน 8 แห่ง เพื่อพฒันามโนทศัน์ของครูเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตของการทาํงาน สภาพ

องค์การท่ีมีผลต่องานของครูจาํแนกเป็นประเภทได้ดงัน้ี 1) สภาพท่ีเพื่อนครูมุ่งหวงัจากกนัและกนั   

2) สภาพท่ีครูและผูบ้ริหารร่วมกนัสร้างสรรคข้ึ์น 3) สภาพท่ีครูพฒันาข้ึนเองและบาํรุงรักษาไว ้สภาพ

ดงักล่าวบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความสามารถและความรับผดิชอบของครู 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้า่ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

แต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั โดยส่วนใหญ่ใช้เกณฑ์ตามแนวคิดของวอลตนั (Walton R.E. 

1974) ซ่ึงแต่ละดา้นเม่ือนาํมาเทียบเคียงกบัแนวคิดของนกัวชิาการ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัองคป์ระกอบ

ของการมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดีและบุคลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข สามารถสรุปไดว้า่ แนวคิด

ของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นการทาํงาน ดา้นส่วนตวั ดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ แสดงรายละเอียด

ไดค้รอบคลุมและเหมาะสมกบับุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐ ใน

ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ปัจจยัลกัษณะงาน แต่เม่ือพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานพบวา่ครอบคลุมองคป์ระกอบ

คุณภาพชีวติการทาํงานตามแนวคิดของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ม.ป.ป.) ดงันั้น 

ผูว้ิจยัจึงศึกษาเปรียบเทียบกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร 

และหน่วยงาน และปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ตามแนวคิดของ Hackman 

and Oldham (1980: 32) ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของ

งาน ความมีอิสระในการทาํงาน และการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงมีรายละเอียดของวิธีด าเนินการ
วจิยัดงัต่อไปน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1  ประชากร (Population) ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สังกดัหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยมีบุคลากรจ านวนทั้งส้ิน 2,451 คน (ขอ้มูล 
ณ วนัท่ี 4 มกราคม 2553: กองการเจา้หนา้ท่ี มสธ.) แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1.1.1  กลุ่มบุคลากรทั่วไป จ  าแนกตามประเภทของบุคลากรแบ่งเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 
1) ขา้ราชการ 2) พนกังาน 3) ลูกจา้งประจ า และ 4) ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน มีประชากร 2,405 คน 

1.1.2  กลุ่มผู้บริหาร จ  าแนกตามประเภทผูบ้ริหารของหน่วยงานแบ่งเป็น 5 ต าแหน่ง 
ไดแ้ก่ 1) อธิการบดีหรือรองอธิการบดี 2) ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชา 3) ผูอ้  านวยการส านกั 
4) ผูอ้  านวยการกอง และ 5) ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา  มีประชากร 46 คน  
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ตารางท่ี  3.1  จ  านวนประชากรจ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
 

 
1.2  กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จ  าแนกเป็นสองกลุ่ม คือ กลุ่มบุคลากรทัว่ไป

และกลุ่มผูบ้ริหาร ด าเนินการสุ่มตวัอยา่งตามวธีิการดงัน้ี 
1.2.1  กลุ่มตัวอย่างบุคลากรทั่วไป คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั-

ธรรมาธิราช ซ่ึงไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร สังกดัในหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
โดยแบ่งกลุ่มประเภทของบุคลากรออกเป็น 4 ประเภท คือ ขา้ราชการ พนกังาน ลูกจา้งประจ า ลูกจา้ง
ชัว่คราวรายเดือน จ านวน 2,405 คน เพื่อตอบแบบสอบถาม ก าหนดขนาดหน่วยตวัอยา่งและวิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบสองขั้นตอน ดงัน้ี 

1)  ก าหนดขนาดของตัวอย่าง โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane,1973: 
725) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างร้อยละ 5 หรือ .05 ซ่ึง
ค านวณไดด้งัน้ี 

 
 

 โดย  e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี 0.05 
      N =  ขนาดของประชากร 
      n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                                              n =      2,405+1 
                                                                            1+2,405(0.05)2 
                                                    n =   2,405 
                                                                                7 
                    n  =  343 

ประเภทของบุคลากร บุคลากรทัว่ไป ผูบ้ริหาร รวม 
ขา้ราชการ 981 38 1,019 
พนกังาน 241 2 243 
ลูกจา้งประจ า 545 7 551 
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 638 0 638 

รวม 2,405 46 2,451 

21 Ne

N
n



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กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
จ านวน 343 คน 

2)  การสุ่มตัวอย่างตามวิธีการ ดงัน้ี  
(1)   จ าแนกกลุ่มตัวอย่างออกเป็นช้ันภูมิ คือ จากขั้นท่ีหน่ึงเม่ือไดข้นาดของ

ตวัอยา่งแลว้จ าแนกบุคลากรตามประเภทเป็น 4 ชั้นภูมิ และก าหนดหน่วยตวัอยา่งตามสัดส่วนในแต่
ละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) ซ่ึงใชสู้ตรการค านวณ (ศิริชยั  พงษว์ิชยั 2551: 
129) ดงัน้ี  

 

2.  
(1)  

 
 
ตารางท่ี  3.2  จ  านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งจ าแนกตามประเภทของบุคลากรทัว่ไป 
 

 
(2)   สุ่มตวัอย่างแบบมีระบบ โดยในแต่ละประเภทของบุคลากรจดัเรียง

บุคลากรจ าแนกตามหน่วยงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค แลว้สุ่มดว้ยสัดส่วน 7 : 1 คน เพื่อให้ได้
บุคลากรกระจายไปตามหน่วยงาน 

2.1.2  กลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร
ตามโครงสร้างการบริหารของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สังกดัในหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย อธิการบดีหรือรองอธิการบดี ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชา 
ผูอ้  านวยการส านัก ผูอ้  านวยการกอง ผูอ้  านวยการศูนยว์ิทยพฒันา จ านวนทั้งส้ิน 46 คน เพื่อตอบ
แบบสัมภาษณ์ ก าหนดขนาดหน่วยตวัอยา่งและวธีิการสุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

ประเภทของบุคลากรทัว่ไป จ านวนประชากร (N) จ านวนตวัอยา่ง (n) 
ขา้ราชการ 981 140 
พนกังาน 241 34 
ลูกจา้งประจ า 545 78 
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 638 91 

รวม 2,405 343 

 
จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในชั้นภูมิ 

จ านวนประชากรทั้งหมด 
จ านวนตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ = 
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1)  ก าหนดขนาดของตัวอย่าง โดยจ าแนกผูบ้ริหารออกเป็นชั้นภูมิ 5 ชั้นภูมิ ได้
ตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ โดยใชสู้ตรดดัแปลงจาก ก่ิงพร  ทองใบ (2550: 35) ดงัน้ี 

(1)  จ านวน 1-8 คน ได้ตัวอย่าง 1 คน 
(2)  จ านวนต้ังแต่ 9 คนขึน้ไป ได้ตัวอย่าง 2 คน 
ให้ไดต้วัอยา่งท่ีกระจายในทุกชั้นภูมิ โดยชั้นภูมิละ 1-2 คน จะไดข้นาดของ

ตวัอยา่งผูบ้ริหารทุกระดบั ในการสัมภาษณ์ จ านวนทั้งส้ิน 9 คน ดงัตารางท่ี 3.3 
   
ตารางท่ี  3.3  จ  านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งจ าแนกตามประเภทของผูบ้ริหาร 
 

ประเภทของผูบ้ริหาร จ านวนประชากร (N) จ านวนตวัอยา่ง (n) 
อธิการบดีหรือรองอธิการบดี 9 2 
ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 12 2 
ผูอ้  านวยการส านกั 10 2 
ผูอ้  านวยการกอง 5 1 
ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา 10 2 

รวม 46 9 
 

2)  การสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เพื่อให้ไดผู้บ้ริหารท่ีท าหนา้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบับุคลากรมากท่ีสุด ตามจ านวนหน่วยตวัอยา่งท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละชั้นภูมิ  

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 1) แบบสอบถาม โดยมีประเด็นค าถามตามกรอบแนวคิดของ
การวจิยั และ 2) แบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร มีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1  ขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม 
2.1.1  ศึกษาเอกสาร ต ารา บทความและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาประมวลผลเน้ือหา

ส าหรับสร้างแบบสอบถาม 
2.1.2  ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถาม โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารในขอ้ 

2.1.1 มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ตอน ดงัน้ี 
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ตอนที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะค าถามเป็นปลายปิดแบบเลือกตอบ (Multiple 
Choice) และค าถามปลายเปิด ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพ
สมรส 4) ระดบัการศึกษา 5) ระยะเวลาการท างานในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 6) รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 7) ประเภทของบุคลากร 8) สายงาน 9) หน่วยงานท่ีสังกดั 

ตอนที ่2  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert’s five rating 
scale, 1976) ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความหลากหลายของทกัษะการท างาน 2) ความมีเอกลกัษณ์
ของงาน 3) ความส าคญัของงาน 4) ความมีอิสระในการท างาน และ 5) การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการ
ท างาน จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 21 ขอ้ 

ขอ้ค าถามในตอนท่ี 2 จะมีมาตร (scale) ให้เลือกตอบ 5 ระดบั คือ สูงท่ีสุด สูง 
ปานกลาง ต ่า และต ่าท่ีสุด ตามล าดบั ซ่ึงมีการใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดับการปฏิบัติ ระดับคะแนน 
สูงท่ีสุด 5 
สูง 4 
ปานกลาง 3 
ต ่า 2 
ต ่าท่ีสุด 1 

ตอนที่ 3  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert’s five rating 
scale, 1976) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการท างาน 2) ดา้นส่วนตวั 3) ดา้นสังคม และ4) ดา้น
เศรษฐกิจ จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด  42 ขอ้ 

ขอ้ค าถามในตอนท่ี 3 จะมีมาตร (scale) ให้เลือกตอบ 5 ระดบั คือ สูงท่ีสุด สูง 
ปานกลาง ต ่า และต ่าท่ีสุด ตามล าดบั ซ่ึงมีการใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
สูงท่ีสุด 5 
สูง 4 
ปานกลาง 3 
ต ่า 2 
ต ่าท่ีสุด 1 
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ตอนที่ 4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในดา้นต่าง ๆ จ านวน 5 ขอ้ ลกัษณะ
ขอ้ค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-Ended) 

2.1.3  สร้างค าถามตามโครงสร้างของเน้ือหาท่ีก าหนดไวใ้นข้อ 2.1.2 แล้วน าเสนอ
ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ดงัรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ตาม
โครงสร้างเน้ือหา โดยน ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of  Item-Objective Congruence : 
IOC) มีขอ้ค าถามส่วนใหญ่ ไดค้่า IOC สูงกวา่ 0.50 และมีขอ้ค าถามบางขอ้ไดค้่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 จึง
ตอ้งปรับปรุงแกไ้ขใหม่ ดงัรายละเอียดภาคผนวก จ 

2.1.4  ปรับปรุงขอ้ค าถามใหส้มบูรณ์ ตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
2.1.5  น าแบบสอบถามไปท าการทดลองใชก้บับุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ี

ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน และค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่า 
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.96 ดงั
รายละเอียดภาคผนวก จ 

2.1.6  ปรับปรุงขอ้ค าถามให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน จดัท าแบบสอบถามตน้ฉบบัสมบูรณ์ 
แลว้จึงน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล  

2.2  ขั้นตอนการสร้างแบบสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
2.2.1  ศึกษาเอกสาร ต ารา บทความและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาประมวลผลเน้ือหา

ส าหรับสร้างแบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร 
2.2.2  ก าหนดขอบเขตของการสัมภาษณ์ ใหค้รอบคลุมเน้ือหาสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

และกรอบแนวคิดของการวิจยั มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร โดยสัมภาษณ์
แบบเจาะลึก (In-depth Interview) เพื่อน ามาวิเคราะห์หาแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากร ประกอบดว้ย  2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้ริหาร 
ตอนที ่2  แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 7 ขอ้ 
2.2.3  สร้างแบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหารตามโครงสร้างของเน้ือหาท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ 2.2.2  

และน าเสนอผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา 
2.2.4  ปรับปรุงขอ้ค าถามให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน จดัท าแบบสัมภาษณ์ ตน้ฉบบั

สมบูรณ์ แลว้จึงน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล     
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3.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยด าเนินการดงัน้ี 
3.1  ท าหนังสือขออนุญาตมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพื่อเก็บขอ้มูลจากบุคลากร

ในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  
3.2  ท าหนังสือถึงผู้บริหารของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ทั้งส่วนกลางและส่วน

ภูมิภาคตามรายช่ือกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ 
3.3  เก็บข้อมูลออกเป็นกลุ่ม จ  านวน 2 กลุ่ม คือกลุ่มบุคลากรทัว่ไป และกลุ่มผูบ้ริหาร 

โดยเก็บขอ้มูลในระยะเวลา 4 สัปดาห์ ระหวา่งวนัท่ี 5 มีนาคม 2555 ถึงวนัท่ี 30 มีนาคม 2555 และได้
แบบสอบถามและสัมภาษณ์ผูบ้ริหารครบถว้นสมบูรณ์ คิดเป็นร้อยละ 100 มีวธีิการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

3.3.1  กลุ่มบุคลากรทัว่ไป  มีการแจกและรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง ส าหรับ
บุคลากรส่วนกลางและแจกแบบสอบถามโดยการส่งและรับกลบัทางไปรษณียส์ าหรับบุคลากรใน
ส่วนภูมิภาค ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ห้ซองน าส่งและค่าธรรมเนียมในการส่งคืนผูว้ิจยั พร้อมทั้งโทรศพัทเ์พื่อ
ติดตามผล 

3.3.2  กลุ่มผู้บริหาร มีการสัมภาษณ์แบบเผชิญหนา้ส าหรับบุคลากรส่วนกลาง และ
การสัมภาษณ์ทางโทรศพัทส์ าหรับบุคลากรในส่วนภูมิภาค  
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีได้ทั้งหมด ได้แก่ ขอ้มูลแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์
ผูบ้ริหาร มาวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

4.1  ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม เก็บรวบรวมทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
ขอ้มูล บนัทึกขอ้มูลก่อนน าไปประมวลผลขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล จดัท าตารางวิเคราะห์สถิติ เพื่อ
น าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูล และสรุปผลการวิจยั โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

4.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ใชส้ถิติแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
4.1.2  คุณภาพชีวิตการท างานและปัจจัยลักษณะงาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปล
ความหมายค่าเฉล่ีย โดยการแบ่งช่วงชั้น 5 ระดบั ค านวณความกวา้งระหวา่งชั้น ดงัน้ี 
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     (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) =         (5-1) =    0.8     (ความกวา้งของชั้น) 
       จ  านวนระดบัการวดัท่ีตอ้งการ                            5 
 
จากนั้นสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนน ดงัน้ี 

 

ค่าเฉลีย่ ระดับคุณภาพชีวติการท างาน 
และปัจจัยลกัษณะงาน 

4.21 – 5.00 ระดบัสูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดบัสูง 
2.61 – 3.40 ระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60 ระดบัต ่า 
1.00 – 1. 80 ระดบัต ่าท่ีสุด 

 
4.1.3  ปัจจัยด้านลักษณะงานทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยใชก้ารวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์
คุณภาพชีวติการท างาน โดยก าหนดความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4.1.4  การเปรียบเทยีบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชก้ารทดสอบดว้ยค่าสถิติที (t-test) เพื่อ
วเิคราะห์ความแตกต่าง ส าหรับตวัแปรลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของบุคคลท่ีมีค าตอบ 2 ค าตอบ 

4.1.5  การเปรียบเทยีบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัย ธรรมาธิราช 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One way ANOVA: F-test) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างส าหรับตวัแปรขอ้มูลทัว่ไปของบุคคลท่ีมี
ค าตอบมากกวา่ 2 ค าตอบ หากพบความแตกต่างในเชิงสถิติจะท าการทดสอบความต่างเป็นรายคู่ดว้ย
วธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference) 

4.1.6  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหาโดยการตรวจสอบความถูกตอ้ง
สมบูรณ์ของเน้ือหาด้วยการแบ่งกลุ่มข้อมูล การจัดกลุ่มข้อมูล การแยกแยะประเด็น และการ
เช่ือมโยงขอ้มูล ตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด 

4.2  ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ใช้การวิเคราะห์เน้ือหาโดยการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งสมบูรณ์ของเน้ือหา ด้วยการแบ่งกลุ่มขอ้มูล การจดักลุ่มขอ้มูล การแยกแยะประเด็น และการ
เช่ือมโยงขอ้มูล ตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย-
สุโขทยัธรรมาธิราช” ไดส่้งแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 343 ฉบบั และไดรั้บกลบัคืนมา
จ านวน 343 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 และไดส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหาร จ านวน 9 คน ส าหรับการวิเคราะห์และ
การน าเสนอผลการวจิยั แบ่งเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี  1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ตอนท่ี  2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ตอนท่ี  3 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมา-

ธิราช 
ตอนท่ี  4 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรร-

มาธิราช จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ตอนท่ี  5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ตอนท่ี  6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน 

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ตอนท่ี  7 ผลการวเิคราะห์แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั-

สุโขทยัธรรมาธิราช 
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โดยมีสัญลกัษณ์ทางสถิติของแต่ละตวัแปรท่ีนิยมใชใ้นการวจิยั เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนั
ซ่ึงผูว้จิยัก าหนด ดงัน้ี 

 
n หมายถึง จ านวนตวัอยา่ง 
X  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t    หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
df หมายถึง ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
SS หมายถึง   ผลบวกก าลงัสอง (Sum of Squres) 
M.S หมายถึง ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
S.E หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือน 
Sig หมายถึง ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 
* หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
FQ1 หมายถึง ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของงาน 
FQ2 หมายถึง ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
FQ3 หมายถึง ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน 
FQ4 หมายถึง ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน 
FQ5 หมายถึง ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน 
QL หมายถึง คุณภาพชีวติการท างาน 
      
 
 
 
 
 
 
 
 

 



77 
 

ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวทิยาลัยสุโขทัย-
ธรรมาธิราช 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.1  
 
ตารางท่ี  4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 

  
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวนคน ร้อยละ 
(n=343) (100.00) 

1.  เพศ    
 ชาย 126 36.73 
 หญิง 217 63.27 
2.  อายุ   
 ต ่ากวา่ 31 ปี 33 9.62 
 31-40 ปี 77 22.45 
 41-50 ปี 128 37.32 
 51-65 ปี 105 30.61 
(Max = 65.00, Min = 25.00, X  = 45.00)  
3.  สถานภาพสมรส   
 โสด 133 38.78 
 สมรส 189 55.10 
 หมา้ย/หยา่ร้าง 21 6.12 
4.  ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 89 25.95 
 ปริญญาตรี 152 44.31 
 ปริญญาโท 81 23.62 
 ปริญญาเอก 21 6.12 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ) 
 

 
  
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวนคน ร้อยละ 
(n=343) (100.00) 

5.  ระยะเวลาการท างานในมหาวทิยาลยั   
 ต ่ากวา่ 11 ปี 90 26.24 
 11-20 ปี 125 36.44 
 21-34 ปี 128 37.32 
(Max = 34.00, Min = 2.00, X = 17.30)   
6.  รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน   
 ต ่ากวา่ 10,001 บาท 89 25.95 
 10,001-20,000 บาท 122 35.57 
 20,001-30,000 บาท 63 18.37 
 30,001-40,000 บาท 34 9.91 
 40,001-50,000 บาท 19 5.54 
 50,001-80,000 บาท 16 4.66 
(Max = 80,000 , Min = 5,300 , X = 21,800.46)  
7.  ประเภทของบุคลากร   
 ขา้ราชการ 140 40.82 
 พนกังาน 34 9.91 
 ลูกจา้งประจ า 78 22.74 
 ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 91 26.53 
8.  ลกัษณะสายงาน   
 สายวชิาการ 65 18.95 
 สายสนบัสนุนวชิาการ 278 81.05 
9.  หน่วยงานทีสั่งกดั   
 ส านกั/กอง 259 75.51 
 สาขาวชิา 62 18.08 
 ศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. 22 6.41 
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จากตารางท่ี  4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยั- 
สุโขทยัธรรมาธิราช พบวา่ 

 
1.  เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.27 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 

36.73 
2.  อายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยะ 37.32 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 

51-65 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.61 และต ่าท่ีสุดคือมีอายุต  ่ากวา่ 31 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.62 โดยมีอายุเฉล่ีย 
45 ปี 

3.  สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 55.10 รองลงมาคือมี
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 38.78 และต ่าท่ีสุดคือมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 6.12 

4.  ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 44.31 
รองลงมาคือมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 25.95 และต ่าท่ีสุดคือมีระดบัการ 
ศึกษาในระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 6.12 

5.  ระยะเวลาการท างานในมหาวทิยาลยั ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท างานในมหาวิทยาลยัอยู่
ระหวา่ง 21-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.32 รองลงมาคือมีระยะเวลาท างานในมหาวิทยาลยัอยูร่ะหวา่ง 11-
20 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.44 และต ่าท่ีสุดคือมีระยะเวลาท างานในมหาวิทยาลยัต ่ากวา่ 11 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 26.24 โดยมีระยะเวลาในการท างานเฉล่ีย 17 ปี 6 เดือน 

6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 35.57 รองลงมาคือมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท คิดเป็นร้อยละ 25.95 
และต ่าท่ีสุดคือมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อยูใ่นระหวา่ง 50,001-80,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 4.66 โดยมี
รายไดเ้ฉล่ีย 21,800.46 บาท 

7.  ประเภทของบุคลากร ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 40.82 รองลงมาคือ
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน คิดเป็นร้อยละ 26.53 และต ่าท่ีสุดคือพนกังาน คิดเป็นร้อยละ 9.91 

8.  ลกัษณะสายงาน ส่วนใหญ่เป็นสายสนบัสนุนวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 81.05 และเป็น
สายวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 18.95 

9.  หน่วยงานท่ีสังกัด ส่วนใหญ่สังกดัส านัก/กอง คิดเป็นร้อยละ 75.51 รองลงมาคือ
สังกดัสาขาวชิา คิดเป็นร้อยละ 18.08 และต ่าท่ีสุดสังกดัศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. คิดเป็นร้อยละ 6.41  
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ตอนที ่ 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยลกัษณะงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัลกัษณะงาน
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.2-4.3 

 
ตารางท่ี  4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัลกัษณะงานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชโดยรวม  
 

ปัจจยัลกัษณะงาน X  S.D. ความหมาย ล าดบัท่ี 
1. ความหลากหลายของงาน 4.31 0.59 สูงท่ีสุด 1 
2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 4.20 0.72 สูง 2 
3. ความส าคญัของงาน 4.11 0.80 สูง 3 
4. ความมีอิสระในการท างาน 3.77 0.90 สูง 4 
5. การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน 3.65 0.88 สูง 5 

รวม 4.00 0.78 สูง  

 
จากตารางท่ี  4.2 พบว่า ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 4.00) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุดคือความหลากหลายของงาน (X = 4.31) 
รองลงมาอยูใ่นระดบัสูงคือความมีเอกลกัษณ์ของงาน (X = 4.20) ความส าคญัของงาน (X = 4.11) 
ความอิสระในการท างาน (X = 3.77) และล าดบัสุดทา้ยคือการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน (X = 
3.65) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัลกัษณะงานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ าแนกรายดา้น 
 

ปัจจยัลกัษณะงาน X  S.D. ความหมาย ล าดบั 
1.  ความหลากหลายของงาน   4.31 0.59 สูงทีสุ่ด  

1) ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานใหส้ าเร็จ 4.37 0.70 สูงท่ีสุด 1 
2) ตอ้งใชท้กัษะ ความช านาญในการท างานใหส้ าเร็จ 4.35 0.72 สูงท่ีสุด 2 
3) ตอ้งท างานท่ีประกอบดว้ยงานหลายๆงานใหป้ระสบ

ความส าเร็จ 
4.29 0.76 สูงท่ีสุด 3 

4) ตอ้งใชค้วามสามารถหลายดา้นในการท างานใหส้ าเร็จ 4.23 0.81 สูงท่ีสุด 4 
2.  ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 4.20 0.72 สูง  

1) สามารถท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตั้งแตเ่ร่ิมตน้จน           
เสร็จส้ินกระบวนการ 

4.37 0.70 สูงท่ีสุด 1 

2) สามารถก าหนดกระบวนการและวธีิการท างานอยา่งเป็น
ขั้นตอน 

4.12 0.74 สูง 3 

3) สามารถก าหนดรูปแบบท่ีชดัเจนในการท างาน 4.09 0.74 สูง 4 
4) สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนมีผลงานไดต้าม

เป้าหมายท่ีก าหนด 
4.23 0.72 สูงท่ีสุด 2 

3.  ความส าคญัของงาน 4.11 0.80 สูง  
1) ท างานท่ีสร้างรายไดใ้นการด ารงชีวติ 4.05 0.90 สูง 3 

2) ท างานท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จของหน่วยงาน 4.25 0.73 สูงท่ีสุด 1 

3) ท างานท่ีส่งเสริมความส าเร็จโดยรวมของมหาวทิยาลยั 4.21 0.75 สูงท่ีสุด 2 

4) ท างานท่ีช่วยพฒันาทรัพยากรบุคคลของประเทศ 3.95 0.84 สูง 4 

4.  ความมอีสิระในการท างาน 3.77 0.90 สูง  
1) สามารถเปล่ียนแปลงขั้นตอนการท างานไดด้ว้ยตนเองเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

3.82 0.91 สูง 2 

2) สามารถแกไ้ขปัญหาการท างานไดด้ว้ยตนเองเพ่ือใหง้าน         

บรรลุเป้าหมาย 

3.97 0.79 สูง 1 

3) มีอ านาจตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ 3.63 0.93 สูง 5 

4) มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 3.70 0.97 สูง 4 

5) ก าหนดเวลาการท างานไดด้ว้ยตนเองภายใตก้รอบของ

มหาวทิยาลยั 

3.74 0.94 สูง 3 
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ตารางท่ี  4.3 (ต่อ) 
 

ปัจจยัลกัษณะงาน X  S.D. ความหมาย ล าดบั 
5.  การมโีอกาสได้รับรู้ผลการท างาน 3.65 0.88 สูง  

1) มีโอกาสรับรู้ผลการท างานของตนเองไดโ้ดยตรง 3.75 0.88 สูง 1 

2) มีโอกาสรับรู้ผลการท างานของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน 3.73 0.86 สูง 2 

3) มีโอกาสรับรู้ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานท่ีมีต่อผลงาน 3.58 0.83 สูง 3 

4) มีโอกาสรับรู้ความรู้สึกของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผลงาน 3.51 0.97 สูง 4 

 
จากตารางท่ี  4.3 พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน ในแต่ละดา้น เป็นดงัน้ี 
1.  ดา้นความหลากหลายของงาน โดยรวม อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (X = 4.31) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่า ล าดบัแรกคือตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ (X = 4.37) รองลงมาคือตอ้งใชท้กัษะความช านาญใน
การท างานให้ส าเร็จ (X = 4.35) และล าดบัสุดทา้ยคือตอ้งใชค้วามสามารถหลายดา้นในการท างาน
ใหส้ าเร็จ (X = 4.23) 

2.  ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 4.20) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ล าดบัแรกอยู่ในระดบัสูงท่ีสุดคือสามารถท างานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินกระบวนการ (X = 4.37) รองลงมาอยูใ่นระดบัสูงคือสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายจนมีผลงานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด (X = 4.23) และล าดบัสุดทา้ยคือสามารถก าหนด
รูปแบบท่ีชดัเจนในการท างาน (X = 4.09) 

3.  ดา้นความส าคญัของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 4.11) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุดคือท างานท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จของหน่วยงาน  
(X = 4.25) รองลงมาคือท างานท่ีส่งเสริมความส าเร็จโดยรวมของมหาวิทยาลยั (X = 4.21) และ
ล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัสูงคือท างานท่ีช่วยพฒันาทรัพยากรบุคคลของประเทศ (X = 3.95) 

4.  ดา้นความมีอิสระในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 3.77) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่า ล าดบัแรกคือสามารถแกไ้ขปัญหา
การท างานไดด้ว้ยตนเองเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย (X = 3.97) รองลงมาคือสามารถเปล่ียนแปลง
ขั้นตอนการท างานไดด้ว้ยตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน (X = 3.82) และล าดบัสุดทา้ยคือ 
มีอ านาจตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ (X = 3.63) 
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5.  ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 3.65) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่า ล าดบัดบัแรกคือมีโอกาส
รับรู้ผลการท างานของตนเองไดโ้ดยตรง (X = 3.75) รองลงมาคือมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างานของ
ตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน (X = 3.73) และล าดบัสุดทา้ยคือมีโอกาสรับรู้ความรู้สึกของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ต่อผลงาน (X = 3.51) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



84 
 

ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทัย-
ธรรมาธิราช 

 
ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.4-4.8 
 
ตารางท่ี  4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชโดยรวม 
 

 คุณภาพชีวติการท างาน  X  S.D. ความหมาย ล าดบั 
1. ดา้นการท างาน 3.69 1.04 สูง 2 
2. ดา้นส่วนตวั 3.78 0.86 สูง 1 
3. ดา้นสงัคม 3.66 0.92 สูง 3 
4. ดา้นเศรษฐกิจ 3.31 0.99 ปานกลาง 4 

รวม 3.61 0.95 สูง  

 
จากตารางท่ี  4.4 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 3.61) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือ
ดา้นส่วนตวั (X = 3.78) รองลงมาคือดา้นการท างาน (X = 3.69) ดา้นสังคม (X = 3.66) และล าดบั
สุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือดา้นเศรษฐกิจ (X = 3.31) ตามล าดบั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่บุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี  4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นการท างาน 
 

คุณภาพชีวติการท างาน X  S.D. ความหมาย ล าดบั 
1. มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี  3.68 0.99 สูง 11 
2. ท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั 3.71 0.92 สูง 8 
3. มีอุปกรณ์ในการท างานท่ีมีสภาพพร้อมใชง้านตลอดเวลา 3.63 0.96 สูง 13 
4. มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีเทคโนโลยเีหมาะสมกบัการท างาน 3.63 1.02 สูง 14 
5. ท างานท่ีก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน 3.94 0.83 สูง 2 
6. ท างานภายใตแ้ผนงานท่ีก าหนดไว ้ 4.14 2.81 สูง 1 
7. ท างานภายใตร้ะบบการก ากบัดูแลท่ีก าหนดไว ้ 3.93 0.77 สูง 4 
8. ท างานภายใตก้ารบริหารงานท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม 3.62 0.99 สูง 15 
9. มีปริมาณ/ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม 3.60 0.96 สูง 17 
10. ท างานแบบยดืหยุน่ตามความเหมาะสมกบัสถานการณ์ 3.82 0.89 สูง 7 
11. มีกฎระเบียบในหน่วยงานท่ีเอ้ือตอ่การท างาน 3.61 0.90 สูง 16 
12. มีค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการท างาน 3.64 0.91 สูง 12 
13. ไดรั้บการสรรหาและคดัเลือกเขา้สู่ต าแหน่งดว้ยความรู้                                    

ความสามารถของตนเอง 
3.94 1.04 สูง 3 

14. ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัอยา่งเป็นระบบ 3.69 1.00 สูง 10 
15. ไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนตามผลการปฏิบติังาน 3.53 1.10 สูง 18 
16. มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานตามระบบท่ีก าหนดไว ้ 3.26 1.09 ปานกลาง 20 
17. ไดรั้บการส่งเสริมใหก้า้วสู่ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 3.06 1.12 ปานกลาง 21 
18. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง 3.70 0.99 สูง 9 
19. ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 3.48 0.93 สูง 19 
20. ไดรั้บการยอมรับดา้นการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน 3.89 0.77 สูง 5 
21. เป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่าและมีศกัด์ิศรีของหน่วยงาน 3.88 0.82 สูง 6 

รวม 3.69 1.04 สูง  

 
จากตารางท่ี  4.5 พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการท างาน โดยรวม อยูใ่นระดบัสูง  

( X = 3.69) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ล าดบัแรกอยู่ในระดบัสูงคือท างานภายใตแ้ผนงานท่ี
ก าหนดไว ้(X = 4.14) รองลงมาคือท างานท่ีก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจน (X = 3.94) 
และไดรั้บการสรรหาและคดัเลือกเขา้สู่ต าแหน่งดว้ยความรู้ความสามารถของตนเอง (X = 3.94) และ
ล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือไดรั้บการส่งเสริมใหก้า้วสู่ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน (X = 3.06) 
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ตารางท่ี  4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นส่วนตวั 
 

คุณภาพชีวติการท างาน X  S.D. ความหมาย ล าดบั 
1. แบ่งเวลาใหก้บัการท างาน ครอบครัว และสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.81 0.84 สูง 3 
2. เป็นผูมี้สุขภาพกายแขง็แรง 3.92 0.84 สูง 2 
3. เป็นผูมี้สุขภาพจิตดี 4.03 0.80 สูง 1 
4. ไม่มีความเครียดจากการท างานในหนา้ท่ีปัจจุบนั 3.45 0.98 สูง 5 
5. มีการพฒันาดา้นจิตใจของตนเองเป็นระยะๆ 3.71 0.84 สูง 4 

รวม 3.78 0.84 สูง  

     

จากตารางท่ี  4.6 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานดา้นส่วนตวั โดยรวม อยูใ่นระดบัสูง (X = 
3.78) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่า ล าดบัแรก
คือเป็นผูมี้สุขภาพจิตดี (X = 4.03) รองลงมาคือเป็นผูมี้สุขภาพกายแข็งแรง (X = 3.92) และล าดบั
สุดทา้ยคือไม่มีความเครียดจากการท างานในหนา้ท่ีปัจจุบนั (X = 3.45)  
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ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานของ 

บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นสังคม 
 

คุณภาพชีวติการท างาน X  S.D. ความหมาย ล าดบั 
1. มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 4.09 0.77 สูง 2 
2. มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3.90 0.87 สูง 3 
3. มีความผกูพนักบัมหาวทิยาลยั 4.11 0.90 สูง 1 
4. ไดรั้บรู้ข่าวสารจากมหาวทิยาลยัไดห้ลายช่องทาง 3.73 0.91 สูง 4 
5. ไดรั้บรู้ข่าวสารจากมหาวทิยาลยัอยา่งสม ่าเสมอ 3.59 0.94 สูง 5 
6. ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานใหมี้การจดักิจกรรม

นนัทนาการร่วมกนั 
3.35 0.94 ปานกลาง 6 

7. มีส่วนร่วมกบัมหาวทิยาลยัในกิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือสงัคม 3.33 0.96 ปานกลาง 7 
8. ไดรั้บการสนบัสนุนจากมหาวทิยาลยัในการสร้างความสมัพนัธ์

อนัดีกบัหน่วยงานภายนอกมหาวทิยาลยั 
3.20 1.03 ปานกลาง 8 

รวม 3.66 0.92 สูง  

 
จากตารางท่ี  4.7 พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสังคม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X

=3.66) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือมีความผกูพนักบัมหาวิทยาลยั    
(X = 4.11) รองลงมาคือมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน (X = 4.09) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่น
ระดับปานกลางคือได้รับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการสร้างความสัมพัน ธ์อันดีกับ
หน่วยงานภายนอกมหาวทิยาลยั (X = 3.20) 
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ตารางท่ี  4 .8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นเศรษฐกิจ 
 

คุณภาพชีวติการท างาน X  S.D. ความหมาย ล าดบั 
1. ไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 3.20 0.99 ปานกลาง 6 
2. ไดรั้บเงินเดือนเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในการด ารงชีวติ 3.00 1.09 ปานกลาง 8 
3. ไดรั้บสวสัดิการดา้นสุขภาพและรักษาพยาบาลอยา่ง

เหมาะสม 
3.46 0.96 สูง 2 

4. ไดรั้บสวสัดิการดา้นความมัน่คงในชีวติ (เช่น กองทุนเงิน
ทดแทน กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ประกนัสงัคม) อยา่ง
เหมาะสม 

3.34 0.98 ปานกลาง 4 

5. ไดรั้บสวสัดิการดา้นการบริการ (เช่น  บริการรถรับส่ง
บุคลากร  บริการน ้ าด่ืม) อยา่งเหมาะสม  

3.17 1.09 ปานกลาง 7 

6. ไดรั้บสวสัดิการท่ีดีเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน
ภายนอกมหาวทิยาลยั 

3.24 1.04 ปานกลาง 5 

7. จดัการรายรับและรายจ่ายของตนเองในแต่ละเดือนไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

3.45 0.92 สูง 3 

8. มีความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรตามอตัภาพ 3.64 0.85 สูง 1 
รวม 3.31 0.99 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี  4.8 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นเศรษฐกิจ โดยรวม อยู่ในระดบัปาน

กลาง (X = 3.31) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ล าดบัแรกอยู่ในระดบัสูงคือมีความเป็นอยูท่ี่ดี
พอสมควรตามอตัภาพ (X = 3.64) รองลงมาคือไดรั้บสวสัดิการดา้นสุขภาพและรักษาพยาบาลอยา่ง
เหมาะสม (X = 3.46) และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือไดรั้บเงินเดือนเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย
ในการด ารงชีวติ (X = 3.00) 
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ตอนที่  4 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทัย- 
ธรรมาธิราช จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน
ในมหาวิทยาลยั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร ลกัษณะสายงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั 
ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.9-4.10  

  
ตารางท่ี  4.9 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

จ าแนกตาม เพศ และลกัษณะสายงาน 
 

คุณภาพชีวติการท างาน n X  S.D. df t Sig. 
1.  เพศ        
 ชาย 126 151.39 22.01 341 0.42 .67 
   หญิง 217 152.50 24.24    
2.  ลกัษณะสายงาน       
 สายวชิาการ 65 156.26 19.56 341 1.60 .11 
 สายสนบัสนุนวชิากร 278 151.12 24.15    

 
จากตารางท่ี  4.9 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช จ าแนกตาม เพศ และลกัษณะสายงาน เม่ือวิเคราะห์ความแตกต่างดว้ยค่าสถิติที 
(t-test) ท่ีมีค  าตอบ 2 ค าตอบ พบวา่ ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่ามากกวา่ ระดบันยัส าคญั (α) ท่ีก าหนดไวคื้อ .05 
(Sig > .05) แสดงวา่บุคลากรท่ีมีเพศ และลกัษณะสายงานแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี  4.10 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

จ าแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในมหาวิทยาลยั 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั 

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1.  อายุ      
 ระหวา่งกลุ่ม 1171.30 4 292.83 0.53 .71 
 ภายในกลุ่ม 186288.90 338 551.15   
 รวม 187460.20 342    
2.  สถานภาพสมรส      
 ระหวา่งกลุ่ม 1242.48 2 621.24 1.13 .32 
 ภายในกลุ่ม 186217.72 340 547.70   
 รวม 187460.20 342    
3.  ระดบัการศึกษา      
 ระหวา่งกลุ่ม 2671.81 3 890.60 1.63 .18 
 ภายในกลุ่ม 184788.39 339 545.10   
 รวม 187460.20 342    
4.  ระยะเวลาการท างานในมหาวทิยาลยั      
 ระหวา่งกลุ่ม 1559.17 3 519.72 0.95 .42 
 ภายในกลุ่ม 185901.03 339 548.38   
 รวม 187460.20 342    
5.  รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน      
 ระหวา่งกลุ่ม 1545.98 6 257.66 0.47 .83 
 ภายในกลุ่ม 185914.21 336 553.32   
 รวม 187460.20 342    
6.  ประเภทของบุคลากร      
 ระหวา่งกลุ่ม 2109.77 3 703.26 1.29 .28 
 ภายในกลุ่ม 185350.43 339 546.75   
 รวม 187460.20 342    
7.  หน่วยงานทีสั่งกดั      
 ระหวา่งกลุ่ม 2436.70 2 1218.35 2.24 .11 
 ภายในกลุ่ม 185023.49 340 544.19   
 รวม 187460.20 342    
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จากตารางท่ี  4.10 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช จ าแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างานใน
มหาวิทยาลยั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั เม่ือวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมีค  าตอบมากกวา่ 2 ค าตอบ พบวา่ 
ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนดไวคื้อ .05 (Sig > .05) แสดงวา่บุคลากรท่ีมี อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในมหาวทิยาลยั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภท
ของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั 

 
จากตารางท่ี  4.9 และ 4.10 สรุปไดว้า่ บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีมี เพศ 

ลกัษณะสายงาน อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในมหาวิทยาลยั รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่ บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
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ตอนที่  5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
ผลการวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน ปรากฏผลดงัตาราง

ท่ี  4.11-4.14 
  

ตารางท่ี  4.11 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 

 FQ1 FQ2 FQ3 FQ4 FQ5 QL 
FQ1 1 0.64* 0.60* 0.44* 0.30* 0.31* 
FQ2  1 0.60* 0.53* 0.34* 0.35* 
FQ3   1 0.47* 0.35* 0.36* 
FQ4    1 0.65* 0.56* 
FQ5     1 0.63* 
QL      1 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 

จากตารางท่ี  4.11 ปัจจยัลกัษณะงานทั้ง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่า คือ ดา้นการมี
โอกาสได้รับรู้ผลการท างาน (FQ5) ดา้นความมีอิสระในการท างาน (FQ4) ดา้นความส าคญัของงาน 
(FQ3) ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน (FQ2) และดา้นความหลากหลายของงาน (FQ1) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 ดงันั้นจึงใชเ้ป็นตวัแปรเขา้
สมการทั้งหมด เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน   
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ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ พหุคูณ (R) ระหว่างตวัแปรท่ีได้รับการ
คดัเลือกเขา้สู่สมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนัยส าคญัของ
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 chanqe) ในการท านายคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.12 

 
ตารางท่ี  4.12  ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ พหุคูณ (R) ระหว่างตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่

สมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของ
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 change) ในการท านายคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
Model R R2 R2 change F Sig 

1 0.63a 0.40 0.40 229.44 .00* 

2 0.66b 0.44 0.04 133.37 .00* 
3 0.67c 0.45 0.01 91.27 .00* 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
a.  Predictors: (Constant), FQ5 
b.  Predictors: (Constant), FQ5 , FQ4   
c.  Predictors: (Constant), FQ5 , FQ4  , FQ3 
 

จากตารางท่ี  4.12 พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีท าสู่สมการท านาย มี 3 ตวัแปร คือ ปัจจยัลกัษณะงาน
ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน (FQ5) ดา้นความมีอิสระในการท างาน (FQ4) และดา้นความส าคญั
ของงาน (FQ3) ดงัน้ี  

ปัจจยัลกัษะงานดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน สามารถอธิบายความแปรปรวน
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีสัมประสทธ์ิการพยากรณ์ เท่ากบั 0.40 (R2 = 0.40) แสดงวา่ปัจจยัลกัษณะงานดา้น
การมีโอกาสได้รับรู้ผลการท างาน สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดร้้อยละ 40 
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เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีสอง คือ ปัจจยัลกัษณะงานด้านความมีอิสระในการท างาน   
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เพิ่มเป็น 0.44 (R2 = 0.44) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
แสดงวา่ ปัจจยัลกัษณะงานดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างานและดา้นความมีอิสระในการท างาน
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช            
ไดร้้อยละ 44 โดยปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างานสามารถอธิบายความแปรปรวน
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช ได้เพิ่มข้ึน ร้อยละ 4 (R2 
change = 0.04) 

และเม่ือเพิ่มตัวแปรอิสระด้านความมีอิสระ ตัวท่ีสาม คือ ปัจจัยลักษณะงานด้าน
ความส าคญัของงาน ค่าสัมประสิทธ์ิ การพยากรณ์เพิ่มเป็น 0.45 (R2 = 0.45) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ ปัจจยัลกัษณะงานดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน ดา้นความมีอิสระ
ในการท างานและดา้นความส าคญัของงาน ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดร้้อยละ 45 โดยปัจจยัลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน
สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชได้
เพิ่มข้ึน ร้อยละ 1 (R2 chanqe = 0.01) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใช้ท านายคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
สุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปรดว้ยวิธีขั้นตอน (Stepwise Regression) ปรากฏผล
ดงัตารางท่ี  4.13 
 
ตารางท่ี  4.13 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในรูปคะแนนดิบ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน (Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใช้ท านายคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีได้จากการคดัเลือกตวัแปร
ดว้ยวธีิขั้นตอน (Stepwise Regression) 

 
Model   B Std.Error Beta t Sig. 
(Constant)   57.65 0.90  8.36 .00 
FQ5   3.57 0.41 0.46 8.76 .00* 
FQ4   1.47 0.39 0.21 3.77 .00* 
FQ3   0.89 0.43 0.10 2.10 .04* 

R = 0.67          R2 = 0.45 S.E = 17.49      F = 91.27            sig. = .00* 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี  4.13 พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างานและ
ด้านความมีอิสระในการท างาน และด้านความส าคญัของงาน ใช้เป็นตวัท านายคุณภาพชีวิตการ
ท างานได ้โดยตวัแปรท านายทั้ง 3 ตวัร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการท างานได้
ร้อยละ 45.00 (R2 = 0.45) มีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 17.49 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยสามารถสร้าง
สมการท านายคุณภาพชีวติการท างาน ดงัน้ี 
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สมการท านายในรูปคะแนนดิบ 
 
 
 
จากสมการอธิบายได้ว่า ตัวแปรท่ีได้รับการคัดเลือก มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกทั้ง 3 ตวัแปร 
กล่าวคือ การมีโอกาสได้รับรู้ผลการท างาน เพิ่มข้ึน 1 คะแนน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพิ่มข้ึน 3.57 (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) ถา้คะแนนความมี
อิสระในการท างานเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช เพิ่มข้ึน 1.47 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) และถา้คะแนนความส าคญัของงาน
เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เพิ่มข้ึน 0.89 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) นอกจากน้ียงัสามารถสร้างสมการท านายในรูป
คะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

 
สมการท านายในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

QL = 57.65 + 3.57 FQ5 + 1.47 FQ4 + 0.89 FQ3 

QL = 0.46 FQ5 + 0.21 FQ4 + 0.10 FQ3 
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ตอนที ่ 6 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่พฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

  
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงมีผูแ้สดงความคิดเห็นและให้ขอ้เสนอแนะ จ านวน          
218 คน จาก 343 คน คิดเป็นร้อยละ 63.56 ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.14 
 
ตารางท่ี  4.14 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช  
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จ านวน 
(n=218) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1.  ด้านการท างาน   
1) ควรจดัสถานท่ีท างานใหน่้าอยูเ่หมาะสม ปลอดภยั มีแสงสวา่งเพียงพอ         

มีความเป็นส่วนตวั มีสถานท่ีจดัเก็บเอกสารเป็นระเบียบ และมีสถานท่ี
จอดรถเพียงพอ 

2) ควรจดัสรรวสัดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัใหเ้พียงพอ เหมาะสม
ตามลกัษณะงาน  

3) ผูบ้ริหารควรมีวสิยัทศัน์กวา้งไกล กา้วทนัต่อเหตุการณ์ บริหารงานแบบ
มีส่วนร่วมตามเป้าหมายขององคก์ารและคิดในทางบวก และควร
ค านึงถึงองคก์ารเป็นส าคญั 

4) ควรมีการรับฟังขอ้คิดเห็นของบุคลากรเพื่อใหก้ารสนบัสนุนการท างาน
เป็นระบบ หรือการมอบหมายงานใหท้ าตอ้งมีความยดืหยุน่ 

5) ควรจดัภาระงานของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งและความรู้
ความสามารถดว้ยระบบคุณธรรม 

6) ควรพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง  
7) ควรสนบัสนุน ส่งเสริม ใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในระดบัสูงข้ึน 

เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ดว้ยความเป็นธรรม และโปร่งใส 
8) ควรใหบุ้คลากรท างานล่วงเวลาโดยการท างานท่ีบา้นและจ่ายค่าล่วงเวลา

ตามผลงาน 

 
14 
 
 
3 
 

12 
 
 

13 
 

23 
 

20 
23 
 

13 

 
6.42 

 
 

1.37 
 

5.48 
 
 

5.97 
 

10.55 
 

9.13 
10.55 

 
5.94 
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ตารางท่ี  4.14 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จ านวน 
(n=218) 

ร้อยละ 
(100.00) 

2.  ด้านส่วนตวั   
1)  ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้กิจกรรมร่วมกนักบัครอบครัว สงัคมหรือมี

ภาระงานท่ีเหมาะสมเพ่ือจะไดมี้เวลาใหก้บัครอบครัว 
2 0.91 

 
2)  ควรใหค้วามส าคญักบัสุขภาพของบุคลากร โดยใหมี้เวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอ 

และ มีสถานท่ีออกก าลงักายท่ีเหมาะสม 
4 1.83 

 
3)  ควรมีนโยบายสร้างความสามคัคีระหวา่งบุคลากร เช่น มีการจดักิจกรรม

ต่างๆ ร่วมกนัเป็นระยะ ๆ เพ่ือส่งเสริมสุขภาพกาย สุขภาพจิตของบุคลากร 
เพ่ือลดความตึงเครียดในการท างานและเพ่ิมสวสัดิการใหส้นองตอบทุกดา้น 

4 1.83 

3.  ด้านสังคม 
1)  ควรเพ่ิมการสมัมนาวชิาการและกิจกรรมต่าง ๆ ใหม้ากข้ึน 
2)  ควรเพ่ิมงบประมาณในการประชาสมัพนัธ์ สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร

ไปสู่สงัคมภายนอก 
3)  ควรสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งองคก์าร ชุมชน และสงัคม โดยมีกิจกรรมท่ี

สร้างความสามคัคีใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  
4)  ควรส่งเสริมประสานสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใหมี้ความสามคัคีและความ

เสมอภาค 

 
1 
1 
 

17 
 

22 

 
0.46 
0.46 

 
7.80 

 
10.09 

4.  ด้านเศรษฐกจิ   
1)  ควรปรับค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม โดยเฉพาะกลุ่มลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน

ใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนตามนโยบายของรัฐ เพ่ือใหบุ้คลากรตั้งใจท างานจะ
ช่วยองคก์ารมีความเป็นเลิศทางวชิาการ  

32 14.68 
 

2)  ควรปรับสวสัดิการใหค้รอบคลุมทุกดา้นและเหมาะสม มีความยติุธรรม เช่น 
สวสัดิการรถปรับอากาศ เงินช่วยดอกเบ้ียเงินกูส้ าหรับผอ่นซ้ือบา้น ค่า
ล่วงเวลา ค่าเบ้ียเล้ียง และค่าสอน เป็นตน้  

9 4.13 
 

3)  ควรมีกิจกรรมส่งเสริมรายไดใ้หก้บับุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 2 0.91 
4)  ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรรู้จกัการบริหารเงินท่ีเหมาะสม 3 1.37 
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จากตารางท่ี  4.14 พบว่า ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ าแนกตามรายดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นการท างาน สูงท่ีสุดมี 2 ขอ้ คือ ควรจดัภาระงานของบุคลากรให้เหมาะสมกบั
ต าแหน่งและความรู้ความสามารถดว้ยระบบคุณธรรม และควรสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมี
โอกาสกา้วหน้าในระดบัสูงข้ึน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ดว้ยความเป็นธรรม และโปร่งใส 
คิดเป็นร้อยละ 10.55 รองลงมาคือควรพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง คิดเป็น
ร้อยละ 9.13 และต ่าท่ีสุดคือควรจดัวสัดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัให้เพียงพอ เหมาะสมตาม
ลกัษณะงาน คิดเป็นร้อยละ 1.37   

2.  ดา้นส่วนตวั สูงท่ีสุดมี 2 ขอ้ คือ ควรใหค้วามส าคญักบัสุขภาพของบุคลากร โดยให้มี
เวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอและมีสถานท่ีออกก าลงักายท่ีเหมาะสม และควรมีนโยบายสร้างความสามคัคี 
ระหว่างบุคลากร เช่น มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัเป็นระยะ ๆ เพื่อส่งเสริมสุขภาพกาย สุขภาพจิต 
ของบุคลากร เพื่อลดความตึงเครียดในการท างาน และเพิ่มสวสัดิการให้สนองตอบทุกดา้น คิดเป็น
ร้อยละ 1.83 และต ่าท่ีสุดคือควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้กิจกรรมร่วมกนักบัครอบครัว สังคมหรือ
มีภาระงานท่ีเหมาะสมเพื่อจะไดมี้เวลาใหก้บัครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 0.91 

3.  ด้านสังคม สูงท่ีสุด คือ ควรส่งเสริมประสานสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรให้มีความ
สามคัคี และความเสมอภาค คิดเป็นร้อยละ 10.09 รองลงมาคือควรสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์าร 
ชุมชน และสังคม โดยมีกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคีให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั คิดเป็นร้อยละ 7.80 
และต ่าท่ีสุดมี 2 ขอ้ คือ ควรเพิ่มการสัมมนาวิชาการและกิจกรรมต่าง ๆ ให้มากข้ึน และควรเพิ่ม
งบประมาณในการประชาสัมพนัธ์ สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ารไปสู่สังคมภายนอก คิดเป็นร้อย
ละ 0.46 

4.  ดา้นเศรษฐกิจ สูงท่ีสุดคือควรปรับค่าตอบแทนให้เหมาะสม โดยเฉพาะกลุ่มลูกจา้ง
ชัว่คราวรายเดือนใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนตามนโยบายของรัฐ เพื่อให้บุคลากรตั้งใจท างานจะช่วยองคก์าร 
มีความเป็นเลิศทางวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 14.68 รองลงมาคือควรปรับสวสัดิการให้ครอบคลุมทุกดา้น
และเหมาะสม มีความยุติธรรม เช่น สวสัดิการรถปรับอากาศ เงินช่วยดอกเบ้ียเงินกูส้ าหรับผอ่นซ้ือ
บา้น ค่าล่วงเวลา ค่าเบ้ียเล้ียง และค่าสอน เป็นตน้ คิดเป็นร้อยละ 4.13 และต ่าท่ีสุดคือควรมีกิจกรรม
ส่งเสริมรายไดใ้หก้บับุคลากรในสายสนบัสนุนวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 0.91 
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ตอนที่  7 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

  
ผลการวิเคราะห์แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั  

สุโขทยัธรรมาธิราช จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร จ านวน 9 คน ปรากฏดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
 

1.  แนวทางการปฏิบัติตนในการท างานเพือ่ให้เกดิความสมดุลและมีความสุข 
1.1  รองอธิการบดี   

การท างานตามความสามารถโดยพยายามท าความเขา้ใจในงานของตนเองให้
มากข้ึนและท างานให้ทนั จนเกิดผลสัมฤทธ์ิหรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การท่ี
ก าหนดไวเ้พื่อใหมี้เวลาใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งสมดุลและมีความสุข 

1.2  ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 
ท างานท่ีตนเองชอบ ตามความรู้ความสามารถในปริมาณท่ีเหมาะสมและท าให้

ส าเร็จบรรลุเป้าหมายอย่างมีศกัยภาพ แบ่งเวลาส าหรับการท างาน การพกัผ่อนและครอบครัวให้
เหมาะสมและรู้สึกวา่งานมีคุณค่า มีความเจริญกา้วหนา้ และมัน่คง  

1.3  ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั 
การท่ีจะท างานไดอ้ย่างมีความสุข ควรท างานท่ีชอบและถนดัตามความรู้ความ 

สามารถ โดยมุ่งหวงัผลสัมฤทธ์ิของงาน แบ่งเวลางานกบัชีวติส่วนตวัให้สมดุล มีสภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศในการท างานท่ีดีทั้งผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีสถานท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน 
ปัจจยัค่าตอบแทน การบริหาร หวัหนา้งาน มีความโปร่งใสและเป็นธรรม  

1.4  ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. 
ท างานอย่างมีอิสระ ท างานตามแผนการปฏิบติั มุ่งเน้นผลงาน ผูบ้งัคบับญัชา 

ควรยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม โดยไดรั้บจดัสรร คน งบประมาณ และงานท่ีเพียงพอ 
จึงสรุปไดว้า่ แนวทางการปฏิบติัตนในการท างานเพื่อให้เกิดความสมดุลและมีความสุข 

คือ การท่ีจะท างานไดอ้ย่างมีความสุข บุคลากรตอ้งท างานท่ีตนเองชอบและถนดัตามความรู้ความ 
สามารถให้เสร็จตามเป้าหมายขององค์การ มีเวลาให้ตนเอง ครอบครัวอย่างสมดุล ได้รับการพฒันา 
ตลอดจนความก้าวหน้า มัน่คง มีอิสระในการท างาน ได้รับการจดัสรรคน งบประมาณ และงาน 
อยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 
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2.  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชเมื่อเปรียบเทียบ 
กบัหน่วยงานภายนอกอืน่ ๆ 

2.1  รองอธิการบดี 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชโดยรวม 

อยู่ในระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานภายนอกอ่ืน ๆ และเม่ือมองมิติของคุณภาพชีวิตการ
ท างานแต่ละดา้น ดงัน้ี  

1)  ดา้นการท างาน อยูใ่นระดบัสูง มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีการบริหารดว้ยระบบ
คุณธรรม  

2)  ดา้นส่วนตวั อยูใ่นระดบัสูง เพราะมีการตรวจสุขภาพประจ าปี มีสถานท่ีให้
ออกก าลงักาย บุคลากรมีสุขภาพจิตท่ีดี มีการฝึกอบรมเร่ืองเก่ียวกบัสุขภาพจิต เช่น การปฏิบติัธรรม  

3)  ดา้นสังคม อยู่ในระดบัสูง เพราะมีกิจกรรมต่าง ๆ ท าร่วมกนั เช่น การแข่ง 
ขนักีฬา กิจกรรมตามประเพณี  

4)  ดา้นเศรษฐกิจ อยู่ในระดบัสูง เพราะมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัมหาวิทยาลยัอ่ืน ในบางกลุ่มงาน เช่น งานอาจารย ์งานวิชาการ ขา้ราชการ พนกังาน 
จะมีรายไดค้่าตอบแทนเพิ่มเติม มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี แต่ส าหรับบุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการ ประเภทลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ยงัถือวา่มีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ซ่ึงมหาวิทยาลยัก็พยายามปรับส าหรับลูกจา้งมหาวิทยาลยัให้สอดคล้องกบัท่ีทางราชการก าหนด 
เพราะฉะนั้น เงินเดือน ค่าตอบแทนมหาวทิยาลยัก็ใหค้วามส าคญั 

2.2  ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดย

รวมอยู่ในระดบัสูง เพราะว่ามีความมัน่คง มีค่าตอบแทนท่ีแน่นอน มีความเอ้ืออาทรซ่ึงกนัและกนั 
ไม่มีความรู้สึกท่ีแข่งขนักนั มีสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม  

2.3  ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดย

รวมอยู่ในระดบัสูง เพราะบุคลากรไดรั้บการสนับสนุนให้ได้พฒันาตนเองและมีความพร้อมท่ีจะ
กา้วหนา้ในอนาคต มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสร้างความสัมพนัธ์อนัดีและเกิดการมีส่วนร่วมอย่าง
เหมาะสม และมีการจดัสวสัดิการท่ีสร้างความมัน่คงในชีวิต เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
และเม่ือพิจารณาบุคลากรสายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการ บุคลากรสายวิชาการ มีคุณภาพ
ชีวิตในระดบัสูงท่ีสุด เม่ือเทียบกบัสถาบนัการศึกษาอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของเงินเดือนหรือ
สวสัดิการ มีรายไดพ้ิเศษเสริมอย่างต่อเน่ือง ส่วนบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คุณภาพชีวิตการ
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ท างานอยู่ในระดบัต ่า เม่ือเปรียบเทียบกบัสถาบนัการศึกษาอ่ืน ๆ บุคลากรประเภทลูกจา้งชัว่คราว
รายเดือน ลูกจ้างประจ า ซ่ึงใช้งบประมาณเงินรายได้ มีค่าตอบแทนและสวสัดิการค่อนขา้งน้อย
แตกต่างจากบุคลากรท่ีไดรั้บจากงบประมาณแผน่ดิน การไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยเน่ืองจากติดระเบียบ 
ขอ้จ ากดัของมหาวทิยาลยั 

2.4  ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชโดยรวม 

อยู่ในระดบัสูง เน่ืองจากการเขา้บรรจุท างานของบุคลากรไดรั้บเงินเดือนสูง รวมทั้งมีสวสัดิการท่ี
เพียงพอ ทั้งดา้นการรักษาพยาบาลตนเองและครอบครัว มีรายได้เสริมพิเศษอย่างต่อเน่ือง และมี
ความมัน่คงเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

จึงสรุปได้ว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน เพราะมีค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม มี
ความมัน่คง มีความเอ้ืออาทร ไม่มีความรู้สึกท่ีแข่งขนักนั เม่ือมองมิติของคุณภาพชีวิตการท างานแต่
ละดา้น ดงัน้ี  

1)  ดา้นการท างาน อยูใ่นระดบัสูง เพราะมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีการบริหารดว้ยระบบ
คุณธรรม 

2)  ดา้นส่วนตวั อยูใ่นระดบัสูง เพราะมหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี มีสถานท่ีให้ออกก าลงักาย มีการฝึกอบรมท่ีช่วยในเร่ืองของสุขภาพจิต การปฏิบติัธรรมของ
ส านกัการศึกษาต่อเน่ือง และกองการเจา้หนา้ท่ี  

3)  ดา้นสังคม อยูใ่นระดบัสูง เพราะมีกิจกรรมต่าง ๆ ท าร่วมกนั เช่น การแข่งขนักีฬา
ร่วมกนั มีกิจกรรมตามประเพณี  

4)  ด้านเศรษฐกิจ อยู่ในระดบัสูง เพราะมีการจดัสวสัดิการท่ีดี เม่ือเปรียบเทียบกบั
มหาวทิยาลยัอ่ืน บุคลากรประเภทขา้ราชการ พนกังาน มีบางงานท่ีบุคลากรไดค้่าตอบแทนเพิ่มเติม มี
สวสัดิการรักษา พยาบาลตนเองและครอบครัว มีรายไดพ้ิเศษเสริมอยา่งต่อเน่ือง แต่ส าหรับบุคลากร
ประเภทลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ยงัถือวา่มีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงไดรั้บ 
เงินเดือนจากงบประมาณเงินรายได ้จึงไดรั้บเงินเดือนแและสวสัดิการค่อนขา้งนอ้ยเน่ืองจากติดระเบียบ 
ขอ้จ ากดัของมหาวทิยาลยั เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานภายนอก แต่มหาวทิยาลยัให้ความส าคญัโดย
พยายามปรับใหส้อดคลอ้งกบัท่ีทางราชการก าหนด  
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3.  มหาวทิยาลัยควรส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร  
3.1  รองอธิการบดี 

เห็นดว้ย เพราะผลส าเร็จของการท างานบุคลากรจะตอ้งมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดว้ย ถา้
บุคลากรมีความสุข มีความมัน่คงในการท างาน จะท าให้บุคลากรมีความรักองคก์าร มีความตั้งใจใน
การท างาน ไม่เกิดความเครียดและความขดัแยง้ระหวา่งกนั 

3.2  ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 
เห็นดว้ย เพราะการท างานทุกคนตอ้งการความกา้วหนา้ มัน่คง ตอ้งการค่าตอบแทน 

ท่ีสูงข้ึน พฒันาความรู้ความสามารถ กล่าวไดว้า่คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่องานท่ีมีประสิทธิภาพ 
และ การท างานก็ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต เม่ือคนไดรั้บผลตอบแทนจากการท างานมีคุณภาพชีวิต การ
ท างานท่ีดีจะสามารถท างานไดอ้ย่างมีความสุขและประสบความส าเร็จ ดงันั้นควรมีการวิเคราะห์
บุคลากร แต่ละภาคส่วนและหาวิธีการท่ีจะไดรั้บอย่างเหมาะสม ต่อเน่ือง ย ัง่ยืน เพื่อขวญัก าลงัใจ 
และเกิดความรู้สึกรักองคก์าร 

3.3  ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั 
เห็นดว้ย เพราะคนเป็นกุญแจส าคญัในองคก์าร ถา้คนไม่มีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ

ท างาน ก็ไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ ควรไดรั้บการส่งเสริมให้มี
คุณภาพชีวิตการท างาน ในการท างานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ มีปริมาณท่ีเหมาะสม มีสภาพ 
แวดลอ้มท่ีดี ไดรั้บค่าตอบแทน จากการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

3.4  ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา มสธ.   
เห็นดว้ย เพราะการท่ีบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมทางการรักษาพยาบาลทุกปี ไดรั้บ

การพฒันาจิตใจ มีการจดัสัมมนาศึกษาดูงาน จะท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ยอ่มส่งผล 
ให้การท างานให้มหาวิทยาลยัดีดว้ย ปัญหาการคอร์รัปชัน่ การฉ้อโกงจะลดลงหรือไม่เกิดข้ึน การ
เคล่ือนยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน “สมองไหล” จะลดลงดว้ย  

จึงสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารเห็นดว้ย ว่ามหาวิทยาลยัควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากร เพราะคนเป็นกุญแจส าคญัในองค์การ ถา้บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีดี ทั้งดา้นการท างาน ดา้นส่วนตวั ดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ จะท าให้บุคลากรมีความรู้สึก 
ท่ีดีในการท างาน ตั้งใจท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และไม่เกิดความขดัแยง้ระหวา่งกนั ดงันั้นควร
มีการวเิคราะห์บุคลากรแต่ละภาคส่วนและหาวธีิการท่ีจะใหไ้ดรั้บอยา่งเหมาะสม ต่อเน่ือง ย ัง่ยืน เพื่อ
ขวญัก าลงัใจ และเกิดความรู้สึกรักองคก์าร 
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4.  แผนงาน/โครงการในการรองรับการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร
มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

4.1  รองอธิการบดี 
1)  ดา้นการท างาน มีการปรับปรุงภูมิทศัน์ เช่น มีการจดัสวนสาธารณะ สถานท่ี

พกัผอ่นหยอ่นใจ มีอุปกรณ์ท่ีเพียงพอ มีความพยายามส่งเสริมใหบุ้คลากรมีเป้าหมาย การประเมินผล
การปฏิบติังานดว้ยตวัช้ีวดั KPI การพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ 

2)  ดา้นส่วนตวั มีการตรวจสุขภาพประจ าปี การปฏิบติัธรรม 
3)  ดา้นสังคม จดัให้มีส่วนร่วมในการแข่งกีฬา กิจกรรมตามประเพณีไทย เช่น 

สงกรานต ์ลอยกระทง และสนบัสนุนใหมี้การติดต่อส่ือสาร การประสานงานท่ีดี 
4)   ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นค่าตอบแทน มีแผนการปรับเงินเดือนค่าครองชีพตามนโยบาย 

ของรัฐส าหรับบุคลากรวุฒิปริญญาตรีตามท่ีทางราชการก าหนด รวมทั้งลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ซ่ึงเป็น
ลูกจา้งท่ีใช้เงินงบประมาณรายไดซ่ึ้งการพิจารณาจะตอ้งดูหลกัเกณฑ์เพิ่มเติมและมีสวสัดิการ คือ 
ทุนในการศึกษาต่อ การตรวจสุขภาพประจ าปี การช่วยเหลือเม่ือเกิดจากภยัธรรมชาติ สวสัดิการรถ
รับ-ส่ง และมีสวสัดิการน ้าด่ืม 

4.2  ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 
มีแผนการด าเนินการทุกปีและปรับให้เหมาะสม แต่ยงัไม่มีแผนการจดัสวสัดิการ

ใหม่ ๆ ท่ีครอบคลุม ดงัน้ี 
1)  ดา้นการท างาน การปรับปรุงพื้นท่ีในการท างานให้เหมาะสม มีแผนพฒันา

ก าลงัคนไปเรียนต่อต่างประเทศ 
2)  ดา้นส่วนตวั การตรวจสุขภาพประจ าปี 
3)  ดา้นสังคม การจดักิจกรรมตามประเพณี  
4)  ดา้นเศรษฐกิจ มีการจดัสวสัดิการดา้นรถบริการปรับอากาศ มีกองทุนต่าง ๆ 

เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงใหก้บับุคลากร เช่น กองทุนกูย้มื ดา้นท่ีอยูอ่าศยั ฯลฯ  
4.3  ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั 

1)  ดา้นการท างาน  
-  มีการสร้างบรรยากาศในการท างาน พยายามปรับปรุงสภาพแวดลอ้มใน

การท างานใหเ้หมาะสม เช่น พื้นท่ีในการท างานใหเ้พียงพอ น่าอยู ่มีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและเหมาะสม  
-  ผลกัดนัในดา้นผลสัมฤทธ์ิของการท างาน น าผลงานมาใชใ้นการพิจารณา

จดัสรรโบนสั ข้ึนเงินเดือน ความกา้วหนา้ 
-  มีกระบวนการคดัเลือกดว้ยระบบคุณธรรม การจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน 
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-  ดา้นการสนับสนุนให้มีการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถใน
การฝึกอบรม ดูงาน และศึกษาต่อ เพราะเม่ือบุคลากรไดรั้บการอบรมจะสามารถเขา้ใจในงานและมี
ความเช่ียวชาญมากข้ึน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ 

2)  ดา้นส่วนตวั บุคลากรมีสุขภาพท่ีดี โดยการจดัตรวจสุขภาพประจ าปี ติดตาม
ผลการตรวจสุขภาพ สนบัสนุนใหห้น่วยงานมีการปฏิบตัธรรม การฟังเทศน์มหาชาติ 

3)  ดา้นสังคม มีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์และการมีส่วนร่วม เพื่อลด
ความเครียดจากการท างาน (การแข่งกีฬา) และกิจกรรมตามเทศกาล (ประเพณีสงกรานต ์ประเพณีลอย
กระทง) เพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์และความสามคัคีระหวา่งหน่วยงาน 

4)  ดา้นเศรษฐกิจ พยายามให้ค่าตอบแทนค่าครองชีพ ตามนโยบายของรัฐเพื่อให ้
บุคลากรมีความเป็นอยูท่ี่ดี มีขวญัก าลงัใจในการท างาน และมีสวสัดิการ เช่น การรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ 
กองทุนสะสมสมทบ เพื่อเป็นหลกัประกนัมัน่คงในอนาคต การตรวจสุขภาพประจ าปี รถบริการปรับ
อากาศ เพื่ออ านวยความสะดวกในการเดินทางมาท างาน บริการน ้าด่ืม ฯลฯ 

4.4  ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. 
-  มีการวางแผนและโครงสร้างอตัราก าลงัให้เพียงพอและเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของบุคลากร 
-  มีการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรให้มีประสบการณ์และแนวคิดใหม่ในการ

ท างานใหม้ากข้ึน 
-  สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ เช่น การเล่ือนขั้น 

เล่ือนต าแหน่ง 
-  สนบัสนุนดา้นการเงิน ท่ีอยูอ่าศยั 
-  ปรับค่าตอบแทนตามนโยบายของรัฐเพื่อใหบุ้คลากรมีความเป็นอยูท่ี่ดี เป็นขวญั 

และก าลงัใจในการท างาน 
จึงสรุปไดว้า่ 
1)  ด้านการท างาน มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน ในส่วนของการ

ปรับปรุง ภูมิทศัน์ การปรับปรุงพื้นท่ีการท างานให้เหมาะสม รวมถึงมีอุปกรณ์การท างานท่ีเพียงพอ 
เหมาะสมและทนัสมัย มีการวางแผนงานและโครงสร้างอัตราก าลังให้เพียงพอและเหมาะสม  
นอกจากน้ียงัส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน รวมถึงมีทุนศึกษาต่อ เพื่อพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ และส่งเสริมให้บุคลากรท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดั KPI และพยายามเอาผลงานมาใชพ้ิจารณาจดัสรรโบนสั ข้ึน
เงินเดือน/ต าแหน่ง โดยยดึหลกัคุณธรรม เพื่อใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้และมัน่คง   
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2)  ดา้นส่วนตวั สนบัสนุนให้บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี โดยสนบัสนุน
ใหมี้ตรวจสุขภาพประจ าปี มีติดตามผลการตรวจสุขภาพ มีจดักิจกรรมของหน่วยงานภายในประจ าปี 

3)  ดา้นสังคม สนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วนรวมในการจดักิจกรรม เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อกนั มีการติดต่อส่ือสาร ประสานงาน การแข่งกีฬา รวมไปถึงการช่วยเหลือเม่ือเกิด
อุทกภยัตามธรรมชาติ  

4)  ดา้นเศรษฐกิจ มีแผนการปรับเงินเดือนค่าครองชีพตามนโยบายของรัฐ ส าหรับ
บุคลากรวฒิุปริญญาตรีตามท่ีทางราชการก าหนด รวมทั้งลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน นอกจากน้ีมีการจดั
สวสัดิการ เช่น กองทุนสะสมสมทบเพื่อเป็นหลกัประกนัมัน่คง กองทุนกูย้ืมดา้นท่ีอยู่อาศยั รถบริการ 
ปรับอากาศ เพื่อใหบุ้คลากรมีความเป็นอยูท่ี่ดี มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน  

5.  การจัดสวสัดิการทีส่่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรภายในหน่วยงาน 
นอกเหนือจากทีม่หาวทิยาลัยก าหนดไว้  

5.1  รองอธิการบดี 
-  มหาวิทยาลยัจดัสรรเงินอุดหนุนจากการวิจยั ให้หน่วยงานภายในไดบ้ริหาร

จดัการในการด าเนินงานใหเ้กิดความคล่องตวั 
-  การจดัใหบุ้คลากรทุกคนในหน่วยงานไปดูงานต่างประเทศ  

5.2  ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 
-  สนบัสนุนการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
-  จดักิจกรรมประจ าปี   
-  มีการจดัอาหารเพื่อสุขภาพประจ าทุกเดือน  
-  ตรวจสุขภาพประจ าปีส าหรับลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
-  โตะ๊ท างาน 

5.3  ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั 
-  มีงบประมาณส าหรับบุคลากรและหน่วยงาน ไดแ้ก่ การเป็นเจา้ภาพในงานพิธี

ต่าง ๆ เช่น งานศพ   
-  การจดัซ้ือกระเช้า ตามเทศกาลต่าง ๆ เช่น  แสดงความยินดี งานแต่งงาน ไดรั้บ 

ต าแหน่ง ขอบคุณ เยีย่มไข ้ฯลฯ  
-  การร่วมท าบุญ 
-  มีการจดัประกนัอุบติัเหตุ อุปกรณ์ป้องกนัตวัส่วนบุคคลในเวลาท างาน เช่น 

สายคาดเอว เข็มขดัพยุงหลงั จดัพื้นท่ีให้รับประทานอาหารกลางวนั ติดพดัลมเพดานเพื่อให้ท างาน
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ไดส้ะดวกมีอากาศถ่ายเท กิจกรรมน้ีไม่มีปัญหาและอุปสรรค แต่ควรจดัอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เหมาะสม 
กบัสภาพแวดลอ้มและตอบสนองความตอ้งการของบุคลการ 

-  มีการจดัสวสัดิการเงินกองทุนของหน่วยงาน เป็นการเก็บเงินจากบุคลากร 
เพื่อใช้เป็นเงินช่วย เช่น กรณีท่ีเจ็บป่วยและไม่สามารถเบิกได ้ของตนเองรวมถึงบิดา-มารดา หรือ
เกิดภยัธรรมชาติ ควรพฒันาการจดัสวสัดิการอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร 

5.4  ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. 
-  สนบัสนุนบุคลากรให้มีความกา้วหนา้ในสายงาน เช่น การพิจารณาเล่ือนขั้น

เงินเดือน เป็นไปอยา่งโปร่งใสและยติุธรรม  
-  สนับสนุนให้บุคลากรใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพฒันาตนเอง เช่น การไป

ฝึกอบรม การลาศึกษาต่อ  
-  มีกองทุนสวสัดิการของหน่วยงานให้ความช่วยเหลือเม่ือเดือดร้อนหรือ

เจบ็ป่วย 
-  มีสวสัดิการรายปี เงินกูท่ี้ไม่มีดอกเบ้ีย  

จึงสรุปไดว้่า ในแต่ละหน่วยงานมีการจดัสวสัดิการท่ีนอกเหนือจากท่ีมหาวิทยาลยั
ก าหนด โดยใช้งบประมาณท่ีมหาวิทยาลยัจดัสรรเงินอุดหนุนในการท าวิจยั หรือรายไดจ้ากการจดั
จ าหน่ายของท่ีระลึก เพื่อมาใชใ้นการจดัสวสัดิการใหก้บับุคลากร ซ่ึงส่วนใหญ่จะจดักิจกรรมในเร่ือง
การพฒันาบุคลากรในการสนบัสนุนให้ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี สนบัสนุนการตรวจสุขภาพประจ าปี 
ทุนช่วยเหลือเม่ือบุคลากรเดือดร้อน เช่น เงินกูท่ี้ไม่มีดอกเบ้ีย เงินช่วยเม่ือเกิดอุทกภยัตามธรรมชาติ 
จดัสรรเงินกองกลางส าหรับกิจกรรมต่าง ๆ นอกจากน้ี ยงัมีบางหน่วยงานท่ีมีการท างานแบบเฉพาะ
และมีความเส่ียงต่ออุบติัเหตุในการท างาน จะมีการจดัประกนัอุบติัเหตุ มีอุปกรณ์ป้องกนัตวัเองส าหรับ 
ใชใ้นเวลาท างาน ติดพดัลมเพดานเพื่อให้มีอากาศถ่ายเท รวมถึงมีการจดักองทุน โดยการจดัเก็บเงิน
จากบุคลากรเพื่อช่วยในกรณีบิดามารดาเจ็บป่วย และไม่สามารถเบิกไดห้รือไดรั้บอุทกภยั ควรพฒันา 
การจดัสวสัดิการอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากร เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากร 
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6.  แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรร-
มาธิราช 

6.1  รองอธิการบดี 
1)  ดา้นการท างาน 

-  เนน้การสร้างวฒันธรรมในการท างานโดยยดึผลสัมฤทธ์ิในการท างาน การ
ท างานเป็นทีม การประสานงานระหวา่งหน่วยงาน เพราะระบบของมหาวิทยาลยัเปิดตอ้งอาศยัการ
ผนึกก าลงัโดยตอ้งมีความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างาน 

-  ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างานให้เป็นหน่วยงานน่าท างาน ขยายสถานท่ี 
ใหมี้พื้นท่ีสะดวกในการท างานมากข้ึน 

-  ควรจดัสถานท่ีท างานใหมี้สภาพแวดลอ้มท่ีดี  
-  ปรับระบบความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน ตามหน่วยงาน  
-  ควรพฒันาความรู้ความสามารถ โดยใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรม 
-  โครงสร้างบุคลากร ควรวเิคราะห์เร่ืองภาระงานใหเ้หมาะสม 

2)  ดา้นส่วนตวั 
-  จดัสถานท่ีออกก าลงักาย ส่งเสริมให้มีการแข่งขนักีฬา เพื่อให้บุคลากรมี

สุขภาพท่ีดี รวมถึงมีการพฒันาจิตใจมีการปฏิบติัธรรม ฟังธรรม 
-  จดักิจกรรมพฒันาให้ตระหนักถึงความสมดุลระหว่างครอบครัวกบัการ

ท างาน  
-  สร้างความตระหนกัถึงการรักษาสุขภาพกาย และสุขภาพจิต  

3)  ดา้นสังคม  
-  สร้างความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวักบัการมีส่วนร่วมในการท างาน โดย

ตอ้งดูประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกั อยา่ดูท่ีประโยชน์ส่วนตวั เพราะเม่ือองคก์ารไดรั้บความส าเร็จ
ตามเป้าหมายก็จะไดช่้วยในเร่ืองส่วนตวัเช่นกนั 

-  ตอ้งท ากิจกรรมเก่ียวกบัองคก์าร ดา้นการส่ือสารเก่ียวกบัระบบการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงาน กิจกรรมนนัทนาการ เพื่อใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์าร 

-  ควรมีกิจกรรมอาสาสมคัร และสาธารณประโยชน์ 
4)  ดา้นเศรษฐกิจ 

-  ปรับสวสัดิการและค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม 
-  ควรใหค้วามรู้ในเร่ืองการจดัการการเงิน 
-  ลูกจา้งชัว่ครารายเดือน ควรปรับปรุงใหเ้หมาะสมและเป็นธรรม  
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6.2  ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 
1)  ดา้นการท างาน  

-  สถานท่ีควรจดัใหป้ลอดโปร่ง สะดวกสบาย มีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม 
-  ส่งเสริมใหไ้ดรั้บการพฒันาความรู้ จากหน่วยงานภายในและภายนอกองคก์าร 
-  มีการพิจารณาต าแหน่งโดยเน้นท่ีความยุติธรรม ตอ้งเป็นตามโครงสร้าง

ของมหาวทิยาลยั 
-  มีการท างานท่ีเหมาะสม มีการรายงานผูบ้ริหาร  
-  เพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพการท างาน โดยท าให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็น

ครอบครัว เพื่อลดความขดัแยง้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  
-  การพฒันาระดบัหน่วยงาน ควรตอ้งมีงบประมาณของตนเองเพื่อก าหนด

ทิศทางและมีอ านาจในการบริหารโดยตรง โดยเฉพาะการพฒันาหน่วยเลขานุการกิจ  
-  ควรปรับปรุงสาขาวชิาใหมี้อ านาจในการบริหารงานอยา่งแทจ้ริง  

2)  ดา้นส่วนตวั 
-  มีการรักษาสุขภาพ โดยให้ความส าคญัในการจดักิจกรรมออกก าลงักาย 

ชมรมการกินอยูเ่พื่อสุขภาพ ชมรมธรรมะ จดัใหมี้การบรรยาย ฟังพระเทศน์อยา่งต่อเน่ือง 
-  สร้างบรรยากาศในการท างานใหมี้ความรู้สึกรักในองคก์าร  
-  ให้ค  าปรึกษาช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ เช่น ให้ค  าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยา 

ภาวะเศรษฐกิจการเงิน วา่ควรด าเนินการอยา่งไร การดูแลเร่ืองสุขภาพ การกินอยู ่การเดินทาง เช่น 
บริการรถรับส่ง หรือการช่วยเหลือท่ีท าใหรู้้สึกวา่มีความส าคญั 

3)  ดา้นสังคม 
-  ควรจดักิจกรรมในเทศกาลต่าง ๆ  
-  สร้างบรรยากาศ ภาวะทางสังคม มีกิจกรรมเพื่อใหท้  ากิจกรรมร่วมกนั 
-  ร่วมกบัทางจงัหวดัในพิธีการต่าง ๆ เช่น มีตวัแทนร่วมการแข่งกีฬาของ

ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
-  โครงการความร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอก เช่น พฒันาจงัหวดัให้เกิด

ความเขม้แขง็ เช่น จดัพื้นท่ีการศึกษาของจงัหวดัเพื่อพฒันาทางดา้นการศึกษาระดบัจงัหวดั การวิจยั
ดา้นคุรุสภา ก าหนดมาตรฐานวชิาชีพครู การพฒันาผูบ้ริหาร การบริหาร หรือ โครงการกิจกรรมร่วม
เป็นภาคีเครือข่ายเพื่อสังคม (CSR network: Corporate Social Responsibility network) เป็นความ
รับผิดชอบต่อสังคม ควรหาหนทางในการตอบแทนคืนสู่สังคม เช่น การส่งคนไปท ากิจกรรมดว้ย
ความเตม็ใจทั้งระดบัทอ้งถ่ินและระดบัชาติ  
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4)  ดา้นเศรษฐกิจ  
-  ค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม ตามสภาพเศรษฐกิจอยา่งเพียงพอ 
-  ควรปรับรายได้ให้ เหมาะสมตามนโยบายของรัฐส าหรับบุคลากร 

ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
6.3  ผูอ้  านวยการส านกั/กอง 

1)  ดา้นการท างาน 
-  ปรับสภาพแวดล้อมให้มีอากาศถ่ายเท มีพื้นท่ีในการท างานและวสัดุ

อุปกรณ์ในการท างานมีความเหมาะสมและเพียงพอ  
-  ควรสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
-  ใหบุ้คลากรท างานตามความสามารถ และความถนดั 
-  กระจายงานใหเ้หมาะสมและเป็นธรรม  
-  พยายามท าใหแ้ผนการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ในการท างานอยา่งเหมาะสม 
-  ควรจดัสรรบุคลากรในลกัษณะลูกจา้งเพิ่มกรณีบุคลากรไม่เพียงพอ 
-  หากมีอตัราในต าหน่งท่ีมัน่คงหรือสูงกว่าควรพิจรณาจากคนท่ีเคยอยู่มา

ก่อนเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
2)  ดา้นส่วนตวั 

-  มีการตรวจร่างกายประจ าปี  
-  มีการจดัชมรม เช่น การออกก าลงักาย ฟังธรรมะ หรือพุทธศาสนา 
-  มีการจดัสรรเวลาในการออกก าลงักาย เช่น กายบริหารแบบง่ายส าหรับใน

ท่ีท างาน เพื่อใหล้ดความเครียดในการท างาน 
-  ส่งเสริมดา้นครอบครัว  
-  มีคลินิกใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัความเครียด  
-  จดักิจกรรมส่งเสริมให้มีกิจกรรมเก่ียวกบัศาสนา  หรือการออกก าลงักาย

ร่วมกนั ซ่ึงอาจสอดแทรกความรู้เร่ืองสุขภาพโดยไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง   
3)  ดา้นสังคม 

-  สร้างเสริมใหมี้แนวคิดบทบาทหนา้ท่ีของการท างานเพื่อใหเ้กิดการยอมรับ  
-  จดับ าเพ็ญประโยชน์แก่บุคลากรภายในและประชาชนภายนอก เช่น การ   

ปลูกป่า ขดัก าแพง ช่วยเหลืออุทกภยัหรือวาตภยั   
-  ควรมีกิจกรรมร่วมกนัระหวา่งบุคลากรภายในและภายนอกเพื่อสร้างความ 

สัมพนัธ์ใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและร่วมมือร่วมใจพฒันาองคก์าร    
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4)  ดา้นเศรษฐกิจ 
-  ควรมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทนให้เหมาะสมเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจและความเป็นอยู ่
-  ควรมีการพิจารณาในการปรับค่าตอบแทนให้กบัลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 

ลูกจา้งประจ า ใหส้มดุลกบัค่าครองชีพ  
-  ปรับค่าล่วงเวลาใหเ้หมาะสม  
-  ส าหรับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการงบประมาณรายไดอ้าจจะตอ้งจดัสรร 

งบประมาณเพื่อเป็นค่ารักษาพยาบาลของบิดา-มารดา เพิ่มเพื่อความมัน่คงเป็นขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน 

6.4  ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. 
1)  ดา้นการท างาน 

-  สภาพแวดลอ้มการท างานทั้งภายในและภายนอกน่าอยู ่
-  มีการสรรหาคดัเลือกโปร่งใสและเป็นธรรม 
-  มีการพดูคุยระหวา่งผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความเขา้ใจกนั 
-  มีการหมุนเวยีนกนัท างานโดยมีการจดัตารางการท างานอยา่งยติุธรรม 
-  จดัสรรบุคลากรเพิ่มใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 
-  จดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอต่อการใชง้าน 
-  ขยายโอกาสการปรับเปล่ียนต าแหน่งบุคลากร เช่น ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 

เป็นพนกังานมหาวทิยาลยั 
2)  ดา้นส่วนตวั 

-  ตรวจสุขภาพประจ าปี  
3)  ดา้นสังคม 

-  มีการส่งเสริมกิจกรรมทางศิลปะวฒันธรรมร่วมกนั   
-  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุทางการศึกษา 
-  ร่วมงานสังคมและสถาบนัอุดมศึกษาอ่ืนในการแสดงความยนิดี เสียใจ  

เช่น งานบวช งานแต่งงาน หรืองานศพ  
4)  ดา้นเศรษฐกิจ 

-  ปรับเพิ่มเงินเดือนบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพ 
-  สวสัดิการให้ครอบคลุมบุคลากรและครอบครัว เช่น สวสัดิการค่ารักษา 

พยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร สวสัดิการท่ีอยูอ่าศยั และกองทุนกูย้มืในอตัราดอกเบ้ียต ่า 
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จึงสรุปไดว้า่ 
1)  ดา้นการท างาน ควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานให้เป็นหน่วยงานน่า

ท างาน มีอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ และควรสร้างวฒันธรรมยึดหลกัผลสัมฤทธ์ิในการท างาน
เป็นทีมโดยการประสานงานระหวา่งหน่วยงาน มีการปรับโครงสร้างบุคลากรให้มีอตัราท่ีเพียงพอ 
จดัภาระงานให้ตรงกบัความรู้ความสามารถอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม มีการพฒันาความรู้ความ 
สามารถโดยใหบุ้คลาการไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม มีระบบความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน ส าหรับบุคลากร
ในลกัษณะลูกจา้งหรือหากมีอตัราในต าแหน่งท่ีมัน่คงหรือสูงกว่าควรพิจารณาจากคนท่ีเคยอยูม่าก่อน 
เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน นอกจากน้ี เพื่อลดความขดัแยง้และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน ควรท าใหรู้้สึกวา่บุคคลในองคก์ารเป็นเสมือนบุคลากรในครอบครัว 

2)  ด้านส่วนตวั ควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตท่ีดีอย่างต่อเน่ือง โดยกิจกรมท่ีส่งเสิรมสุขภาพกายควรจดักิจกรรม เช่น การจดัสถานท่ี
ออกก าลงักาย การจดัแข่งขนักีฬา มีการตรวจสุขภาพประจ าปี จดัสรรเวลาในการท ากายบริหาร
ส าหรับในท่ีท างาน และกิจกรรมท่ีส่งเสริมสุขภาพจิตควรมีกิจกรรม เช่น มีกิจกรรมทางศาสนา หรือ
มีคลินิกให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัความเครียด นอกจากน้ี ควรจดักิจกรรมพฒันาให้ตระหนกัถึงความ
สมดุลระหวา่งครอบครัวกบัการท างาน 

3)  ด้านสังคม ควรสนับสนุนให้มีการจดักิจกรรมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เพื่อให้เกิดความสามคัคี การยอมรับ และการมีส่วนร่วมโดยให้ดูประโยชน์ขององค์การเป็นหลกั 
สร้างความรู้สึกดีต่อกนัและร่วมมือในการแลกเปล่ียนความคิดเพื่อให้บุคลากรสามารถสร้างเสริม
บทบาทหนา้ท่ีของตนเพื่อให้เกิดการยอมรับในองคก์าร นอกจากน้ี ควรสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
หน่วยงานภายใน เช่น การจดักิจกรรมแข่งขนักีฬาภายใน จดักิจกรรมตามประเพณีในเทศกาลต่าง ๆ 
ในส่วนภายนอกมหาวทิยาลยัควรมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกบัหน่วยงานภายนอก เช่น โครงการ
ร่วมเป็นภาคีเครือข่ายเพื่อสังคม เพื่อตอบแทนกลบัคืนสังคม มีส่วนร่วมในการท าประโยชน์และให้
เกิดการยอมรับจากสังคม หรือร่วมกนัพฒันาจงัหวดัใหเ้กิดความเขม้แขง็ 

4)  ดา้นเศรษฐกิจ ควรจดัใหบุ้คลากรไดรั้บเงินเดือนและค่าล่วงเวลาท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการงบประมาณรายได ้ไดแ้ก่ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนให้
ได้รับเงินเดือนตามนโยบายของรัฐและเป็นธรรม และจดัสวสัดิการโดยจัดสรรงบประมาณจาก
มหาวทิยาลยัในการสงเคราะห์ผูท่ี้ประสบภาวะเศรษฐกิจ ภาวะน ้ าท่วม กองทุนกูย้ืมในอตัราดอกเบ้ีย
ต ่า การเจ็บไขไ้ดป่้วยพิเศษนอกจากท่ีเบิกได้ ค่ารักษาพยาบาลของบิดา-มารดา รวมถึงให้มีรายได้
เสริมจากการท างาน เพิ่มเพื่อความมัน่คงเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
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7.  แนวทางการพฒันาลกัษณะงานทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน 
7.1  รองอธิการบดี 

1)  ความหลากหลายของงาน ควรให้บุคลากรท างานหลายด้าน เพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถหลายดา้นจนเกิดความเช่ียวชาญ มีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการท างานไดห้ลาย
อย่าง สามารถหมุนเวียนการท างาน เพื่อลดความซ ้ าซากและความเครียดจากการท างาน ทั้งน้ีการ
ท างานจะตอ้งกระจายหรือเกล่ียงานให้เหมาะสม ซ่ึงส่งผลดีกบับุคลากรเม่ือมีความกา้วหน้าในการ
ท างาน  

2)  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ท างานยึดถือประโยชน์ขององคก์ารและกระตุน้
ให้มีรูปแบบในการท างานหรือมีคู่มือในการปฏิบติังานให้เกิดความชดัเจนของงาน แสดงถึงการรู้
บทบาทหนา้ท่ีของตน เพื่อท่ีงานจะประสบผลส าเร็จและบุคลากรจะมีความสุขในการท างาน สะดวก
ต่อผูท่ี้เปล่ียนงานกนัท า เขา้มาท างานใหม่จะเกิดความเขา้ใจในการท างานสามารถปฏิบติัและสามารถ 
พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพต่อไปได ้

3)  ความส าคญัของงาน ถา้คนเรารู้สึกว่างานส าคญัเพราะงานไดใ้ห้อะไรมากมาย
กบัชีวิต เช่น ในเร่ืองของค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับ ความกา้วหน้าในการท างาน ท าให้มี
ก าลงัใจในการท างานให้ดีข้ึน โดยตอ้งให้มีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน โดยจะตอ้งเนน้ท่ีงาน
หลกัใหป้ระสบความส าเร็จ  

4)  ความมีอิสระในการท างาน กระจายอ านาจในการตดัสินใจ จะท าให้งาน
คล่องตวัแต่ตอ้งควบคู่ไปกบัความรับผิดชอบ หรือมีการมอบหมายให้มีการออกแบบวางแผนการ
ท างานเองได ้โดยผูบ้ริหารจะดูท่ีผลงานท่ีส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด และให้ค  าปรึกษาในบาง
เร่ืองท่ีบุคลากรตอ้งการ จะท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกดีกบังาน 

5)  การมีโอกาสได้รับรู้ผลการท างาน เป็นส่ิงส าคญัต่อบุคลากรอย่างยิ่ง เม่ือ
ท างานแลว้เป็นไปตามเป้าหมาย เพราะจะโยงไปถึงเร่ืองแรงจูงใจท่ีไดรั้บจากการท างาน ควรมีการ
แจง้ผลการประเมินให้บุคลากรไดรั้บรู้ ซ่ึงผลการท างานท่ีดี ควรมีการยกย่อง หรือให้ก าลงัใจ หาก
ผลการท างานไม่ดีควรให้โอกาสในการแกไ้ขและแนะน าแนวทางในการพฒันา/ปรับปรุงหรือสร้าง
ความรู้เพื่อท่ีจะ ใหท้  างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

7.2  ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา 
1)  ความหลากหลายของงาน ควรก าหนดภาระงาน ชดัเจน เหมาะสมบทบาท

หนา้ท่ีตามความรู้ความสามารถ โดยอาจเปล่ียนไปท างานอยา่งอ่ืนบา้งเพื่อไม่ให้เกิดความซ ้ าซากใน
การท างาน 
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2)  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีการอบรม ขั้นตอนการท างานและวิธีการท างาน 
ใหค้นเขา้สู่งานท างานไดต้ามหนา้ท่ี  

3)  ความส าคญัของงาน ควรมีการก าหนดหนา้ท่ีงานท่ีชดัเจน โดยช้ีให้เห็นความ
ประสานสอดคลอ้งกนัของความส าคญัและผลกระทบของการท างานท่ีบุคลากรจะไดรั้บ 

4)  ความมีอิสระในการท างาน ควรให้ความอิสระในการท างาน โดยการวาง 
เป้าหมายของงานให้ชัดเจน และเอาเป้าหมายเป็นตวัช้ีวดั นอกจากจะมีปัญหาผูบ้ริหารถึงจะให้
ค  าปรึกษาแนะน า 

5)  การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน ควรมีการประเมินเป็นระยะ ๆ ตามกรอบ
งานและแจง้ผลการประเมินใหท้ราบอยา่งครอบคลุม 

7.3  ผูอ้  านวยการกอง/ส านกั 
1)  ความหลากหลายของงาน บุคลากรตอ้งปรับระบบงานให้เหมาะสม ควรมี

ความรู้หลายอย่าง ท างานไดห้ลากหลายเพื่อท่ีจะสามารถหมุนเวียนกนัท างานได ้ซ่ึงจะท าให้เกิด
ความไม่จ  าเจในการท างานและบุคลากรมีความพร้อมท่ีจะรับมือกบังานใหม่ ๆ และความกา้วหนา้ใน
การท างาน และส าหรับกลุ่มงานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะควรมีการพฒันาให้มีความรู้ ความ
เช่ียวชาญเฉพาะทาง เพื่อใหบุ้คลากรสามารถพฒันางานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

2)  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ทุกงานควรมีคู่มือในการท างาน เพื่อท่ีผูท่ี้ท  างาน
จะไดต้รวจสอบความถูกตอ้งของงาน อีกทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีสามารถบอกไดว้า่ ผูท้  างานมีความเช่ียวชาญ
และเขา้ใจในงานท่ีท า เพราะงานแต่ละงานจะมีความแตกต่างกนั หากมีการหมุนเวียนการท างาน ผูท่ี้
เขา้มาท างานแทนสามารถศึกษาวธีิการท างานไดจ้ากคู่มือการท างาน ท าใหมี้ความเขา้ใจและสามารถ
ท างานแทนกนัไดค้ล่องตวั ขณะเดียวกนัแสดงถึงวา่ งานมีเอกลกัษณ์ 

3) ความส าคญัของงาน เน้นการท างานซ่ึงตวัเองถนัดและชอบเป็นส าคญั มี
กระบวนการสอนงานเพื่อให้เกิดความส าเร็จในงาน ฉะนั้นการเขา้ใจในงานท่ีท าจะสามารถท างาน
นั้นส าเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผลท่ีตามมาบุคลากรจะไดรั้บส่ิงตอบแทนตามท่ีคาดหวงั มีความ 
รู้สึกดีกบังานและเห็นวา่งานมีความส าคญั 

4)  ความมีอิสระในการท างาน ควรมอบอ านาจแก่บุคลาการแต่ละระดบัไดท้  างาน
ตามกระบวนการท่ีเขียนไวอ้ย่างชัดเจน ผูบ้งัคบับญัชาไม่ต้องไปควบคุมมากแต่ควรติดตามเป็น
บางคร้ัง เม่ือถึงเวลาท่ีก าหนด ควรดูผลสัมฤทธ์ิท่ีได้ เพื่อลดความกดดนัและความเครียดในการ
ท างาน 
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5)  การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน เม่ือบุคลากรไดรู้้ผลสัมฤทธ์ิของงานแลว้ 
ควรสะท้อนกลับให้ผูท้  างานได้รับรู้ด้วย เพื่อเป็นส่วนให้บุคลากรพฒันาได้ตรงจุดและเอาผล
วเิคราะห์ไปเสริมจุดแขง็และพฒันาจุดดอ้ย ปรับปรุงใหง้านมีคุณภาพ  

7.4  ผูอ้  านวยการศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. 
1)  ความหลากหลายของงาน ควรมีวิธีการหรือแนวปฏิบติัให้บุคลากรมีความรู้

ในทุกต าแหน่งโดยรับทราบถึงระบบความกา้วหน้าของงานเพื่อสามารถเคล่ือนยา้ยงานหรือท างาน
แทนกนัได ้เพื่อเกิดการบริการท่ีสืบเน่ืองและเป็นไปตามระบบแผนงาน  

2)  ความมีเอกลักษณ์ของงาน ปลูกฝังให้บุคลากรทุกคนมีจิตส านึกในการ
ใหบ้ริการท่ีประทบัใจ 

3)  ความส าคญัของงาน ผูป้ฏิบติังานตอ้งท างานอยา่งมีความสุข มีความสามคัคี
ท างานร่วมกนั ช่วยเหลือกนัและไม่แบ่งแยกงาน 

4)  ความมีอิสระในการท างาน ควรให้อิสระในการท างานและค านึงถึงแผนการ
ด าเนินงานภายใตก้รอบของมหาวทิยาลยั แต่ให้โอกาสบุคลากรไดแ้สดงความสามารถ ความคิดเห็น
และแนวทางท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาตนเองและหน่วยงาน 

5)  การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรรับรู้ผลการประเมิน 
ตาม KPI ทั้งดา้นบวก และดา้นลบ เพื่อแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาให้ดีข้ึน โดยผลการประเมินเสนอ
กองแผนและแจง้ใหห้น่วยงานทราบทางเวบ็ไซต ์

จึงสรุปไดว้า่ 
1)  ความหลากหลายของงาน ควรให้บุคลากรท างานหลากหลายเพื่อให้เกิดความรู้ความ 

สามารถหลายด้านจนเกิดความเช่ียวชาญและสามารถพฒันางานของตนให้มีประสิทธิภาพ มีความ 
พร้อมต่อความกา้วหนา้ในการท างาน ลดความซ ้ าซาก และเพื่อให้เกิดบริการท่ีต่อเน่ืองสามารถท างาน
แทนกนัไดจ้นส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

2)  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ควรให้บุคลากรท างานโดยยึดถือประโยชน์ขององคก์าร
และกระตุน้ให้มีการจดัท าคู่มือการท างาน เพื่อแสดงให้เห็นวา่บุคลากรรู้ขอบเขตและบทบาทหนา้ท่ีของ
ตนเอง มีความเช่ียวชาญ และสามารถตรวจสอบความถูกตอ้งของงานได้ ซ่ึงหากมีการหมุนเวียนกนั
ท างาน ผูท่ี้เขา้มาท างานแทน สามารถท างานแทนกนัไดจ้นส าเร็จโดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย เพราะเขา้ใจ
งานท าใหมี้ความสุขในการท างานและสามารถพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

3)  ความส าคญัของงาน ควรท าให้เกิดความส าเร็จในการท างาน โดยท างานท่ีถนดัและ
ชอบ ทั้งน้ี ตอ้งก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชัดเจน ควรช้ีแจงให้เห็นความส าคญัและช้ีผล 
กระทบของงานท่ีรับผิดชอบ ควรมีกระบวนการสอนงานและเกิดการเขา้ใจ และเห็นวา่งานมีความส าคญั 
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เพราะผลงานท่ีส าเร็จจะท าให้บุคลากรไดรั้บผลตอบแทน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าใน
การท างานและมีก าลงัใจในการท างาน 

4)  ความมีอิสระในการท างาน ควรกระจายอ านาจให้บุคลากรท างานตามหนา้ท่ีให้ได้
ตามเป้าหมายของงานท่ีก าหนดไวอ้ย่างชัดเจน ผูบ้ริหารควรให้ค  าปรึกษาในบางเร่ืองท่ีบุคลากร
ตอ้งการ เพื่อลดความเครียดในการท างาน จะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกดีกบังาน และสามารถแสดง
ความคิดเห็นในการหาแนวทางท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาตนเองและหน่วยงานได ้

5)  การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการท างาน การทราบผลการประเมินเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคลากร 
เพราะเม่ือท างานแลว้ทราบผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายจะไดเ้ป็นแนวทางในการพฒันาให้
ตรงจุด น าผลวเิคราะห์ไปเสริมจุดแขง็และพฒันาจุดดอ้ย ดงันั้น จึงควรมีการแจง้ผลการประเมินเป็น
ระยะ ทั้งน้ีบุคลากรจะตอ้งยอมรับและเขา้ใจการประเมินและสามารถปรับตวัให้ ซ่ึงผลการท างาน
หากมีผลการประเมินท่ีดี ควรมีการยกยอ่ง หรือใหก้ าลงัใจ หรือสนบัสนุนความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ หากผลการประเมินไม่ดี ควรใหโ้อกาสและแนะน าแนวทางในการ
พฒันาปรับปรุงการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน  
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บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
  

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช” ผูว้จิยัจะนาํเสนอสรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 

1.  สรุปการวจิัย 
1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 

1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั - 
ธรรมาธิราช 

1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร มหาวิทยาลยัสุโขทยั-
ธรรมาธิราช จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1.3  เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

1.1.4  เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั- 
สุโขทยัธรรมาธิราช 

1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 

1.2.1  ประชากร คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สังกดัหน่วยงาน   
ต่าง ๆ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค แบ่งประชากรเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  

1)  กลุ่มบุคลากรทัว่ไป จาํแนกตามประเภทของการจา้ง ได้แก่ ขา้ราชการ 
พนกังาน ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน จาํนวน 2,405 คน ใชว้ิธีการสุมตวัอยา่งสอง
ขั้นตอน โดยขั้นแรกจาํแนกและกาํหนดจาํนวนตวัอย่างในแต่ละชั้นภูมิ แลว้จึงสุ่มแบบมีระบบใน 
แต่ละประเภทบุคลากรโดยจดัเรียงบุคลากรตามหน่วยงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค สุ่มด้วย
สัดส่วน 7 : 1 คน เพื่อให้ไดบุ้คลากรกระจายไปตามหน่วยงาน ไดต้วัอยา่งบุคลากรทัว่ไปจาํนวน  
343 คน  

2)  กลุ่มผูบ้ริหาร จาํแนกตามประเภทของผูบ้ริหารของหน่วยงาน ได้แก่ 
อธิการบดี ประธานกรรมการประจาํสาขาวชิา ผูอ้าํนวยการกอง ผูอ้าํนวยการสํานกั และผูอ้าํนวยการ
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ศูนยว์ทิยพฒันา จาํนวน 46 คน ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงเพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบับุคลากรมากท่ีสุด ไดต้วัอยา่งผูบ้ริหารทุกระดบั จาํนวน 9 คน 

1.2.2  เคร่ืองมือการวิจัย กลุ่มบุคลากรทัว่ไป ใชแ้บบสอบถาม มีประเด็นคาํถามตาม
กรอบแนวคิดของการวิจยั และกลุ่มผูบ้ริหาร ใชแ้บบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือการวิจยั โดยสร้างคาํถาม
ตามโครงสร้างของเน้ือหาเสนอผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ นาํมา
คาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดค้่า IOC สูงกวา่ 0.50 ขอ้คาํถามบางขอ้ไดค้่า IOC ตํ่ากวา่ 0.50 จึงตอ้ง
ปรับปรุงแกไ้ขใหม่ และนาํไปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรมหาวิทยาลยัท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน   
30 คน วเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค้่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.96 

1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 5 มีนาคม ถึงวนัท่ี 30 มีนาคม 
2555 ซ่ึงในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง สําหรับบุคลากรส่วนกลางและส่งและรับกลบั
ทางไปรษณียส์ําหรับบุคลากรในส่วนภูมิภาค ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ห้ซองน าส่งและค่าธรรมเนียมในการส่งคืน
ผูว้ิจยั พร้อมทั้งโทรศพัทเ์พื่อติดตามผล ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา จาํนวน 343 คน และมีการ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารแบบเผชิญหนา้สาํหรับบุคลากรส่วนกลาง และการสัมภาษณ์ทางโทรศพัทส์ําหรับ
บุคลากรในส่วนภูมิภาค ไดส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหาร จาํนวน 9 คน  

1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน การทดสอบค่าเฉล่ียโดยใชส้ถิติที และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ และการ
วเิคราะห์เน้ือหา 

1.3  ผลการวจัิย 
ผลการวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั- 

สุโขทยัธรรมาธิราช” สรุปไดด้งัน้ี 
1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า ส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.27 มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.32 มีสถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 55.10 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 44.31 ระยะเวลาการทาํงาน
ในมหาวิทยาลยัอยู่ระหวา่ง 21-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.32 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001-
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.57 ประเภทของบุคลากรเป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 40.82 ลกัษณะ
สายงานเป็นสายสนบัสนุนวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 81.05 และหน่วยงานท่ีสังกดัคือสํานกั/กอง คิดเป็น 
ร้อยละ 75.51 
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1.3.2  ปัจจัยลักษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช พบวา่ บุคลากร
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.00) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น ตามลาํดบัจากสูงไปตํ่า พบวา่  

1)  ดา้นความหลากหลายของงาน อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด ( X = 4.31) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ลาํดบัแรกอยู่ในระดบัสูงท่ีสุดคือตอ้งใช้ความรู้ความสามารถในการ
ทาํงานให้สําเร็จ ( X = 4.37) และลาํดบัสุดทา้ยคือตอ้งใชค้วามสามารถหลายดา้นในการทาํงานให้
สาํเร็จ ( X = 4.23) 

2)  ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.20) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ลาํดบัแรกอยู่ในระดบัสูงท่ีสุดคือสามารถทาํงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
ตั้งแต่เร่ิมต้นจนเสร็จส้ินกระบวนการ ( X = 4.37) และลาํดับสุดท้ายอยู่ในระดับสูงคือสามารถ
กาํหนดรูปแบบท่ีชดัเจนในการทาํงาน ( X = 4.09) 

3)  ดา้นความสาํคญัของงาน อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.11) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุดคือทาํงานท่ีมีความสําคญัต่อความสําเร็จของหน่วยงาน 
( X = 4.25) และลาํดบัสุดทา้ยอยู่ในระดบัสูงคือทาํงานท่ีช่วยพฒันาทรัพยากรบุคคลของประเทศ  
( X = 3.95)  

4)  ด้านความมีอิสระในการทาํงาน อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.77) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือสามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง
เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย ( X = 3.97) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัสูงคือมีอาํนาจตดัสินใจในงานท่ี
รับผดิชอบ ( X = 3.63) 

5)  ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.65) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ลาํดบัแรกอยู่ในระดบัสูงคือมีโอกาสรับรู้ผลการทาํงานของตนเองได้
โดยตรง ( X = 3.75) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัสูงคือมีโอกาสรับรู้ความรู้สึกของผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มีต่อผลงาน ( X = 3.51) 

1.3.3  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า 
บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 
3.61) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ตามลาํดบัจากสูงไปตํ่า พบวา่  

1)  ดา้นส่วนตวั อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.78) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือเป็นผูมี้สุขภาพจิตดี ( X = 4.03) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัสูงคือไม่มี
ความเครียดจากการทาํงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั ( X = 3.45) 
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2)  ดา้นการทาํงาน อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.69) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือทาํงานภายใตแ้ผนงานท่ีกาํหนดไว ้( X = 4.14) และลาํดบัสุดทา้ย
อยูใ่นระดบัปานกลางคือไดรั้บการส่งเสริมใหก้า้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน ( X = 3.06) 

3)  ดา้นสังคม อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.66) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือมีความผกูพนักบัมหาวทิยาลยั ( X = 4.11) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบั
ปานกลางคือไดรั้บการสนบัสนุนจากมหาวิทยาลยัในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยงานภายนอก
มหาวทิยาลยั ( X = 3.20) 

4)  ดา้นเศรษฐกิจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.31) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ลาํดบัแรกอยู่ในระดบัสูงคือมีความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรตามอตัภาพ ( X = 3.64) และลาํดบั
สุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือไดรั้บเงินเดือนเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในการดาํรงชีวติ ( X = 3.00) 

1.3.4  ผลการเปรียบเทยีบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทยั- 
ธรรมาธิราช จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีมี เพศ 
ลกัษณะสายงาน อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในมหาวทิยาลยั รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่
แตกต่างกนั 

1.3.5  ปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย- 

สุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการมีโอกาสได้รับรู้ผลการทาํงาน ดา้นความมี
อิสระในการทาํงาน และด้านความสําคญัของงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยสามารถร่วมกนัทาํนายการส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานได้
ร้อยละ 45.00 (R2 = 0.45) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.3.6  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  

1)   ด้านการท างาน สูงท่ีสุดมี 2 ขอ้ คือ ควรจดัภาระงานของบุคลากรให้เหมาะสม
กบัตาํแหน่งและความรู้ความสามารถดว้ยระบบคุณธรรม และควรสนบัสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมี
โอกาสกา้วหน้าในระดบัสูงข้ึน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ดว้ยความเป็นธรรม และโปร่งใส 
คิดเป็นร้อยละ 10.55 และตํ่าท่ีสุด คือ ควรจดัวสัดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัให้เพียงพอ 
เหมาะสมตามลกัษณะงาน คิดเป็นร้อยละ 1.37 

2)  ด้านส่วนตัว สูงท่ีสุดมี 2 ขอ้ คือ ควรให้ความสําคญักบัสุขภาพของบุคลากร 
โดยให้มีเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอและมีสถานท่ีออกกาํลงักายท่ีเหมาะสม และควรมีนโยบายสร้างความ
สามคัคีระหวา่งบุคลากร เช่น มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัเป็นระยะ ๆ เพื่อส่งเสริมสุขภาพกาย 
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สุขภาพจิตของบุคลากร เพื่อลดความตึงเครียดในการทาํงาน และเพิ่มสวสัดิการให้สนองตอบทุกดา้น 
คิดเป็นร้อยละ 1.83 และตํ่าท่ีสุด คือควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้กิจกรรมร่วมกนักบัครอบครัว 
สังคมหรือมีภาระงานท่ีเหมาะสมเพื่อจะไดมี้เวลาใหก้บัครอบครัว คิดเป็น ร้อยละ 0.91 

3)  ด้านสังคม สูงท่ีสุด คือ ควรส่งเสริมประสานสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรให้มี
ความสามคัคี และความเสมอภาค คิดเป็นร้อยละ 10.09 และตํ่าท่ีสุดมี 2 ขอ้ คือ ควรเพิ่มการสัมมนา
วชิาการและกิจกรรมต่าง ๆ ใหม้ากข้ึน และควรเพิ่มงบประมาณในการประชาสัมพนัธ์ สร้างภาพลกัษณ์
ท่ีดีขององคก์รไปสู่สังคมภายนอก คิดเป็นร้อยละ 0.46 

4)  ด้านเศรษฐกิจ สูงท่ีสุด คือ ควรปรับค่าตอบแทนให้เหมาะสม โดยเฉพาะ
กลุ่มลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนให้ไดรั้บค่าตอบแทนตามนโยบายของรัฐ เพื่อให้บุคลากรตั้งใจทาํงาน
จะช่วยองคก์รมีความเป็นเลิศทางวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 14.68 และตํ่าท่ีสุดควรมีกิจกรรมส่งเสริม
รายไดใ้หก้บับุคลากรในสายสนบัสนุนวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 0.91 

1.3.7  แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัย- 
ธรรมาธิราช   

1)  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ผลการวจิยั พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน อยูใ่นระดบัสูง ควรพฒันาให้อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดบัปานกลางควรสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานให้อยู่ในระดบัสูงเท่ากบัดา้นอ่ืน ไดแ้ก่ ด้านส่วนตวั ดา้นการทาํงาน และดา้นสังคม ตามท่ี
ผูบ้ริหารได้เสนอแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัย              
ธรรมาธิราช ดงัน้ี 

(1)  ด้านเศรษฐกิจ ควรจดัให้บุคลากรได้รับเงินเดือนและค่าล่วงเวลาท่ี
เหมาะสม โดยเฉพาะลูกจา้งเงินรายไดข้องมหาวิทยาลยัให้ไดรั้บเงินเดือนตามนโยบายของรัฐและ
เป็นธรรม รวมถึงให้มีรายไดเ้สริมจากการทาํงาน เพิ่มเพื่อความมัน่คงเป็นขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงาน 

(2)  ดา้นสังคม ควรสนบัสนุนให้มีการจดักิจกรรมภายนอกองคก์าร เพื่อให้
เกิดความสามคัคี การยอมรับ และการมีส่วนร่วมโดยใหดู้ประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกั สร้างความรู้สึก
ดีต่อกนัและร่วมมือในการแลกเปล่ียนความคิดเพื่อใหบุ้คลากรสามารถสร้างเสริมบทบาทหนา้ท่ีของ
ตนเพื่อให้เกิดการยอมรับ เช่น การมีส่วนร่วมโครงการภาคีเครือข่ายเพื่อสังคม มีส่วนร่วมในการทาํ
ประโยชน์ใหแ้ก่สังคม หรือร่วมกนัพฒันาจงัหวดัใหเ้กิดความเขม้แขง็ 

(3)  ด้านการทาํงาน ควรมีระบบความก้าวหน้าท่ีชัดเจนของบุคลากร โดย
พิจารณาจากคนท่ีอยู่มาก่อนเพื่อเป็นขวญัและกําลังใจในการทํางาน และควรพัฒนาความรู้
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ความสามารถโดยให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองเพื่อมีความพร้อมต่อการทาํงานใน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

(4)  ดา้นส่วนตวั ควรมีการสนบัสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง เช่น การจดัสถานท่ีสําหรับออกกาํลงักาย การจดัแข่งขนักีฬา มีการ
ตรวจสุขภาพประจาํปี จดัสรรเวลาในการทาํกายบริหารสาํหรับในท่ีทาํงาน กิจกรรมทางศาสนา หรือ
มีคลินิกให้คาํปรึกษาเก่ียวกบัความเครียด และควรจดักิจกรรมพฒันาให้ตระหนักถึงความสมดุล
ระหวา่งครอบครัวกบัการทาํงาน 

2)  ปัจจัยลักษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผลการวิจยั พบว่า ลกัษณะงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ดา้นการมีโอกาสรับรู้ผลการทาํงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ดา้นความสําคญัของงาน ควรพฒันา
ในดา้นดงักล่าวตามลาํดบั เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ตามท่ีผูบ้ริหารไดเ้สนอแนวทางการพฒันา
ลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดงัน้ี 

(1)  ความสําคญัของงาน ควรทาํให้เกิดความสําเร็จในการทาํงาน โดย
ทาํงานท่ีถนดัและชอบ ตามหนา้ท่ีท่ีชดัเจน มีกระบวนการสอนงานและเกิดการเขา้ใจ และเห็นวา่งาน
มีความสําคัญเพราะผลงานท่ีสําเร็จจะทาํให้บุคลากรได้รับผลตอบแทน การได้รับการยอมรับ 
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน และมีกาํลงัใจในการทาํงาน 

(2)  ความมีอิสระในการทาํงาน ควรกระจายอาํนาจใหบุ้คลากรทาํงานตาม
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้สําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยผูบ้ริหารไม่ตอ้งไปควบคุมมากแต่ควร
ติดตามดูจากผลงานท่ีสาํเร็จตามตวัช้ีวดั และใหค้าํปรึกษาในเร่ืองท่ีบุคลากรตอ้งการ 

(3)  การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน ควรมีการแจง้ผลการประเมินเป็น
ระยะ ซ่ึงผลการทาํงานหากมีผลการประเมินท่ีดี ควรมีการยกย่อง หรือให้กาํลงัใจ หรือสนบัสนุน
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจ หากผลการประเมินไม่ดี ควรให้โอกาส
และแนะนาํแนวทางในการพฒันาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
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2.  อภิปรายผล 
 

ผลการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั- 
ธรรมาธิราช สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 

2.1  ระดับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พบวา่ บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึง
แตกต่างจากผลการศึกษาของ รมิตา  อัน๋วงษ ์(2542) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พบวา่ มีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และสมมติฐาน
ท่ีว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะในปัจจุบนัมหาวทิยาลยัมีการบริหารงานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมเป็นอยา่งมาก ไม่วา่
จะเป็นในด้านการวางแผนท่ีพฒันาเป็นการวางแผนกลยุทธ์และเช่ือมโยงสู่แผนปฏิบติัการ โดยมี
ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานท่ีชัดเจน ตั้งแต่ระดบัมหาวิทยาลยัจนถึงระดบับุคคล การจดัโครงสร้าง
องคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบัประเภทบุคลากรท่ีมี
หลายประเภท การพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นรูปธรรมข้ึน และ
การกาํกบัควบคุมการดาํเนินงานเป็นระยะ ๆ อยา่งต่อเน่ือง ทาํให้บุคลากรมีทิศทางและแนวทางการ
ทาํงานท่ีชดัเจนข้ึน สามารจดัความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานไดอ้ย่างเหมาะสม และไดรั้บ
ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนตามนโยบายของรัฐบาลเป็นระยะ ๆ รวมถึงสวสัดิการบางประเภทท่ีมหาวิทยาลยั 
ขยายความคุม้ครองใหค้รอบคลุมบุคลากรทุกประเภท ส่งผลใหบุ้คลากรมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 
มีความสุข และมีความผกูพนักบัมหาวิทยาลยั ดงันั้น บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชจึงมี
คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึนกว่าเดิม และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มี
คุณภาพชีวติการทาํงานในดา้นต่าง ๆ อยูใ่นระดบัสูงโดยเรียงลาํดบัจากสูงไปตํ่าคือ ดา้นส่วนตวั ดา้น
การทาํงาน และดา้นสังคม และอยูใ่นระดบัปานกลางคือดา้นเศรษฐกิจ ตามลาํดบัซ่ึงสามารถอภิปราย
ผลไดด้งัน้ี 

1)  ดา้นส่วนตวั ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้น
ส่วนตวั โดยรวมอยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือเป็นผูมี้
สุขภาพจิตดี และลาํดบัสุดทา้ยอยู่ในระดบัสูงเช่นเดียวกนัคือไม่มีความเครียดจากการทาํงานในหน้าท่ี
ปัจจุบนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าการท่ีมหาวิทยาลยัจดัให้บุคลากรไดมี้การตรวจสุขภาพประจาํปี มี
สถานท่ีไดอ้อกกาํลงักาย หรือมีการแข่งกีฬา ทาํใหบุ้คลากรมีสุขภาพท่ีดี นอกจากน้ี การฟังธรรม ฟัง
เทศน์มหาชาติ หรือไดไ้ปปฏิบติัธรรม ท่ีเปรียบเหมือนแสงสวา่ง ท่ีใช้ส่องนาํทางให้กบัชีวิต นาํพา
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ชีวติใหผ้า่นพน้ปัญหา อุปสรรค สามารถดาํเนินชีวติใหมี้ความสุข ทาํให้บุคลากรเป็นผูมี้สุขภาพจิตดี 
และเน่ืองจากมีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตท่ีดี บุคลากรจึงมีสติในการทาํงานให้สําเร็จตามเป้าหมาย
ตลอดจนสามารถแบ่งเวลาในการทาํงาน มีเวลาให้กบัตนเองในการดูแลสุขภาพ มีเวลาดูแลครอบครัว 
และมีเวลาใหก้บัสังคมอยา่งสมดุล ทาํใหไ้ม่มีความเครียดจากการทาํงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ Golembiewski and Sum (1990: 35-43 อา้งอิงใน ภทัรจิตร  ทองสิงห์ 2546: 38) ท่ี
ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพงานและระดบัความสําเร็จ พบวา่ ความสมดุล
ของช่วงเวลาทาํงานกบัการพกัผอ่นมีผลอยา่งมากต่อการพฒันาคุณภาพงานและระดบัความสําเร็จใน
การทาํงานของบุคคล สามารถพฒันาตนเองเพื่อนาํความรู้ความสามารถมาใช้ในการปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2)  ด้านการทาํงาน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ดา้นการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกอยู่ในระดบัสูง
คือทาํงานภายใตแ้ผนงานท่ีกาํหนดไว ้ และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือไดรั้บการส่งเสริมให้
กา้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคลากรตอ้งไดรั้บการประเมินผลการทาํงาน
ตามตวัช้ีวดั KPI เพื่อให้ผลการประเมินออกมาเป็นท่ีพอใจและไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน บุคลากร
จึงมีความตั้งใจในการทาํงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายขององค์การ บุคลากรรู้สึกว่าทาํงาน
ภายใตแ้ผนงานท่ีกาํหนดไว ้อยูใ่นระดบัสูง และการท่ีบุคลากรพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบังาน
จนสามารถบรรลุเป้าหมายไดแ้ลว้ ยงัตอ้งการความกา้วหน้าในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน เพราะเปรียบเสมือน
เกียรติยศท่ีเป็นสัญลกัษณ์ของการประกอบคุณงามความดีท่ีคนอ่ืนสามารถมองเห็นได ้และตาํแหน่ง
ยงัเป็นตวัแสดงถึงสถานภาพทางสังคม การยอมรับ รวมถึงผลตอบแทนต่าง ๆ ดงันั้น ความกา้วหนา้ใน
การทาํงาน  เป็นความมัน่คงและความสําเร็จของชีวิต ซ่ึงสอดคล้องกบั ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ 
(1992: 114-116) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยข์องมาสโลวแ์ละทฤษฎี
ความตอ้งการท่ีเรียกว่าทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอร์เฟอร์ ว่าความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต เป็น
ความตอ้งการสูงสุดในชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานท่ีตนเองชอบหรือตอ้งการจะเป็นมากกว่าท่ี
เป็นอยู ่ซ่ึงรวมถึงตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความสาํเร็จในชีวิตดว้ย แต่การพิจารณาตาํแหน่งให้แก่
บุคลากรมหาวิทยาลยัไม่กาํหนดระยะเวลาท่ีชัดเจน จึงทาํให้บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการส่งเสริมให้
ก้าวหน้าในระดับท่ีสูงข้ึน อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ ภทัรจิตร  ทองสิงห์ 
(2546: 76) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์
จาํกดั (มหาชน) สังกดัสํานกังานใหญ่ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีทาํการศึกษามีระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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3)  ดา้นสังคม ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสังคม
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือมีความผกูพนั
กบัมหาวทิยาลยั และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือไดรั้บการสนบัสนุนจากมหาวิทยาลยัในการ
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลยั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรมีความ
เล่ือมใสศรัทธา เช่ือถือ ไวว้างใจในผูบ้ริหารว่ามีความเป็นธรรมและสามารถเป็นท่ีปรึกษาได ้และ
บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความเป็นอยู่ท่ีดีทั้งร่างกายและจิตใจ มีความกา้วหน้าในการทาํงาน
ไดรั้บการพฒันา ฝึกอบรม การประชุม การสัมมนา การจดังานปีใหม่ การทาํบุญในเทศกาลต่าง ๆ 
การแข่งกีฬาภายใน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมหรือไดท้าํงานท่ีสําคญั
ให้ประสบผลสําเร็จจนเป็นท่ียอมรับ ช่ืนชม จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร ดงันั้น บุคลากรจึงมี
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนัทาํงานให้สําเร็จตามพนัธกิจของมหาวิทยาลยั ในการประสานงาน 
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั บุคลากรจึงตอ้งการตอบแทนในส่ิงท่ีไดรั้บมาจากมหาวิทยาลยัคืนให้กบั
มหาวิทยาลยั โดยการท่ีจงรักภกัดีและไม่ปรารถนาจะไปจากมหาวิทยาลยั รวมทั้งคิดวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั ทาํให้บุคลกรมีความผูกพนักบัมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับสูง แต่การ
ดาํเนินการสร้างความสัมพนัธ์กับหน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลัยนั้ นจะมีบุคลากรท่ีทาํหน้าท่ี
เก่ียวข้องเป็นตวัแทนในการร่วมทาํกิจกรรมต่าง ๆ และบุคลากรท่ีมีหน้าท่ีไม่เก่ียวข้องอาจจะมี
โอกาสมีส่วนร่วมนอ้ย รวมถึงมหาวิทยาลยัมีการสนบัสนุนให้บุคลากรมีกิจกรรมในการมีส่วนร่วม
ในการช่วยเหลือสังคมไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร จึงทาํให้รู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุน
จากมหาวทิยาลยัในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลยั อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2539: 266-267) ท่ีกล่าววา่ปัจจุบนัมนุษยไ์ม่ใช่
แค่เพียงทาํงานเพื่อเล้ียงชีพตนเองเท่านั้น แต่ยงัทาํงานเพราะเห็นคุณค่าของงานท่ีสังคมยกยอ่งและ
ทาํงานใหมี้ความผกูพนัในงานและมีความสุขดว้ย 

4)  ดา้นเศรษฐกิจ ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้น
เศรษฐกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัสูง
คือมีความเป็นอยู่ท่ีดีพอสมควรตามอตัภาพ และลบัสุดทา้ยอยู่ในระดบัปานกลางคือไดรั้บเงินเดือน
เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในการดาํรงชีวิต ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะว่า รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ี
บุคลากรไดรั้บจากมหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน เบ้ียเล้ียง และสวสัดิการต่าง ๆ มีขอ้จาํกดั
ดา้นงบประมาณของมหาวิทยาลยัท่ีเป็นเง่ือนไข แต่บุคลากรท่ีตอ้งดาํเนินชีวิตไปอย่างมีศกัด์ิศรี จึง
สามารถควบคุมและจดัการเพื่อให้ตนเองตอบสนองต่อความตอ้งการต่าง ๆ ได ้ดว้ยความพอเพียง 
ทาํใหบุ้คลากรมีความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรตามอตัภาพ อยูใ่นระดบัสูง แต่ดว้ยค่าใชจ่้ายในการครอง
ชีพค่อนขา้งสูงและบุคลากรไม่ไดท้าํงานให้มีรายไดเ้พื่อยงัชีพเท่านั้นแต่ยงัรวมถึงการตอบสนองความ
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ตอ้งการในชีวิต การท่ีสามารถเล้ียงดูครอบครัว ไดรั้บการยกย่องด้วย ทาํให้บุคลากรรู้สึกว่าไดรั้บ
เงินเดือนเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในการดาํรงชีวิต อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชล
ลดา ศรีประสิทธ์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาล
ชุมชน จงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

2.2  ผลการเปรียบเทยีบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา-
ธิราช จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั-
ธรรมาธิราชท่ีมี เพศ ลกัษณะสายงาน อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน   
ในมหาวิทยาลยั รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนั มี
คุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไม่วา่จะมีเพศ ลกัษณะสายงาน อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการทาํงานในมหาวิทยาลยั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั 
ท่ีแตกต่างกนั ก็มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นการทาํงาน ดา้นส่วนตวั ดา้นสังคม และดา้นเศรษฐกิจ 
ใกลเ้คียงกนั ทาํให ้เพศ ลกัษณะสายงาน อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน
ในมหาวิทยาลยั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนั มี
คุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนกวนนั  ธรรมสุจริต และคณะ 
(2549) ศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานมหาวทิยาลยั สายสนบัสนุนวชิาการ สังกดัสถาบนั
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทของบุคลากร ท่ี
แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั  

2.3  ปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย- 
สุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน 
และดา้นความสาํคญัของงาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวม ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจยัของ รมิตา  อัน๋วงษ์ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พบว่า ความมีอิสระในการทาํงาน และความพร้อมในการตรวจ 
สอบ มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ งานท่ีบุคลากร
ทาํตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ เม่ือทาํเสร็จแลว้บุคลากรตอ้งการไดรั้บรู้ผลการทาํงาน เพื่อท่ีบุคลากรจะรู้
วา่ผลการทาํงานของตนเองเป็นอยา่งไรและรับรู้วา่ควรปรับปรุงหรือไม่เพื่อพฒันางานให้ไดผ้ลเป็น
ท่ีน่าพอใจ นอกจากน้ี การท่ีบุคลาการมีอิสระในการทาํงาน จะทาํให้บุคลากรไม่เกิดความเครียด 
สามารถตดัสินใจและวางแผนการทาํงานท่ีรับผิดชอบด้วยตนเองให้สําเร็จ  และการท่ีบุคลากรได้
ทาํงานท่ีสาํคญั บุคลากรจะรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัท่ีจะทาํใหง้านประสบความสําเร็จ แลว้จะทาํให้
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บุคลากรไดรั้บผลตอบแทน การไดรั้บการยอมรับ มีความกา้วหน้าในการทาํงาน และมีกาํลงัใจใน
การทาํงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจูงใจให้บุคลากรสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทาํให้มีคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานท่ีดีได้ ดงันั้น ลกัษณะงาน ดา้นการมีโอกาสรับรู้ผลการทาํงาน ดา้นความมีอิสระใน
การทาํงาน และดา้นความสําคญัของงาน จึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน สอดคลอ้งกบั 
Schermerhorn (1996: 115) กล่าววา่ ลกัษณะของงานท่ีดี จะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal 
Motivation) ในการทาํงานของบุคคล ซ่ึงทาํให้เขารู้สึกอยากทาํงาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลั
ท่ีให้กบัตนเอง และถา้หากผลงานไม่ดีบุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ 
เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองจากคุณภาพงานท่ีดี และสอดคลอ้งกบั ภูวนยั  นอ้ยวงศ ์(2541: 32-34) ท่ี
กล่าวถึงทฤษฏีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์กวา่การจูงใจใหค้นชอบและรักงานท่ีทาํ เป็นตวักระตุน้ให้เกิด
ความพึงพอใจให้ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 

3.1.1  คุณภาพชีวิตการท างาน ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
1)  ดา้นเศรษฐกิจ ผูบ้ริหารควรมีการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เหมาะสม

กบัค่าครองชีพ และยติุธรรม โดยควรพิจารณาบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต ่ากวา่ท่ีรัฐบาลก าหนด และควรปรับ
เพิ่มค่าล่วงเวลา หรือสนบัสนุนให้บุคลากรมีรายไดเ้สริม เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างานของ
บุคลากร 

2)  ดา้นสังคม ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนไดมี้ส่วนร่วมและสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลยั เช่น การมีส่วนร่วมในโครงการร่วมเป็นภาคี
เครือข่ายเพื่อสังคม การร่วมกบัโครงการวิจยัภายนอก สถาบนัอุดมศึกษาอ่ืน และการมีส่วนร่วมจดั
บาํเพญ็ประโยชน์แก่สังคม ทั้งน้ีใหเ้ป็นไปดว้ยความสมคัรใจของบุคลากร 

3)  ดา้นการท างาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรกา้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ี
สูงข้ึน ในลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ เป็นธรรม และควรมีการกาํหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน
ในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง เช่น ทุก 2-3 ปี มีการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งคร้ังหน่ึง โดยพิจารณาจาก
คนท่ีเคยอยู่มาก่อน ประกอบกับผลการทาํงานของบุคลากร ทั้ งสายวิชาการและสายสนับสนุน
วชิาการ เพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากร 
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4)  ด้านส่วนตวั ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรไดมี้การพฒันาสุขภาพจิตใจของตนเองเป็นระยะ ๆ อย่างต่อเน่ือง เช่น การมีกิจกรรมทาง
ศาสนา การปฏิบติัธรรม การฟังบรรยาย ชมรมธรรมะ การมีคลินิกให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัความเครียด 
มีการตรวจสุขภาพประจ าปี จดัสรรเวลาในการออกก าลงักายแบบง่าย การยืดเส้นยืดสาย การจดัให้มี
กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพระหวา่งหน่วยงานและครอบครัว การแข่งกีฬา ชมรมนกักีฬา จดัสถานท่ีใน
การออกก าลงักาย และมีอุปกรณ์ในการออกก าลงัท่ีเพียงพอ 

1.3.2  ปัจจัยลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั- 
สุโขทยัธรรมาธิราช ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาอย่างเหมาะสมในดา้นต่าง ๆ 
ประกอบดว้ย ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการปฏิบติังาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน และดา้น
ความสาํคญัของงาน 

3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป  
ควรมีการศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั-

สุโขทยัธรรมาธิราช ในประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 

3.2.1  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระหว่าง
หน่วยงานภายในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

3.2.2  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระหว่างมหาวิทยาลยัสุโขทยั-
ธรรมาธิราชกบัมหาวทิยาลยัอ่ืน 

3.2.3  เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกบัผลการปฏิบติังาน 
3.2.4  ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและเจาะลึก

ในตวัแปรท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติิการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาพฒันาสังคม สถาบนับณัฑิตพฒัน-
บริหารศาสตร์ 



133 
 
รอง  รัตนพล (2545) “สภาพการทาํงานของพนกังานตอ้นรับหญิงบนเคร่ืองบินของบริษทัการบิน

ไทย จาํกดั (มหาชน)” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

รุ่งนภา  สันติศิรินิรันดร์ (2550) “คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรครูโรงเรียนในเครือพระแม่
มารี” นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548) พฤติกรรมองค์การ กรุงเทพมหานคร ธรรมสาร 
รัญญานี  บุญมา (2548) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรม

ไฮเทค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตร- 
มหาบณัฑิต สาขาสังคมศาสตร์เพื่อการพฒันา มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนคร 

รัตนา  ยงัศิริ (2546) “การบริหารงานบุคคลในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อมุ่งสู่การเป็น
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ” งานการเจา้หนา้ท่ี (8 กนัยายน 2546) 

_________. (2552) “คู่มือพนกังานมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช” กองการ
เจา้หนา้ท่ี (3 กนัยายน 2552) 

รัตนา  รองทองกลู (2543) “คุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล โรงพยาบาลศรีนครินทร์ 
วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร์มหาบณัฑิต” มหาวทิยาลยัขอนแก่น  

วรัิตน์  สมจิตร (2550) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นงานและปัจจยัดา้นองคก์รกบัคุณภาพชีวติ
ในการทาํงานของนายทหารชั้นประทวนสังกดักองเรือยทุธการ กองทพัเรือ” 
วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาผูน้าํทางสังคม ธุรกิจ และ
การเมือง วทิยาลยันวตักรรมสังคม มหาวทิยาลยัรังสิต 

สมหวงั  พิธิยานุวฒัน์ และคณะ (2540) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการพลเรือน” รายงาน
การวจิยัเสนอสาํนงักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน คณะคุรุศาสตรจุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั 

สัญญา  รอดโพธ์ิทอง (2547) “คุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการสาํนกัโยธาธิการกลาโหม”
วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาพฒันาสังคม บณัฑิตวทิยาลยั
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

สันติ  บางออ้ (2540) “การสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีในการทาํงาน” Productivity World.2 (กรกฎาคม-
สิงหาคม) หนา้ 39-40 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ม.ป.ป.) “โครงการศึกษาเพื่อพฒันากรอบแนวทางการ
พฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการพลเรือน” 



134 
 
สาํนกังานประกนัสังคม “ตรวจสอบขอ้มูลประกนัสังคม” สืบคน้วนัท่ี 15 กรกฎาคม 2553 จาก 

http://www.sso.go.th/wpr/category.jsp?lang=th&cat=83 
สิริชยั  พงษว์ชิยั (2551) การวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์ พิมพค์ร้ังท่ี 19 ฉบบัปรับปรุง 

กรุงเทพมหานคร สาํนกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
สิริลกัษณ์  พรหมโกมุท (2549) “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของนกัวชิาการ

สาธารณสุขระดบัตาํบลในเขตสาธารณสุข 7” วทิยานิพนธ์ปริญญาสาธารณสุขศาสตร- 
มหาบณัฑิต แขนงวชิาสาธารณสุขศาสตร์ สาขาวชิาวทิยาศาสตร์สุขภาพ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สิริอร  วชิชาวธุ (2544) “จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ารเบ้ืองตน้” กรุงเทพมหานคร สาํนกัพิมพ์
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

สุมาลย ์ รอดนางบวช (2551) “รายงานการไปประชุม ดูงาน อบรม สัมมนา” ศูนยก์ารแพทยส์มเด็จ
พระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี คณะแพทยศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนคริน-
ทรวโิรฒ 

สุภาพร  พงษไ์พโรจน์ (2550) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน ปฏิบติังานกะ
ในบริษทัโทรคมมนาคมแห่งหน่ึง” วทิยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 
จิตวทิยาอุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

สุภาณี  ฝนทองมงคล (2546) “การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู 
สังกดักรุงเทพมหานคร ในสํานกังานเขตราษฎร์บูรณะ” วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร- 
มหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา โครงการบณัฑิตศึกษา สถาบนัราชภฎัธนบุรี
สาํนกังานประกนัสังคม (2552) สิทธิประโยชน์ 

สุรียพ์ร  โพธ์ิศรีทอง (2552) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีทนัตสาธารณสุข
ในเขตพื้นท่ีความรับผิดชอบของศูนยอ์นามยัท่ี 3 สังกดักระทรวงสาธารณสุข” ปริญญา
สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวชิาสาธารณสุขศาสตร์ สาขาวชิาวทิยาศาสตร์
สุขภาพ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เสนาะ  ติเยาว ์(2544) หลักการบริหาร แกไ้ขปรับปรุงใหม่ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ์
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

อนุชา  นวลไทย (2548) “คุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการกรมราชทณัฑ ์เขต 8” วทิยานิพนธ์
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

http://www.sso.go.th/wpr/category.jsp?lang=th&cat=83


135 
 
อภิรักษ ์ หชัชะวณิช (2543) “คุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 

(มหาชน)” ภาคนิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
Bruce, W.M. and J.W. Blackburn. (1992) Balanceing Job Satisfaction and Performance: A Guide  

for Human Resource Professionals.  Westport: Quorum Books. 
Certo, S.C. (1989) Principles of Modern Management.  4th ed. Massachusetts: Allyn and Bacon.  
Desslers, Gary (1991) Organization Theory: Integrating Structure and Behavior.  New York: 

Prentice-Hall. 
Gordon, J.R. (1991) A Diagnostic Approach to Organizational Behavior. 3rd ed. Massachusetts 

USA : Allyn and Bacon. 
Greenberg, J. and R.B. Baron (1995) Behavior in Organizations. 5th ed.  New Jersey: Prentice-

Hall. 
Hackman, J.R. and Oldham, G.R. (1980) Work Redesign. Massachusetts: Addison-Wesley 

Publishing  Company. 
Harper, S. (1987) Personal Management Handbook.  Great Britain: Blackmore Press. 
Huse, E.F.and Cummings, T.G.(1985). Organization Development and Change (3rd ed.) St. Paul, 

MN: West Publishing. 
Likert, R. (1976) New Patterns of Management.  New York:  McGraw–Hill. 
McCormick, E.J.and Llgen D.R. (1980) Industrial Psychology.  Engle Wood Cliffs: Prentice Hall. 
Moorhead, G. and R. W. Griffin. (2001) Organizational Behavier. New York: Houghton Mifflin. 
Newstrom, J.W. and K. Davis. (2002) Organizational Behavior: Human Behavior at Work. 11thed.  

New York: McGraw-Hill. 
Schermerhorn, J.R., Jr. (1996) Management and Organizational Behavior.  New York: John  

Wiley & Sons. 
Siegel and Lee (2001) A New Measure of Quality of Work Life (QWL) based on need satisfaction 

and spillover theories.  Social indicators Research,55, 241-302.  Retrieved Sep 28, 
2011, from http://proquest.umi.com/pqdweb?RQT=309&Vinst=PROD &VName 
=PQD&VType=PQD&Fmt=2&did=00000008263496&cientld=61836.20 (July- 
August): 76-87. 

Walton, R.E. (1974) Improving the Quality of Working Life.  Harvard Business Review.  May 
June, 12, 16, 155. 

http://proquest.umi.com/pqdweb?RQT=309&Vinst=PROD


136 
 
Werther, W. B. and Davis, Keith (1982) Personnel Management and Human Resources, 

Auckland: McGraw-Hill. 
_________. (1996) Human Resources and Personnel Management.  5th ed. United State of 

America: MaGraw-Hill. 
Yamane, T. (1973) Statistics: An Introductory Analysis.  3rd ed. Tokyo: Harper In International 

Edition. 



137 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



138 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



139 
 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 
 
1. ช่ือ   รองศาสตราจารย ์ดร.สุภมาส  องัศุโชติ 
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อยา่งไรเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานภายนอกอ่ืน ๆ 
3. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่วา่มหาวทิยาลยัควรส่งเสริมคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร เพราะอะไร 
4. ปัจจุบนัมหาวทิยาลยัมีการจดัแผนงาน/โครงการในการรองรับการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของ

บุคลากรอยา่งไร 
5. หน่วยงานของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร นอกเหนือจากท่ี

มหาวทิยาลยักาํหนดไวอ้ยา่งไร  มีปัญหาอุปสรรคหรือไม่ และท่านมีแนวทางพฒันาอยา่งไร  
6. ท่านเห็นวา่ควรมีแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชอยา่งไร ต่อดา้นต่าง ๆ  ดงัน้ี 
(1)  ดา้นการทาํงาน 
(2)  ดา้นชีวติส่วนตวั 
(3)  ดา้นสงัคม 
(4)  ดา้นเศรษฐกิจ 

7. ท่านเห็นวา่ลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานอยา่งไร และควรมีแนวทาง
อยา่งไรเก่ียวกบัลกัษณะงาน เพ่ือพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานใน ประเด็นต่อไปน้ี 

(1)  ความหลากหลายของงาน 
(2)  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
(3)  ความสาํคญัของงาน 
(4)  ความมีอิสระในการทาํงาน 
(5)  การมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั 
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 เลขท่ีแบบสอบถาม............. 

แบบสอบถาม 

เร่ือง 
“ปัจจัยทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช” 

 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับน้ี  เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดย
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั-        
ธรรมาธิราช 

 ผูว้ิจยัพิจารณาแล้วเห็นว่า  ท่านเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชท่ีมี
บทบาทสําคญัขององค์การ ท่ีจะช่วยพฒันาองค์การให้ประสบผลสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี เพื่อประโยชน์
สูงสุดสําหรับงานวิจยั และผูว้ิจยัขอรับรองว่า ขอ้มูลท่ีได้รับจากท่านจะถือเป็นความลบั โดยไม่
เปิดเผยช่ือหรือแหล่งท่ีมาของขอ้มูลใด ๆ แก่ผูอ่ื้นโดยเด็ดขาด 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ี  มีจาํนวนทั้งหมด 7 หนา้ ประกอบดว้ยคาํถาม 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่  1  ปัจจยัส่วนบุคคล   
 ตอนที ่ 2  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 ตอนที ่ 3  คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

 ตอนที ่ 4   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

3. ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่าน และใคร่ขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสน้ี 
 
   นางสาวเอมอร  ผิวเหลือง 

                                                                                                                      ผูว้จิยั 
โทรศพัท ์  02 504 8033 
โทรศพัทมื์อถือ   085 949 3736 
E-mail:  a_amaon@hotmail.com 

mailto:a_amaon@hotmail.com
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ตอนที ่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน   และกรอกขอ้มูลลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 

1. เพศ  
   ชาย       หญิง   
  

2. อาย…ุ……………ปี   (เศษของอายมุากกวา่ 6 เดือนข้ึนไปใหปั้ดเป็น 1 ปี)   
  

3. สถานภาพสมรส    
   โสด           สมรส         หมา้ย/หยา่ร้าง 

 

4. ระดบัการศึกษา 
   ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี               ปริญญาโท          ปริญญาเอก 

 

5. ระยะเวลาการทาํงานในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช………………ปี  
(เศษของระยะเวลาการทาํงานมากกวา่ 6 เดือนข้ึนไปใหปั้ดเป็น 1 ปี) 

  

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน…………………..........บาท 
 

7. ประเภทของบุคลากร 
   ขา้ราชการ       
   พนกังาน           
   ลูกจา้งประจาํ  
       (ลูกจา้งประจาํเงินงบประมาณรายได ้ลูกจา้งประจาํเงินงบประมาณแผน่ดิน ลูกจา้งประจาํลกัษณะพิเศษ)    
   ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
 

8. ลกัษณะสายงาน 
   สายวชิาการ     สายสนบัสนุนวชิาการ 
 

9. หน่วยงานท่ีสังกดั 
   สาํนกั/กอง.................................... ......... ........ ............................   
   สาขาวชิา...................................................................................... 
   ศูนยว์ทิยพฒันา มสธ. จงัหวดั......................................................      
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ตอนที ่ 2 ปัจจัยด้านลกัษณะงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ค าช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความมากนอ้ยของงานท่ีท่านปฏิบติั

เพียงคาํตอบเดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
5  หมายถึง  ท่านปฏิบติัตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  ท่านปฏิบติัตามขอ้ความนั้นมาก 
3  หมายถึง  ท่านปฏิบติัตามขอ้ความนั้นปานกลาง 
2  หมายถึง  ท่านปฏิบติัตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
1  หมายถึง  ท่านปฏิบติัตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ความหลากหลายของงาน      
1. ท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานใหส้าํเร็จ      
2. ท่านตอ้งใชท้กัษะ ความชาํนาญในการทาํงานใหส้าํเร็จ      
3. ท่านตอ้งทาํงานท่ีประกอบดว้ยงานหลายๆงานใหป้ระสบความสาํเร็จ      
4. ท่านตอ้งใชค้วามสามารถหลายดา้นในการทาํงานใหส้าํเร็จ      
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน      
5. ท่านสามารถทาํงานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตั้งแตเ่ร่ิมตน้จนเสร็จส้ิน

กระบวนการ 
     

6. ท่านสามารถกาํหนดกระบวนการและวธีิการทาํงานอยา่งเป็นขั้นตอน      
7. ท่านสามารถกาํหนดรูปแบบท่ีชดัเจนในการทาํงาน      
8. ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายจนมีผลงานไดต้ามเป้าหมายท่ี

กาํหนด 
     

ความส าคัญของงาน      
9. ท่านทาํงานท่ีสร้างรายไดใ้นการดาํรงชีวติ      
10. ท่านทาํงานท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของหน่วยงาน      
11. ท่านทาํงานท่ีส่งเสริมความสาํเร็จโดยรวมของมหาวทิยาลยั      
12. ท่านทาํงานท่ีช่วยพฒันาทรัพยากรบุคคลของประเทศ        
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ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ความมีอสิระในการท างาน      

13. ท่านสามารถเปล่ียนแปลงขั้นตอนการทาํงานไดด้ว้ยตนเองเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทาํงาน 
     

14. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดด้ว้ยตนเองเพ่ือใหง้านบรรลุ 

เป้าหมาย 
     

15. ท่านมีอาํนาจตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ      
16. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี      
17. ท่านกาํหนดเวลาการทาํงานไดด้ว้ยตนเองภายใตก้รอบของมหาวทิยาลยั         

การมีโอกาสได้รับรู้ผลการท างาน      

18. ท่านมีโอกาสรับรู้ผลการทาํงานของตนเองไดโ้ดยตรง      
19. ท่านมีโอกาสรับรู้ผลการทาํงานของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน      
20. ท่านมีโอกาสรับรู้ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานท่ีมีต่อผลงานของท่าน      
21. ท่านมีโอกาสรับรู้ความรู้สึกของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผลงานของท่าน      
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ตอนที ่ 3 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ค าช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด       

เพียงคาํตอบเดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
5  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก 
3  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
2  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย 
1  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการท างาน      
1. ท่านมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี       
2. ท่านทาํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั      
3. ท่านมีอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีมีสภาพพร้อมใชง้านตลอดเวลา      
4. ท่านมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีเทคโนโลยเีหมาะสมกบัการทาํงาน      
5. ท่านทาํงานท่ีกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจน      
6. ท่านทาํงานภายใตแ้ผนงานท่ีกาํหนดไว ้      
7. ท่านทาํงานภายใตร้ะบบการกาํกบัดูแลท่ีกาํหนดไว ้      
8. ท่านทาํงานภายใตก้ารบริหารงานท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม      
9. ท่านมีปริมาณ/ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม      
10. ท่านทาํงานแบบยดืหยุน่ตามความเหมาะสมกบัสถานการณ์      
11. ท่านมีกฎระเบียบในหน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน      
12. ท่านมีค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน      
13. ท่านไดรั้บการสรรหาและคดัเลือกเขา้สู่ตาํแหน่งดว้ยความรู้

ความสามารถของตนเอง 
     

14. ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัอยา่งเป็นระบบ      
15. ท่านไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนตามผลการปฏิบติังาน      
16. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานตามระบบท่ีกาํหนดไว ้      
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

17. ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหก้า้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน      

18. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง      
19. ท่านไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง      
20. ท่านไดรั้บการยอมรับดา้นการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน      
21. ท่านเป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่าและมีศกัด์ิศรีของหน่วยงาน      

ด้านส่วนตัว      
22. ท่านแบ่งเวลาใหก้บัการทาํงาน ครอบครัว และสงัคมไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 
     

23. ท่านเป็นผูมี้สุขภาพกายแขง็แรง      
24. ท่านเป็นผูมี้สุขภาพจิตดี      
25. ท่านไม่มีความเครียดจากการทาํงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั      
26. ท่านมีการพฒันาดา้นจิตใจของตนเองเป็นระยะๆ      
ด้านสังคม      
27. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน      
28. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      
29. ท่านมีความผกูพนักบัมหาวทิยาลยั      
30. ท่านไดรั้บรู้ข่าวสารจากมหาวทิยาลยัไดห้ลายช่องทาง      
31. ท่านไดรั้บรู้ข่าวสารจากมหาวทิยาลยัอยา่งสมํ่าเสมอ      
32. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานใหมี้การจดักิจกรรม

นนัทนาการร่วมกนั 
     

33. ท่านมีส่วนร่วมกบัมหาวทิยาลยัในกิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือสงัคม      
34. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากมหาวทิยาลยัในการสร้างความสมัพนัธ์

อนัดีกบัหน่วยงานภายนอกมหาวทิยาลยั 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านเศรษฐกจิ      
35. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ      
36. ท่านไดรั้บเงินเดือนเพียงพอกบัคา่ใชจ่้ายในการดาํรงชีวติ      
37. ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นสุขภาพและรักษาพยาบาลอยา่งเหมาะสม      
38. ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นความมัน่คงในชีวติ (เช่น กองทุนเงิน

ทดแทน กองทุนสาํรองเล้ียงชีพ ประกนัสงัคม) อยา่งเหมาะสม 
     

39. ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นการบริการ (เช่น  บริการรถรับส่งบุคลากร 
บริการนํ้ าด่ืม) อยา่งเหมาะสม 

     

40. ท่านไดรั้บสวสัดิการท่ีดีเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนภายนอก
มหาวทิยาลยั 

     

41. ท่านจดัการรายรับและรายจ่ายของตนเองในแต่ละเดือนไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

42. ท่านมีความเป็นอยูท่ี่ดีพอสมควรตามอตัภาพ      
 
ตอนที ่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่พฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
               มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 
 

1.  ดา้นการทาํงาน…………………………….………..………………………………………………. 
…………………………………………………………….………………………….…………………………… 

2.  ดา้นส่วนตวั ……………………………………………..………………………………………… 
………………………………………………….……………………….………………………………………… 

3.  ดา้นสงัคม…….……..…………………………………………………………….………………… 
……………………………………………………………………………….………………….………………… 

4.  ดา้นเศรษฐกิจ…………..…………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………….……… 

5. ดา้นอ่ืน ๆ ………………………………………………………………………………..………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 

 
ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิง่ทีใ่ห้ความร่วมมือ 
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ภาคผนวก จ 
การตรวจสอบค่าดชันีความสอดคลอ้งและความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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แบบประเมนิค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

ค าช้ีแจง ใหท่้านพิจารณาขอ้คาํถามสาํหรับการวจิยัแต่ละขอ้วา่มีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัตวับ่งช้ีของตวัแปรท่ี
ศึกษาหรือไม่ โดย 
1. ถา้เห็นวา่สอดคลอ้ง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง +1 

2. ถา้ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง 0 

3. ถา้เหน้วา่ไม่สอดคลอ้ง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง -1 และโปรดใหข้อ้เสอนแนะเพ่ิมเติม (ถา้มี) 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

       ขอ้ท่ี คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 
คะแนนรวม 

ค่า IOC 

 
1 2 3 

 
1.  1 1 1 3 1.0 
2.  1 1 1 3 1.0 
3.  -1 1 -1 -1 -0.3 
4.  1 1 1 3 1.0 
5.  1 1 1 3 1.0 
6.  1 1 1 3 1.0 
7.  1 1 1 3 1.0 
8.  -1 -1 1 -1 -0.3 
9.  -1 1 1 1 0.3 
10.  -1 1 1 1 0.3 
11.  -1 1 1 1 0.3 
12.  -1 -1 1 -1 -0.3 
13.  1 1 1 3 1.0 
14.  1 1 1 3 1.0 
15.  1 1 1 3 1.0 
16.  1 1 1 3 1.0 
17.  1 1 1 3 1.0 
18.  1 1 1 3 1.0 
19.  1 1 1 3 1.0 
20.  1 1 1 3 1.0 
21.  1 1 1 3 1.0 
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 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

        ขอ้ท่ี คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 
คะแนนรวม ค่า IOC 

 
1 2 3 

1.  1 1 1 3 1.0 
2.  1 1 1 3 1.0 
3.  1 1 1 3 1.0 
4.  1 1 1 3 1.0 
5.  1 1 1 3 1.0 
6.  1 1 1 3 1.0 
7.  1 1 1 3 1.0 
8.  1 1 1 3 1.0 
9.  1 1 1 3 1.0 
10.  1 1 1 3 1.0 
11.  1 1 1 3 1.0 
12.  1 1 1 3 1.0 
13.  1 1 1 3 1.0 
14.  1 1 1 3 1.0 
15.  1 1 1 3 1.0 
16.  -1 1 1 1 0.3 
17.  -1 1 1 1 0.3 
18.  1 1 1 3 1.0 
19.  1 1 1 3 1.0 
20.  1 1 1 3 1.0 
21.  1 1 1 3 1.0 
22.  1 1 1 3 1.0 
23.  1 1 1 3 1.0 
24.  1 1 1 3 1.0 
25.  1 1 1 3 1.0 
26.  1 1 1 3 1.0 
27.  1 1 1 3 1.0 
28.  1 1 1 3 1.0 
29.  1 1 1 3 1.0 
30.  1 1 1 3 1.0 
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คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (ต่อ)  
 

ขอ้ท่ี 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 

คะแนนรวม ค่า IOC 
1 2 3 

31.  1 1 1 3 1.0 
32.  1 1 1 3 1.0 
33.  1 1 1 3 1.0 
34.  1 1 1 3 1.0 
35.  1 1 1 3 1.0 
36.  1 1 1 3 1.0 
37.  1 1 1 3 1.0 
38.  1 1 1 3 1.0 
39.  1 1 1 3 1.0 
40.  1 1 1 3 1.0 
41.  1 1 1 3 1.0 
42.  1 1 1 3 1.0 
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Reliability 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  
Mean Variance Item- Alpha 

if Item if Item Total if Item 

Deleted Deleted Correlation Deleted 
 

F1           232.8667       989.4299        .3110           .9642 
F2           232.8000       994.7862        .1878           .9644 

F3           232.9000       975.8172        .5743           .9636 
F4           232.8667       987.8437        .3224           .9642 

F5           232.7000       984.9759        .5214           .9638 

F6           232.9000       980.7138        .4328           .9639 
F7           232.9000       973.8862        .5786           .9636 

F8           232.8333       980.9713        .4486           .9639 
F9           233.0333       978.7920        .3678           .9642 

F10          232.8667       973.9816        .6098           .9635 
F11          232.9667       974.3092        .5493           .9636 

F12          233.1333       978.1195        .3962           .9641 

F13          233.3667       981.8954        .3247           .9643 
F14          233.1333       971.7057        .5089           .9637 

F15          233.3333       976.3678        .5250           .9637 
F16          233.4667       982.6713        .3611           .9641 

F17          233.3333       965.9540        .6383           .9634 

F18          233.1000       968.5069        .7216           .9632 
F19          233.2667       975.1678        .5830           .9636 

F20          233.7333       976.5471        .5085           .9637 
F21          233.8333       966.9023        .5437           .9636 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 

Deleted Deleted Correlation Deleted 
 

Q1           233.7000       965.0448        .6169           .9634 

Q2           233.5667       967.8402        .6039           .9635 
Q3           233.7333       974.5471        .6298           .9635 

Q4           233.8000       969.9586        .5825           .9635 
Q5           233.1000       967.4034        .6009           .9635 

Q6           233.2000       968.7862        .7276           .9632 

Q7           233.0667       967.0299        .7376           .9632 
Q8           233.5667       980.3230        .3430           .9643 

Q9           233.4667       969.2230        .5692           .9636 
Q10          233.5333       973.4299        .5604           .9636 

Q11          233.6333       961.4126        .6843           .9632 
Q12          233.6667       969.4713        .5647           .9636 

Q13          233.4667       936.5333        .8140           .9626 

Q14          233.7333       953.1678        .6945           .9631 
Q15          233.9333       965.2368        .6288           .9634 

Q16          234.2333       943.0816        .7955           .9627 
Q17          234.4667       955.3609        .6630           .9632 

Q18          233.6667       973.6092        .5133           .9637 

Q19          234.0000       956.1379        .6716           .9632 
Q20          233.4000       985.4207        .3935           .964 

Q21          233.4000       971.0069        .5799           .9635 
Q22          233.2000       984.3724        .2441           .9647 

Q23          233.3333       973.5402        .4573           .9639 

Q24          233.2333       969.5644        .5551           .9636 
Q25          233.6667       975.6782        .4001           .9641 

Q26          233.6333       964.5851        .6037           .9634 
Q27          233.0333       981.8264        .3636           .9641 

Q28          233.1667       975.3161        .6030           .9635 
Q29          233.0000       982.9655        .3210           .9643 

Q30          233.4333       988.0471        .2333           .9645 

Q31          233.6000       978.6621        .4221           .9640 
Q32          233.9333       967.0299        .5724           .9635 

Q33          233.9667       951.3437        .6618           .9632 
Q34          234.0667       935.0989        .8257           .9626 

Q35          233.8667       961.8437        .5876           .9635 

Q36          234.3000       960.0103        .6728           .9632 
Q37          233.7667       967.0816        .6357           .9634 

Q38          233.9667       956.3782        .6430           .9633 
Q39          234.3000       951.1138        .7012           .9631 

Q40          234.2333       966.7368        .5205           .9637 
Q41          233.7000       975.5276        .4758           .9638 

Q42          233.4000       983.3517        .3598           .9641 

 
Reliability Coefficients 

N of Cases  =     30.0                    N of Items = 63 
Alpha   =    .9642 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 

ช่ือ นางสาวเอมอร  ผิวเหลือง 
วนั เดือน ปีเกดิ 11  เมษายน  2525 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมือง จงัหวดัสตูล 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีปทุม พ.ศ. 2548 
สถานทีท่ างาน สาขาวชิาวทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 อ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี 
ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีหน่วยเลขานุการกิจ 
 
  




