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 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร  
สาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง  
จิตใจและอารมณ สภาพแวดลอม สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน 2) เปรียบเทียบ
ระดับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           
พระจอมเกลาธนบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได  
 กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ี เปนบุคลากรที่มีสถานภาพเปนขาราชการ พนักงาน    
และลูกจางทีป่ฏิบัติงานในสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี    
จํานวน 162 คน เลือกกลุมตัวอยางโดยวธิีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling)   
เก็บขอมูลไดรอยละ 90.74 เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ         
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร มีคาความเชื่อม่ัน   
ทั้งฉบับเทากับ 0.96 สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย                   
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และทดสอบ    
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธขีองเชฟเฟ (Scheffé's Method)  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
พระจอมเกลาธนบุรี สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา ประสบการณการทํางาน         
ต่ํากวา 10 ป และรายได 10,000 - 20,000  บาท 
 2.  บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี               
มีคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการพัฒนา
ตนเอง ดานจิตใจและอารมณ ดานสภาพแวดลอม และดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน อยูในระดับมาก 
ยกเวนดานความม่ันคงในงาน อยูในระดับปานกลาง 
 3.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ          
ที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และดานความม่ันคง   
ในงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 
 
 
 
 



 4.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี               
ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน         
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการพัฒนาตนเอง และดานจิตใจและอารมณ แตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน   
 5.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี               
ที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา            
ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ     
ไมแตกตางกัน 
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 The purposes of this research were: 1) to study quality of employees’ work life in 
the Office of the President, King Mongkut’s University of Technology Thonburi in 5 aspects, 
i.e. self - development, state of mind, environment conditions, relationship with other 
people, and work steadiness; and 2) to compare the quality levels of employees’ work life in 
the Office of the President, King Mongkut’s University of Technology Thonburi as classified    
by education levels, years of working experiences, and monthly incomes.  
 The sample group for this research consisted personnel - government officials, 
civilian employees and employees working in the Office of the President, King Mongkut’s 
University of Technology Thonburi, by yielded 162 samples. Then the samples were 
selected by stratified random sampling. The response rate was 90.74%. The tool used for 
data collection was a 5 - level rating scale questionnaire on the quality of employees’ work 
life with Cronbach’s alpha reliability of 0.96. The statistics used to analyze the data were 
percentage, average score, standard deviation, t - test and One Way Analysis of Variance, 
and post - hoc Scheffé's Method. 
 The research results reveal as follows. 
 1.  The majority of the employees working in the Office of the President, King 
Mongkut’s University of Technology, Thonburi had a bachelor degree or lower, had less 
than 10 years of working experiences, and had monthly incomes 10,000 - 20,000 Baht. 
 2.  The employees’ overall work life in the Office of the President, King Mongkut’s 
University of Technology Thonburi was at the high level. When considered individual 
aspects, it revealed that the aspects of self - development, state of mind, environment 
conditions, and relationship with other people were at the high; the aspect of work 
steadiness was at the moderate level. 
 3.  The employees with different education levels showed significantly difference in 
the overall quality of work life at .05 level. When considered individual aspects, it revealed 
that the aspects of relationship with other people, and work steadiness had significant 
difference at .05 level; had no difference in other aspects. 
 



 4.  The employees with different years of working experiences showed no 
difference in the overall quality of work life. When considered individual aspects, it revealed 
that the aspects of self - development, and state of mind had significant difference at .05 
level; had no difference in other aspects. 
 5.  The employees with different monthly incomes showed no difference in the 
overall quality of work life. When considered individual aspects, it revealed that the aspect 
of relationship with other people had significant difference at .05 level; had no difference in 
other aspects. 
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ประกาศคุณูปการ 

 
 สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยดีเปนเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจาก 
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักด์ิ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําแนะนํา 
คําปรึกษา และขอคิดเห็นที่เปนประโยชน ตลอดจนชวยตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ         
ของสารนิพนธดวยความเอาใจใสเปนอยางดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่น้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.มารศรี สุธานิธิ อาจารย ดร.สมชาย เทพแสง และ
อาจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ คณะกรรมการพิจารณาโครงการสารนิพนธ  
และกรรมการสอบสารนิพนธที่ไดสละเวลาอันมีคาเพ่ือใหขอเสนอแนะในการจัดทําสารนิพนธ       
ใหถูกตอง และมีคุณภาพตามหลักสูตรปรญิญาการศึกษามหาบัณฑติ และขอกราบขอบพระคณุ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ ที่ใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบบทคัดยอภาษาอังกฤษ 
ใหสมบูรณยิ่งขึ้น  
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ อาจารยภาควิชา  
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูบริหารและพนักงานของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ประกอบดวย รองศาสตราจารย ดร.ภาณุวัฒน สุริยฉัตร ที่ปรึกษา
อธิการบดีดานการประกันคุณภาพ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ตวงรักษ นันทวิสารกุล ผูชวยอธิการบดี
ฝายวิชาการ นายปกรณ สันตินิยม ผูอํานวยการหอพัก และนางสาวสุจิตรา บุญอยู รักษาการ
หัวหนางานประกันคุณภาพการศึกษา กองบริการการศกึษา ที่ใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบ
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และใหขอเสนอแนะในการปรบัปรุงแกไขแบบสอบถามใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณ อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผูอํานวยการ
กองบริการการศึกษา ผูอํานวยการสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่ใหโอกาสในการลาศึกษาตอ       
ในครั้งน้ี ขอขอบคุณบุคลากรคณะวศิวกรรมศาสตร คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
คณะวิทยาศาสตร คณะศลิปศาสตร คณะพลังงานสิ่งแวดลอมและวสัดุ คณะทรัพยากรชีวภาพ    
และเทคโนโลยี คณะสถาปตยกรรมศาสตรและการออกแบบ และสถาบันการเรียนรู ที่มีสวนรวม   
ในการตอบแบบสอบถามเพื่อหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ขอขอบคุณหนวยงานภายใต
สํานักงานอธิการบดีที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ขอขอบคุณนายสุดเขต แจงกระจาง 
ที่ใหคําแนะนาํในการวิเคราะหขอมูล  
 สุดทายนี้ ผูวจัิยขอกราบขอบพระคุณ บดิา มารดา พ่ี นอง และเพื่อนๆ ทุกคนที่ใหกําลังใจ  
ตลอดระยะเวลาที่ศึกษา และทํางานวิจัย ขอขอบคุณนายกมลพันธ อิงประภานนท ที่เปนกําลังใจให
ความชวยเหลอืตลอดมาจนผูวิจัยสามารถสําเร็จการศึกษา ความดีและประโยชนใดๆ ที่ไดรับจาก
การวิจัยในครัง้น้ี ผูวิจัยขอมอบแดพระคุณบิดา มารดา และคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาท
วิชาความรู และสั่งสอน อบรมจนสงผลใหผูวิจัยประสบความสาํเร็จได ณ วันนี้ 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

 “คนหรือทรัพยากรมนุษย” (Human Resource) ถือเปนทรัพยากรทีมี่คาสูงสุดขององคกร     
ที่ชวยใหองคกรสามารถดําเนินกิจการตางๆ ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด รวมทั้งมีความสําคัญตอ 
การบริหารและพัฒนาประเทศ ดังน้ัน ในการที่จะบริหารและพัฒนาประเทศใหประสบความสําเร็จน้ัน        
จึงขึ้นอยูกับคณุภาพของทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ ดวยเหตุน้ีประเทศไทยจึงไดมีการริเริ่มวางแผน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ ดังจะเห็นไดจากแนวทางการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแหงชาติ ฉบบัที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) ที่ไดอัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”        
มาเปนปรัชญานําทางในการพัฒนาและบริหารประเทศ ซ่ึงไดดําเนินการตอเน่ืองจากแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ที่มุงให “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา”    
และใชเศรษฐกิจเปนเคร่ืองมือชวยพัฒนาใหคนมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ พรอมทั้งปรับเปลีย่น
วิธีการพัฒนาแบบแยกสวนมาเปนบูรณาการแบบองครวม เพ่ือใหเกิดความสมดุลระหวางการพัฒนา
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม เพ่ือนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนและความอยูดีมีสุขของคนไทย 
(กรมพัฒนาที่ดิน.  2551: ออนไลน) 
 การจัดสรรทรัพยากรเพื่อมนุษยน้ันไมใชการทําใหรายไดสูงขึ้นเพียงอยางเดียว แตสิ่งสําคัญ 
คือ การมีสุขภาพที่ดี มีชีวิตที่ยืดยาว มีทศันคตเิชิงบวก มีเสรีภาพทางการเมือง เศรษฐกจิ และโอกาส
ทางสังคม เพ่ือสรางสรรคและผลติภาพเพื่อกอใหเกิดความภาคภูมิใจและม่ันคงในตนเอง สามารถพึ่งพา
ตนเองได และมีหลักประกันสิทธิมนุษยในฐานะที่เปนมนุษยโดยเทาเทียมกันเพ่ือใหอยูดวยความสุข 
รวมทั้งมีความสามารถในการเพิ่มมูลคาทางเศรษฐกิจและมูลคาทางสังคม (ธํารงค อุดมไพจิตรกุล      
และคนอ่ืนๆ.  2545: 2) นอกจากน้ีการจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร         
ผูมีหนาที่เก่ียวกับงานบคุลากรหรือบุคคลท่ีตองปฏิบตังิานเกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ รวมกันใช
ความรู ทักษะ และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขา
ปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพ     
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสม 
ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิต
ในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน.  2545: 15) 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน จะเปนหนทางที่จะกระตุนใหการปฏิบัติงานของบุคลากร
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ พรอมที่จะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ กําลังสติปญญาใหกับงานที่ตนรบัผิดชอบ



 2 

อยางเต็มที่ รวมทั้งยังสงผลถึงการมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากรของหนวยงานอ่ืนๆ ในทางตรงกันขาม
หากบุคลากรขาดคุณภาพชีวติในการทํางานที่ดี บุคลากรเหลาน้ันก็อาจขาดความกระตือรือรนในการ
ทํางาน ไมเอาใจใสตองาน ทําใหงานขาดประสิทธิภาพ เปนเหตุใหเกิดความเสียหายตอการปฏิบตัิงาน
ได จึงนับไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานเปนสิ่งจูงใจสําคัญที่จะทําใหบุคลากรในองคกรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสทิธิผลสูงสุดสําหรับองคกรน้ันๆ ได (สุภารัตน  
นํ้าใจดี.  2548: 2) ดังน้ันในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่ดี องคกรจึงตองกําหนด
และวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของตนใหมีประสิทธภิาพเพ่ือใหบุคลากรภายในองคกร
ของตนมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ซ่ึงการมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ดีก็หมายถึง การมีงานทํา       
ไดทํางานที่มีคุณคา อยูในสภาพแวดลอมที่ดี และไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสม อันจะสงผลตอเน่ือง   
ไปยังคุณภาพชีวติของบุคคลท่ีดีขึ้น จากการศึกษาของวันทนา พุมพวง (2549: 11) ไดใหความหมาย 
ของคุณภาพชีวติการทํางานไววา เปนความรูสึกพึงพอใจในการทํางานซึ่งเก่ียวของกับชีวิตในการ
ทํางานของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการซ่ึงสงผลใหเกิดความสขุ       
ในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ อันกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสทิธผิลในการทํางาน
นอกจากนี้รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550: 15) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางานไววา   
เปนความรูสึกของบุคลากรในองคการ ที่มีความตองการที่จะทําใหตนเองสามารถปฏิบัติงานในองคกร 
ไดอยางมีความสุข และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทําใหงานบรรลวุตัถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงมีองคประกอบทั้งที่เปนปจจัยภายในและปจจัยภายนอก โดยปจจัยภายใน ไดแก    
ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ สวนปจจัยภายนอก ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี      
การบริหารงานที่มีคุณธรรม 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ เปนมหาวิทยาลัยของรัฐในระบบราชการแหงแรก
แหงเดียวที่เปลี่ยนสภาพมาเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา    
เม่ือวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2541 ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงครั้งน้ีเปนความตองการของผูทํางานในมหาวิทยาลัย     
ที่ประสงคจะสรางมหาวิทยาลัยของไทยใหเปนมหาวิทยาลัยชั้นนําของโลก เปนการเปลี่ยนแปลงที่มีพลัง
ขับเคลื่อนจากภายในไมใชการบังคับภายนอก (กฤษณพงศ กีรติกร.  2546: บทนํา) จากการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรฐัสงผลใหมหาวิทยาลยัมีอิสระในการบริหารจัดการดานการเงิน การพัสดุ 
และการบริหารงบประมาณไดดวยตนเอง อยางไรก็ตามงบประมาณที่ไดจากรัฐก็มีแนวโนมที่ลดลง  
ทุกๆ ป จึงทําใหมหาวิทยาลัยมีความจําเปนที่จะตองใหความสําคัญกับการพ่ึงตนเองทางการเงินใหได
สูงขึ้น สงผลใหเกิดการระดมทรัพยากรจากผูมีสวนรวมและไดรับประโยชน รวมไปถึงการลงทนุจาก
ทรัพยสินที่มีอยูเพ่ืออนาคตที่ม่ันคงของมหาวิทยาลัย จากปจจัยตางๆ ดังกลาว สงผลใหบุคลากร   
ภายในมหาวิทยาลัยตองทํางานอยางหนักเพ่ือตอบสนองตอวิสัยทศันและภารกิจของมหาวิทยาลัย  
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สงผลใหอัตราการลาออกของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังตองเผชิญกับความกดดัน
จากความคาดหวังของสังคมที่หวังเห็นถงึประสิทธิภาพการทํางานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  
 ในป พ.ศ. 2546 สภามหาวิทยาลัยไดแตงตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา โดยมี ศาสตราจารย ดร.
ยงยุทธ ยุทธวงศ เปนประธานคณะกรรมการที่ปรึกษาทําหนาที่วางกรอบการประเมินมหาวิทยาลัย   
โดยไดเสนอใหมหาวิทยาลยัสมัครเพ่ือขอรับรางวัลคณุภาพแหงชาติในป พ.ศ. 2548 ที่จัดขึ้นโดยสถาบัน
เพ่ิมผลผลติแหงชาติตามหลักการประเมินโดยบุคคลทีส่าม (Third Party) โดยรางวัลคุณภาพแหงชาต ิ
(Thailand Quality Award : TQA) ถือเปนรางวัลระดับมาตรฐานโลก เน่ืองจากมีพ้ืนฐานทางดานเทคนิค
และกระบวนการตัดสินรางวัลเชนเดียวกบัรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงเปน
ตนแบบรางวลัคุณภาพแหงชาติที่ประเทศตางๆ หลายประเทศท่ัวโลกนําไปประยกุตใชโดยประเทศไทย
ไดบรรจุรางวลัคุณภาพแหงชาติไวในแผนยุทธศาสตรการเพ่ิมผลผลิตของประเทศซึ่งเปนสวนหนึ่ง    
ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบบัที่ 9 สาํหรับองคกรที่ไดรับรางวลัคุณภาพแหงชาติ   
จะไดรับการประกาศเกียรตคิุณรับรองถึงความสามารถดานการบริหารและการจัดการที่เปนเลศิและเปน
องคกรที่มีมาตรฐานในระดับโลก (มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.  2548: 125-126) 
 ดังน้ัน ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2548 มหาวิทยาลัยไดดําเนินการจัดสงรายงานวิธีการและ     
ผลการดําเนินงานที่เปนเลศิ ป พ.ศ. 2548 ของมหาวิทยาลัยเพ่ือเสนอตอสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ      
โดยตอบเกณฑคําถามซึ่งประกอบดวย โครงรางองคกรและเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ ทั้ง 7 หมวด 
ไดแก หมวด 1) การนําองคกร หมวด 2) การวางแผนกลยุทธ หมวด 3) การมุงเนนลูกคาและตลาด 
หมวด 4) การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู หมวด 5) การมุงเนนทรัพยากรบุคคล        
หมวด 6) การจัดการกระบวนการ และหมวด 7) ผลลัพธทางธุรกิจ จากผลการตรวจประเมินของ     
คณะผูตรวจประเมินตามกระบวนการตรวจประเมิน พบวา หมวดที่มหาวิทยาลัยตองใหความสําคัญ  
และตองปรับปรุงก็คือ หมวด 5) การมุงเนนทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะปจจัยสําคัญที่มีผลตอ        
ความผาสุก และความพึงพอใจของบุคลากร (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ.  2548: 32) 
 จากเหตุผลและความสําคัญขางตน ผูวิจัยในฐานะที่เปนบุคลากรในงานประกันคุณภาพ
การศึกษา กองบริการการศกึษา สังกัดสํานักงานอธิการบดี ซ่ึงมีสวนสําคัญในการประกันคุณภาพ    
การจัดการศึกษา เพ่ือใหเปนไปตามมาตรฐานทางการศึกษาของประเทศ ตามวิสยัทัศน และภารกิจ   
ของมหาวิทยาลัย จึงมีความสนใจที่จะศกึษาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ เพ่ือนําขอมูลดังกลาวไปเปนแนวทางใหผูที่เก่ียวของ   
นําไปพัฒนาสงเสริมคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรใหดียิ่งขึ้น ตลอดจนเปนประโยชนในการ   
เพ่ิมประสิทธภิาพในการทํางาน และเปนประโยชนตอองคกรและประเทศชาตติอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคไว ดังน้ี 
 1.  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ สภาพแวดลอม    
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ จําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน    
และรายได 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลของการวิจัยคร้ังน้ี ทําใหทราบถึงระดับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ซ่ึงจะเปนแนวทางใหผูที่เก่ียวของนําไปพัฒนา
สงเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรใหดียิ่งขึ้น ตลอดจนเปนประโยชนในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางาน และเปนประโยชนตอองคกรและประเทศชาติตอไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีมีขอบเขตของเนื้อหา ประชากรและกลุมตัวอยาง และตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ดังน้ี 
 1.  ขอบเขตเน้ือหา ประกอบดวย คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ และสถานภาพสวนบุคคล โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
  1.1  คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ 
สภาพแวดลอม สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมัน่คงในงาน 
           1.2  สถานภาพสวนบคุคล มี 3 เรื่อง คือ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน      
และรายได 
 
 2.  ประชากรและกลุมตวัอยาง 
  2.1  ประชากร 
    ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนบุคลากรที่ปฏิบตัิงานในสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ในปการศึกษา 2550 ซ่ึงประกอบดวย ขาราชการ พนักงาน 
และลูกจาง จํานวน 274 คน  
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  2.2  กลุมตัวอยาง 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากรท่ีปฏิบตัิงานในสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ จํานวน 162 คน โดยใชตารางกําหนดขนาดของ          
เครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan.  1970: 608) เลือกกลุมตวัอยางดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้น 
(Stratified Random Sampling) โดยใชหนวยงานเปนชั้น (Strata) ในการสุมกลุมตัวอยาง จากน้ัน      
สุมแบบงาย (Simple Random Sampling) 
 
 3.  ตัวแปรในการวิจัย 
  ตัวแปรในการวิจัย ประกอบดวย 
  3.1  ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 
   3.1.1  ระดับการศึกษา จําแนกเปน 
     3.1.1.1  ปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
     3.1.1.2  ปริญญาโทหรือสูงกวา 
   3.1.2  ประสบการณการทาํงาน จําแนกเปน 
     3.1.2.1  ต่ํากวา 10 ป 
     3.1.2.2  10 ปหรือมากกวา 
   3.1.3  รายได จําแนกเปน 
     3.1.3.1  ต่ํากวา  10,000  บาท 
     3.1.3.2  10,000 - 20,000  บาท 
     3.1.3.3  มากกวา  20,000  บาท 
  3.2  ตัวแปรตาม ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธกิารบดี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ แบงเปน 5 ดาน คือ 
   3.2.1  การพัฒนาตนเอง 
   3.2.2  จิตใจและอารมณ 
   3.2.3  สภาพแวดลอม  
   3.2.4  สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
   3.2.5  ความม่ันคงในงาน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัยครั้งน้ี มีดังตอไปน้ี 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร หมายถึง สภาพ การทํางานที่สามารถสนอง 
ความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถ
ดําเนินชีวิตอยูรวมกับสังคมไดอยางมีความสุข ประเมินไดจากความรูสึกที่แสดงออกมาจาก            
การตอบแบบสอบถามจากองคประกอบ 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจ และอารมณ สภาพแวดลอม 
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
  1.1  การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาหาความรู และประสบการณตางๆ            
ที่อยูรอบตัวในชีวติประจําวนั ความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนกิจกรรมในชีวติ และบทบาท 
ของตนเอง มีความสนใจในสิ่งที่ทาทาย สามารถใชความรูที่มีอยู เรียนรู จดจํา และปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จได 
  1.2  จิตใจและอารมณ หมายถึง การเปนผูมีจิตใจที่ดี อารมณแจมใส ม่ันคง ไมหงุดหงิด
โมโหงาย ไมวิตกกังวล เปนผูที่มองโลกในแงดี พรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืน รวมถึงการรับรูสภาพ   
ทางดานจิตใจและอารมณของตนเอง 
  1.3  สภาพแวดลอม หมายถึง การทํางานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เอ้ืออํานวย     
ตอการทํางาน มีบรรยากาศที่ดี ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน หรือเกิดความพึงพอใจในงาน        
รูสึกปลอดภัยในการทํางาน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน เชน ความสะอาด ความพรอมแสงสวาง
เพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีการตกแตงพอสมควร มีเน้ือที่กวางขวางเพียงพอ มีหองน้ําสะอาด เปนตน 
นอกจากนี้ควรมีความพรอมในดานอุปกรณ เคร่ืองใชภายในหองทํางาน ควรมีอุปกรณเคร่ืองใช       
และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  
  1.4  สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน หมายถึง การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน        
มีการติดตอสือ่สารที่ดี มีความเขาใจและใหการชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน เชน หัวหนางาน และเพื่อน
รวมงาน เปนตน รวมทั้งการไดรับความรวมมือกัน ความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน เพ่ือประโยชน    
ตอตนเองและผูรวมงาน  
  1.5  ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความม่ันคงในหนาที่ การงานที่ปฏิบัติ มีโอกาส       
ที่จะเจริญกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง มีการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง            
หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานที่สูงขึ้น เปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ และไดรับ
ความเปนธรรมในการทํางาน 
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 2.  สถานภาพสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากร ซ่ึงประกอบดวย          
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได 
  2.1  ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศกึษาสูงสุดของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ แบงเปน 2 ระดับ คือ ปริญญาตรีหรือต่าํกวา 
และปริญญาโทหรือสูงกวา 
  2.2  ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตบรรจุเขาทํางาน              
ที่มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีจนถึงปจจุบัน แบงเปน 2 ระดับ คือ ต่ํากวา 10 ป        
และ 10 ปหรือมากกวา 
  2.3  รายได หมายถึง จํานวนเงินเดือนทีไ่ดรับเปนรายไดในแตละเดือน แบงเปน           
3 ระดับ คือ ต่ํากวา 10,000 บาท 10,000 - 20,000  บาท และมากกวา 20,000 บาท 
 3.  บุคลากรสํานักงานอธิการบดี หมายถึง บุคคลที่ปฏิบตัิงานในหนวยงานภายใตสาํนักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ในปการศึกษา 2550 ประกอบดวยขาราชการ 
จํานวน 28 คน พนักงาน จํานวน 140 คน และลูกจาง จํานวน 106 คน รวมทั้งสิ้น 274 คน  

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชแนวคิดของนักการศึกษาหลายทาน      
มาเปนกรอบในการวิจัย โดยไดจําแนกตามกลุมตัวแปร ดังตอไปน้ี 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางาน  อาศัยแนวคิดของเฟอรแรนสและเพาเวอร (Ferrans & Power. 
1992: 29-38) ที่กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวติ มี 4 เรื่อง คือ 1) ดานสุขภาพและหนาที่         
2) ดานสังคมและเศรษฐกิจ 3) ดานจิตใจและวิญญาณ 4) ดานครอบครัว สวนฟลานาแกน (Flanagan. 
1978: 138-147) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวติของคนอเมริกัน กลาววา มิติหน่ึงของคุณภาพ
ชีวติ ก็คือความพึงพอใจในเรื่องตางๆ ซ่ึงเปนความตองการของบุคคลซ่ึงสอดคลองกับความตองการ 
ของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลว (Maslow’s) แบงเปน 5 ลําดับขัน้ คือ 1) ความตองการทางรางกาย         
2) ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง 3) ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ          
4) ความตองการการยกยอง และ 5) ความตองการความสําเร็จในชวีิต (รังสรรค ประเสริฐศรี.  2548: 90) 
สําหรับแนวคดิของฟลานาแกน มี 5 เรื่อง คือ 1) ความปกติสุขดานรางกายและองคประกอบในการ
ดําเนินชีวิต 2) สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 3) กิจกรรมทางสังคม 4) การพัฒนาตนเองและมีความสมหวัง
ในการทํางาน 5) การมีนันทนาการ และวัลตัน (Walton.  1974: 12) ไดกลาวถึงองคประกอบของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน มี 8 เรื่อง คือ 1) คาตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัย
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และสงเสริมสขุภาพ 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน       
5) การบูรณาการดานสังคม 6) ธรรมนูญในองคกร 7) ความสมดุลระหวางชีวติการทํางานกับชีวติ   
สวนตัว และ 8) การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม นอกจากนี้นิศารัตน ศิลปเดช (2540: 85-86) ไดสรุปไววา
องคประกอบที่จะทําใหบคุคลมีคุณภาพชีวติที่ดี หรือมีลักษณะของชีวติที่มีความสุขความสมบรูณ     
และมีความพึงพอใจในการมีชวีิตไดอยางแทจริงน้ัน จะตองประกอบดวยปจจัยพ้ืนฐาน 4 ประการ คือ       
1) ความสมบรูณดานรางกายและสติปญญา 2) ความสมบูรณดานจิตใจและอารมณ 3) ความสมบูรณ
ดานสังคมและสิ่งแวดลอม และ 4) ความสมบูรณดานปจจัยที่จําเปนในการดํารงชีวติ ดังรายละเอียด       
ในตาราง 1 
 

ตาราง 1  องคประกอบของคุณภาพชีวติและคุณภาพชีวติการทํางาน 
 
 

 

องคประกอบของคุณภาพชีวติและคณุภาพชีวติการทํางาน 
 

เฟอรแรนส 
และเพาเวอร 

(Ferrans & Power) 

ฟลานาแกน 
(Flanagan) 

 

วัลตัน 
(Walton) 

 

นิศารัตน ศิลปเดช 
 

1.  ดานสุขภาพ 
     และหนาที่ 
2.  ดานสังคม 
     และเศรษฐกิจ 
3.  ดานจิตใจ 
     และวิญญาณ 
4.  ดานครอบครัว 

1.  ความปกตสิุข 
     ดานรางกาย 
     และองคประกอบ 
     ในการดําเนินชีวติ 
2.  สัมพันธภาพกับ 
     บุคคลอ่ืน 
3.  กิจกรรมทางสังคม 
4.  การพัฒนาตนเอง 
     และมีความสมหวัง 
     ในการทํางาน 
5.  การมีนันทนาการ 

1.  คาตอบแทนที่ยุตธิรรม 
     และเพยีงพอ 
2.  สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 
     และสงเสริมสุขภาพ 
3.  การพัฒนาความสามารถ 
     ของบุคคล 
4.  ความกาวหนาและ 
     ความม่ันคงในงาน 
5.  การบูรณาการดานสังคม 
6.  ธรรมนูญในองคกร 
7.  ความสมดุลระหวาง   
     ชีวิตการทํางาน 
     กับชีวิตสวนตวั 
8.  การเก่ียวของสัมพันธ 
     กับสังคม 

1.  ความสมบูรณ 
     ดานรางกาย 
     และสติปญญา 
2.  ความสมบูรณ 
     ดานจิตใจ 
     และอารมณ 
3.  ความสมบูรณ 
     ดานสังคม 
     และสิ่งแวดลอม 
4.  ความสมบูรณ 
     ดานปจจัย 
     ที่จําเปนในการ 
     ดํารงชีวิต 
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 จากการศึกษาเก่ียวกับองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ผูวิจัยไดใชองคประกอบคุณภาพ
ชีวติที่เก่ียวของ ไดแก ดานจิตใจของเฟอรแรนสและเพาเวอร (Ferrans & Power.  1992: 29-38) ดาน
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และการพัฒนาตนเองและมคีวามสมหวังในการทํางานของฟลานาแกน 
(Flanagan.  1978: 138-147) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลและความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงานของวลัตัน (Walton.  1974: 12) ดานความสมบูรณดานจิตใจและอารมณ        
และความสมบูรณดานสังคมและสิ่งแวดลอมของนิศารัตน ศิลปเดช (2540: 85-86) มาผสมผสานกัน      
และปรับใหเขากับสภาพแวดลอมการทํางานในปจจุบัน แลวนํามาสังเคราะหเปนตวัแปรคุณภาพชีวติ
การทํางาน 5 ดาน ดังน้ี 
  1.1  การพัฒนาตนเอง 
  1.2  จิตใจและอารมณ 
  1.3  สภาพแวดลอม 
  1.4  สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
  1.5  ความม่ันคงในงาน 
 
 2.  สถานภาพสวนบุคคล  ผูวิจัยเลือกระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได 
โดยอาศัยผลการวิจัย ดังน้ี 
  วันทนา พุมพวง (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสาย ค 
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา บุคลากร ค ที่มีวุฒิการศึกษา 
ระดับปริญญาตรีและสูงกวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานดีกวาบุคลากร สาย ค ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี และผลจากการวิจัยของชิโนรส คงเอียด (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
พบวา พนักงานที่มีเงินเดือน ระดับการศกึษา ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานตางกัน  มีความสําเร็จในการ
ประกอบอาชพีแตกตางกัน เชนเดียวกบัอภิชัย อํานวยวิทยากลุ (2549: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทยูเน่ียน นิฟโก จํากัด พบวา ปจจัยที่เก่ียวของกับคณุภาพ
ชีวติการทํางาน คือ เพศ สวนงานที่รับผิดชอบ ระดับการศึกษา และรายได ผลการวิจัยพบวา คณุภาพ
ชีวติการทํางานของพนักงานจําแนกตามเพศ สวนงานที่รับผิดชอบ ระดับการศึกษาและรายได พบวา   
มีคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกัน สําหรับสมพิศ สวุรรณชัย (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา การจําแนก
ตามประสบการณในการทํางาน จะแตกตางกันในระดับต่ํามาก โดยคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ที่มีประสบการณมากมีแนวโนมสูงกวาผูมีประสบการณนอย นอกจากน้ีสมเดช พยัคฆสังข (2548: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของขาราชการครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบวา ขาราชการครูที่มีรายไดตางกันมีระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวติ
การทํางานแตกตางกัน 
 จากผลการวิจัยดังกลาว ผูวจัิยจึงเลือกระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได   
เปนตวัแปรสถานภาพสวนบุคคล ดังรายละเอียดในภาพประกอบ 1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องนี้ไดกําหนดสมมติฐานการวิจัยไว ดังน้ี 
 1.  บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี                      
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกัน 
 2.  บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี                   
ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 3.  บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี                   
ที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกัน 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร 
      สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ 
    

 

สถานภาพสวนบุคคล 
 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

 

     1.  การพัฒนาตนเอง 
     2.  จิตใจและอารมณ 
     3.  สภาพแวดลอม 
     4.  สัมพันธภาพกับบคุคลอ่ืน 
     5.  ความม่ันคงในงาน 
 

 

     1.  ระดับการศึกษา 
     2.  ประสบการณการทาํงาน 
     3.  รายได 
       

 

 

ตัวแปรอิสระ 
 

ตัวแปรตาม 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยเรือ่ง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ผูวิจัยไดศึกษาคนควา จากตํารา เอกสาร และงานวิจัย     
ที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยแบงเปนหัวขอ ดังน้ี 
 1.  ขอมูลเก่ียวกับมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
  1.1  ประวัติความเปนมาของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
  1.2  โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
  1.3  การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 2.  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
  2.1  ทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับคณุภาพชีวิต 
  2.2  ความหมายของคุณภาพชีวติ 
  2.3  ความสําคัญของคุณภาพชีวิต 
        2.4  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางาน 
 3.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  3.1  การพัฒนาตนเอง 
  3.2  จิตใจและอารมณ 
  3.3  สภาพแวดลอม 
  3.4  สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
  3.5  ความม่ันคงในงาน 
 4.  สถานภาพสวนบุคคลที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 
  4.1  ระดับการศึกษา 
  4.2  ประสบการณการทํางาน 
  4.3  รายได 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  5.1  งานวิจัยในประเทศ 
  5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  ขอมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
      1.1  ประวัติความเปนมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุเดิม คือ วิทยาลัยเทคนิคธนบุรี (วท.ธ.) กอตั้ง   
เม่ือวันที่ 4 กุมภาพันธ พ.ศ. 2503 สังกัดกองวิทยาลยัเทคนิค กรมอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ
ตอมาไดรวมกับวิทยาลัยโทรคมนาคมและวทิยาลัยเทคนิคพระนครเหนือ จัดตั้งเปน “สถาบันเทคโนโลย”ี    
มีทั้งหมด 3 วทิยาเขต วันที ่28 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 ไดรับพระราชทานพระบรมราชานุญาตใหใช 
พระนาม “พระจอมเกลา” เปนชื่อของสถาบันวา “สถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกลาวิทยาเขตธนบุรี 
(สจธ.)” เปนสถาบันอุดมศึกษาที่เปดสอนถึงระดับปริญญาตรี ตอมาในป พ.ศ. 2517 สจธ. จึงไดโอน   
ไปสังกัดทบวงมหาวิทยาลยั และเนื่องจากวิทยาเขตทั้งสามมีประวัติ ปรัชญา และแนวทางในการจัด
การศึกษาตางกัน ในป พ.ศ. 2525 จึงเริ่มดําเนินการแยก 3 วิทยาเขตเพ่ือจัดเปนสถาบันอุดมศกึษา
อิสระ 3 แหง ในป พ.ศ. 2528 รัฐสภาผานมติรางพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาทําให
วิทยาเขตธนบุรีเปลีย่นเปนสถาบันอุดมศกึษาอิสระหนึง่แหงและเปนหนึ่งนิติบุคคลและเปลี่ยนชื่อจาก
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาวิทยาเขตธนบุรี เปน “สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี” วันที่ 7 
มีนาคม พ.ศ. 2541 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเปลีย่นจากมหาวิทยาลัยในระบบราชการ  
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับรฐับาล และเปลี่ยนชื่อเปน “มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
(มจธ.)” ถือไดวาเปนมหาวทิยาลัยของรฐัแหงแรกที่เปลีย่นสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีพ้ืนทีป่ฏิบัติการทั้งหมด 4 แหง คือ พ้ืนที่บางมด (เขตทุงครุ กทม.) เปนศูนยกลาง
ในการจัดการศึกษาและบริหารจัดการทั้งหมดของมหาวิทยาลัย พ้ืนที่บางขุนเทียน (เขตบางขนุเทียน 
กทม.) เปนพ้ืนที่ที่เนนการสรางองคความรูทางดานอุตสาหกรรมโดยผานกลไกของสวนอุตสาหกรรม  
ในการทําวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่ราชบุรี (อําเภอสวนผึ้ง ราชบุรี) เปนพ้ืนที่ที่เนนการสรางความเขมแข็ง
ทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใหแกชุมชนโดยผานกลไกการเขาไปเรียนรูและมีสวนรวมกับ 
องคกรภายในชุมชน และพ้ืนที่ในชุมชนหรือ Bangkok Code (เขตสาทร กทม.) เปนศูนยในเมือง     
ของมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนพ้ืนที่ที่เนนการใหบริการทางการศึกษา และฝกอบรมใหแกคนที่อาศัย         
อยูในเมือง (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ.  2550: 1) 
 
 ปรัชญาของมหาวิทยาลยั  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ เปนมหาวิทยาลัยวิจัย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีเปนทั้งสวนการศึกษาและสวนอุตสาหกรรม ผลิตบัณฑติและทรัพยากรมนุษย        
ที่มีคุณภาพและคุณธรรม ทํางานวิจัยพัฒนาและใหบริการวิชาการเพ่ือเสริมสรางเศรษฐกิจ             
และคุณภาพชวีิต (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.  2549: ข-1-ข-2) 
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 ปณิธานของมหาวิทยาลยั 
 ผลิตบัณฑิตทีมี่คุณภาพและคุณธรรม ทํางานวิจัยพัฒนาและใหบริการวิชาการเพ่ือเสริมสราง
เศรษฐกิจและคุณภาพชีวิต 
 
 วิสัยทศันของมหาวิทยาลยั 
 มุงม่ัน  เปนมหาวิทยาลัยที่ใฝเรียนรู 
 มุงสู  ความเปนเลิศทางเทคโนโลยีและการวิจัย 
 มุงธํารง ปณิธานในการสรางบัณฑิตที่เกงและดี 
 มุงสราง ชื่อเสียงและเกียรติภูมิใหเปนที่ภูมิใจของประชาคม 
 มุงกาว  สูความเปนมหาวิทยาลัยชัน้นําระดับโลก 
 
 พันธกิจของมหาวิทยาลยั 
 1.  พัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการเรียนรู พัฒนานักศึกษาใหมีความเปนเลิศ      
ทางวิชาการ มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
 2.  พัฒนาระบบการศึกษา ระบบการประกันคุณภาพการศึกษา ระบบการเรียนรู และระบบ 
การบริหารงานใหมีคุณภาพอยางตอเน่ือง 
 3.  วิจัยและนาํผลไปใชใหเกิดประโยชนในการสรางองคความรูและการพัฒนาเศรษฐกิจ    
และสังคมโดยรวม 
 
      1.2  โครงสรางการบรหิารงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
 การบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีสภามหาวิทยาลัย         
เปนองคกรสูงสุดที่มีบทบาทในการบริหารจัดการและรับผิดชอบการดําเนินการของมหาวิทยาลยั    
อยางเต็มที่ มีอํานาจหนาที่สามารถพิจารณาอนุมัติในเรื่องสําคัญๆ ของมหาวิทยาลัยไดโดยไมตอง     
สงเรื่องใหทบวงมหาวิทยาลัยอนุมัติเหมือนมหาวิทยาลัยที่เปนสวนราชการ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี.  2550: ข-7) ดังรายละเอียดในภาพประกอบ 2  
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กองบริการการศกึษา 
กองแผนงาน 
กองคลัง 
กองบริการการบริหาร 
กองกิจการนักศึกษา 
สวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สวนทะเบียนและประเมินผล 
สวนอาคารและสถานที ่
งานประชาสัมพันธ 
งานพยาบาล 
งานจัดการผลประโยชน 
และทรัพยสิน 
ศูนยการจัดการดานพลังงาน 
ส่ิงแวดลอม ความปลอดภัย 
และอาชีวอนามัย 
ศูนยชุมชนนาอยู กรุงเทพฯ 
สํานักบัณฑิตศึกษา 
และกิจการนานาชาติ 

คณะวิศวกรรมศาสตร 
คณะครุศาสตรอตุสาหกรรม 
และเทคโนโลย ี
คณะพลังงานส่ิงแวดลอม 
และวัสดุ 
คณะวิทยาศาสตร 
คณะทรัพยากรชีวภาพ 
และเทคโนโลย ี
คณะสถาปตยกรรมศาสตร
และการออกแบบ 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
คณะศิลปศาสตร 
บัณฑิตวิทยาลัยการจัดการ
และนวัตกรรม 
สถาบันวิทยาการหุนยนต
ภาคสนาม 

สถาบันพัฒนาและ 
ฝกอบรมโรงงานตนแบบ 
สถาบันการเรยีนรู 
สํานักหอสมุด 
สํานักคอมพิวเตอร 
สํานักวิจัยและบรกิาร
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
สํานักสวนอุตสาหกรรม 

สภามหาวิทยาลัย 

ที่ปรึกษามหาวิทยาลยั หนวยตรวจสอบภายใน ที่ปรึกษามหาวิทยาลยั 

ที่ปรึกษาอธิการบดี 

วิทยาเขตราชบุรี 

สภาวิชาการ 
 

คณะกรรมการสงเสริมมหาวิทยาลัย 
 

คณะกรรมการบรหิารการเงิน 
และทรัพยสิน 

 

คณะกรรมการบรหิารงานบุคคล 

สภาคณาจารยและพนักงาน 
 

คณะกรรมการสวสัดิการมหาวิทยาลัย 
 

สมาคมนักศึกษาเกา 
 

คณะกรรมการมลูนิธิฯ 
 

สหกรณออมทรัพย มจธ.จํากัด 
 

รานสหกรณ มจธ. จํากัด 

โรงเรียนดรุณสิกขาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัยรวมดานพลังงานและสิ่งแวดลอม 

สํานักงานอธิการบดี มจธ.  
(บางขุนเทียน) 

วิทยาลยัสมทบ/ร.ร.สาธิต/
โครงการรวมระหวางมหาวิทยาลยั 

อธิการบดี 

สํานัก / สถาบัน คณะ 

ขอมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2549

ภาพประกอบ 2  โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.  (2549).  รายงานการประเมินตนเองระดับมหาวิทยาลัย: ข-7 
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      1.3  การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 เม่ือมหาวิทยาลัยเปลีย่นสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรฐัในป พ.ศ. 2541 
มหาวิทยาลัยไดปรับระบบบริหารงานบุคคลจากเดิมที่มีเฉพาะขาราชการและลกูจางมาเปนระบบ
บริหารงานบุคคลในระบบคูขนาน ซ่ึงมีการถายโอนบุคลากรเกาทีเ่ปนขาราชการ โดยเปดโอกาสให
บุคลากรเหลาน้ีเลือกสถานภาพวาเปนขาราชการตอหรือเปลี่ยนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย แตสาํหรับ
บุคลากรใหมมหาวิทยาลัยกําหนดใหตองมีสถานภาพเปนพนักงานตั้งแตเริ่มตนทํางาน โดยการ
บริหารงานบุคคลในระบบคูขนาน ไดแก การบริหารงานบุคคลแบบระบบขาราชการเดิม และระบบ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 สภามหาวิทยาลัยไดออกขอบังคับมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541 เปนกฎระเบียบ ขอบังคบั ในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งกําหนดวิธีการ
สรางแรงจูงใจ คาตอบแทน การใหรางวัล การประเมินผลการปฏิบตัิงานเพ่ือเปนกลไกสําคัญในการ
สงเสริมและพฒันาศักยภาพของบุคลากรใหสามารถตอบสนองตอวสิัยทัศนและภารกิจของมหาวิทยาลัย
โดยมีสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนหนวยงานรับผิดชอบในการดําเนินงาน 
 ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ป พ.ศ. 2541 ไดกําหนดให
มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลทําหนาที่ออกระเบียบ หลักเกณฑ และวธิีการเก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคล รวมทั้งสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจาง โดยมหาวิทยาลัยไดแบง
บุคลากร ออกเปน 2 สายงาน ไดแก สายวิชาการ (อาจารยและนักวิจัย) และสายวชิาชีพอ่ืน (พนักงาน
สายสนับสนุน)  

รูปแบบการทาํงานโดยลักษณะปกตขิองงานภายในมหาวิทยาลัย แบงได 2 ประเภท ไดแก  
1.  งานประจําหรืองานตามภารกิจหนวยงานซึ่งจะมีลักษณะเปนงานประจํา (Routine) 

มหาวิทยาลัยจะมอบหมายงานใหแกหนวยงานเปนผูรับผิดชอบโดยตรง  
2.  งานที่ตอบสนองตอภารกิจมหาวิทยาลัยหรือเปนงานที่มีลักษณะพิเศษนอกเหนือจากงาน

ปกติ มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนใหมีการจัดตั้งคณะทํางานหรือคณะกรรมการเพื่อดําเนินงาน        
สําหรับคณะทาํงานหรือคณะกรรมการจะประกอบดวยบุคลากรจากหนวยงานหลายหนวยงานภายใน
มหาวิทยาลัย ซ่ึงจะสงผลดีตอการทํางานที่จะมีความคดิเห็นหลากหลายมากยิ่งขึน้  

นอกจากนี้มหาวิทยาลยัไดจัดใหมีสวัสดิการแกพนักงานในรูปแบบตางๆ ของมหาวิทยาลัย 
ไดแก เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินบําเหน็จ เงินทดแทน เงินชดเชย การตรวจสุขภาพประจําป       
คารักษาพยาบาล การประกันอุบัติเหตสุวนบุคคล สวสัดิการการศึกษาของบุตร การใหสิทธิแกบุตร   
ของบุคลากรที่มีความสามารถเขาศึกษาตอระดับปริญญาตรี เงินชวยคาจัดการศพ กรณีขาราชการ   
และลูกจางประจําไดรับสวัสดิการตามที่ทางราชการกําหนดและมีการประกันอุบัติเหตุสวนบุคคล        
และเงินรางวลัประจําป (มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.  2550: 52-54) 
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 กลาวโดยสรุป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี เปนมหาวทิยาลัยรฐัแหงแรก      
ที่เปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐ มหาวิทยาลัยไดบริหารงานโดยมุงเนนตาม
วิสัยทศัน 5 มุงของมหาวิทยาลัย และพันธกิจที่กําหนด ทั้งในดานการวิจัย การพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถในการเรียนรู การพัฒนาระบบการศึกษา การสงเสริมใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  
รวมทั้งการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยมีสวนพัฒนาทรพัยากรบุคคลเปนหนวยงานรับผดิชอบ           
ในการดําเนินงาน รวมทั้งมหาวิทยาลัยไดจัดใหมีสวัสดิการแกพนักงานในมหาวิทยาลัยในรปูแบบตางๆ
ของมหาวิทยาลัย 
 

2.  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
      2.1  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับคุณภาพชวีิต 
           ทฤษฎีที่เก่ียวของกับคุณภาพชวีิต กลาวถึงในเร่ืองตอไปน้ี 
 2.1.1  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 
      รังสรรค ประเสริฐศรี (2548: 90) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย
ของมาสโลว (Maslow’s) เปนทฤษฎีเก่ียวกับลําดับขั้นของความตองการของมนุษย เปนทฤษฎีการจูงใจ
ที่มีการกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย มาสโลวมองวาความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้น
จากระดับต่ําสดุไปยังระดับสงูสุดเม่ือความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะมี
ความตองการอื่นในระดับทีสู่งขึ้นตอไป ดังรายละเอียดในภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3  แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  
ที่มา: รังสรรค ประเสริฐศรี.  (2548).  พฤติกรรมองคการ (ORGANIZATIONAL BEHAVIOR): 90 

 

ความตองการทางรางกาย 
(Physiological Needs) 

 

ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง 
(Security or Safety Needs) 

 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or Acceptance Needs) 

 

      ความตองการการยกยอง (ความภาคภูมิใจในตนเอง) 
 (Esteem Needs) 

 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Self - Actualization Needs) ความตองการในระดับสูง

(Higher order Needs) 

ความตองการ 
ในระดับตํ่า 

(Lower order Needs) 
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ที่มา: สุนทร โคตรบรรเทา  (2547: 6-11)  แรงจูงใจในองคการการศึกษา: 7 

 จากลําดับขั้นความตองการของมาสโลว สามารถแบงความตองการ ออกเปน 2 ระดับ คือ 
 1.  ความตองการในระดับต่ํา (Lower order Needs) ประกอบดวย ความตองการในขั้นที่ 
1, 2 และ 3 ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ไดแก ความตองการทางรางกาย ความตองการ     
ความปลอดภัยและความมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
 2.  ความตองการในระดับสูง (Higher order Needs) ประกอบดวย ความตองการในขั้นที่ 
4 และ 5 ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ไดแก ความตองการการยกยอง และความตองการ
ความสําเร็จในชีวติ 
 นอกจากนี้สุนทร โคตรบรรเทา (2547: 6-11) ไดกลาวถงึทฤษฎีของมาสโลวทีค่นรูจักดี       
และนําไปศกึษาแรงจูงใจของบุคลากรในองคการมากที่สุด มีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตาราง 2 ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 
 

 

ลําดับ 
 

ปจจัยทั่วไป 
 

 

ข้ันความตองการ 
 

ปจจัยองคการ 

ความเจริญงอกงาม 
สัมฤทธิผล 
ความกาวหนา 

ดานสัจการแหงตน 
(5) 
 

งานทาทาย 
ความกาวหนาในองคการ 
สัมฤทธิผลในงาน 

ศักด์ิศรีแหงตน 
ศักด์ิศรีจากผูอ่ืน 
การยอมรับ 

ดานศักด์ิศรี 
(4) 

ตําแหนง 
สัญลักษณสถานภาพ 
การเลื่อนตําแหนง 

ความรักใครนับถือ 
การเปนที่ยอมรับ 
ความเปนมิตร 

ดานสังคม 
(3) 

คุณภาพของการบริหาร 
ปกครองบังคบับัญชา 
กลุมทํางานที่เขากันได 
ความเปนมิตรทางวิชาชีพ 

ความปลอดภัย 
ความม่ันคง 
เสถียรภาพ 

ดานความปลอดภัย 
(2) 

สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
สวัสดิการ 
ความม่ันคงในงาน 

ความตองการ 
ขั้นสูง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตองการ 
ขั้นพ้ืนฐาน 

นํ้า 
อาหาร 
ที่อยูอาศัย 

ดานรางกาย 
(1) 

การปรับอากาศหองทํางาน 
ฐานเงินเดือน 
เง่ือนไขการทาํงาน 
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 ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว แบงออกเปน 5 ขั้น ดังตอไปน้ี 
 1.  ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการอาหาร นํ้า    
ที่อยูอาศัย เม่ือความตองการเหลาน้ีไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในขั้นอ่ืนจะโดดเดน และเปน
แรงจูงใจใหแกพฤติกรรมของแตละบคุคล องคการอาจสนองความตองการขั้นน้ีโดยการใหฐานเงินเดือน
เพียงพอ และสภาพการทํางานเบื้องตน เชน หองทํางานมีเคร่ืองปรับอากาศสบาย เปนตน 
 2.  ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) ไดแก ความตองการการคุมครอง
จากภยันตราย การขมขู การขาดแคลน และการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล องคการสนองความตองการ
ขั้นนี้ โดยมีสภาพการทํางานที่ปลอดภัย กฎระเบียบและขอบังคบัทียุ่ติธรรม ความม่ันคงในงาน       
และการขึ้นเงินเดือนและคาจาง  
 3.  ความตองการดานสังคม (Social Needs) ไดแก ความรักใครนับถือ ความผูกพัน   
ความเปนมิตร และความรกั บุคคลที่มาถึงขั้นสามนี้ตองไดรับการตอบสนองความตองการดานรางกาย
และดานความปลอดภัยแลว องคการอาจสนองความตองการขั้นน้ีโดยมีการปกครองบังคับบัญชา    
แบบพนักงานเปนศูนยกลาง ใหโอกาสทํางานเปนหมูคณะ การปฏิบัตติามเกณฑกลางของกลุม       
และการสนับสนุนกิจกรรมกลุม เชน การแขงขันกีฬา และการไปทศันศึกษารวมกัน เปนตน          
 4.  ความตองการดานศักดิ์ศรี (Esteem Needs) ความตองการดานน้ีเนนการเคารพตนเอง 
และการยอมรับนับถือและการเคารพจากผูอ่ืน การไดรับการตอบสนองความตองการดานศักด์ิศรี ทําให
รูสึกมีความเชือ่ม่ันตนเอง สิทธิพิเศษ อํานาจ และการควบคุม องคการอาจตอบสนองความตองการน้ี
ดวยการใหการยอมรับนับถอื การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น และการมีตาํแหนงงานที่มีสิทธิพิเศษ เชน   
เปนหัวหนาคณะทํางาน เปนตน 
 5.  ความตองการดานสัจการแหงตน (Self - Actualization Needs) เนนการไปถึง
ศักยภาพสูงสดุของแตละบคุคล สําหรับการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ซ่ึงมาสโลวเรียกความตองการ
ดานนี้วา ความปรารถนาทีจ่ะเปน “สิ่งทีต่นเปนมากขึน้เรื่อยๆ และกลายเปนสิ่งที่ตนเปนได”         
ความตองการดานนี้จะไมเหมือนขั้นกอนๆ เชน การมีสวนเกี่ยวของในการวางแผนการออกแบบงาน 
การมอบหมายงานตามทักษะเฉพาะตวัของพนักงาน และโครงสรางที่ผอนคลายเพื่อใหเกิด
ความกาวหนาในทางสวนตวั และการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
 สําหรับงานวิจัยที่เก่ียวกับลาํดับขั้นความตองการในองคการศึกษา เชน มีการศึกษากับ      
นักการศึกษา 233 คน ในเขตพ้ืนที่การศึกษาเมืองโรเซสเตอร รัฐอิลลินอยส และครูมัธยม 1,593 คน    
ในโรงเรียนมัธยม 36 แหง ในรัฐอิลลินอยสเชนกัน ผลการวิจัยพบวา สวนใหญขาดความตองการ      
ขั้นสูง คือ ดานศักด์ิศรี ดานเสรีภาพ และดานสัจการแหงตน และดานที่ขาดมากทีสุ่ดคือ ความตองการ
ดานศักด์ิศรี  
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 สรุปไดวา ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว กลาวถึงลําดับขั้นของความตองการของ
มนุษย ไดแก ความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภยัและความม่ันคง ความตองการ
ความผูกพันหรือการยอมรับหรือความตองการดานสังคม ความตองการการยกยองหรือความตองการ
ดานศักด์ิศรี และความตองการความสําเรจ็ในชีวติหรือความตองการสัจการแหงตน เปนทฤษฎีการจูงใจ
ที่สามารถนํามาเปนขอมูลประกอบในการสงเสริมคุณภาพชีวิตไดเปนอยางดี   
 
 2.2.2  ทฤษฎกีารจูงใจของเฮิรซเบอรก (Herzberg’s Motivator Hygiene Theory) 
     สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2548: 11-12) ไดกลาววาทฤษฎีการจูงใจของ   
เฮิรซเบอรก (Herzberg’s) และผูรวมงาน 2 คน ไดศึกษาเก่ียวกับเจตคตใินการทาํงาน โดยทําการ
สัมภาษณวิศวกรและนักบญัชี จํานวน 20 คน โดยใหอภิปรายถึงความรูสึกที่ดีและความรูสึกที่ไมดี     
ตอการทํางาน เฮิรซเบอรกไดพบปจจัย 2 ปจจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน มีดังน้ี 
 1.  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เปนแรงจูงใจภายนอก เปนปจจัยที่พนักงานใชเปน
ขออางเม่ือเกิดความรูสึกทีไ่มดีตอการทํางาน หรือเม่ือเอาออกแลวจะเกิดความไมพอใจและไมมีความสุข
ในการทํางาน ในทางตรงกนัขามถามีปจจัยเหลาน้ีอยางเพียงพอแลวจะสามารถปองกันไมใหเกิด
ความรูสึกไมพอใจในการทํางานของพนักงานได ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอย 10 ประการ ไดแก           
1) นโยบายและการบริหารขององคการ 2) การสอน ควบคุม ดูแล หรือเทคนิคการใหคําปรึกษา         
3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน 4) สภาพการทํางาน 5) เงินเดือน 6) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     
7) ชีวิตสวนตวั 8) ความสัมพันธกับลูกนอง 9) ตําแหนงหนาที่หรือสถานภาพในการทํางาน            
และ 10) ความม่ันคง         
 2.  ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) เปนปจจัยจูงใจที่มีประสิทธภิาพที่ทําใหพนักงาน       
มีความพยายามที่จะทําใหไดผลงาน ซ่ึงเปนปจจัยที่เก่ียวของสัมพันธกับงานโดยตรง พนักงาน          
จะพูดถึงเม่ือเกิดความรูสึกที่ดีกับงาน มี 6 ประการ ไดแก 1) ความสัมฤทธิผล 2) การยอมรับนับถือ             
3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความกาวหนาในงาน และ 6) โอกาสที่จะพัฒนา 
 สุนทร โคตรบรรเทา (2547: 13) ไดกลาวถึงงานวิจัยที่เก่ียวของกับทฤษฎีการจูงใจของ     
เฮิรซเบอรกไววา เซอรจิโอวานนีไดนําวธิีการศึกษาของเฮิรซเบอรกไปใชกับครู ผลการวิจัยพบวา     
การยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ มีสวนทําใหเกิดแรงจูงใจกับครู สวนความไมพึงพอใจในงาน    
มีผลมาจากความสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมดีกับนักเรียน แบบการปกครองบังคบับัญชาไมเพียงพอ 
นโยบายและการบริหารของสถานศึกษาเขมงวดและไมยืดหยุน และความสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมดี
กับเพ่ือนรวมงานและผูปกครอง นอกจากน้ีผจญ เฉลมิสาร (2551: ออนไลน) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิต
การทํางานที่ดีตองอาศัยความพึงพอใจในการทํางานตามแนวคิดทฤษฎีของเฮิรซเบอรก แบงออกเปน   
2 ปจจัย คือ 
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 1.  ปจจัยจูงใจ  (Motivator Factors)  เปนองคประกอบหรือปจจัยที่เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพอใจ ซ่ึงไดแก 1) ความสําเร็จ
ของงาน (Achievement) 2) การไดรับการยอมรับนับถอื (Recognition) 3) ความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน (Advancement) 4) ลักษณะของงาน (Work itself) 5) โอกาสที่จะกาวหนาในอนาคต 
(Possibility of growth) และ 6) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
 2.  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนองคประกอบที่ไมใชเก่ียวกับตวังานโดยตรง 
แตมีความเก่ียวโยงกับการปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่ไมใชสิ่งจูงใจแตสามารถทําใหบคุลากรพึงพอใจ 
หรือไมพึงพอใจที่จะปฏิบตังิานได ซ่ึงมีอยู 10 ประการ คือ 1) การบังคับบัญชา (Supervision) 
2) นโยบายบริหาร (Policy and administration) 3) สภาพการทํางาน (Working condition)  
4) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with superiors) 5) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบญัชา 
(Elation with subordinates) 6) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relation with peers) 7) ตําแหนง 
ในบริษทั (Status) 8) ความม่ันคงในงาน (Job security) 9) เงินเดือน (Salary) และ 10) ชวีิตสวนตวั 
(Personal life) นอกจากนี้ ยังมีปจจัยอ่ืนที่มีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจไดเชนกัน อาทิ ชั่วโมง       
การทํางานที่เหมาะสมและเปนไปตามขอบัญญัตขิองกฎหมาย ลักษณะของงานที่ทํา การติดตอสื่อสาร 

จากที่ไดกลาวมาขางตน จะเห็นไดวาการสรางคุณภาพชีวติการทํางาน เปนสิ่งที่จําเปนและ      
มีความสําคัญอยางยิ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานในลกัษณะของความพึงพอใจในการทํางานนั้นจะสงผล
ตอการปฏิบตังิาน และยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพและเกิดการ
เพ่ิมผลผลติของบริษัทหรือองคการในที่สดุ เรียกไดวา บรรลุเปาหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิก  
ขององคการและตวัองคการเอง นอกจากนี้ยังสงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดวย 
 สรุปไดวาทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบอรก กลาวถึงปจจัย 2 ปจจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ    
ในการทํางาน ไดแก 1) ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจภายนอก เปนปจจัยที่พนักงานใช    
เปนขออางเม่ือเกิดความรูสึกที่ไมดีตอการทํางาน หรือเม่ือเอาออกแลวจะเกิดความไมพอใจและไมมี
ความสุขในการทํางาน ในทางตรงกันขามถามีปจจัยเหลาน้ีอยางเพียงพอแลวจะสามารถปองกัน     
ไมใหเกิดความรูสึกไมพอใจในการทํางานของพนักงานได และ 2) ปจจัยกระตุนหรือปจจัยสุขอนามัย 
เปนปจจัยจูงใจที่มีประสิทธภิาพที่ทําใหพนักงาน มีความพยายามที่จะทําใหไดผลงาน ซ่ึงเปนปจจัย     
ที่เก่ียวของสัมพันธกับงานโดยตรง และทัง้ 2 ปจจัยเปนสิ่งสําคัญที่ชวยสงเสริมคณุภาพชีวิตการทํางาน
ไดเชนกัน 
 
 2.2.3  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
      รังสรรค ประเสริฐศรี (2548: 91) ไดกลาววาทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอรเฟอร
(Alderfer) เปนทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย แตไมคาํนึงถึงขั้นความตองการ



 21 

ไววา ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได แบงออกเปน               
3 ประการ ดังน้ี 
 1.  ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence Needs) เปนความตองการพ้ืนฐานของ
รางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวติอยูได เชน ความตองการอาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค 
เปนตน เปนความตองการในระดับต่ําสุด และมีลักษณะเปนรูปธรรมสงูสุด ประกอบดวยความตองการ
ทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความม่ันคงตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบรหิาร
สามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการทีดี่         
มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคบับัญชารูสึกม่ันคงปลอดภัยจากทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทํา
สัญญาวาจางการทํางาน  
 2.  ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เปนความตองการที่จะใหและ
ไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่อยูแวดลอม เปนความตองการท่ีมีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวย   
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากร    
ในองคการมีความสัมพันธทีดี่ตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัด
กิจกรรมที่ทําใหเกิดความสมัพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการในระดับสูงสุด   
ของบุคคลซ่ึงมีความเปนรปูธรรมต่ําสุด ประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความตองการ 
ประสบความสําเร็จในชีวติตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนบัสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเอง     
ใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานมากขึ้น 
โดยมีหนาที่การงานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
 นอกจากนี้สุนทร โคตรบรรเทา (2547: 25-27) ไดกลาววา แอลเดอรเฟอรไดแบง           
ความตองการออกเปนประเภทกวางๆ ได 3 ประเภท คอื  
 1.  ความตองการความเปนอยู (Existence - E) ไดแก ความตองการทางวัตถุและทาง
กายภาพทุกชนิด เชน อาหาร เสื้อผา และที่อยูอาศัย ในสภาพแวดลอมขององคการ ความตองการ 
ความเปนอยู ไดแก เงินเดือน สวัสดิการ ความม่ันคงในงาน และสภาพการทํางาน ความตองการ
ประเภทน้ีใกลเคียงกับความตองการดานรางกาย และดานความปลอดภัยของมาสโลว 
 2.  ความตองการความสมัพันธ (Relatedness - R) ไดแก ความตองการที่เก่ียวของกับ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับผูอ่ืน ไดแก หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ลูกนอง ครอบครัว และเพื่อนฝูง 
ความตองการความสัมพันธอาจสนองไดดวยการแสดงความโกรธ และความเกลียดชัง หรือดวยการ
พัฒนาความสัมพันธสวนบคุคลแบบใกลชดิสนิทสนมก็ได ความตองการประเภทนี้เทียบไดกับ       
ความตองการดานสังคมและดานศักด์ิศรีของมาสโลวในสวนที่เก่ียวของกับขอมูลยอนกลับจากผูอ่ืน 
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ภาพประกอบ 4  แสดงความสัมพันธระหวางทฤษฎีเน้ือหาแรงจูงใจของเฮิรซเบอรก มาสโลว 
      และแอลเดอรเฟอร  
ที่มา: สุนทร โคตรบรรเทา (2547: 6-11).  แรงจูงใจในองคการการศึกษา: 26 

 3.  ความตองการเจริญงอกงาม (Growth - G) ไดแก ความตองการภายใน ในการเจริญ 
งอกงาม พัฒนา และเติมเตม็ศักยภาพของแตละบุคคลในสถานที่ทํางาน การตอบสนองความตองการ
ความเจริญงอกงามเกิดขึ้น เม่ือพนักงานปฏิบัติภารกิจที่เก่ียวของกับการใชทักษะและความสามารถ
เต็มที่ และเปนภารกิจที่อาจตองการพัฒนาทักษะและความสามารถใหมอยางสรางสรรค ความตองการ
ความเจริญงอกงามสอดคลองกับความตองการสัจการแหงตน และความตองการศกัด์ิศรีในบางดาน   
 จากความตองการ 3 ประเภทขางตน เรียกวา ทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) หรือถาเรียก  
เปนภาษาไทยอาจเรียกวา “ทฤษฎี ปสจ.” ตามอักษรยอของ เปนอยู สัมพันธ และเจริญงอกงามก็ได 
 สรุปไดวาทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอรเฟอร ไดแบงความตองการออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
1) ความตองการเพื่อความอยูรอดหรือความตองการความเปนอยู เปนความตองการพ้ืนฐานของรางกาย
เพ่ือใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได 2) ความตองการความเจริญกาวหนาหรือความตองการความสัมพันธ  
เปนความตองการที่จะใหและไดรับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีอยูแวดลอม 3) ความตองการความเจริญ 
กาวหนาหรือความตองการเจริญงอกงาม เปนความตองการในระดับสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเปน
รูปธรรมต่ําสุด และจากความตองการ 3 ประเภทน้ี ถือไดวาเปนความตองการที่สําคัญที่ชวยสงเสริม
คุณภาพชีวิตการทํางานไดเชนกัน 
 
 

 สองปจจัย 
ของเฮิรซเบอรก 

ลําดับข้ัน 
ความตองการ 
ของมาสโลว 

 

ความตองการ ปสจ. 
ของแอลเดอรเฟอร 

 

 

ดานสัจการแหงตน 
 

 

ดานศักด์ิศรี 
 

ความเจริญกาวหนา 
(G) ปจจัยค้ําจุน 

ดานสังคม 
ความสัมพันธ 

(R) 
 

ดานความปลอดภัย 
 

ความ
ตองการ 
ขั้นสูง 

 
 
 
 

ความ
ตองการ 
ขั้นต่ํา 

ปจจัยกระตุน 
 

ดานรางกาย 
 

ความเปนอยู 
(E) 

แรงจูงใจ
ภายใน 

 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจ
ภายนอก 
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 จากรายละเอียดในภาพประกอบ 4 สรุปไดวา จากการศึกษาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 
ของมาสโลว ทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบอรก และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอรเฟอรที่เก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน สวนใหญจะเก่ียวกับการใชแรงจูงใจเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรทํางานเต็ม
ศักยภาพ เชน ปจจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน ซ่ึงเปนปจจัยที่พนักงาน 
ใชเปนขออางเม่ือเกิดความรูสึกที่ไมดีตอการทํางาน และปจจัยกระตุนซึ่งเปนปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงาน
มีความพยายามที่จะทําใหไดผลงาน นอกจากนี้ยังเก่ียวของในดานจิตวิทยาในการทาํงาน แสดงใหเห็น
ถึงความตองการหรือความปรารถนาภายในของบุคคลซ่ึงจะกระตุนใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ออกมา   
และความตองการเหลาน้ีสามารถนํามาเปนขอมูลประกอบในการสงเสริมคุณภาพชีวติในการทํางาน    
ไดเปนอยางดี    
 
      2.2  ความหมายของคุณภาพชีวติ 
             ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศกึษาความหมายของคุณภาพชีวิตโดยรวบรวมและสรุปไดดังตอไปน้ี 
 กรมสุขภาพจิต (2546: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตไววา หมายถึง เปนระดับ
ความสุขในชวีิต เปนการประสานการรับรูถึงความพึงพอใจของแตละบุคคล ในดานรางกาย จิตใจ 
ความสัมพันธทางสังคม สิ่งแวดลอมภายใตวัฒนธรรม คานิยม และเปาหมายในชวีิตของแตละบุคคล 
 กัญจนพร อวมสําอางค (2547: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตไววา หมายถงึ       
การมีสภาพความเปนอยูและดําเนินชีวติที่ดีหรือการใชชีวติอยางมีความสุขโดยวัดไดจากความรูสึก    
พึงพอใจในดานรางกายและสติปญญา ดานจิตใจและอารมณ ดานสังคมและสิ่งแวดลอม รวมถึงดาน
ปจจัยที่จําเปนในการดํารงชีวติโดยผานการรับรูและประเมินดวยตนเอง เชนเดียวกับณรงคศักด์ิ          
สุมาลยโรจน (2547: 11) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติไววา หมายถึง ชีวิตทีมี่คุณภาพ สามารถ
ดํารงอยูไดในสังคมอยางปกติสุข 
 พิชฌาลักษณ ภานุมาส (2547: 28) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตไววา หมายถึง 
บุคคลมีความรูสึกรับรูและปรับตวัใหสมดุลกับสภาพแวดลอม และมีวธิีการดําเนินชวีิตใหมีความสุข    
ทั้งทางดานรายกายและจิตใจ ตลอดจนปฏิบัตตินใหเปนคนดี และเปนประโยชนแกสังคม     
 นพรัตน เรียบทวี (2548: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตไววา หมายถงึ การมีชีวิต    
ที่สมบูรณในแงดีทั้งทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเกิดจากการใหความสําคัญและความพึงพอใจตอ
องคประกอบตางๆ ตามสภาพการณ และสิ่งแวดลอมทีมี่อยู เปนอยู หรือไดรับอยู โดยการรับรูและ
ตัดสินใจของมนุษยในชวงเวลาหนึ่ง สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลาและสภาพการณที่
เปลี่ยนแปลงไป      
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 ชิโนรส คงเอียด (2549: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตไววา หมายถึง               
เปนความรูสึกของบุคคลในองคกรมีความตองการที่จะทําใหตนเองทาํงานในองคกรไดอยางมีความสุข 
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทําใหงานบรรลุวตัถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  
 กลอสซารี่ (ทัศนา แสวงศักด์ิ. 2549: 19; อางอิงจาก Glossary. 2006: Online) ความพอใจ
ของแตละคน ความเปนอยูที่ดี รวมถึงกายภาพ จิตวิทยา และความเปนอยูของสังคม  
 นอกจากนี้มหาวิทยาลยันเรศวร (2551: ออนไลน) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติไววา 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถดํารงชีวิตและดําเนินกิจกรรมทั้งหลายของชีวิตดวยพละกําลัง ความรู  
และความสามารถทั้งปวงทีต่นมีอยูดวยความราบรื่นทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมไปถึงความปลอดภัย     
ในชีวติและทรพัยสิน โดยไดรับการยอมรับนับถือจากสงัคมที่ตนเปนสมาชิกอยูตามสมควร  
 โดยสรุปแลวคุณภาพชีวิต หมายถึง การตอบสนองความตองการและความปรารถนาของ
บุคคล ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในดานรางกายและสติปญญา ดานจิตใจและอารมณ ดานสังคม   
และสิ่งแวดลอม รวมทั้งการมีสภาพความเปนอยูและการดําเนินชีวิตที่มีความสุข 
 
      2.3  ความสําคัญของคุณภาพชีวติ 
             คุณภาพชีวิตมีความสําคัญทั้งตอบุคคลและสังคม คุณภาพชีวิตที่ดีเปนสิ่งที่มนุษยกําหนดขึ้น 
บุคคลและครอบครัวที่มีคณุภาพชีวิตทีดี่ยอมมีเปาหมายในการดําเนินชีวติที่ดีขึน้ในทุกๆ ดาน เชน   
ดานการศึกษา อาชีพ รายได สุขภาพอนามัย เปนตน  
           มหาวิทยาลัยโตรอนโต (ทัศนา แสวงศักด์ิ. 2549: 20; อางอิงจาก University of Toronto. 
2003: Online) ไดพิจารณาองคประกอบของคุณภาพชีวติ มีสองประการที่มีความสําคัญตอมนุษย  
ไดแก ความพึงพอใจของมนุษย และความสําเร็จของคุณลักษณะบางประการของมนุษย เปนรปูแบบ   
ที่แสดงออกมี 3 ลักษณะ คอื ความเปนอยู ความเปนเจาของ และความสําเร็จ มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1.  ความเปนอยู (Being) หมายถึง สภาพความเปนอยู รวมถึงดานสุขภาพรางกาย แรงขับ 
อนามัย เสื้อผา สุขภาพจิตที่ดี ความรู การปรับตวั การควบคุมการประเมินตนเอง คุณคา ความเชื่อและ
จิตวิญญาณ 
 2.  ความเปนเจาของ (Belonging) หมายถึง ความเหมาะสมกับสภาพแวดลอม            
การเชื่อมโยงของบุคคลกับสภาพเพื่อนบาน โรงเรียนและชุมชน สังคมและสิ่งแวดลอม การบริการสังคม 
และกิจกรรมสงัคม 
 3.  ความสําเร็จ (Becoming) หมายถึง การทําใหบรรลุวตัถุประสงค เปาหมาย ความหวัง 
ความปรารถนา การพักผอน การใหการสนับสนุน การปรับปรุงการพัฒนา การรักษา ความรูและพัฒนา
ทักษะ 
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 นอกจากนี้มหาวิทยาลยัโตรอนโตไดเปรียบเทียบรูปแบบของคุณภาพชีวติทั้ง 3 ประการ     
ไดดังน้ี 
 1.  ความเปนอยูเปรียบกับสุขภาพรางกาย สุขภาพทางจิต และอารมณ (Being = Healthy) 
 2.  ความเปนเจาของเปรียบเทียบกับความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง      
ในครอบครวั องคกร หรือชุมชน (Belonging = Valuable) 
 3.  ความสําเร็จเปรียบเทยีบกับความรู ทกัษะ การบรรลุเปาหมายและความดีเลศิ (Becoming 
= Knowledgeable and Excellent) 
 ความสําคัญของชีวิตจะเนนดานความเปนอยูที่ดีของชีวิต ความเปนเจาของที่สัมพันธกับบคุคล
อ่ืน รวมถึงการทําใหสําเร็จและบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
              นิศารัตน ศิลปเดช (2540: 66-67) กลาวไววา คุณภาพชีวิตมีความสําคัญทั้งตอบุคคล       
และสังคมอยางยิ่ง โดยผูมีคุณภาพชีวิตจะชวยใหตนเองและสังคมเกิดลักษณะ ดังตอไปน้ี 
 1.  บุคคลจะมีการดํารงชีวิตในแนวทางทีดี่ ใชวิธีการอันชอบธรรมในการสนองความตองการ
ในดานตางๆ ของตนโดยไมกอใหเกิดความเดือดรอนแกตนเองและผูอ่ืน 
 2.  บุคคลจะมีการสรางสรรคพัฒนา คิดปรับปรุงตนเอง สังคมและสิ่งแวดลอมใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 3.  บุคคลจะใชภูมิปญญา เหตุผล และวธิกีารแหงสันติในการแกไขปญหาตางๆ 
 4.  บุคคลจะมีการยอมรับในคุณคาและความสําคัญของตนเอง ผูอ่ืน สังคม และสิ่งแวดลอม 
ดังน้ันการอยูรวมกันในสังคมจึงมีปญหาและความขัดแยงนอย 
 5.  บุคคลจะเปนพ้ืนฐานของครอบครัวและสังคมที่มีความสงบสุข มีความเจริญกาวหนา       
ความปลอดภัย ความเปนปกแผนม่ันคง และความเปนระเบียบเรียบรอย 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา องคประกอบของคุณภาพชีวติ มีสองประการที่มีความสําคัญ     
ตอมนุษย ไดแก ความพึงพอใจของมนุษย และความสําเร็จของคุณลักษณะบางประการของมนุษย   
เปนรูปแบบทีแ่สดงออก มี 3 ลักษณะ คือ ความเปนอยู ความเปนเจาของ และความสําเร็จ นอกจากนี้
คณุภาพชีวิต มีความสําคัญทั้งตอบุคคลและสังคมโดยผูมีคุณภาพชีวติจะชวยใหตนเองและสังคม     
เกิดลักษณะตางๆ เชน บุคคลจะมีการดํารงชีวิตในแนวทางที่ดี มีการสรางสรรคพัฒนาคิดปรับปรุง
ตนเอง สังคมและสิ่งแวดลอมใหดีขึ้นอยูเสมอ มีการยอมรับในคุณคา และความสําคัญของตนเอง     
ผูอ่ืน สังคมและสิ่งแวดลอม และเปนพ้ืนฐานของครอบครัวและสังคมที่มีความสงบสุข เปนตน 
 
      2.4  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
             ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวบรวมและ
สรุปไดดังตอไปน้ี 
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 แฮคแมน และซัทเทิล (Hackman & Suttle. 1984: 14) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต 
การทํางานไววา เปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทกุๆ คนในองคการไมวา  
จะเปนระดับคนงาน หัวหนางาน ผูบริหาร หรือเจาของบริษัท การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีนอกจาก 
ทําใหคนมีความพึงพอใจแลวยังสงผลตอสภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ ผลผลิตตางๆ และที่สําคัญ
คุณภาพชีวิตการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการไดชวยใหอัตราการขาดงาน 
การลาออกและอุบัติเหตุลดนอยลง 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Cummings. 1985: 198-200) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิต
ในการทํางานเปนความสอดคลองกันระหวางความรูสกึของบุคคลทีไ่ดรับการตอบสนองในสิ่งที่คาดหวัง
กับประสิทธิภาพขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคือคุณภาพชีวิตในการทํางานคือประสิทธิผลขององคการ
อันเนื่องมาจากความเปนอยูที่ดี (Well - Being) ที่พนักงานไดรับรูผานประสบการณจากการทํางาน    
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทาํ สงผลใหพนักงานมีขวัญกําลังใจที่ดี ตองการปรับปรุง
ศักยภาพของตนเองเพื่อใหทํางานไดดีขึ้นเพ่ือเพ่ิมผลผลิต 
 อารโนลด และเฟดแมน (Arnold & Feldman. 1986: 491-492) ไดใหความหมายของคุณภาพ
ชีวติไววา หมายถึง คุณภาพของความสมัพันธระหวางพนักงานและสภาพแวดลอมทุกๆ อยางในการ
ทํางาน ทั้งในเรื่องของบุคคล เทคโนโลยี และสภาวะเศรษฐกิจ ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบุคคลเกิดการ
เรียนรูและการพัฒนา เพ่ือเตรียมตวัใหพรอมวาจะตองทําอะไรและทาํอยางไร ทําใหเกิดความพึงพอใจ
และใหความสาํคัญกับการใหรางวัลแกบคุคล 
 แคสซิโอ (Cascio. 1998: 18-19) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติการทํางานไววาเปนการ
กําหนดเง่ือนไขสภาพแวดลอมตามวัตถุประสงคขององคกร และการปฏิบัติงานในองคกร ซ่ึงไดแก    
การสนับสนุนจากภายในองคกร ทั้งการใหคําปรึกษาและนิเทศ ความใกลชิดกับบคุลากร ความปลอดภัย   
ในการทํางาน รวมทั้งการใหโอกาสในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและการอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน ตลอดจนเนนการทํางานรวมกัน 
 ภัทรา เผือกพันธ (2545: 31) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึง  
การทํางานเย่ียงมนุษยในองคการภายใตสภาวะแวดลอมที่เหมาะสม ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
สถานที่ทํางาน ชีวิตสวนตวั และในขณะเดียวกันก็มีความรูสึกวาตนมีคุณคาดวย 
 จันทรา แทนสุโพธิ์ (2546: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึง 
เปนคุณภาพความสัมพันธระหวางคน งาน และสิ่งแวดลอมของการทํางานทั้งหมด ซ่ึงจะสงผลตอการ
บริหารองคการที่ดี คือ ความสามารถในการจัดองคการและการใชทรัพยากรที่หาไดใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค และรักษาระดับการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิผล 
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 อรพินท มุสิกนวบตุร (2547: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติการทํางานไววา        
การที่บุคลากรมีลักษณะการทํางานที่สอดคลองกับการมีชีวิตที่สมบรูณทั้งทางดานรางกาย จิตใจ      
และสภาพที่เปนอยูในสังคม ทําใหเกิดความพึงพอใจ และปฏบิัติงานอยางมีความสุข              
 ภคินี โอฬาริกชาติ (2547: 18) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา ลักษณะ
การทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล ทําใหเกิดความเปนอยูที่ดีตาม   
การยอมรับของสังคม ซ่ึงเปนการผสมผสานกันระหวางงานกับชีวติ โดยบุคคลจะรูสึกมีความสุขในการ
ทํางาน มีความภาคภูมิใจ ยึดม่ันผูกพันกับงานที่ทํา มีความเปนอิสระในการทํางานทั้งดานความคิดและ
การกระทํา พึงพอใจในความสําเร็จที่ตองการหรือตามความคาดหวงัของบุคคล และรูสึกวาชีวติมีคุณคา
จากการทํางานนั้น 
 สมเดช พยัคฆสังข (2548: 14) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
ชีวติการทํางานที่มีเกียรตมีิคุณคา มุงเนนการสรางความพึงพอใจในการทํางานและขวัญของผูปฏิบัติงาน 
มีความปลอดภัยไดรับผลประโยชนสิทธติางๆ มีคาตอบแทนที่เหมาะสมอยางยุติธรรมและเสมอภาค   
ในสังคม รวมไปถึงคุณภาพและความรูสึกของบุคคลที่สามารถดํารงชีวิตในการปฏบิัติงานที่ทาทาย     
ในสภาพแวดลอมที่สามารถสนองความตองการทั้งทางดานรางกาย จิตใจ ไดอยางมีความสุข อนาคต   
มีความเจริญม่ันคง โอกาสใชความรูความสามารถที่มีอยู แสดงออกในสิทธิสวนบคุคล และการมี     
ความสมดุลระหวางการทาํงาน และการดําเนินชีวิตสวนตวั 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548: 27) กลาววา งานและคุณภาพชีวิต หมายถึง ระดับซ่ึงสมาชิก 
ขององคการสามารถตอบสนองความพึงพอใจในความตองการสวนตัวจากประสบการณในองคการได 
เชน สภาพการทํางานที่ดี คาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิการที่ดี งานที่ทาทาย และการใหรางวัลที่ดี    
เปนตน 
 ชิโนรส คงเอียด (2549: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา คุณภาพ  
ชีวติในการทํางานเปนความรูสึกของบุคคลในองคกรมีความตองการทีจ่ะทําใหตนเองทํางานในองคกร      
ไดอยางมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทําใหงานบรรลวุัตถปุระสงค อยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงมีองคประกอบทั้งที่เปนปจจัยภายในและปจจัยภายนอก โดยปจจัยภายใน ไดแก    
ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ สวนปจจัยภายนอก ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี    
และการบริหารท่ีมีคุณธรรม 
 สถาบันทรัพยากรมนุษย (2550: 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติการทํางานไววา   
เปนการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของบุคคล การมีสุขภาวะ มีความม่ันคง   
ในการประกอบอาชีพ การดํารงชีวิตอยางมีศักด์ิศรี ไมถกูเอารัดเอาเปรียบ ไดรับความคุมครอง       
และปฏบิัตติออยางเปนธรรม 
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 เรืองอุไร อมรไชย (2550: 21) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา              
มีความหมายในสองลักษณะ ลักษณะแรกคือ ความรูสกึมีความสุขของบุคคลที่ไดรับจากประสบการณ
และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนลกัษณะที่สองคอื การที่บุคคลไดทํางานในสภาพแวดลอมที่ดี  
มีลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของตนเอง   
 นครสวรรคสยามโนวา (2551: ออนไลน) เปนบริษทัดานเครื่องจักร วัสดุศาสตรที่ดําเนินธุรกิจ
มากวา 22 ปในการผลิตลําโพงตามความตองการของลูกคาพรอมกับการสรางสมประสบการณ       
ดานการผลิตตั้งแตชิ้นสวนจนมาเปนผลิตภัณฑภายใตตราสินคาของบริษัท ชื่อวา นาโนวา ไดให
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยแบงออกเปน 3 ประเด็นที่สําคัญ ดังน้ี 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง สิ่งตางๆ ที่เก่ียวของกับ    
ชีวติการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน   
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ สิง่เหลาน้ีลวนแลวแตเปนแรงจูงใจ      
และความพึงพอใจสําหรับคนงาน 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายแคบ หมายถึง ผลที่มีตอคนงาน หมายถึง     
การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ  
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมทีห่มายถึง การคํานึงถึงความเปนมนุษยในการ
ทํางาน ซ่ึงประเทศฝรั่งเศสและประเทศทีพู่ดภาษาฝรั่งใชคําวา การปรับปรุงสภาพการทํางาน ประเทศ
สังคม นิยมใชคําวา การคุมครองแรงงาน กลุมประเทศสแกนดิเนเวียหรือในญี่ปุนใชคําวาสภาพแวดลอม
การทํางาน และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน  
 โดยสรุป คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในองคการที่มี          
ความตองการที่จะทําใหตนเองสามารถปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีความสุข สามารถตอบสนอง   
ความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน รูสึกวาชีวิต     
มีคุณคาจากการทํางาน เกิดขวัญและกาํลังใจที่ดี ตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อใหทํางาน     
ไดดีขึ้น และปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานที่สําคัญคือ ปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ปจจัยภายใน  
ไดแก ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ และปจจัยภายนอก ไดแก ความกาวหนาในการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี และการบริหารที่มีคุณธรรม 
 

3.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
      การดําเนินงานวิจัยในครั้งน้ี เพ่ือสามารถศึกษาองคประกอบของคุณภาพชีวติการทํางานไดอยาง
ชัดเจน ผูวิจัยจึงไดเลือกตัวแปรที่คาดวาจะเก่ียวของกับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ 
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สภาพแวดลอม สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมัน่คงในงาน โดยไดรวบรวมลักษณะของ
องคประกอบที่เก่ียวของไวดังตอไปน้ี 
 เฟอรแรนสและเพาเวอร (Ferrans & Power. 1992: 29-38) ไดสรุปองคประกอบของคุณภาพ
ชีวติเปน 4 องคประกอบ คอื 
 1.  ดานสุขภาพและหนาที่ เก่ียวกบัสถานภาพของรางกาย และความสามารถในหนาที่      
ที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ กิจวัตรประจําวนั และการแสดงออกทางบทบาททางสังคม 
 2.  ดานสังคมและเศรษฐกิจ เปนสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกจิของบุคคลเพราะบุคคล
ตองอยูรวมกันในสังคม ตองการบานอยูอาศัยเปนหลักแหลง มีงานทํา และมีเงินใชในการดํารงชีวิต 
 3.  ดานจิตใจและวญิญาณ เปนสถานภาพของการรับรู การตอบสนองทางอารมณหรือ   
ทางวิญญาณตอสิ่งเราที่มากระทบในชีวติ 
 4.  ดานครอบครัว เปนสภาพของสัมพันธภาพในครอบครัวของบคุคล ประกอบดวยความสขุ
ในครอบครวั ภาวะสุขภาพของสมาชิกในครอบครัว บุตร และความสมัพันธกับคูสมรส 
 ฟลานาแกน (Flanagan. 1978: 138-147) ไดทําการศกึษาเก่ียวกับคณุภาพชีวิตของคน
อเมริกัน กลาววา มิติหน่ึงของคุณภาพชีวิต ก็คือ ความพึงพอใจในเรื่องตางๆ ซ่ึงเปนความตองการ  
ของบุคคลซ่ึงสอดคลองกับความตองการของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลว เคร่ืองมือวัดความพึงพอใจ    
ในชีวติของฟลานาแกน ประกอบดวยดานตางๆ ดังน้ี 
 1.  ความปกติสุขดานรางกาย และองคประกอบในการดําเนินชีวติ 
     1.1  องคประกอบในการดําเนินชีวิต ประกอบดวย การมีอาหารที่ดี มีที่อยูอาศัย 
สะดวกสบาย มีการคาดหวังสิ่งเหลาน้ีในอนาคต มีทรัพยสินเงินทอง และการประกนัความปลอดภัย   
ซ่ึงเปนองคประกอบที่สําคัญ 
     1.2  สุขภาพและความปลอดภัยสวนบุคคล ประกอบดวย การมีความสุขความปลอดภัย
จากความเจ็บปวดดานรางกายและจิตใจ หลีกเลี่ยงจากการประสบอุบัติเหตุรวมทั้งอันตรายอ่ืนๆ 
หลีกเลี่ยงจากปญหาเก่ียวกบัการติดสุรา ยาเสพยติด หรือปญหาที่เก่ียวของกับความตาย และผูปวย
สูงอายุ การรักษาและการแกปญหาเก่ียวกับสุขภาพอยางมีประสิทธภิาพจัดไดวาเปนองคประกอบสําคัญ 
 2.  สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
     2.1  สัมพันธภาพกับคูสมรสหรือคูรัก ไดแก การแตงงานหรือการมีคูรัก สัมพันธภาพนี้
รวมถึงการมีความรัก มิตรภาพ และความเปนเพ่ือนใหแกกันและกัน มีความพึงพอใจในเพศสัมพันธ 
ความเขาใจซึ่งกันและกัน มีการติดตอสื่อสารที่ดี รูคุณคาของฝายตรงขาม ยอมสละหรืออุทิศเพ่ือคน     
ที่ตนรัก 
    2.2  การมีและไดเลีย้งดูบตุรหลาน ไดแก การที่ตนไดกลายเปนบดิามารดา มีบุตร
หลาน ความสมัพันธน้ีรวมไปถึงการไดเฝาดูการเจริญเติบโตของลูกหลาน การใชเวลาในการอยู       
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และมีความสขุกับบตุรหลานและการเปนแบบอยางการแนะนําชวยเหลือและเรียนรูจากบุตรหลาน      
ไปพรอมกันดวย 
   2.3  สัมพันธภาพกับบุคคลในครอบครัว ไดแก การมีบิดามารดา รวมทั้งเปนสมาชิก
อ่ืนๆ ในครอบครัว มีการติดตอสื่อสาร การไดทําส่ิงหน่ึงสิ่งใดรวมกัน มีการเยี่ยมเยือน สนุกสนาน
รวมกัน มีความเขาใจและใหการชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน 
  2.4  สัมพันธภาพกับเพ่ือน ไดแก การมีเพ่ือนสนิทมีการทํากิจกรรมรวมกันสนใจในสิ่ง
เดียวกัน ใหการยอมรับ ไวใจ สนับสนุน แนะนํา มีการใหและรับความชวยเหลือซ่ึงกันและกันตลอดจน  
มีการเยี่ยมเยือนซึ่งกันและกัน 
 3.  กิจกรรมทางสังคม 
     3.1  กิจกรรมในการใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืนๆ ในสังคมทั้งเด็กและผูใหญ         
ในรูปที่กระทําเปนการสวนตวัหรือเปนสมาชิกขององคกร กลุมอาสาสมัคร และการทํางานที่เปน
ประโยชนตอสังคม 
     3.2  กิจกรรมในทองถิ่นและหนวยงานของรัฐ ไดแก การมีสวนรวมในการเลือกตั้ง       
การมีอิสระในทางการเมือง สังคม และการนับถือศาสนา 
 4.  การพัฒนาตนเองและมีความสมหวังในการทํางาน 
     4.1  การพัฒนาดานสติปญญา ไดแก การเรียนรู การเขาศึกษาในสถาบันการศกึษา  
การไดรับความรู มีความสามารถทางสมอง สามารถแกไขปญหา และมีความเขาใจในดานตางๆ      
ของชีวิตมากขึ้น 
    4.2  ความเขาใจสวนบุคคลและการวางแผนของตนเอง ไดแก การพัฒนาและ     
การสรางหลักการเบื้องตนของชีวิต รวมถงึการมีวุฒิภาวะสงูขึ้น การยอมรับในทรพัยสินและขอจํากัด
ของตน การเจริญเติบโตและการพัฒนาตนเอง มีความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนกิจกรรม    
ในชีวติ และบทบาทของตนเอง 
    4.3  การประกอบอาชีพการทํางาน ไดแก มีความสนใจ ทาทาย และรูสึกมีคุณคา      
ในการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางานไดดี สามารถใชความสามารถที่มีอยู เรียนรู จดจํา        
และปฏบิัติงานใหประสบความสําเร็จได 
    4.4  การแสดงความคิดสรางสรรค ไดแก การกลาแสดงออก มีความคิดสรางสรรค      
และจินตนาการ มีพรสวรรคในเรื่องดนตรีศิลปะ การเขียน งานฝมือ การละคร การถายภาพ            
การเปนนักปฏิบัติการหรือนักวิทยาศาสตร หรือการทํากิจกรรมประจําวัน 
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 5.  การมีนันทนาการ 
    5.1  การมีปฏิสัมพันธกับบุคคลในสังคม ไดแก การมีความสนุกสนานทั้งที่บานหรือ   
ที่อ่ืนๆ ก็ตาม ไดรวมงานปารตี้หรืองานสังคมอ่ืนๆ ไดพบปะกับบุคคลใหมๆ ซ่ึงรวมถึงการมีสวนรวม   
ในองคการของสังคม 
      5.2  การไดรับส่ิงบันเทิง ไดแก การดูโทรทัศน ฟงเพลง อานหนังสือ ดูภาพยนตร    
หรือดูกีฬา การหาสิ่งพักผอนหยอนใจโดยตนเองเปนผูปฏิบัติ ไดแก การเลนกีฬา การลาสัตว การเลน
เรือ การเดินปา และการทองเท่ียวตางๆ เปนตน 
 กองสวัสดิการแรงงาน (2547: 18-19) ไดอธิบายถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวาควรคํานึงถึง    
4 เรื่อง ดังน้ี 
 1.  สุขภาพทางกาย พนักงานตองมีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ 
ซ่ึงเปนผลจากการไดรับการสนองตอบทางดานปจจัยความจําเปนขั้นพ้ืนฐานที่เหมาะสม 
 2.  สุขภาพทางอารมณ มีอารมณแจมใส ม่ันคง ไมหงุดหงิดโมโหงาย ไมวิตกกังวล            
น่ันหมายความวาหนวยงานมีการใหเวลาพักผอน มีสันทนาการ ใหความใสใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจ
และครอบครวัพนักงาน 
 3.  สุขภาพทางจิตวิญญาณ รูสึกเปนสขุและพึงพอใจชีวิตของตน ครอบครัว สังคม ตามที่
เปนอยู เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต รวมทั้งสิ่งยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต  
 4.  สุขภาพทางสังคม เปนการไดรับการยอมรับจากคนทั่วไปอันเนือ่งมาจากการมี        
มนุษยสัมพันธที่ดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคัญของผูอ่ืน ตลอดจน      
สิ่งอ่ืนๆ ที่อยูรอบตัว 
 เสนาะ ติเยาว (2543: 7) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมีลักษณะดังน้ีคือ 

1. การไดรับคาตอบแทนที่ยุตธิรรมและเหมาะสมกับงานทีท่ํา 
2.  การทํางานอยูในสภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย 
3.  ไดรับความรูใหมๆ และเกิดทักษะใหมๆ จากงานที่ทาํ 
4.  มีโอกาสกาวหนาและมีความเตบิโตในอาชีพน้ัน 
5.  งานที่ทําไมไปละเมิดสิทธิสวนตวั 
6.  องคการหรือสถานที่ทํางานเปนสังคมของคนที่ทํางานนั้นดวย 
7.  มีความรักมีความภาคภูมิใจในงานและองคการที่คนน้ันทํางานอยู 

 วัลตัน (Walton.  1974: 12) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ประกอบดวย 8 ดาน ดังน้ี 
 1.  คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensating) เปนการ
ไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนอ่ืนๆ ที่เพียงพอในการดํารงชีวิต 
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 2.  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working condition) 
หมายถึง สถานที่ทํางานสะอาด ปราศจากการรบกวนจากแสง เสียง และกลิ่น มีสิง่อํานวยความสะดวก
ในการปฏิบตังิานอยางเพียงพอ มีการปองกันและรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 
 3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency development) เปนการใหบุคคล   
มีโอกาสทํางานอยางเต็มความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ ตลอดจนทักษะ     
ในการปฏิบตังิาน 
 4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and security) เปนความเชื่อที่มีตอ
ความม่ันคงในหนาที่การงาน และมีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในอนาคต 
 5.  การบูรณาการทางสังคม (Social integration) เปนความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน
และผูบังคบับญัชา การไดรับการยอมรับนับถือ 
 6.  ธรรมนูญในองคกร (Constitutionalism) เปนนโยบายและขอบงัคับตางๆ ทีเ่ปนธรรม  
แกผูปฏิบัติงาน การมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปฏบิัติงาน และมีการเคารพในสิทธิสวนตวั 
 7.  ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวติสวนตวั (The total life space) เปนการ
กําหนดเวลาใหมีสัดสวนทีพ่อเหมาะสมสําหรับงาน ครอบครัว สังคมและตนเอง 
 8.  การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (Social relevance) เปนการใหความรวมมือในการทํา
กิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม การมีสวนรับผิดชอบตอสังคม 
 นิศารัตน ศลิปเดช (2539: 85-86) ไดสรุปไววา องคประกอบที่จะทาํใหบุคคลมีคณุภาพชีวิต  
ที่ดี หรือมีลักษณะของชีวติที่มีความสุข ความสมบรูณ และมีความพึงพอใจในการมีชีวิตไดอยางแทจริง
น้ันจะตองประกอบดวยปจจัยพ้ืนฐานดังน้ี 
 1.  ความสมบูรณดานรางกายและสตปิญญา หมายถึง การที่มนุษยจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ไดน้ันจะตองมีความเปนปกติของรางกายและสติปญญาเปนพ้ืนฐาน ซ่ึงไดแก การมีอวัยวะตางๆ ของ
รางกายสมบูรณครบถวน มีสุขภาพอนามัยแข็งแรง มีพละกําลังทีส่ามารถทํากิจการงานไดดีเชนเดียวกับ
คนอ่ืนๆ มีระดับการพัฒนาการของสติปญญาเปนปกติ สามารถศึกษาเลาเรยีน คดิไตรตรองหาเหตุผล
ตางๆ รวมทั้งสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นได 
 2.  ความสมบูรณดานจิตใจและอารมณ หมายถึง การเปนผูมีจิตใจที่ดี มีอารมณแจมใส
ม่ันคงไมแปรปรวน หงุดหงิดงาย โมโหงาย จิตใจมีคุณธรรม ไมอิจฉาริษยา หรือเคียดแคนพยาบาทผูอ่ืน
เปนผูมองโลกในแงดี มีความโอบออมอารี พรอมที่จะชวยเหลือผูที่ตกทุกขไดยากหรอืเดือดรอนเสมอ 
การมีพ้ืนฐานดานจิตใจและอารมณที่ดีจะชวยใหบุคคลเกิดความสุขและสงบในการดํารงชีวิต 
 3.  ความสมบูรณดานสังคมและสิ่งแวดลอม หมายถึง การเปนคนที่ไดรับการยอมรับจาก
คนทั่วไปอันเนื่องมาจากการมีมนุษยสัมพันธอันดี มีความสามารถในการปรับตวั ยอมรับความสามารถ
และความสําคญัของผูอ่ืนตลอดจนสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัว เห็นคุณคาของบุคคลและส่ิงแวดลอม และคิด
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ที่จะปรับปรุงพัฒนาใหสิ่งแวดลอมเหลาน้ันคงคุณคาและประโยชนอยูตลอดไปจะยอมใหเกิดความ
เสียหายหรือมลภาวะตอสิ่งแวดลอมบางก็เปนเพียงสวนนอยที่สุด การมีความสมบูรณดานสังคมและ
สิ่งแวดลอมจะชวยใหบุคคลมีชีวิตที่เหมาะสมกลมกลืนและเขากันไดดีกับสังคมและสิ่งแวดลอมของตน 
 4.  ความสมบูรณดานปจจัยที่จําเปนในการดํารงชวีิต หมายถึง ความสามารถที่จะจัดหา
สิ่งจําเปนตางๆ ที่จะชวยใหชีวติดํารงอยูไดอยางดีตามฐานะของตนเอง ตลอดจนสภาพของสังคม
เศรษฐกิจและยุคสมัย ปจจัยจําเปนเหลาน้ีไดแก ปจจัยสี่ ซ่ึงมีอาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค 
และสิ่งอํานวยความสะดวกสบายตางๆ ตลอดจนการไดรับการศึกษา การพักผอน ฯลฯ ซ่ึงบุคคล
จําเปนตองจัดหาหรือจัดใหมีขึ้นตามความจําเปนในสภาพสังคมและสิ่งแวดลอมของตน การมีปจจัย
จําเปนในการดํารงชีวิตที่ดีและพอเพียงยอมชวยใหบคุคลมีความสะดวกสบาย ไมลําบากขัดสน        
และยอมนํามาซ่ึงความสุขและความพึงพอใจในชีวติ 
 จากการศึกษาเก่ียวกับองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ผูวิจัยไดใชองคประกอบคุณภาพ
ชีวติที่เก่ียวของ ไดแก ดานจิตใจของเฟอรแรนสและเพาเวอร (Ferrans & Power.  1992: 29-38) ดาน
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และการพัฒนาตนเองและมคีวามสมหวังในการทํางานของฟลานาแกน 
(Flanagan.  1978: 138-147) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล และความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงานของวลัตัน (Walton.  1974: 12) ดานความสมบูรณดานจิตใจและอารมณ         
และความสมบูรณดานสังคมและสิ่งแวดลอมของนิศารัตน ศิลปเดช (2540: 85-86) มาผสมผสานกนั   
และปรับใหเขากับสภาพแวดลอมการทํางานในปจจุบัน แลวนํามาสังเคราะหเปนตวัแปรคุณภาพชีวติ
การทํางาน 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ สภาพแวดลอม สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
และความมั่นคงในงาน โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
  
      3.1  การพัฒนาตนเอง 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาดานการพัฒนาตนเองโดยรวบรวมและสรุปไดดังตอไปน้ี 
 ทิศนา แขมมณี และคนอ่ืนๆ (2546: 6) ไดกลาวถึงการพัฒนาตนเองซึ่งประเด็นสําคัญ         
ที่เปนกระบวนการที่จําเปนอยางยิ่งในการดํารงชีวิตหรอืดําเนินกิจกรรมตางๆ ในชวีิต มีรายละเอียด
ดังตอไปน้ี 
 1.  การแสวงหาความรูและขอมูล เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งจําเปนเพราะ    
การปฏิบัติงานโดยขาดความรู อาจทําใหเสยีเวลาและทรัพยากรมาก และอาจไมประสบผลสําเร็จ       
จะชวยใหการทํางานของบุคคลกาวหนาและไดผลมากขึ้น 
 2.  การพัฒนาตนเองและคุณภาพชีวติ เม่ือบุคคลมีความรับผิดชอบที่จะพ่ึงตนเองโดยอาศัย
ความรูตางๆ และหากมีปญหาเกิดขึ้นก็สามารถที่จะศกึษาหาวิธกีารที่จะมาแกปญหาน้ันๆ ไดการปฏิบัติ
ก็จะบังเกิดผล บุคคลก็จะเกิดการพัฒนาทั้งทางดานคุณภาพและคุณสมบัติสวนตน ผลที่เกิดนอกจาก  
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จะนําไปใชทํางานเลี้ยงชีวติแลวยังเปนความชํานาญที่เกิดจากการลงมือกระทํา การมีความรูเพ่ิมพูน    
มากขึ้นทั้งจากประสบการณการทํางาน และการศึกษาหาความรูขณะทํางานจะเปนปจจัยชวยใหบุคคล
สามารถคิดและทําในสิ่งตางๆ ไดมากขึ้นและดีขึ้น จึงกลาวไดวาเกิดการพัฒนาตนเองและคุณภาพชีวิต
จากการพ่ึงตนเอง การทํางาน และการแสวงหาความรูมาใชในการทาํงาน 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2550: 6) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ความรูความสามารถ หมายถึง การจัดระบบในการพัฒนาผูปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม       
โดยพัฒนาทั้งความรูพ้ืนฐานที่ใชในการทาํงานในความรับผิดชอบ และความรูในการบริหารจัดการ 
ซ่ึงผูปฏิบัติงานควรมีสวนรวมในการเลือกแนวทางการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับความตองการ    
ของหนวยงาน อันจะทําใหเกิดความใฝรูและเกิดแนวคดิในการพัฒนาตัวเองอยูตลอดเวลา 
 นิศารัตน ศลิปเดช (2540: 168-170) ไดใหแนวคิดในการปฏิบัตตินเพื่อเปนคนมีคุณภาพ   
ตองฝกฝนตนเองใหมีพ้ืนฐานของคุณภาพชีวติ ไวดังน้ี 
 1.  ศึกษาหาความรู การศกึษาเปนสิ่งจําเปนสําหรับบคุคล คนที่มีความรูความสามารถ
มากกวาจะมีโอกาสดีกวา จะประสบความสําเร็จตามที่ปรารถนา สามารถชวยตนเองและสังคม        
เปนอยางดี การที่มีความรอบรูในเรื่องราวหรือเหตุการณตางๆ น้ัน สามารถวางแผนและตัดสินใจ       
ในการดําเนินชีวติไดอยางถูกตองเหมาะสมในทุกๆ ดาน ซ่ึงจะนํามาสูการมีคุณภาพชีวติที่ดี จึงเปน     
ผูที่ไดเปรียบ และมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวติมากกวา 
 2.  ใฝหาความกาวหนา แมจะมีความรูความสามารถมาก แตถาไมคิดปรับปรุงสิง่ตางๆ      
ใหดีขึ้นไมวาชีวติตนเองหรอืสิ่งที่อยูรอบตัวก็ไมมีประโยชน คนที่มีคณุภาพตองพัฒนาตนเองใหเจริญ 
กาวหนา และนํามาพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอมใหดีขึ้นดวย 
 3.  เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม บุคคลท่ีนับวามีคณุภาพชีวิตทีดี่จะตองถึงพรอมทั้ง
คุณลักษณะภายนอกและคณุลักษณะภายใน ปฏิบตัิตนไปในทางทีจ่ะทําใหเกิดความสุขทั้งแกตนเอง 
และผูอ่ืน คุณธรรมที่ควรปลูกฝงใหเกิดขึน้ ไดแก ความรับผิดชอบ ความเมตตากรุณา ความซ่ือสัตย
สุจริต ความโอบออมอารี ความออนนอมถอมตน เปนตน 
 ฟลานาแกน (Flanagan. 1978: 138-147) ไดทําการศกึษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของคน
อเมริกัน กลาววา มิติหน่ึงของคุณภาพชีวิต ก็คือ ความพึงพอใจในเรื่องตางๆ ซ่ึงเปนความตองการ  
ของบคุคล และเครื่องมือวัดความพึงพอใจในชีวติของฟลานาแกน คือ การพัฒนาตนเอง มีดังน้ี 
 1.  การพัฒนาดานสติปญญา ไดแก การเรียนรู การเขาศึกษาในสถาบันการศึกษา การไดรับ
ความรู มีความสามารถทางสมอง สามารถแกไขปญหาและมีความเขาใจในดานตางๆ ของชีวิตมากขึ้น 
 2.  ความเขาใจสวนบุคคลและการวางแผนของตนเอง ไดแก การพัฒนาและการสราง 
หลักการเบื้องตนของชีวติ รวมถึงการมีวฒิุภาวะสูงขึ้น การยอมรับในทรัพยสินและขอจํากัดของตน   
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การเจริญเติบโตและการพฒันาตนเอง มีความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนกิจกรรมในชีวติ    
และบทบาทของตนเอง 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Cumming. 1985: 237-338) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิต   
ในดานการพัฒนาตนเอง โดยกลาวไววา การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities) หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผูปฏิบตัิงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนจากงานที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ไดแก งานที่ไดใชทักษะและ
ความสามารถที่หลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานทีผู่ปฏิบัติมีความเปนตัวเองในการทํางาน      
งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏบิัติงาน นอกจากน้ี  
มุกดา ศรียงค (2550: 8) ไดกลาววา การพัฒนาตนเองเพื่อชีวิตและการงานจะตองตั้งอยูบนพ้ืนฐาน  
ของการเปนพลเมืองดีของชุมชน องคกร สังคม และประเทศชาติ ดังน้ันถาคิดจะกระทําการใด จะตอง   
มีเหตุมีผลตองรูวาการกระทําของตนจะสงผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร บุคคลจะพฒันาไปสูความสําเรจ็   
ในชีวติ จะตองมีจิตประกอบดวยเมตตาธรรมและจริยธรรมเปนพ้ืนฐานเพื่อพรอมจะเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลง ยั่วยุทางสังคมไดเปนอยางดี 
 ธํารงค อุดมไพจิตรกุล และคนอ่ืนๆ (2545 : 10) ไดกลาวถึง การพัฒนาตนเองเปนการพัฒนา
มนุษยที่มุงใหมนุษยเอาตวัรอด และสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธภิาพตาม
สภาพแวดลอมของสังคม เปนการพัฒนาตนเองที่เปนไปตามธรรมชาติ หรือตามปรกติวิสยั จากการ
เลียนแบบ การลองผิดลองถูก และการศึกษาดวยตนเองจากแหลงความรูที่สามารถจะหาได และวิธีการ
พัฒนาตนเอง ประกอบดวย 
 1.  วิธีการพัฒนาตนเองตามปรกติวสัิย เปนการเรียนรูที่ไมไดผานสถาบันการศึกษา         
การพัฒนาตนเองตามปรกตวิิสัย ครอบคลมุการเลียนแบบ การลองผิดลองถูก อยากลองทําส่ิงที่     
แปลกใหม และความตองการท่ีจะทําใหสิ่งที่มีอยูแลวดีขึน้ โดยเริ่มจากความอยาก 
 2.  วิธีการพัฒนาตนเองดวยการศึกษาจากแหลงความรู โดยเฉพาะความรูจาก
สถาบันการศกึษา ศาสนา แหลงวิทยากร และสื่อมวลชน เพ่ือสนับสนุนความอยากใหเปนจริง 
 สงวน สุทธเิลศิอรุณ (2545: 167-189) ไดกลาวถึง แนวทางในการพัฒนาตนวา การพัฒนา  
ตนเปนการจัดการตนเอง โดยมีเปาหมายในชีวติที่ดีทัง้ในปจจุบันและอนาคต คือประสบความสําเร็จ   
ในชีวติสวนตวัและชีวติการทํางาน จะไดพบกับความสขุในชวีิต สําหรับแนวทางในการพัฒนาตน 
จําเปนตองพัฒนา ใน 6 ดาน คือ 1) การพัฒนาจิตใจ 2) การพัฒนาดานรางกาย 3) การพัฒนาดาน
สติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ  4) การพัฒนาดานสังคม 5) ดานศึกษิต (การใชภาษา 
กิริยามารยาท) และ 6) ดานการพัฒนาตนสูความตองการของตลาดแรงงาน เม่ือบุคคลไดพัฒนาตนแลว 
จะกอใหเกิดผลตอการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงความคิด ความเขาใจ ทักษะ และความรูสึกของบุคคล
ใน 3 ดาน ดังน้ี 
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 1.  ความคิดและความเขาใจ ผลของการพัฒนาตน จะทําใหบุคคลรูจักและเขาใจตนเองวา
ตนเองคือใคร มีบุคลิกลักษณะอยางไร ยอมรับในตนเองและผูอ่ืน รูและเขาใจวาผูอ่ืนมองตนอยางไร 
 2.  ทักษะและการปฏิบัติ ผลของการพัฒนาตน จะทําใหบุคคลเปนผูมีเหตุผล ความจําดี      
มีนํ้าใจ และเสยีสละ ประพฤติปฏิบตัิในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 
 3.  ความรูสึก ผลของการพัฒนาตน จะทําใหบุคคลมีความรูสึกในลกัษณะตางๆ เชน       
การยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับจุดเดนและจุดดอยของตน มีสายตาที่แหลมคม       
มีความกระตอืรือรน และมีแรงจูงใจในเปาหมายและจุดประสงคของชีวติ  
 นอกจากนี้สมใจ ลักษณะ (2549: 82-84) ไดกลาวถึงความจําเปนทีบุ่คคลตองมีการพัฒนา
ตนเองไววามนุษยจําเปนตองเรียนรูตลอดชีวิต เพ่ือพัฒนาตนเองไปสูการมีชีวติที่มีคุณภาพ ชีวติที่มี
คุณภาพ คือ การดํารงชีวิตที่มีความสมบรูณทุกดาน ปราศจากปญหาและความสงบสุข และมนษุย      
มีชีวิตที่สําคัญ 4 สวน คือ 
 1.  ชีวิตสวนตัว คุณภาพชวีิตขึ้นอยูกับการเจริญพัฒนาการครบสวน ความสมบูรณ 
ทางรางกาย สุขภาพ สุขภาพจิต สติปญญา อารมณ ความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติ คานิยม 
 และบุคลิกภาพตางๆ 
 2.  ชีวิตครอบครัว คุณภาพชีวติขึ้นกับการมีครอบครัวที่มีความรัก ความอบอุน           
ความสะดวกสบายของบาน เคร่ืองอํานวยความสะดวก ความเปนอยูที่ไมขาดแคลน สมาชิกในครอบครัว      
มีบทบาทปฏสิัมพันธตอกัน เอ้ืออาทรสงเสริมซ่ึงกันและกัน และสนองความตองการซ่ึงกันและกัน 
 3.  ชีวติการทํางาน คุณภาพชีวิตขึ้นอยูกับการมีงานที่มีรายไดม่ันคง ไดทํางานประกอบ
อาชีพที่ตรงกบัความรู ความสามารถ และความพึงพอใจ มีความเจริญกาวหนาในการประกอบอาชีพ
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานในฐานะทีเ่ปนสมาชิกในการทําหนาที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน    
เปนคนเกง และคนดีในสายตาของผูรวมงาน 
 4.  ชีวิตสังคม คุณภาพชีวิตขึ้นกับการมีเพ่ือนสนิทที่รักใครตอกันอยางมาก การเปนสมาชิก 
ในสังคมทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนผูที่สงัคมยอมรับในการมีบทบาทมีสวนรวมกิจกรรม
ของสังคมเสมอๆ เสียสละความสุขความสะดวกสบายสวนตนเพื่อประโยชนของสงัคมสวนรวม 
 การมีชีวิตที่มีคุณภาพทั้ง 4 ดานนี้จําเปนจะตองมีการศึกษา มีการเรียนรูเพ่ือใหมีความรู 
ความคิด ลักษณะนิสัย และการปฏิบตัิทีเ่หมาะสม ถูกตองดีงาม สิ่งที่สําคัญ คือ โลกและสังคม
เปลี่ยนแปลงรวดเร็วทั้งดานสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยี บุคคลจึงตองพรอมตอการปรับเปลี่ยนใหอยูรอด
และรักษาความสงบสุขม่ันคงในชีวติ การเรียนรูตลอดชวีิตเพ่ือการพัฒนาตนเองจึงเปนสิ่งจําเปน      
เปนการเรียนรูจากทุกส่ิงในสภาพแวดลอม ทั้งจากสื่อนานาชนิด และจากบุคคล เปนการเรียนรูทีต่นเอง
ตองแสวงหา และสรางโอกาสแทนที่จะรอโอกาส 
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 โดยสรุปแลวการพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาหาความรูและประสบการณตางๆ ที่อยู
รอบตัวในชวีติประจําวัน ความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนกิจกรรมในชีวติ และบทบาท      
ของตนเอง มีความสนใจ ทาทาย และรูสกึเห็นคุณคาในการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางานไดดี 
สามารถใชความสามารถที่มีอยู เรียนรู จดจํา และปฏิบตัิงานใหประสบความสําเร็จได 
 
      3.2  จิตใจและอารมณ 
             ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาดานจิตใจและอารมณโดยรวบรวมและสรปุไดดังตอไปน้ี 
 กองสวัสดิการแรงงาน (2547: 18-19) ไดอธิบายถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่เก่ียวของ 
กับจิตใจและอารมณ มีดังน้ี 
 1.  สุขภาพทางอารมณ มีอารมณแจมใส ม่ันคง ไมหงุดหงิดโมโหงาย ไมวิตกกังวล           
น่ันหมายความวา หนวยงานมีการใหเวลาพักผอน มีสันทนาการ ใหความใสใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจ
และครอบครวัพนักงาน 
 2.  สุขภาพทางจิตวิญญาณ รูสึกเปนสขุและพึงพอใจชีวิตของตน ครอบครัว สังคม ตามที่
เปนอยู เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต รวมทั้งสิ่งยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต  
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548: 33-34) ไดกลาววา จากผลการวิจัยไดระบุอารมณซ่ึงเปนสากล   
6 ประการ คือ ความโกรธ ความกลัว ความเสียใจ ความสุข ความเบือ่หนาย และความประหลาดใจ     
ซ่ึงอารมณพ้ืนฐานเหลาน้ีจะปรากฏอยูในที่ทาํงาน เชน ฉันรูสึกโกรธ (Angry) หลังจากไดรับทราบ      
คําตําหนิวาทาํงานไมดี ฉันกลัว (Fear) วาจะถูกเลิกจางจากผลที่บรษิัทตัดงบประมาณ ฉันรูสึกเสียใจ 
(Sad) เก่ียวกบัเพ่ือนรวมงานคนหนึ่งออกไปทํางานใหมในเมืองอ่ืน ฉันมีความสุข (Happy) หลังจาก
ไดรับการคัดเลือกใหเปน “พนักงานดีเดนของเดือน” ฉันรูสึกเบื่อหนาย (Disgusted) ในวธิีการที่หัวหนา
กระทําตอผูหญิงในทีมงานของเรา  และฉันรูสึกประหลาดใจ (Surprised) ที่ไดทราบวาฝายบริหาร        
มีแผนการจัดการโครงสรางใหมของ “โครงการเกษียณอายุ” ของบริษัทใหเสร็จสมบูรณ 
 คนทํางานแลกเปลี่ยนเรียนรู (2551: ออนไลน) ไดกลาวถึงการเปลีย่นแปลงทางจิตใจ       
และอารมณเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย เชน ความเจ็บปวย การเสื่อมของระบบตางๆ       
ในรางกาย สิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดความวติกกังวล กดดันทางอารมณ และจากการเปลี่ยนแปลงทางดาน
บทบาทสังคม เชน การเกษยีณอายุ การสูญเสียบทบาทในการเปนหัวหนาครอบครัว การเสียชวีติของ  
คูสมรส ญาต ิคนใกลชิดหรือเพ่ือน เหลาน้ีมีผลกระทบตอจิตใจของผูสูงอายุ กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางจิตใจและอารมณของผูสูงอายุ ดังน้ี 
 1.  อารมณเปลี่ยนแปลงงาย กลัวถูกทอดทิ้ง ขาดความมั่นใจในตนเอง สูญเสยีความคุนเคย 
ไมสามารถปรับตวัไดเพราะมีปมดอย 



 38 

 2.  นิสัยเปลีย่นไป เฉื่อยชาตอเหตุการณ ไมเขาสังคม เก็บตัวอยูในบาน ไมนึกสนุกสนาน  
คิดระแวงสงสยั คิดวาตนไมมีประโยชน เปนภาระตอผูอ่ืน ซึมเศรา หงุดหงิด โกรธงาย ใจนอย 
 3.  ความทุกขใจ คิดถึงอดีตดวยความเสยีดาย อาลัยอาวรณ คิดถึงปจจุบันดวยความวติก 
เศราสลด หวาดระแวง คิดถึงอนาคตดวยความหวาดกลัว วาเหว ในรายที่สูญเสยีคูชีวติ 
 สมใจ ลักษณะ (2549: 82-84) ไดกลาวถงึความสําคัญของอารมณไววา เปนสิ่งที่เกิดขึ้นได
ตามสภาพแวดลอมและส่ิงเราที่มากระทบ แตการแสดงออกทางอารมณจะเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดที่มี
ผลกระทบถึงผูแสดงอารมณ และถึงผูทีไ่ดรับผลของการแสดงอารมณ ความสามารถในการควบคุม 
การแสดงอารมณจึงเปนความสามารถที่สําคัญที่ทําใหบังเกิดผลดีตอบุคคลอยางยิ่ง 
 สงวน สุทธเิลศิอรุณ (2545: 359-363) ไดกลาวถึงการเสริมสรางชีวิตใหเปนสุขเปนความสุข
จากการดําเนินชีวติในครอบครัวใหเปนสขุจะตองมีความพรอมในดานจิตใจ ไมเปนโรคจิต หรือโรค
ประสาท หรือเปนผูที่มีความเบี่ยงเบนทางเพศ และมีความพรอมทางดานความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 
คือ 1) รูจักอารมณของตนเอง 2) ควบคุมอารมณของตนเองได 3) พัฒนาอารมณของตนเองได         
และ 4) รูจักและเขาใจอารมณของผูอ่ืนได รูวาคูสมรสของเราชอบอะไรและไมชอบอะไร นอกจากน้ี
วิธีการเสริมสรางความสุขจากการทาํงานในดานการเสริมสรางจิตใหเปนสุข ไดเสนอไวดังน้ี 
 1.  การเขาถึงธรรมชาติ ถามนุษยเราเขาถึงธรรมชาติ ซ่ึงมีความสมัพันธและเกือ้กูลกัน    
ทุกคนจะลดความเห็นแกตวั และรักในเพ่ือนมนุษย ทําใหเรามีความสุขมากขึ้น 
 2.  การออกกําลังกาย ถาเราออกกําลังกายสมํ่าเสมอ รางกายจะแข็งแรง สมบูรณ จิตใจ 
ยอมสดใส จะอยูในเรือนรางที่แข็งแรงสมบูรณ ทําใหเรามีความสุขมากขึ้น 
 3.  การทํางาน ถาเรารักและชอบงานทีท่ํา ก็จะทํางานดวยความรกัและความเพลิดเพลิน    
ทําใหเราไดมีความสุขมากขึ้น 
 4.  มีความเมตตา ถามนุษยมีความเมตตา กรุณา และเอ้ืออาทรตอผูอ่ืน เราก็จะมี        
ความสบายใจและมีความสขุได 
 5.  การเจริญสติ ถามนุษยสนใจและเจรญิสมาธิ ก็ยอมจะเกิดความสงบสุขก็มีความสุขได 
 นิศารัตน ศลิปเดช (2539: 85-86) ไดสรุปไววา องคประกอบที่จะทาํใหบุคคลมีคณุภาพ     
ชีวติที่ดี หรือมีลักษณะของชีวติที่มีความสุข ความสมบูรณ และมีความพึงพอใจในการมีชีวิตไดอยาง
แทจริงในดานจิตใจและอารมณ หมายถึง การเปนผูมีจิตใจที่ดี มีอารมณแจมใสม่ันคงไมแปรปรวน 
หงุดหงิดงาย โมโหงาย จิตใจมีคุณธรรม ไมอิจฉาริษยา หรือเคียดแคนพยาบาทผูอ่ืนเปนผูมองโลก     
ในแงดี มีความโอบออมอารี พรอมที่จะชวยเหลือผูที่ตกทุกขไดยากหรือเดือดรอนเสมอ การมีพ้ืนฐาน
ดานจิตใจและอารมณที่ดี จะชวยใหบุคคลเกิดความสขุและสงบในการดํารงชีวิต 
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 โดยสรุปแลวจิตใจและอารมณ หมายถึง การมีจิตใจที่ดี อารมณแจมใส ม่ันคง ไมหงุดหงิด
โมโหงาย ไมวิตกกังวล เปนผูที่มองโลกในแงดี พรอมที่จะชวยเหลือเหลือผูอ่ืน รวมถึงการรับรูสภาพ
ทางดานจิตใจและอารมณของตนเอง การรับรูถึงความสามารถในการจัดการกับความเศราหรือกังวล  
 
      3.3  สภาพแวดลอม 

             ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาดานสภาพแวดลอมโดยรวบรวมและสรปุไดดังตอไปน้ี 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2550: 6) ไดกลาวถึง การเสริมสรางคุณภาพ
ชีวติการทํางานที่ดีใหกับผูปฏิบัติงานในหนวยงานภาครัฐเพ่ือใหผูปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ
น้ัน จากประสบการณในการบริหารงานบุคคลของบรษิทัปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เก่ียวกับสภาพ 
แวดลอมการทํางานที่ดี จะประกอบไปดวย 2 ปจจัย คือ 
 ปจจัยแรก ไดแก การมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางานที่เพียงพอและมีประสิทธภิาพ 
 ปจจัยที่สอง ไดแก บรรยากาศในการทํางานที่ดี ซ่ึงหมายถึงความสัมพันธที่ดีในหนวยงาน 
ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบตังิาน หรือระหวางผูปฏิบตัิงานดวยกันเอง อันเกิดจากวิธีการทํางานทีเ่ปดเผย
พรอมรับฟงความคิดเห็น รูปแบบการสื่อขอความที่มีประสิทธิภาพทีผู่อยูในหนวยงานสามารถรับทราบ
สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน เปาหมายที่องคกรตองการ ซ่ึงสามารถสรางไดโดยใชระบบ 
การเจาหนาที่สัมพันธมาเปนเคร่ืองมือในการสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี 
 อมรเทวี เพ่ิมพิทยา (2545: 83) ไดกลาวถึง สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทาํงานวา    
ตองมีการสรางความปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือปองกันการสูญเสียอันอาจเกิดกับงานขององคการ 
ขณะเดียวกันปองกันไมใหบุคลากรขององคการ บาดเจ็บ หรือไดรับอันตรายจากการทํางาน การสราง
ความปลอดภัยตองเร่ิมตั้งแตมีนโยบายชดัเจนไปจนถึงการจัดหาอุปกรณตางๆ ในการปองกันและขจัด
อันตราย เพ่ือไมใหเกิดสภาพการณที่ไมปลอดภัย อันจะทําใหเกิดอันตรายหรืออุบัติเหตใุนการทาํงาน 
สภาพการณไมปลอดภัย เกิดจากลักษณะ 3 ประการ คือ 
 1.  สภาพทางเคมี เชน ฝุนของโลหะ ไอระเหย เปนตน 
 2.  สภาพทางกายภาพ เชน อุณหภูมิ แสงสวาง ซ่ึงสภาพทางกายภาพอาจกอใหเกิด
อุบัติเหตุและเปนอันตรายตอรางกายและจิตใจของผูปฏิบัติงานได เปนตน 
 3.  สภาพทางชวีภาพ ไดแก พวกเชื้อโรค ไวรัส แบคทีเรีย จากการวิจัยในปจจุบันพบวา
สาเหตุน้ีเกิดขึน้ประมาณรอยละ 10 - 15 ของความไมปลอดภัยในการทํางาน 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse & Cumming. 1985: 237-338) ไดกลาวถึง สิ่งแวดลอมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย (Safe  and  Healthy  Environment) หมายถึงการที่พนักงานไดปฏิบตัิงาน        
ในสภาพแวดลอมทีเ่หมาะสม สถานทีท่ํางานไมไดสงผลเสียตอสขุภาพและไมเสี่ยงอันตราย เชนเดียวกับ  
วรนารถ แสงมณี (2547: 12-13) ไดกลาวถึงปจจัยดานสิ่งแวดลอมที่มีผลตอการปฏิบัติหนาทีข่อง
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บุคลากร คือ ลักษณะที่ตั้งของหนวยงานที่มีความแตกตางกัน ทําใหเกิดการศึกษาของบุคลากร
พฤติกรรมของบุคลากรในสงัคมรวมทั้งกฎหมาย การเมือง เศรษฐกิจ แตกตางกัน 
 เสนาะ ติเยาว และจีระ ประทีป (2544: 11-22) ไดกลาวถึงสิ่งแวดลอมที่เปนภัยตอสุขภาพ 
และความปลอดภัย ดังน้ี 
 1.  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ ไดแก อุณหภูมิ แสงสวาง ความสั่นสะเทือน เสียงและอากาศ 
เปนตน 
 2.  ส่ิงแวดลอมทางชีวภาพ ไดแก สภาพการทํางานที่แออัดคับแคบ ทําใหเกิดโรคตางๆ  
เชน เชื้อไวรัส แบคทีเรีย เชือ้รา เปนตน 
 3.  ส่ิงแวดลอมทางเคมี ไดแก ภาวะมลพิษ เชน แกส ควันไฟ ฝุน โลหะ สารเคมี เปนตน 
 4.  ส่ิงแวดลอมทางสังคมและเศรษฐกิจ ไดแก สภาพที่คนสรางขึ้นมาจากการดํารงชีวิต 
เชน การตอสูเพ่ือความอยูรอด การปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม เปนตน 
 อํานวย แสงสวาง (2544: 232-233) ไดกลาววา ผูบริหารจําเปนตองจัดสภาพแวดลอม       
ตอการปฏิบตังิานไวอยางครบถวน สมบรูณ เพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนอยางดี 
ขณะเดียวกันควรสํานึกในหนาที่และการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดความปลอดภัยในการทํางาน           
และผูบริหารควรดําเนินงาน ดังน้ี 
 1.  จัดใหมีการกําหนดนโยบายที่ทํางานดวยความปลอดภัยและนําไปสูการปฏิบตัิจริง 
 2.  จัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความพรอมและสมบูรณ ทัง้อาคาร สถานที่ เคร่ืองจักร 
เคร่ืองมือตางๆ และบคุลากรเพียงพอในการทํางาน 
 3.  จัดใหมีการอบรมสัมมนาเกี่ยวกับการทํางานดวยความปลอดภัย เพ่ือปองกันอุบัติเหตุ    
ในการทํางาน 
 พรนพ พุกกะพันธุ (2544: 239) ไดกลาววา สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสภาพ        
ทางสังคมที่มีอิทธิพลทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน หรือเกิดความพึงพอใจในงาน ที่สําคัญอยางยิ่ง   
สภาพการทํางานในสํานักงานในองคการ หรือในโรงงานทุกๆ แหง จะประกอบดวยองคประกอบ 
หลายๆ อยาง ในทางจิตวทิยาเรียกวาตัวแปรที่เปนปจจัยทําใหมีการผันแปรไปตามภาวะเหตุการณ
กาลเทศะทีต่างๆ กันไป ตัวแปรดังกลาวมีผลกระทบตอสัมพันธภาพระหวางคนหรอืมนุษยสัมพันธ   
และปฏิสัมพันธภายในหมูคณะในการทํางานรวมกันถือวาเปนแรงจูงในการทํางานที่ชวยใหบรรลุผล     
ตัวแปรที่เก่ียวของกับสภาพแวดลอมการทํางาน คือ ตวัแปรภายนอกตามสถานการณ (Situational 
Variables) สภาพการณตางๆ ในองคการจะแตกตางกันทั้งทางกายภาพและทางสังคม เชน วธิีการ
ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงาน การจัดสภาพแวดลอม และเนื้อที่ใชสอยในการทํางาน            
สิ่งอํานวยความสะดวกในอาคารและสถานที่ เปนตน ตวัแปรตามสถานการณเหลาน้ีอาจพิจารณา    
แบงได 2 ลักษณะ คือ 
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 1.  ตัวแปรทีเ่ปนภาวะแวดลอมทางกายภาพและงานที่ทํา (Physical & Job Variables) 
หมายถึง งานท่ีทําน้ันยากงายเพียงใด อุปกรณชวยทํางานมีหรือไม อาคารสถานที่ทํางานเปนอยางไร  
มีเสียงรบกวนหรือไม แสงสวางเพียงพอหรือไม ฯลฯ 
 2.  ตัวแปรทีเ่ปนภาวะแวดลอมทางสังคมและภาวะในองคการ (Organization and 
Social Variables) หมายถึง ลักษณะการแบงสายงานขององคการเปนอยางไร อํานาจหนาที่ในการ
สั่งงานและการดําเนินงานเปนอยางไร จํานวนบุคลากรในองคการมีมากนอยเพียงไร ฯลฯ 
 นอกจากนี้สภาพแวดลอมทีเ่หมาะสมในการทาํงานก็จะมีสวนในการจงูใจในการทํางาน      
รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน ขยันทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ควรมีลักษณะดังน้ี 
 1.  ควรเปนสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการทํางาน มีบรรยากาศทีดี่ ไดแก 
ความสะดวกสบาย สะอาด ความพรอมแสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีการตกแตงพอสมควร     
มีเน้ือที่กวางขวางเพียงพอ มีหองน้ําสะอาด มีหองพักด่ืมนํ้า ด่ืมกาแฟ ในชวงเวลาพัก เปนตน 
 2.  มีความพรอมในดานอุปกรณ เคร่ืองใช ภายในหองทํางานควรมีอุปกรณเคร่ืองใช          
สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ีทํางานที่น่ังสบาย โทรศัพท และอุปกรณอยูในสภาพ
พรอมที่จะใชงานได เปนตน 
 นพดล บันเทงิธุรกิจ (2549: 1) ไดกลาววา สภาพแวดลอมภายในมีบทบาทสําคญัและ
เก่ียวของกับการดําเนินงานในทุกหนาที่และทุกขั้นตอนการทํางาน ทั้งในดานการวางแผน การจัดองคกร 
การส่ังการบังคับบัญชาและการควบคุม สภาพแวดลอมภายในที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหการปฏิบัติงาน
เปนไปในทศิทางเดียวกันซ่ึงจะเปนประโยชนกับองคกรชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยความ
รวดเร็ว โดยเฉพาะในการบริหารดานทรัพยากรมนุษยหากมีสภาพแวดลอมภายในที่ดี จะชวยสรางขวัญ
และกําลังใจใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานใหกับ
องคกรและจะสงผลใหองคกรเกิดการพัฒนาและมีความเจริญเติบโตอยางตอเน่ือง 
 นอกจากนี้ปริญญา ทองเจริญ (2547: 103) ไดกลาวถึงสภาพแวดลอมในโรงงานในดาน   
เสียงอึกทึก ฝุนละออง และสารเคมี ผูบริหารควรใหความสําคัญ ดังน้ี 
 1.  ดานเสียงอึกทึก ผูบริหารควรจัดหาอุปกรณใหพนักงานเพราะเสียงดังเปนสิ่งสําคัญ      
ในการรบกวนสมาธิ และสุขภาพพนักงานในการทํางาน 
 2.  ดานฝุนละออง ควรมีการจัดอุปกรณเคร่ืองปองกันฝุนใหเหมาะสม มีสภาพใชได         
และมีการจัดเก็บฝุนที่มีประสิทธิภาพ ดังน้ันผูบริหารควรจัดหาอุปกรณใหพนักงาน เพราะฝุน           
เปนสิ่งสาํคัญในการทําลายสุขภาพดานการหายใจของพนักงานในการทํางาน 
 3.  ดานสารเคมี ควรมีการบังคับใหปฏิบตัิตามกฎอยางเครงครัด ซ่ึงจะทําใหการเกิดอุบัติเหตุ
ลดลงไดอีกประการหนึ่ง 
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 โดยสรุป สภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสภาพแวดลอม            
ที่เหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการทํางาน มีบรรยากาศทีดี่ ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน หรือเกิด      
ความพึงพอใจในงาน รูสึกปลอดภัยในการทํางาน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน ไดแก         
ความสะดวกสบาย สะอาด ความพรอมแสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีการตกแตงพอสมควร     
มีเน้ือที่กวางขวางเพียงพอ มีหองน้ําสะอาด มีหองพักด่ืมนํ้า ด่ืมกาแฟ ในชวงเวลาพัก เปนตน 
นอกจากนี้ ควรมีความพรอมในดานอุปกรณ เคร่ืองใชภายในหองทํางาน ควรมีอุปกรณเคร่ืองใช        
สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ีทํางาน ที่น่ังสบาย โทรศัพท และอุปกรณ           
อยูในสภาพพรอมที่จะใชงานได เปนตน 
 
      3.4  สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 

 คนเรานั้นใชเวลาสวนใหญไปในการติดตอสัมพันธกับผูปฏิบัติงานดวยกัน ไมวาจะระดับใด
ระดับหนึ่ง ซ่ึงนักจิตวิทยาเชื่อวา บุคคลที่มีมนุษยสัมพันธดีก็คือ บุคคลที่มีสขุภาพจิตดี และในสถานที่ใด
ก็ตามที่มีบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตดีเปนจํานวนมาก สถานที่น้ันก็จะมีความสุข บุคคลก็จะมีความสขุสบาย  
ในเม่ือมีความสบายใจการปฏิบัติงานก็จะราบร่ืน (กานดา จันทรแยม.  2546: 145) 
 สงวน สุทธเิลศิอรุณ (2545: 197-200) ไดกลาวถึงความหมายของมนุษยสัมพันธ ไววา  
มนุษยสัมพันธเปนทั้งศาสตรและศิลปะในการสรางเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลหรือระหวาง
กลุมโดยใชแรงจูงใจกระตุนใหเกิดความรวมมือรวมใจในการอยูรวมกัน หรือรวมมือรวมใจในการปฏิบัติ
หนาที่การงานใหสําเร็จดวยดี และมีความสุข นอกจากน้ียังไดกลาวถึงหลักการสรางเสริมความสัมพันธ
อันดีระหวางบุคคลหรือกลุม สามารถทําได ดังน้ี 
 1.  การรูจักกัน (Know To) มนุษยไมอาจอยูคนเดียวหรือทํางานโดยไมเก่ียวของหรือ        
ไมจําเปนตองพ่ึงพาเพ่ือนมนุษยได เม่ือมีเหตุผลและความจําเปนเชนน้ี มนุษยจําเปนตองทําความรูจัก  
และเขาใจเพื่อนมนุษยดวยกนั เพ่ือเปนแนวทางและโอกาสในการสรางเสริมความสมัพันธอันดีตอกันได 
และสามารถอํานวยประโยชนตั้งแตเล็กๆ นอย จนถึงมหาศาลได ดังคํากลาวในสังคมไทยทีว่า “รูอะไร  
ก็ไมสูรูจักกัน”  
 2.  ความใกลชิด (Proximity) มนุษยที่มีพฤติกรรมใกลชิดกันจะมีโอกาสสรางความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนมนุษยไดดีกวาบุคคลที่ไมมีพฤติกรรมใกลชิดกัน ดังที่มีคํากลาวในสงัคมไทยวา “รักแทแพ
ใกลชิด” 
 3.  คุณสมบัติสวนบคุคล (Personal Qualities) เปนสาเหตุสําคญัที่มนุษยอยากจะ      
สรางความสัมพันธระหวางเพื่อนมนุษยหรือไม ดังคํากลาวในสังคมไทยที่วา “รักแรกพบ” หรือ      
“ความประทบัใจครั้งแรก” จะเปนแรงบันดาลใจที่ชวยสงเสริมความสัมพันธระหวางเพื่อนมนุษยได 
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 4.  ความคุนเคย (Familiarity) มนุษยทีพ่ยายามสรางความคุนเคยตอกันอยางสมํ่าเสมอ   
จะชวยสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนมนุษยไดเปนอยางดี เชน มนุษยที่พูดจาหรือคุยกัน หรือสื่อสาร
ติดตอกันทั้งตอหนาและโดยใชเคร่ืองมือสื่อสารอยางอ่ืน ไดแก โทรศัพท โทรสาร และอีเมล ทําใหเกิด 
ความคุนเคยและสนิทสนมกัน เสมือนหน่ึงวาเปนญาติสนิทหรือมิตรสหายกัน  
 5.  ความพึงพอใจซึ่งกันและกัน (Rewarding Ness) มนุษยผูมีบุคลิกดี เชน รูปรางหนาตาดี 
และอัธยาศัยดี เม่ือมีการปฏิสัมพันธหรือติดตอเก่ียวของกันยอมจะชวยใหทั้งสองฝายเกิดความพึงพอใจ
ซ่ึงกันและกัน อันจะชวยสรางความสัมพันธที่ดีตอกันได ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวในสังคมไทยทีว่า   
“ตบมือขางเดียวยอมไมดัง ฉันใดก็ฉันนั้น” 
 6.  ความสมดุลทางปญญา (Cognitive Balance) โดยทั่วไปมนษุยชอบที่จะติดตอเก่ียวของ 
และสรางความสัมพันธกับเพ่ือนมนุษยที่มีระดับสติปญญา ระดับการศึกษา และความคิดเห็นที่คลายหรือ
ใกลเคยีงกับตน ทําใหการเจรจาหรื อพูดคุยกันราบรื่น และเขาใจกันงาย 
 7.  ความคลายคลึงกัน (Similarity) การที่มนุษยพยายามจะติดตอและสัมพันธกัน จะตองมี
ความคลายคลึงกันในดานตางๆ เชน มีเจตคติและความคิดเห็นที่คลายคลึงกัน ทาํใหพูดจาและเขาใจกัน
ไดโดยงาย  
 8.  การประจบประแจง (Ingratiation) การที่มนุษยจะสรางความดึงดูดใจหรือเสนหใหแก
ตนเอง จะตองรูจักการประจบประแจง โดยพูดหรือแสดงพฤติกรรมใหเพ่ือนมนุษยรักและสนิทชิดชอบ 
เพ่ือประโยชนของตน พนักงาน หรือบุคลากรอาจประจบประแจงหัวหนา หรือเพ่ือนรวมงาน ดวยวิธีการ
ตางๆ เชน แสดงตนวาเปนลูกศษิยหรือเปนรุนนองรวมสถาบัน เปนตน 
 พูลสุข สังขรุง (2543: 141-146) ไดกลาวถึงการสรางความสัมพันธระหวางบุคลากร           
ในองคการวา ในองคการทุกประเภทจะมีบุคลากรทํางานอยูในองคการ 3 กลุม คือ การผูกสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบญัชา การผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน และการผูกพันกับผูบังคับบญัชา โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 การผูกสัมพันธกับผูใตบงัคับบญัชา ผูใตบังคบับัญชาในองคการยอมตองการความ
ปลอดภัยในอาชีพ ตองการการยอมรับขององคการที่มีตอเขา ตองการความยุตธิรรมที่นายและองคการ
จะใหแกเขาไดเสมอเหมือนเพื่อนๆ ของเขา ตองการความแนนอนในการทํางาน ดังน้ันการผูกสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา ควรปฏิบัติดังน้ี 
 1.  ในการทํางานขององคการ ควรกําหนดไวในนโยบาย เปาหมาย แผนงาน ใหชัดเจน      
และบอกกลาวใหผูใตบังคบับัญชาทราบ ถึงจุดประสงค เปาหมายของงาน 
 2.  มีการกําหนดอัตราคาจางที่เปนธรรม เปนที่พึงพอใจของทั้งนายจางและลูกจาง 
 3.  การส่ังงานควรทําอยางชัดเจน ไมวาจะส่ังโดยลายลักษณอักษรหรือโดยวาจา 
 4.  ผูบังคับบญัชาควรมีความซ่ือสัตยตอคําส่ังที่สั่งออกไปแลว ไมกลับคําหรือซัดทอดความผิด
หรือไมยอมรับรูในคําสั่งทีต่นไดสั่งได 
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 5.  ผูบังคับบญัชาควรมีความสามารถในการสอนงาน อธิบายงานไดอยางชัดเจนสามารถ  
เปนที่ปรึกษาในการทํางานใหแกลูกนองได 
 6.  ผูบังคับบญัชาควรมีความสามารถในการติดตอสื่อสารไดอยางชัดเจนและทั่วถงึกับลูกนอง
ทุกคน เชน โดยใชการประชุม หนังสือเวียน ติดประกาศ จดหมายขาว โปสเตอร พูด ฯลฯ เพ่ือใหทุกคน
ไดรับทราบความเคลื่อนไหวของงานในองคการ และเพื่อขอความรวมมือในการทํางาน 
 7.  ในการทํางานควรมีการยืดหยุนในเรื่องกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับ หรือเวลาในการ     
สงงานบาง โดยพิจารณาถึงเหตุผลและความจําเปน 
 8.  ควรมีการใชวินัยอยางเสมอภาคกับบคุลากรทุกคน ไมเลือกที่รักมักที่ชังไมลําเอียง        
ไมใชวินัยเพ่ือการแกแคนปญหาสวนตวั และถาจําเปนตองมีการลงโทษ ไมควรลงโทษรุนแรงเกนิไป 
การลงโทษตองตั้งอยูบนหลกัของเหตุผล 
 9.  ยอมรับในศักด์ิศรีความเปนมนุษยของผูใตบังคับบญัชา คือการยกยองใหเกียรตแิกลูกนอง 
ไมวิพากษวิจารณลูกนอง ปรักปรําลูกนอง ไมตําหนิติเตียนลูกนองตอหนาคนอ่ืน ยอมรับความคิดเห็น
ของลูกนอง เห็นความสําคญัของลูกนองแตละคน มอบหมายความรับผิดชอบในงานใหลูกนองและให
ความไววางใจลูกนองในการปฏิบัติงาน 
 10.  ดูแลทางดานสวัสดิการใหแกลูกนอง เพ่ือใหเขาเกิดความสุข ความสะดวก และเกิด  
ความพึงพอใจในการทํางาน เชน มีสวัสดิการที่อยูอาศัย การรักษาพยาบาล สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน บําเหน็จบํานาญ เปนตน 
 11.  สงเสริมใหกําลังใจลูกนอง รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา รับรูความยากลําบากและปญหา    
ในการทํางานของลูกนอง ไมเสแสรงหรือหลอกลอลูกนองไวใชงานอยางเดียว 
 12.  รูจักใหรางวัลลูกนอง เม่ือเขาทํางานดี ทํางานสําเร็จ เชน ของขวญัเล็กๆ นอยๆ คําพูด  
ยกยองชมเชย การใหสิทธพิิเศษบางอยางในการทํางาน เชน การเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน เลื่อนตําแหนง 
การใหโบนัส เปนตน 
 13.  รักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบญัชา สิทธิประโยชนตางๆ ทีลู่กนองพึงมีพึงได 
ผูบังคับบญัชาควรดูแลดวยความเปนธรรมและหวงใย เปนธุระในเร่ืองผลประโยชนใหแกลูกนอง มีเร่ือง
เดือดรอนก็ดูแลเอาใจใสรับฟงทั้งเรื่องงานและสวนตวั และไมเอาผลประโยชนของผูใตบังคับบญัชา    
มาเปนของตน 
 14.  มีความสามารถในการใหขอมูลยอนกลับทางบวกแกลูกนองได 
 15.  ฟงเปน และเปดโอกาสใหลูกนองไดพูด ไดแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ 
 การผูกสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานเปนบุคลากรที่สําคัญอีกกลุมหน่ึงที่เรา   
ตองพ่ึงพาอาศัยทั้งในเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตวั การทํางานจะมีประสิทธิภาพหรือไมก็ดวย 
สัมพันธภาพของกลุมเพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลสงูมากในการปฏิบตัิงานของบุคลากร      
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แตละคน คนจะมีความสุขทํางานสําเร็จก็เพราะเพ่ือนและจะไรความสุขและทํางานไมสําเร็จก็เพราะเพ่ือน  
ดังน้ันการผูกสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ควรปฏิบตัิดังน้ี 
 1.  มีความจรงิใจตอเพ่ือน ทั้งตอหนาและลับหลัง พยายามเขาใจปญหาของกันและกัน        
ไมเอาเพ่ือนไปนินทาลับหลงั ไมหลอกลอใหเพ่ือนตายใจในการทํางานรวมกับเราดวยคําพูดยกยอ       
ที่เกินจริง ไมเอาผลประโยชนของเพ่ือนและเอาความดีความชอบของเพื่อนมาเปนของตน ชวยเหลือ
เพ่ือนโดยไมหวังผลตอบแทน 
 2.  ใหความรวมมือชวยเหลือในการทํางาน ชวยทํางานในสวนที่รับผิดชอบโดยไมชักชาหรือ
ถวงเวลา พยายามเขาใจในปญหาและเห็นวาปญหาทั้งของเพื่อนและของเราเปนปญหาเดียวกัน มีความ
เปนประชาธิปไตยในการทํางาน คือ รับฟง และเปดโอกาสใหเพ่ือนไดรวมคิด รวมตัดสินใจในการทํางาน 
 3.  ไมซัดทอดความผิดใหเพ่ือน ในการทํางานรวมกันจะตองมีความรับผิดชอบรวมกัน      
การทํางานอาจเกิดปญหาเกิดความผิดพลาดได ซ่ึงถือวาเปนปกติทีอ่าจเกิดขึ้นไดเสมอ ถึงแมวาทุกคน
จะชวยกันคิดชวยกันทําอยางดีก็ตาม ถาเกิดผิดพลาดแลวไมควรโยนความผิดใหเพ่ือน ดังคํากลาวทีว่า 
“ไมฆานอง ไมฟองนาย ไมขายเพื่อน” เราควรจะตองรับผิดชอบรวมกัน  
 4.  ยอมรับในศักด์ิศรี และใหเกียรติเพ่ือนรวมงานตามควรแกตําแหนงและฐานะใหความสําคัญ
แกเพ่ือนดวยความจริงใจ ในการทํางานในทุกองคการที่จะใหเกิดความสําเรจ็น้ันทําไดโดยการให
ความสําคัญแกคนทุกคนในหนวยงาน ดังน้ันเราควรเปดโอกาสใหเพ่ือนรวมงานทําตามหนาที่ใหดีที่สุด 
ไมจําเปนไมควรเปลี่ยนบทบาทหนาที่ของผูปฏิบัติงาน และตองทําใหผูทํางานรูสึกวางานเสร็จได   
เพราะทุกคนใหความรวมมือ ไมไดเปนเพราะเราคนเดียวที่ทําใหงานสําเร็จ ควรยกยองใหความสําคัญ        
แกทุกฝายดวยความจริงใจ 
 5.  ใหความสนใจในตวัเพ่ือนอยางจริงใจ โดยทั่วไปแลวมนุษยจะสนใจแตเฉพาะตนเอง      
ไมสนใจผูอ่ืน แตถาเราตองการมีมิตรภาพกับผูอ่ืน ก็ควรเปดฉากทกัทายกอนเปนการแสดงตัวอยาง
เปดเผยเปนการใหเกียรติเพ่ือน ใหความสําคัญตอเพ่ือน ทําใหเพ่ือนเกิดความภาคภูมิใจ โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง คือ เพ่ือนรวมงานที่เขามาใหมเราควรสนใจเพื่อนรวมงานตั้งแตสามารถจําชื่อเขาไดจําวันเกิด
ของเพ่ือนได รูจักสามี ภรรยา ลูกๆ ของเขา และถามถงึบางในโอกาสอันควร สนใจในสิ่งที่เพ่ือนชอบ 
เปนตน 
 6.  มีความเสมอตนเสมอปลาย ในการทาํงานในองคการเราและเพ่ือนอาจมีฐานะบทบาท    
ในองคการแตกตางกัน เน่ืองจากหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย แตการจะรักษามิตรภาพที่ดีระหวาง
เราและเพ่ือนไดก็คือความเสมอตนเสมอปลายของเรา ซ่ึงจะสงผลใหไดรับความรวมมืออยางดีในการ
ปฏิบัติงาน 
 7.  สนใจในสิ่งที่เพ่ือนพูด และพูดในสิ่งที่เพ่ือนสนใจ ผูพูดจะรูสึกภาคภูมิใจมากถามีคนสนใจ
ฟงในเรื่องที่เขาพูด และยังเปนวธิีการที่เราจะหาแนวทางในการตอบสนอง ความตองการของผูพูดได 
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ขณะเดียวกันถาเราสนทนากับใครควรศึกษาวาคูสนทนาของเรา สนใจอะไร ชอบอะไร วิธีการเหลาน้ี 
เปนการใหความสําคัญตอผูรวมสนทนา และกอใหเกิดความรูสึกทางบวกในการทีจ่ะเชื่อมมิตรไมตรีกัน
ตอไป 
 8.  ยิ้มและมีอารมณขันตามควรแกกาลเทศะ แสดงความเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงานทั่วไป    
ไมวางมาด แสดงทาหยิ่งยโสใสเพ่ือน 
 9.  มีมารยาทตอเพ่ือนๆ ในการติดตอ การสนทนา การขอความรวมมือ การพบปะสังสรรค
ตางๆ มีกาลเทศะในการพูดจา การแสดงตัวของเราตอเพ่ือนๆ โดยเฉพาะกับเพ่ือนที่อยูในฐานะบทบาท
ตางกัน 
 10.  ใหความรัก และความเคารพนับถือในความคิด การกระทํา คําพูดของเพ่ือน ไมแสดง 
ความกาวราว ความเหนือกวาตอเพ่ือนๆ 
 11.  มีคุณธรรมในการติดตอสัมพันธกับเพ่ือน เชน การมีเมตตา กรุณา ความเห็นอกเห็นใจ 
การใหความชวยเหลือ ไมอิจฉาริษยาเพื่อน เปนตน 
 12.  มีความซ่ือสัตยตอเพ่ือน 
 การผูกสัมพันธกับผูบงัคบับัญชา บุคคลท่ีสําคัญอีกคนหน่ึงที่เก่ียวของ และมีความสําคัญ 
ตอเราเปนอยางยิ่ง คือ ผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปรียบเสมือนนายจางของเรา เปนผูสนับสนุนใหเรามี     
ความกาวหนาไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงเงินเดือน เปนผูใหความสําเร็จในการทํางานแกเรา การทํางาน        
ที่ประสบความสําเร็จน้ัน สวนหนึ่งก็คือ ความสามารถในการปรับตัวเขากับผูบังคบับัญชาได สามารถ
ทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ การมีมนุษยสัมพันธกับผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติ ดังน้ี 
 1.  ใหความสําคัญและยกยองผูบังคับบัญชา ทํางานไมขามหนาขามตาผูบังคบับญัชา ยอมรับ
ฟงในสิ่งที่หัวหนาบอก หรือชี้แจงดวยความตั้งใจ ขอคําปรึกษาหารือจากหัวหนาทั้งในเรื่องการงาน   
และสวนตวั (ในบางครั้ง) เพ่ือใหหัวหนารูสึกวาเขาเปนคนสําคัญและไดรับความไววางใจจากเรา 
 2.  ไมนินทาผูบังคับบญัชา การนินทาทําใหผูบังคับบัญชาเกิดความรูสึกวา ลูกนองไมมี   
ความจงรักภักดี ไมมีความเคารพนับถือ และเปนผลตอเน่ืองไปถึงทําใหความสัมพันธที่ดีของเรา      
และของผูบังคับบัญชาหมดไป และผูบังคับบัญชาจะไมเชื่อถือและไววางใจเราอีกตอไป 
 3.  ตั้งใจทํางานในหนาที่ของตนใหดีที่สุด ทํางานใหดีใหถูกใจเจานาย คือ พยายามทํางาน
อยางรอบคอบ ตั้งใจ มีระเบียบแบบแผน มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน และทันความตองการ 
 4.  หลีกเลี่ยงการประจบสอพลอ การสอพลอเปนการทํางานเอาหนา เอาใจผูบังคับบัญชา  
และกลาวรายผูอ่ืน หาความดีใสตัวหาความชั่วใหผูอ่ืน ตอหนาอยางลับหลังอยางการประจบเปนการ  
เอาอกเอาใจใหรักใครเอ็นดูหรือทําใหถูกใจ เชน อาจใชคําพูดยกยอง ปอยอใหเกิดความพอใจ           
ใหของกํานัล การประจบสอพลอเปนการกระทําที่ไมจริงใจ ทําเพ่ือหาประโยชนเขาตัวเอง 
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 5.  สนับสนุนกิจการของผูบังคับบญัชาใหประสบผลสาํเร็จ เรียนรูนิสัย การทํางานของเจานาย 
พยายามชวยเหลือสนับสนุนใหงานของผูบังคับบัญชามุงไปสูเปาหมาย ดวยการใหความรวมมืออยาง
มุงม่ันและจริงใจ หม่ันหาความรูขอมูลขอเท็จจริงตางๆ เก่ียวกับงาน มีความกระตอืรือรนในการทํางาน 
ที่ไดรับมอบหมาย ไมทิ้งงาน เชื่อฟงคําส่ังของผูบังคับบัญชา 
 6.  ไมควรคลอยตามผูบังคบับญัชาทุกเร่ืองโดยไมมีเหตุผล และไมควรขัดแยงทุกเร่ืองจนทํา
ใหงานไมสําเร็จ ซ่ึงทําใหทั้งตนเอง ผูบังคับบัญชาและองคการเสียประโยชน 
 7.  ใหความเคารพนับถือตามฐานะ เปนการใหเกียรตแิกผูบังคับบญัชาเราควรทราบวา       
ในองคการ ใครเปนผูบังคับบัญชาระดับใด การเคารพนับถือตอผูใหญเปนการสรางความคุนเคย       
และความรูจัก และเปนการยอมรับในสถานภาพของบุคคลในองคการ 
 8.  ปกปองอยาใหผูบังคับบญัชาเสียหนา หรืออับอาย ควรแสดงตนวาอยูขางเดียวกบัเจานาย 
ใหความสนับสนุนเจานาย ไมแสดงอาการไมเคารพหรือโตเถียง ดาวาผูบังคับบญัชากลางที่ชุมชนเพ่ือให
เกิดความเสียหนาหรืออับอาย ซ่ึงจะเปนการสรางศัตรผููยิ่งใหญใหแกตัวเราและทาํใหสัมพันธภาพ
ระหวางเราและผูบังคับบัญชาหมดไป เราจะไมไดความไววางใจ และความเชื่อถือ และการยอมรับจาก
เจานายอีกตอไป 
 9.  ไมกอศัตรูกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงทําใหเกิดการแตกแยกในหนวยงานบุคลากรไมให      
ความรวมมือในการทํางาน มีการแบงเปนพวกเปนหมู ซ่ึงทําใหเกิดปญหาแกองคการ แกผูบังคับบัญชา
แกผลงานที่จะไดและถาเราเปนคนเชนน้ี ผูบังคับบญัชาจะไมชอบ ไมพอใจในตัวเราดวย 
 10.  ไมโกรธผูบังคับบญัชาที่ไมเห็นดวยกับความคิดของเรา ผูบังคับบัญชาและเราตางมี
ความคิด เหตผุล และประสบการณตางกัน ความปรารถนาดีและความคิดที่ดีของเราอาจถูกปฏิเสธ     
ในครั้งแรก ซ่ึงก็ไมควรโกรธ เพราะผูบังคับบัญชายอมมองผลประโยชนโดยรวมขององคการ  
 11.  ไมบนถึงความยากลําบากในการทํางาน ซ่ึงแสดงถึงใจไมสู ความทอถอยในการทํางาน 
ความไมอดทน และความไมเอาจริงเอาจังตองานของเรา โดยปกติการทํางานยอมมีทั้งงายและทั้งยาก   
มีอุปสรรค มีปญหา ซ่ึงก็ตองอาศัยคนจริง มีฝมือมาทํางาน  
 12.  มีความจงรักภักดี ซ่ือสัตย และจริงใจ ตอผูบังคับบัญชา ไมนินทาหรือเอาความลับของ
เจานายไปเปดเผยในทีต่างๆ ไมพยายามขุดคุยเรื่องไมดีตางๆ ของเจานาย ควรตั้งใจทํางานดวยความ
รับผิดชอบ ซ่ือสัตย เพ่ือใหเปนที่ไววางใจของเจานาย หัดยกยองชมเชยเจานายทั้งตอหนาและลับหลัง 
 13.  ประเมินตนเองอยูเสมอในการทํางานอยางมีเหตุผล เชน ความสมํ่าเสมอในการทํางาน 
ความเอาใจใสในงาน การตอบสนองคําส่ังของผูบังคับบัญชา การมีมิตรไมตรีกับผูอ่ืน การมีมิตรไมตรี 
กับผูบังคับบญัชา เพ่ือจะไดปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมโดยไมเขาขางตนเอง และคอยแตโกรธหรือ
นอยใจผูบังคบับัญชาที่ไมประเมินผลการทํางานของเราสูงเทากับเพ่ือนรวมงาน 
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 พรนพ พุกกะพันธุ (2544: 193) กลาวถึงมนุษยสัมพันธวา เปนกระบวนการของศาสตร       
ที่ใชศิลปะสรางความพอใจ รักใคร ศรัทธา เคารพ - นับถือ โดยแสดงพฤติกรรมใหเหมาะสมทั้งกาย 
วาจา และใจ เพ่ือโนมนําใหมีความรูสึกใกลชิดเปนกันเอง จูงใจใหรวมมือรวมใจในอันที่จะบรรลสุิ่ง     
พึงประสงคอยางราบร่ืน และอยูในสังคมไดอยางสันติสุข นอกจากนี้ศรีพงศ บตุรงามดี (2541: 18-20)           
ไดนําเสนอการสรางมนษุยสัมพันธเพ่ือใหไดทั้งงานและใจกับบุคลากร มีวิธีการดังน้ี มีศิลปะในการศึกษา
คน และสามารถรูเขารูเราเปนคนมีเหตุมีผลมีความจริงใจและรักผูรวมงาน สํานึกในความเปนผูให    
และรูจักเสียสละ มีความยตุธิรรม และใชหลักประชาธปิไตย การสรางมนุษยสัมพันธนับวาเปนสิ่งสําคัญ 
เพราะจะชวยใหผูรวมงานเกิดความใกลชิดสนิทสนมและจริงใจตอกัน ทําใหการทาํงานเปนไป         
อยางราบร่ืน 
 ฟลานาแกน (Flanagan. 1978: 138-147) ไดทําการศกึษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของคน
อเมริกัน และไดกลาวถึงความตองการของมนุษยในดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ดังน้ี 
 1.  สัมพันธภาพกับคูสมรสหรือคูรัก ไดแก การแตงงานหรือการมีคูรักสัมพันธภาพนี้รวมถึง
การมีความรัก มิตรภาพและความเปนเพ่ือนใหแกกันและกัน มีความพึงพอใจในเพศสัมพันธ ความเขาใจ
ซ่ึงกันและกัน มีการติดตอสือ่สารที่ดี รูคณุคาของฝายตรงขาม ยอมสละหรืออุทิศเพ่ือคนที่ตนรัก 
 2.  สัมพันธภาพกับบุคคลในครอบครัว ไดแก การมีบิดามารดา รวมทั้งเปนสมาชิกอ่ืนๆ      
ในครอบครวั มีการติดตอสือ่สาร การไดทําส่ิงหน่ึงสิ่งใดรวมกัน มีการเยี่ยมเยือน สนุกสนานรวมกัน     
มีความเขาใจและใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 3.  สัมพันธภาพกับเพ่ือน ไดแก การมีเพ่ือนสนิทมีการทํากิจกรรมรวมกันสนใจในสิ่งเดียวกัน 
ใหการยอมรับ ไวใจ สนับสนุน แนะนํา มีการใหและรับความชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน ตลอดจนมีการ   
เยี่ยมเยือนซึ่งกันและกัน 
 สุชา จันทรเอม (มณฑนา มานะประสพสุข.  2546: 32; อางอิงจาก  สุชา จันทรเอม. 2543: 79) 
กลาววา มนุษยมีความจําเปนในการติดตอพ่ึงพาหรือรวมมือกันอยางใกลชิดทั้งฐานะหนาที่การงาน  
และในฐานะเพื่อนมนุษย เม่ือสภาพสังคมเจริญขึ้นเทาใด ความจําเปนที่มนุษยจะตองพ่ึงพาอาศัยกัน    
ก็เพ่ิมขึ้นเปนลําดับ ความสามารถในการเขากับกลุมชนและสังคมทีต่นเกี่ยวของ รวมทั้งใหไดรับ    
ความรวมมือกันความเห็นอกเห็นใจและการชวยเหลือซ่ึงกันและกันยอมอํานวยประโยชนใหแกตนเอง
และผูรวมงาน อันจะกอใหเกิดความความกาวหนาและความสําเร็จในอาชีพการงานในที่สุด 
 กลาวโดยสรุป สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน หมายถึง การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน    
มีการตดิตอสือ่สารที่ดี การทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดรวมกัน มีความเขาใจและใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน    
เชน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และบุคคลในครอบครัว เปนตน รวมทั้งการไดรับความรวมมือกัน 
ความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน เพ่ือประโยชนตอตนเองและผูรวมงาน 
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3.5 ความม่ันคงในงาน 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาดานความม่ันคงในงานโดยรวบรวมและสรุปไดดังตอไปน้ี 
 วัลตัน (Walton. 1974: 12) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวติการทํางาน ในดาน 
ความม่ังคงและความกาวหนาในงานไววา เปนความเชื่อที่มีตอความม่ันคงในหนาที่การงาน           
และมีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในอนาคต  
 ดูบริน (Dubrin.  1981: 514-515) ไดกําหนดเกณฑในการวัดคุณภาพชีวติการทํางาน        
ในดานความม่ันคงในการทํางาน ไววา พนักงานทุกคนตองการทาํงานที่มีความม่ันคง การมีคุณภาพ
ชีวติในการทํางาน ในสวนความม่ันคงในการทํางานตองอาศัยการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ที่มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานตองมีระบบทีดี่และทันสมัย 
 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (สมยศ บุญชุม.  2548: 32-33; อางอิงจาก  ณัฎฐพันธ เขจรนันทน. 
2545: 176) กลาววา มนุษยมีความตองการที่จะกาวหนาและประสบความสําเร็จในชีวติ นอกจาก     
การทํางานเพ่ือใหไดเงินมาใชจายสําหรับซ้ือปจจัยพ้ืนฐานในชีวติโดยบุคคลจะรวมกับองคการ เพ่ือการ
ยอมรับของสังคม และความกาวหนาในชีวติการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงจึงเปนสิ่งที่บุคลากรหลายคน
ตองการจะตองมีการพิจารณาความเหมาะสมตามสถานการณโดยนักบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปน
ผูเชี่ยวชาญดานบุคลากรขององคการ ถือวาเปนบุคคลที่มีความเหมาะสมในการมีสวนรวมพิจารณา 
เลื่อนตําแหนงของบุคลากร โดยที่การเลื่อนตําแหนงสามารถแบงออกเปน 4 ประเภท ดังน้ี 
 1.  การเลื่อนตําแหนงในสายอาชีพเดมิ บุคลากรจะปฏิบัติหนาที่ในสายอาชีพเดิม 
แตมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 
 2.  การเลื่อนตําแหนงขามสายอาชีพ บุคลากรจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอ่ืน      
นอกสายงานที่ตนเคยปฏิบตัิ โดยตําแหนงใหมจะอยูในระดับสูงกวาเดิม 
 3.  การเลื่อนสูตําแหนงบริหาร บุคลากรจะปฏิบัติหนาที่ทางดานการบริหารในสวนงานที่ตน
เขาไปรับผิดชอบ 
 4.  การเลื่อนตําแหนงดวยการปรับเงนิเดือน บุคลากรจะปฏิบัตงิานภายใตชื่อตําแหนงเดิม  
แตไดรับเงินเดือนในตําแหนงหรือระดับที่สูงขึ้น อันเปนผลสืบเนื่องมาจากการที่บุคลากรไดรับเงินเดือน
ในขั้นสูงของอัตราเงินเดือนในระดับเดิม 
 กานดา จันทรแยม (2546: 84) ไดกลาวถงึโอกาสกาวหนาในการทํางาน (Promotional 
Opportunities) ไววา ควรมีการพิจารณาในดานความยุติธรรมและเปนไปตามกฎเกณฑโดยทั่วไป    
การเลื่อนตําแหนงจะทําใหมีการเปลี่ยนแปลงตอบุคคลในเรื่องควบคมุ ลักษณะงาน เพ่ือนรวมงาน    
และคาจาง ความปรารถนาที่จะกาวหนา หมายถึง ความตองการที่จะมีรายไดเพ่ิม ตองการสถานภาพ
ทางสังคม ตองการพัฒนาจิตใจใหเปนคนมีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นและตองการความเปนธรรม  
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 พนมวัน เปลีย่นมณี (สมชาติ ทองสมุทร.  2547: 72-73; อางอิงจาก  พนมวัน เปลี่ยนมณี. 
2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความมั่นคงในการทํางานของลูกจางในโรงงานของกองทัพบก ศึกษาเฉพาะ
กรณี : ลูกจางในโรงงานของศูนยอํานวยการสรางอาวุธกองทัพบก ผลการวิจัยพบวา ลูกจางในโรงงาน
ของศูนยอํานวยการสรางอาวุธกองทัพบก มีระดับความม่ันคงในการทํางาน คิดเปนรอยละ 53 ตัวแปร   
ที่มีความสัมพันธกับระดับความม่ันคงในการทํางานในเชิงบวก ไดแก ความพึงพอใจในสวสัดิการ         
การปรับเปลี่ยนแรงงาน ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร ความสามารถในการทํางาน สัมพันธภาพ     
กับผูบังคับบญัชา และสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 นอกจากนี้วิไลพร เจริญพร (สุทัศน มหาเทพ.  2547: 14-15; อางอิงจาก  วิไลพร เจริญพร. 
2546: 16) ไดใชเกณฑในการพิจารณาวา งานใดมีคุณภาพชีวิตการทํางานหรือไม โดยไดกลาวถึง   
ความม่ันคงและความเจริญงอกงามไววา คนงานควรไดรับงานที่สงเสริมศักยภาพของเขามากกวา        
ที่จะทําใหเขาลาหลังได งานที่เตรียมตัวเขาสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นไปและโอกาสที่จะกาวหนา  
 กลาวโดยสรุป ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความม่ันคงในหนาที่การงานที่ปฏิบตัิ มีโอกาส   
ที่จะเจริญกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง มีการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือ
มอบหมายใหรับผิดชอบตองานที่สูงขึ้น เปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จและไดรับ      
ความเปนธรรมในการทํางาน 
 

4.  สถานภาพสวนบคุคลที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
      ผูวิจัยอาศยัแนวคิดจากงานวิจัยมากําหนดเปนตัวแปร ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
และรายได ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 

      4.1  ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา ไดศึกษาจากชิโนรส คงเอียด (2549: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง      
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา ปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวติการทํางาน คือ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน และสภาพแวดลอม ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเงินเดือน ระดับการศกึษา 
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานตางกันมีความสําเร็จในการประกอบอาชีพแตกตางกันและอภิชัย อํานวยวิทยากลุ 
(2549: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษทัยูเน่ียน นิฟโก จํากัด 
พบวา ปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวติการทํางาน คือ เพศ สวนงานที่รับผิดชอบ ระดับการศึกษา  
และรายได ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานจําแนกตามเพศ สวนงาน             
ที่รับผิดชอบ ระดับการศึกษาและรายได พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน นอกจากน้ี       
จรัสศรี จินดารัตนวงศ และนงลักษณ โกมารกุล ณ นคร (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่องความสมัพันธ
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ของคุณภาพชีวติการทํางานกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา บริษัท ผูจัดจําหนายเวชภัณฑ   
และเคมีภัณฑแหงหน่ึง พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ คือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ในองคการ ระดับตําแหนง และระดับการศึกษา คุณภาพชีวติการทาํงานทุกดานและโดยรวม              
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการทุกดาน 
 
      4.2  ประสบการณการทํางาน 

 ประสบการณการทํางาน ไดศึกษาจากสมพิศ สุวรรณชัย (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา ปจจัย   
ที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวติการทํางาน คือ เพศ ประสบการณในการทํางาน และภูมิลําเนาในการทํางาน 
ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรจําแนกตามเพศ พบวา แตกตางกันในระดับ    
ต่ํามากโดยคุณภาพชีวิตการทํางานของเพศชายมีแนวโนมสูงกวาเพศหญิง บุคลากรจําแนกตาม
ประสบการณในการทํางาน พบวา แตกตางกันในระดับต่ํามาก โดยคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
บุคลากรที่มีประสบการณมากมีแนวโนมสูงกวาผูมีประสบการณนอย สําหรับภัทรจิตร ทองสิงห (2546: 
บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน คือ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงาน      
ที่สังกัด ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมของพนักงานมีระดับคุณภาพการศึกษาปานกลาง โดยประเด็น    
ของปจจัยสวนบุคคล พบวาอายุ และอายุการปฏิบตัิงานดานธนาคาร มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน ในขณะที่เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงาน    
ที่สังกัดไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางาน สวนปจจัยดานลักษณะงานพบวามีความสัมพันธ
กับคุณภาพชวีิตการทํางาน นอกจากนี้ภคินี โอฬาริกชาติ (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3 - 4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทมุธานี เขต 1 พบวา ปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวติการทํางาน คือ ระดับการศึกษา 
รายได และประสบการณการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีระดับการศึกษา รายไดตางกันมีคุณภาพ
ชีวติในการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน        
มีคุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
 

4.3  รายได   
 รายได ไดศึกษาจากสมเดช พยัคฆสังข (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี 
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เขต 1 ผลการพบวา ปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวติการทํางาน คือ เพศ และรายได ผลการวิจัย  
พบวา คุณภาพชีวติการทํางานจําแนกตามเพศพบวา ขาราชการครูที่มีเพศตางกันมีระดับความพึงพอใจ      
ในคุณภาพชีวติการทํางานดานการปฏิบัตงิานในสังคมแตกตางกัน และจําแนกตามรายได พบวามีระดับ
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน สําหรับพรรษสริิ อาสาเสนีย (2546: บทคัดยอ)  
ไดทาํการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของวิศวกรของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ปจจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงานที่สังกัด ผลการวิจัยพบวา วิศวกรที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน และสถานที่ตั้งของหนวยงานแตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางาน
โดยรวมไมแตกตางกัน และมีตําแหนงแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
เงินเดือนแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรมแตกตางกัน 
สําหรับบุญเรอืน สัจจธรรมนุกูล (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่งความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ 
ชีวติการทํางานของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ปจจัยที่เก่ียวของกับคณุภาพ
ชีวติการทํางาน คือ เพศ อายุ ตําแหนง เงินเดือน ระยะเวลาปฏบิัติงาน และระดับการศึกษา ผลการวิจัย
พบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน 
พนักงานที่มีอายุตางกัน ตําแหนงแตกตางกัน เงินเดือนตางกัน และที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน  
โดยภาพรวมแตกตางกัน และพนักงานทีมี่ระดับการศกึษาตางกัน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
นอกจากนี้แนงนอย ชูนิกร (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวติการทํางาน 
ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี ปจจัยที่เก่ียวของ
กับคุณภาพชวีิตการทํางาน คือ ประสบการณการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ประสบการณการทํางาน
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 จากงานวิจัยดังกลาวพบวา ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได เปนปจจัย  
ที่เก่ียวของและสัมพันธกับคณุภาพชีวิตการทํางาน ดังน้ันผูวิจัยจึงไดกําหนดเปนตัวแปรการวิจัย      
เรื่อง การศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี          
พระจอมเกลาธนบุรี 
 

5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
      5.1  งานวิจัยในประเทศ 
 วัฒนธรรม ระยับศรี (2545: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวติในการทํางานของ
ขาราชการครูในเขตอุตสาหกรรม : กรณีศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ 
ผลการวิจัยพบวา 
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 1.  ขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ มีคุณภาพชีวิต     
ในการทํางานโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ขาราชการครูที่มีอายุตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมและรายดาน 
ไมแตกตางกัน 
 3.  ขาราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 4.  ขาราชการครูที่มีประสบการณการทาํงานตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวม
แตกตางกัน โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ และดาน  
เวลาวางของชีวติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สําหรับดานอ่ืนไมพบความแตกตาง 
 5.  ขาราชการครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรียนที่ตั้งในแหลงที่มีสภาพมลพิษตางกัน มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน และมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน รายดานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ไดแก คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย     
และถูกสุขลักษณะ ความม่ันคงในงาน บูรณาการทางสังคม และเวลาวางของชวีติ สําหรับการพัฒนา 
และการเจริญเติบโตไมแตกตางกัน 
 6.  ขาราชการครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรียนที่มีการจัดการส่ิงแวดลอมตางกัน มีคุณภาพชีวิต   
ในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานรายดานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ สวนดานอ่ืนๆ      
ไมพบความแตกตาง 
 จันทรา แทนสุโพธิ์ (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของทีมสุขภาพ ศนูยสุขภาพชุมชน จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย
พบวา คุณภาพชีวติการทํางานตามการรับรูของทีมสุขภาพ ศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดขอนแกน  
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัย  
และสงเสริมสขุภาพ ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ดานความกาวหนาและความม่ันคง
ในงาน ดานบูรณาการดานสังคม ดานลัทธิรัฐธรรมนูญ และดานการเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม     
อยูในระดับสูง สวนดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดานจังหวะของชีวติโดยสวนรวม      
อยูในระดับปานกลาง และหากพิจารณาคุณภาพชีวติการทํางาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 
พบวา ทีมสุขภาพที่มีสถานภาพการสมรสแตกตางกัน มีการรับรูเก่ียวกับคุณภาพชีวติการทํางาน        
ที่มีความแตกตางกัน 
 ชัยวัฒน รุทธโชติ (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองระยอง ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวติ
การทํางานของขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองระยอง โดยรวมอยูในระดับ
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ดีมาก ในทุกดานคือ ดานคาตอบแทนทีเ่หมาะสมและเปนธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและ
ปลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน ดานบูรณาการ
ทางสังคม ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน ดานความสมดุจระหวางชีวติกับการทํางาน และดาน
ปฏิบัติงานในสังคม การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ในสังกัดสํานักงาน    
การประถมศกึษาอําเภอเมืองระยอง จําแนกตามประสบการณในการปฏิบตัิงาน ภาระงานปฏิบัติงาน 
การสอนในระดับชั้น และขนาดโรงเรียนแตกตางกัน 
 ฐิตณัฐ สมบัตศิิริ (2546: บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรือ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานของครู
ประถมศึกษาอําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบคุคล ทั้ง 6 ดาน ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน และสถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติ
การทํางานของครูประถมศกึษา ปจจัยดานงานของครูประถมศึกษาในดานภาระงานสอน (ชั่วโมงการ
สอน : สัปดาห) มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูประถมศึกษา แตในดานภาระหนี้สิน
และภาระงานอ่ืนนอกเหนือจากงานสอนไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางาน ปจจัยดาน   
ความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 4 ดาน อันประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานการปกครองบังคับบญัชา
ดานสัมพันธภาพในการปฏบิัติงาน และดานความรูสึกวาตนสําคัญในองคการลวนมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานทั้งสิ้น โดยครูประถมศึกษามีความพึงพอใจดานการปกครองบังคับบัญชา      
อยูในระดับต่ํา ดานลักษณะงานและดานความรูสึกวาตนสําคัญในองคการอยูในระดับปานกลาง    ดาน
สัมพันธภาพในการทํางานอยูในระดับสูง   
 ประกิต ทบัเจริญ (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตและการยอมรับของ
พนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 : 2000 บรษิัทเพลนตี้ ไอแลนด 
(ไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานบริษัทมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับมาก ดานการยอมรับ
การปฏิบัติงานภายใตภายใตระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 : 2000 พบวาอยูในระดับมาก สําหรับ
พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีประสบการณทํางานในระดับตางๆ กันมีการศึกษาแตกตางกัน       
และสังกัดตางแผนกกันมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
 โกเมศ กุลอุดมโภคากุล (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทาํงาน     
ของครูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบวา  
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานของครูโดยรวมอยูในระดับดีมาก พิจารณาเปนรายดานพบวา  
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานบูรณาการทางสังคม ดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน ดานการปฏิบัตงิานในสังคม ดานความสมดุลระหวาง
ชีวติและการทํางาน อยูในระดับดีมาก สวนดานการปฏิบัติงานในสงัคม ดานความสมดุลระหวางชีวิต 
และการทํางาน อยูในระดับดีมาก สวนดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน และดานคาตอบแทน  
ที่เหมาะสมและเปนธรรม อยูในระดับปานกลาง 
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 2.  คุณภาพชวีิตการทํางานของครูจําแนกตามเพศ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางานของครูจําแนกตามประสบการณทางการสอน แตกตางกัน      
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  
 ภัทรจิตร ทองสิงห (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวติการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ ผลการวิจัย
พบวา ในภาพรวมของพนักงานมีระดับคุณภาพการศึกษาปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวนบุคคล 
พบวาอายุ และอายุการปฏิบัติงานดานธนาคาร มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ในขณะที่
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงานที่สังกัดไมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางาน สวนปจจัยดานลักษณะงานพบวามีความสัมพันธกับคณุภาพ
ชีวติการทํางาน 
 พรรษสิริ อาสาเสนีย (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวติการทํางาน
ของวิศวกรของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 
 1.  วิศกรของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง 
 2.  วิศวกรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และสถานที่ตั้งของ
หนวยงานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ซ่ึงไมตรงกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 3.  วิศวกรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันเม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา วศิวกรตําแหนงผูจัดการ/ผูชํานาญการ และระดับปฏิบตัิการมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม และคณุภาพชีวิตการทํางานดานการไดรับการยอมรับ
จากผูรวมงาน ดานโอกาสกาวหนา และการพัฒนาความสามารถ และดานความสมดุลระหวางภาระงาน
กับชีวติสวนตวั ไมพบความแตกตาง 
 4.  วิศวกรทีไ่ดรับเงินเดือนแตกตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางาน โดยรวมเม่ือพิจารณา    
เปนรายดาน พบวา วศิวกรที่ไดรับเงินเดือนแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน      
ที่เพียงพอและยุตธิรรม แตกตางกัน สวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางาน         
ที่สะดวกและปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการยอมรับ   
จากผูรวมงาน และดานความสมดุลระหวางภาระงานกับชีวติสวนตวั ไมพบความแตกตาง 
 5.  วิศวกรที่มีระดับความผกูพันตอองคกรแตกตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวม  
และรายดาน แตกตางกัน ยกเวนคุณภาพชีวติการทํางานดานความสมดุลระหวางภาระงานกับชีวติ
สวนตวัไมพบความแตกตาง 
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 แนงนอย ชูนิกร (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาคณุภาพชีวิตการทํางาน  
ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมืองชลบรีุ จังหวัดชลบรีุ ผลการวิจัยพบวา  
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบตังิานตามเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู โดยรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง 
 2.  คุณภาพชวีิตการทํางานในการปฏิบตังิานตามเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน  
ของขาราชการครูจําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน
ดานสิ่งแวดลอมถูกสุขลักษณะและปลอดภัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบตังิานตามเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนการมี  
สวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม และความสัมพันธระหวางงานทีป่ฏิบตัิกับสังคมในชุมชน      
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 บุญเรือน สัจจธรรมนุกูล (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวติการทํางานของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาคนควาพบวา 
พนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง จําแนกรายดาน เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานการ
คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ดานการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน 
ดานคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ดานการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางาน
รวมกัน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ และดานธรรมนูญในองคการ และมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดาน
บทบาทการทาํงานที่มีความสมดุลดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานสภาพแวดลอม       
ในการทํางาน และดานคาตอบแทน สวนพนักงานที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุตางกัน ตําแหนงแตกตางกัน เงินเดือนตางกัน   
และที่มีระยะเวลาปฏบิัติงานตางกัน โดยภาพรวมแตกตางกัน และพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
 ภคินี โอฬาริกชาติ (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง คุณภาพชีวิตในการทํางานของครู 
ในโรงเรียนที่เปดสอนชวงชัน้ที่ 3 - 4 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ผลการวิจัย
พบวา 
 1.  ครูมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 

2.  ครูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีคุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมและรายดาน 
ไมแตกตางกัน 

3.  ครูที่มีรายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
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4.  ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน  
ไมแตกตางกัน 
 5.  ครูที่มีชวงชั้นที่สอนตางกันมีคุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน            
แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาครูทีส่อนในชวงชัน้ที่ 4 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาส
ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถสูงกวาครูทีส่อนในชวงชัน้ที่ 3 สวนคณุภาพชีวิต             
ในการทํางานดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 
 สมชาติ ทองสมุทร (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพร ผลการวิจัยพบวา  
 1.  อัตมโนทัศนของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ผูบริหารสถานศึกษามีคณุภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภพ ดานการพัฒนาศักยภาพ ดานความ
ภูมิใจในองคการ และดานการบูรณาการทางสงัคม อยูในระดับสูง นอกน้ันอยูในระดับปานกลาง 
 3.  ผูบริหารที่มีประสบการณในการบริหารตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม         
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารสถานศกึษาที่มีประสบการณในการบริหาร    
10 ปหรือมากกวามีคุณภาพชีวติการทํางานสูงกวาผูบริหารสถานศกึษาที่มีประสบการณในการบริหาร 
นอยกวา 10 ป ในดานความภูมิใจในองคการ และดานการบูรณาการทางสังคม 
 4.  ผูบริหารสถานศึกษาที่มีระดับตําแหนงตั้งแตระดับ 8 ขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมสูงกวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีระดับตําแหนงตัง้แตระดับ 7 ลงมา ในดานความภูมิใจในองคการ 
ดานการพัฒนาศักยภาพ และดานประชาธิปไตยในการทํางาน 
 5.  ผูบริหารสถานศึกษาที่มีความเพียงพอของรายไดเม่ือเทียบกับรายจายตางกันมีคุณภาพ
ชีวติการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารสถานศึกษาที่มีรายได
เม่ือเทียบกับรายจายเพียงพอมีคุณภาพชวีิตการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุตธิรรม สูงกวาผูบริหาร
สถานศึกษาทีมี่รายไดเม่ือเทียบกับรายจายไมเพียงพอ 
 6.  ผูบริหารสถานศึกษาที่มีระดับอัตมโนทัศนสูงมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมสูงกวา
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีอัตมโนทัศนปานกลางลงมา เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหาร
สถานศึกษาทีมี่อัตมโนทัศนสูงมีคุณภาพชีวติการทํางานสูงกวาผูบรหิารสถานศึกษาที่มีอัตมโนทัศน 
ปานกลางลงมาใน 6 ดาน นอกจากดานคาตอบแทนทียุ่ติธรรมและดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
ที่ไมแตกตางกัน 
 พิชฌาลักษณ ภานุมาส (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ระหวางคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรกับประสทิธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา        
ภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบวา  
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 1.  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวาอยูในระดับปานกลาง 7 ดาน ไดแก คาตอบแทนยุตธิรรมและเพียงพอ สิ่งแวดลอม       
ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและความม่ันคง     
ในงาน บูรณาการดานสังคม ธรรมนูญในองคการ และการเก่ียวของสัมพันธกับสังคม อยูในระดับมาก
ดานเดียวคือ ความสมดุลระหวางชีวติงานกับชีวติดานอ่ืน 
 2.  ระดับประสิทธิผลของสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ภาคตะวันออก โดยรวมและรายดาน  
มีประสิทธิผลอยูในระดับปานกลาง 
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร โดยรวมมีความสัมพันธเชิงสาเหตุกับประสิทธิผล
ของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภาคตะวันออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.  รูปแบบเชงิสาเหตุระหวางคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรกบัประสิทธิผลของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ภาคตะวันออก จําแนกตามเขตพื้นทีใ่นเมืองและเขตพ้ืนที่นอกเมือง 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 จรัสศรี จินดารัตนวงศ และนงลักษณ โกมารกุล ณ นคร (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง
ความสัมพันธของคุณภาพชีวติการทํางานกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา บริษัท ผูจัดจําหนาย
เวชภัณฑและเคมีภัณฑแหงหน่ึง พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ คือ 
ระยะเวลาในการปฏบิัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และระดับการศึกษา คุณภาพชีวติการทํางาน   
ทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการทุกดาน และโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคุณภาพชีวิตการทาํงาน มี 3 ดาน ที่สามารถพยากรณความผูกพัน
ตอองคการ โดยรวมคือคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบรหิารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน 
และดานสังคมสัมพันธโดยสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 43.4 ในสวนของ 
ความผูกพันตอองคการดวยความรูสึกมีคณุภาพชีวิตดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระ     
จากงาน และดานสังคมสัมพันธ ที่สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 38.8 ความผูกพันตอองคการ  
ดานการคงอยู มีคุณธรรมชีวิตการทํางานที่รวมกันพยากรณไดรอยละ 22.2 คือคุณภาพชีวิตดาน
ลักษณะ การบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน และความผูกพันตอองคการ ดานมาตรฐานสังคม      
มีคุณภาพชีวติการทํางานสงัคมสัมพันธ และดานภาวะอิสระจากงาน เปนตัวแปรคณุภาพชีวิต         
การทํางานที่สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันไดรอยละ 33.1 
 สมพิศ สุวรรณชัย (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวม
และรายดานอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ี ดานลักษณะงานมีสวนสัมพันธกับสังคมมีคาเฉลี่ยสูงกวาดาน
อ่ืนๆ รองลงมาคือ ดานความสามารถสมดุลระหวางชวีติกับการทํางาน ดานโอกาสดานบูรณาการ    
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ทางสังคม ดานโอกาสไดรับความกาวหนาและความม่ันคง ดานตั้งอยูในระเบยีบ กฎหมายและ      
ความยุตธิรรม ดานสิ่งแวดลอมตองถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสใหไดพัฒนาความรู
ความสามารถและดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ตามลําดับ 
 2.  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรจําแนกตามเพศ พบวา แตกตางกัน
ในระดับต่ํามากโดยคุณภาพชีวติการทํางานของเพศชายมีแนวโนมสูงกวาเพศหญงิ 
 3.  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรจําแนกตามประสบการณในการ
ทํางาน พบวา แตกตางกันในระดับต่ํามาก โดยคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรที่มีประสบการณ
มากมีแนวโนมสูงกวาผูมีประสบการณนอย 
 4.  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรจําแนกตามภูมิลําเนาในการทํางาน 
พบวา แตกตางกันในระดับต่ํา โดยคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรที่มีภูมิลําเนาเดิมอยูในจังหวัด
สระแกว และปราจีนบุรี มีแนวโนมสูงกวาผูมีภูมิลําเนาตางพ้ืนที ่
 สมเดช พยัคฆสังข (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวติการทํางาน
ของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา  
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามเพศพบวา ขาราชการครูที่มีเพศตางกันมีระดับ   
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการปฏิบัติงานในสังคมแตกตางกัน สวนดานอ่ืนๆ 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
 3.  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานจําแนกตามรายได พบวา ขาราชการครูที่มีรายได
ตางกันมีระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

อารี สังขศิลปชัย (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอน 
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิต        
การทํางานของครูผูสอนสูงเกือบทุกดาน มีเพียงดานเดียวคือ การไดรับคาตอบแทนหรือเงินชดเชย      
ที่เพียงพอและเปนธรรม ทีอ่ยูในระดับปานกลาง และผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตของครู โดยจําแนกตามประสบการณทํางานในหนาที่ พบวา ผูที่มีประสบการณการทํางาน
ในหนาที่ตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ยกเวนดาน
คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเปนธรรม และดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ         
และปลอดภัยแตกตางกัน 
 สุภารัตน นํ้าใจดี (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตและปญหาในการทํางาน
ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมการลาออกของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต ผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง โดยมี
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ดานประโยชนตอสังคมของงานและองคกร และการพัฒนาตนเองอยูในระดับดีสวนคุณภาพชีวติในระดับ
ปานกลาง ไดแก ดานความปลอดภัยและสุขอนามัย ดานสังคมในการทํางาน ดานความสอดคลองกับ
กฎหมายและรัฐธรรมนูญ ดานเวลาการทาํงานกับชีวติสวนตวั และดานความม่ันคงและความกาวหนา 
แตมีคุณภาพชีวติในการทํางานดานคาตอบแทนที่ไมดี สวนดานปญหาในการทํางานอยูในระดับ      
ปานกลาง บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตมีลักษณะบุคลิกภาพของบุคลากรโดยรวมเปนแบบ A 
ซ่ึงมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับเฉยๆ สวนแนวโนมพฤติกรรมการลาออกอยูในระดับ       
ไมแนใจ 
 ทัศนา แสวงศกัด์ิ (2549: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะที่สงผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา  
 1.  สถานภาพสวนบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษา
ปทุมธานี สวนมากมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป 
มีสถานภาพสมรส และสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 2.  คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมีมากที่สุด     
ยกเวนดานความรูความสามารถและการใหมีสวนรวมอยูในระดับมีมาก 
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางานของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมีมาก 
ยกเวนดานลกัษณะการบรหิารงาน อยูในระดับมีมากที่สุด 
 4.  คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก       
กับคุณภาพชวีิตการทํางาน  
 5.  คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาสามารถทํานายคุณภาพชีวติการทํางานของผูบริหาร
สถานศึกษาได รวมถึงคุณลักษณะของผูบริหารดานความรูความสามารถก็ทํานายคุณภาพชีวติ       
การทํางานไดเชนกัน 
 6.  เปรียบเทยีบคุณภาพชวีิตการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามระดับการศึกษา 
ประสบการณทํางาน และสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน แตจําแนกตามเขตพื้นที่การศึกษาแตกตางกัน 
 ชิโนรส คงเอียด (2549: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
การทาํงานของพนักงานบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการวิจัย
พบวา พนักงานที่มีเพศและอายุที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการประกอบอาชีพไมแตกตางกัน 
และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานแตกตางกัน พนักงานที่มีเงินเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลา   
ที่ปฏิบตัิงานตางกันมีความสําเร็จในการประกอบอาชพีแตกตางกัน สําหรับอิทธพิลของสภาพแวดลอม
ตอคุณภาพชีวิตโดยภาพรวม มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันกับความสําเร็จในการประกอบอาชีพ 
สวนคานิยมโดยภาพรวมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวติความเปนอยูของพนักงานในทิศทาง
เดียวกัน 
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 อภิชัย อํานวยวิทยากลุ (2549: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทาํงาน     
ของพนักงานบริษัทยูเน่ียน นิฟโก จํากัด ผลการวิจัยพบวา  
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทยูเน่ียน นิฟโก จํากัด โดยรวมและทุกรายดาน 
อยูในระดับปานกลาง 
 2.  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทยูเน่ียน นิฟโก จํากัด 
จําแนกตามเพศ สวนงานที่รับผิดชอบ ระดับการศึกษาและรายได พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกัน และเม่ือจําแนกตามอายุพบวากลุมที่มีอายุ 41 - 50 ป มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
ดีกวากลุมอายุ 21 - 30 ป และกลุมที่มีอายุ 51 ป ขึ้นไปมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมดีกลัวกลุมอายุ 
18 - 20 ป กลุมอายุ 21 - 30 ป และกลุมอายุ 31 - 40 ป เม่ือจําแนกตามอายุงานพบวา กลุมทีมี่อายุ    
6 - 8 ป และกลุมที่มีอายุงาน 9 ปขึ้นไป มีคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวม ดีกวากลุมที่มีอายุงานต่ํากวา 
3 ปและกลุมที่มีอายุงาน 3 - 5 ป 
 จักรพันธ อุณหประเสริฐกูล (2549: บทคดัยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลวิของบรษิัท 
เอเบิ้ล ทู จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานแจกใบปลวิมีระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานทั้ง 5 ดาน คือ 
คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย     
ตอสุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน และดาน   
ความสมดุลในชีวติการทํางาน และครอบครัวอยูในระดับคุณภาพชีวิตที่ดี 
 วันทนา พุมพวง (2549: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
สาย ค คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบวา 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 4 ดาน พบวา บคุลากร 
สาย ค มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน
ความกาวหนาและพัฒนาบคุคล อยูในระดับปานกลาง สวนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน อยูในระดับดี 
 2.  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร สาย ค โดยรวมและเปนรายดาน    
4 ดาน ผลปรากฏ ดังน้ี  
  2.1  คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร สาย ค ที่มีวฒิุการศึกษาแตกตางกัน มีคุณภาพ
ชีวติการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     
โดยบุคลากร สาย ค ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวา มีคณุภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
และเปนรายดานทุกดานดีกวาบุคลากร สาย ค ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
  2.2  บุคลากร สาย ค ที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมและเปนรายดานทุกดานไมแตกตางกัน 
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  2.3  บุคลากร สาย ค ที่มีรายไดแตกตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางาน โดยรวม           
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร สาย ค ที่มีรายไดตางกันมีคุณภาพชีวติ    
การทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานและดานความสัมพันธกับผูรวมงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
           รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวติการทํางานของพนักงานระดับปฏิบตักิาร ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดี 
ในองคกร ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบตัิการที่มีอายุ และระยะเวลาปฏบิตัิงานเปนบุคลากร 
ของธนาคาร แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน ปจจัยดานคุณภาพคุณภาพ 
ชีวติการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทศิทางเดียวกัน            
กับความจงรกัภักดีในองคกรของพนักงาน 
 
      5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 อีฟราที และเซอรไก (Efraty & Sirgy. 1990: 31-47) ไดทําการศึกษาเรื่องผลกระทบของ
คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีตอพฤติกรรมของพนักงานซ่ึงแสดงออกมา โดยเก็บขอมูลจากกลุมเปาหมาย
ซ่ึงเปนพนักงานขององคกรขนาดใหญในแถบตะวันตกของสหรัฐอเมริกา โดยใชการศึกษาถึงคณุภาพ
ชีวติการทํางานเชิงจิตวทิยาเปนกรอบการศึกษา คือใชมิติดานความตองการ ความพึงพอใจ เปนตัวชี้วัด
คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแบงออกเปน 4 องคประกอบ คือ ความอยูรอด สังคม อัตตะ (Ego)      
และความตองการที่แทจริงของตนเอง จากการศึกษาผลกระทบของความตองการ ความพึงพอใจ    
ตามองคประกอบดังกลาวน้ันพบวา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกมา 
พฤติกรรมดังกลาวประกอบดวย ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคกร ความพึงพอใจในการทํางาน 
นอกจากนี้ยังพบวาเม่ือความเครียดในงานสูงขึ้นจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานลดลง 
 มุยลู (Muilu. 1994: Abstract) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความแตกตางดานอาชีพและสงัคม
เศรษฐกิจในคณุภาพชีวิตการทํางานที่ประเทศฟนแลนด ในเรื่องสภาพชีวติ จํานวนชั่วโมงในการทํางาน          
และความคิดเห็นตออาชีพของตน พบวา คนในเมืองเห็นวางานเปนองคประกอบทีส่ําคัญตอชวีิต
มากกวาคนในชนบท คนในชนบทเห็นวาพวกเขาไดรับความพึงพอใจดานจิตวิทยาจากงานที่ทําอยูแลว 
 สมิธ (Smith. 1994: 826-A) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครู กรณีศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยการสัมภาษณครู จํานวน 82 คน จากโรงเรียนที่จัดโครงสรางใหม 8 แหง เพ่ือพัฒนา
มโนทัศนของครูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการทํางาน สภาพองคการที่มีผลตองานของครู จําแนกเปน        
3 ประเภทไดแก 1) สภาพที่เพ่ือนครูมุงหวังจากกันและกัน 2) สภาพที่ครูและผูบริหารรวมกันสรางขึ้น 
3) สภาพที่ครูพัฒนาขึ้นเองและบํารุงรักษาไว สภาพดังกลาวบงชี้ใหเห็นถึงความสามารถและ         
ความรับผิดชอบของครู 
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 เฟอรริส (รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล.  2550: 58; อางอิงจาก  Ferris. 1975) ไดทําการศึกษา
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานในโรงเรียนขนาดใหญ ซ่ึงประสบความสําเร็จเฉพาะ    
ที่ตั้งอยูในเขตตะวันตกของสหรัฐ พบวา สภาพการทํางานและความสัมพันธระหวางกันของเพ่ือน
รวมงานมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานไดทั้งเชิงบวกและลบ การหมุนเวียนของขอมูล
ขาวสารในหนวยงานและมีสวนรวมในการตัดสินใจเชื่อมโยงการรับรูของพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่อง 
ของความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ยังพบวา เม่ือความเครียดในงานสูงขึ้นจะทาํใหความพึงพอใจ     
ในการทํางานลดลง 
 ลอนดอน และคนอ่ืนๆ (London; et al.  1997: 328-334) ไดทําการศกึษาความสัมพันธ    
ระหวางความพึงพอใจตองาน ความพึงพอใจนอกเหนือจากงานและคณุภาพชีวิตในการทํางานโดยการ
สัมภาษณพนักงานประมาณ 1,300 คน โดยใหแตละคนตอบคําถามคนละ 3 ประเด็น ประเด็นที่ 1     
คือความพึงพอใจตองาน ประเด็นที่ 2 คือความพึงพอใจนอกเหนือจากงาน และประเด็นที่ 3 คือ 
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ซ่ึงเปนสิ่งเดียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life)               
ในความหมายของผูวิจัย ความพึงพอใจตองานนี้รวมถึงความพึงพอใจตอสิ่งตางๆ คือ พอใจตอทุกๆ สิ่ง
ที่พนักงานและครอบครวัที่เก่ียวของดวย สวนคุณภาพชีวติหมายถึงความรูสึกเก่ียวกับชวีติโดยรวมและ 
ผลการวิจัยพบวา ทั้งความพึงพอใจตองานและความพึงพอใจนอกเหนืองานมีอิทธิพลตอบุคคลในการ
มองคุณภาพชีวติของตน และในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยยังพบรายละเอียดเพ่ิมเติมอีกวา ความพึงพอใจตอ
งานนั้นพนักงานไดรับมาจากสวนประกอบ 4 ประการ คือ 1) ลักษณะหรือเน้ือของงาน 2) อัตราคาจาง  
3) ผลประโยชนที่ไดรับนอกเหนือจากคาจาง (Fringe Benefits) และ 4) ความม่ันคง ซ่ึงสวนประกอบ  
ทั้ง 4 ประการดังกลาวสามารถใชทํานายคณุภาพชีวิตของบุคคล และจากผลการวิจัยดังกลาวทําใหเห็น
ไดวาพนักงานที่มีความพึงพอใจสูงตองานที่ทํายอมมีความตั้งใจในการทํางานมากกวาผูมีความพึงพอใจ
นอยกวา และจากความพึงพอใจของพนักงานมีผลโดยตรงตอประสทิธิภาพการผลิตขององคกร 
 เคลส (สมพิศ สุวรรณชัย.  2548: 55; อางอิงจาก  Kell. 1996) ไดทําการศึกษาการรบัรูถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานในวิทยาลัยเทคโนโลยีและศิลปะประยุกต 2 แหง ณ เมืองออนตารีโอ ประเทศ
แคนาดา สืบเนื่องจากมีสัญญาณบงบอกใหเห็นถึงการตกต่ําของคุณภาพชีวิตการทํางานของคณาจารย
ในวิทยาลัยดังกลาวมาเปนเวลานานพอสมควร อีกทั้งกําลังใจในการทํางานของคณาจารยเหลาน้ี        
ก็อยูในระดับต่ําดวย ผูวิจัยไดทําการสํารวจดูคุณลักษะเดนๆ ของผลตอบแทนทีค่ณาจารยฝายวิชาการ
ของวิทยาลยัเห็นวาสําคัญตอคุณภาพชีวิต พรอมทั้งสํารวจดูถึงการรับรูวาสภาพปจจุบันที่เขาทาํงาน  
อยูเปนอยางไร อีกดานหนึ่งผูวิจัยไดทําการสํารวจเชนเดียวกันกับบรรดาผูบริหารวทิยาลัยและไดนําผล 
มาเปรียบเทียบเพ่ือดูความสัมพันธและผลกระทบที่มีตอวิทยาลัย ทั้งน้ีโดยเจาะตัวแปรดานพ้ืนเพ     
ทางครอบครัว และดานสวนตัวซ่ึงเปนตวัแปรสําคัญที่กําหนดทาทีของคณาจารยที่มีตองาน และจากผล
การสํารวจบงชี้วา คุณลักษณะเดนของผลตอบแทนทีบ่รรดาคณาจารยประสงคจะไดรับน้ันสวนมาก  
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เปนผลตอบแทนดานภายในเปนสวนใหญมากกวาส่ิงตอบแทนภายนอก และยังพบวาคุณลักษณะ
เหลาน้ันสัมพันธกับกระบวนการและคานิยมทางดานครอบครัวขององคกร ในขณะที่คณาจารยเหลาน้ี
รูสึกวาสภาพการทํางานของพวกเขาสัมพันธกับระดับทางการบริหารในองคการความรูสึกของคณาจารย
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความรูสึกของฝายบริหาร 
 จอหนรัด และเซอรลา (ทัศนา แสวงศักด์ิ.  2549: 84; อางอิงจาก  Johnsrud; & Surla. 2006: 
Online) ไดศกึษาคุณภาพชีวติการทํางานของครู โดยเนนองคประกอบ 7 ดาน ไดแก ความพึงพอใจ   
ในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน การส่ือสาร ความสัมพันธกับบคุลากร การไดรับ           
การสนับสนุน เงินเดือนและความเปนอิสระ ผลการวิจัยพบวา ครูพอใจในงานมากกวาบุคลากรอ่ืน         
การทํางานของครู มีความปลอดภัยและมีความพึงพอใจในการทํางาน การส่ือสารของโรงเรียน        
การไดรับการสนับสนุนในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับเพ่ือนรวมงาน ครูมัธยมศึกษา           
มีความรับผิดชอบและมุงม่ันมากกวาครูประถมศึกษา ครูพอใจกับเงินเดือนที่ไดรับมากกวาบุคลากรอ่ืน 
บทบาทความรับผิดชอบมีผลตอคุณภาพชีวติและชั่วโมงในการทํางาน และความมุงม่ันในการทํางาน    
มีผลตอความพอใจในการทํางาน 

โดนัล และคนอื่นๆ (Donald; et al.  2005: Online) ไดศึกษาเก่ียวกบัตวับงชี้คุณภาพชีวิต      
ในการทํางานในองคกรที่ดูแลสุขภาพชาวแคนาดา โดยกลาวถึงสภาพแวดลอมของงานสงผลตอ      
การเรียนรูและสุขภาพของลูกจาง ในองคกรดูแลสุขภาพชาวแคนาดาไดกระตุนใหพัฒนาคุณภาพชีวิต      
ในการทํางานดานสุขภาพในการทํางาน โดยไดรับความรวมมือจากจากองคการมหาชน 41 แหง         
มีการวิเคราะหคุณภาพการใชขอมูลทางเทคนิค ผลการศึกษาพบวาตัวบงชี้คุณภาพชีวติในการทํางาน
น้ันเก่ียวของกับการจัดการขอมูลของฝายบุคคล สุขลกัษณะของการทํางานงาน ทีมงานสนับสนุน     
ดานความปลอดภัย ซ่ึงตองมีการควบคุมตรวจสอบอยางเขมงวด เชน การไมปวยไขของลูกจาง   
เง่ือนไขของการทํางาน เชน ปริมาณงานของลูกจาง และตวับงชี้ความเส่ียงในการทํางานทางดาน
ชีวภาพและจิตวทิยาสังคม ซ่ึงเปนสาเหตหุลกัของการปวยของลูกจาง 
 โดยสรุปแลวงานวิจัยทั้งในและตางประเทศจะเกี่ยวของกับการวิเคราะหองคประกอบ        
ของคุณภาพชีวติการทํางานวามีองคประกอบใดบาง และองคประกอบใดมีความสาํคัญตอการทาํงาน
ของบุคลากรเพื่อใชเปนแนวทางในการสงเสริมการปฏิบัติงานและคณุภาพชีวิตการทํางาน          
รวมทั้งเปนการปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขัน้ตอนตอไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนบุคลากรที่ปฏิบตัิงานในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ในปการศกึษา 2550 ประกอบดวย ขาราชการ พนักงาน และลูกจาง 
จํานวน 274 คน  
 
 กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนบคุลากรที่มีสถานภาพเปนขาราชการ พนักงาน     
และลูกจางทีป่ฏิบัติงานในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยใช
ตารางกําหนดขนาดของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan.  1970: 608) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง     
162 คน เลือกกลุมตัวอยางดวยวธิีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช
หนวยงานเปนชั้น (Strata) ในการสุมกลุมตัวอยาง จากน้ันสุมแบบงาย (Simple Random Sampling)               
ดังรายละเอียดในตาราง 3 
 
 
 
 
 



 66 

ตาราง 3  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจําแนกตามหนวยงานภายใตสาํนักงานอธิการบดี 
      ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

 

ลําดับ หนวยงาน 
จํานวนประชากร 

(บุคลากร) 
จํานวน 

กลุมตวัอยาง 

1. กองบริการการศึกษา 22 13 
2. กองแผนงาน 18 11 
3. กองคลัง 48 28 
4. กองบริการการบริหาร 25 15 
5. กองกิจการนักศึกษา 21 12 
6. สวนพัฒนาทรพัยากรบุคคล 19 11 
7. สวนทะเบียนและประเมินผล 13 7 
8. สวนคัดเลือกนักศึกษา 5 3 
9. สวนอาคารและสถานที ่ 57 34 
10. งานประชาสัมพันธ 9 5 
11. งานพยาบาล 5 3 
12. งานจัดการผลประโยชนและทรัพยสิน 3 2 
13. ศูนยการจัดการดานพลังงานสิ่งแวดลอม 

ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย 
 
6 

 
4 

14. ศูนยชุมชนนาอยู กรุงเทพฯ 13 7 
15. สํานักบัณฑิตศึกษาและกิจการนานาชาต ิ 8 5 
16. โครงการวิจัยมหาวิทยาลัย 1 1 
17. โครงการจัดตั้งสวนพัฒนาระบบ 1 1 

 รวม 274 162 

 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 3 ขอ มีลักษณะ
เปนแบบเลือกตอบ (Checklist)  
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 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ 
สภาพแวดลอม สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน ประกอบดวยขอคาํถาม จํานวน 50 ขอ  
มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบประเมินตามความรูสึก 
ของตนเองตามระดับการประเมิน 5 ระดับ คือ จริงมากทีสุ่ด จริง จริงปานกลาง จริงนอย และจรงินอยที่สุด 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การสรางเครื่องมือผูวิจัยดําเนินการ ดังตอไปน้ี 
 1.  ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวกับการศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางาน           
ของบุคลากรในองคกร และหนวยงานตางๆ แลวนํามาพิจารณาสรางแบบสอบถามการศึกษาคุณภาพ
ชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ประกอบดวย 
5 ดาน คือ ดานการพัฒนาตนเอง พัฒนามาจากแบบสอบถามของสุภารัตน นํ้าใจดี (2548: 137-141) 
ดานจิตใจ และอารมณ พัฒนามาจากแบบสอบถามของกัญจนพร อวมสําอางค (2547: 101-107)     
ดานสภาพแวดลอม พัฒนามาจากแบบสอบถามของทัศนา แสวงศักด์ิ (2549: 163-172) ดานสัมพันธภาพ
กับบคุคลอ่ืน พัฒนามาจากแบบสอบถามของณัทฐา กรีหิรัญ (2550: 105-110) และดานความม่ันคงในงาน 
พัฒนามาจากแบบสอบถามของภคินี โอฬาริกชาติ (2547: 93-99) สมชาติ ทองสมุทร (2547: 160-174) 
และโกเมศ กุลอุดมโภคากุล (2546: 91-97) 
 2.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือตรวจสอบ      
ความถูกตองและความเหมาะสม ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข 
 3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือ เพ่ือหาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง 
(Index of Item - Objective Congruence, IOC) เลือกคา IOC ตั้งแต 0.60 ขึ้นไป ซ่ึงผูเชี่ยวชาญ      
ทั้ง 5 ทาน คือ 
  3.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ อาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  3.2  รองศาสตราจารย ดร.ภาณุวัฒน สุริยฉัตร ที่ปรึกษาอธิการบดีดานการประกัน 
    คุณภาพ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
  3.3  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ตวงรักษ นันทวิสารกุล ผูชวยอธิการบดีฝายวิชาการ  
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
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  3.4  นายปกรณ สันตินิยม ผูอํานวยการหอพัก 
    หอพักนักศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
  3.5  นางสาวสุจิตรา บุญอยู รักษาการหัวหนางานประกันคุณภาพการศึกษา 
    งานประกันคุณภาพการศึกษา กองบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี
    พระจอมเกลาธนบุรี 
 4.  ปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ จํานวน 30 คน 
 6.  นําแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ทั้งฉบับดวยวธิีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของครอนบาค (Cronbach.  1984: 161) ไดคา  
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.96 
 7.  นําแบบสอบถามหาคาอํานาจจําแนกโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวมทั้งฉบับโดยใช ltem total correlation 
 8.  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี 
1.  ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัยจากบัณฑิตวทิยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลทีเ่ปนกลุมตวัอยาง 
 2.  ผูวิจัยสงหนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัยจากบัณฑิตวทิยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒพรอมแบบสอบถามไปถงึผูอํานวยการ หัวหนางาน และหัวหนาโครงการ 
หนวยงานภายใตสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี เพ่ือขอความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถาม จํานวน 162 ฉบับ 
 3.  ผูวิจัยใหแตละหนวยงานสงแบบสอบถามกลับคืนมา และบางสวนผูวิจัยไปเก็บขอมูล   
ดวยตนเอง แบบสอบถามทีไ่ดรับกลับคืนมา จํานวน 162 ฉบับ และเปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ   
จํานวน 147 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90.74 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 หลังจากไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยนํามาจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 1.  การจัดกระทําขอมูล 
  1.1  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบรูณ ถาไมสมบูรณ 
คัดออก ซ่ึงไดแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 147 ฉบบั 
  1.2  นําแบบสอบถามมาใหคะแนน ตามเกณฑที่ไดกําหนดไว ดังน้ี 
    จริงมากที่สุด  ให  5 คะแนน 
    จริงมาก    ให  4 คะแนน 
    จริงปานกลาง  ให  3 คะแนน 
    จริงนอย   ให  2 คะแนน 
    จริงนอยที่สุด  ให  1 คะแนน 
 
 2.  การวิเคราะหขอมูล 
  2.1  วิเคราะหขอมูลโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC โดยกําหนด
โปรแกรมใหเปนไปตามวตัถุประสงค และสมมติฐานการวิจัย  
  2.2  ขอมูลสถานภาพสวนบคุคล วเิคราะหหาคารอยละ (Percentage) 
  2.3  ขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานนํามาหาคาเฉลี่ย (Mean, X ) และหาคาเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) เปนรายขอ รายดาน และโดยรวม โดยใชเกณฑในการแปล
ความหมายของคาเฉลี่ยโดยอาศัยแนวคดิของวิเชียร เกตุสิงห (2538: 10) ดังน้ี 
   คาเฉลี่ย     4.21 - 5.00    หมายถึง   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                  อยูในระดับมีมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย     3.41 - 4.20    หมายถึง   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                  อยูในระดับมีมาก 
   คาเฉลี่ย     2.61 - 3.40    หมายถึง   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                  อยูในระดับมีปานกลาง 
   คาเฉลี่ย     1.81 - 2.60    หมายถึง   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                  อยูในระดับมีนอย 
   คาเฉลี่ย     1.00 - 1.80    หมายถึง   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
                  อยูในระดับมีนอยที่สดุ 
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  2.4  วิเคราะหเปรียบเทียบโดยการทดสอบคาที (t - test) ในการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติ
การทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และใชการวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) จําแนกตามรายได  
  2.5  การเขียนรายงานใชการแปลผล และนําเสนอผลการวิจัยในรูปแบบตาราง 
พรอมคําอธิบาย 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยใชสถิตใินการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 1.  สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
     1.1  คารอยละ (Percentage) 
     1.2  คาคะแนนเฉลี่ย ( Mean, X ) 
     1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) 
 

 2.  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ไดแก 
      2.1  คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item - 
Objective Congruence, IOC) 
      2.2  หาคาสัมประสิทธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของครอนบาค (Cronbach. 
1984: 161) 
  2.3  หาคาอํานาจจําแนกโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนน
รวมทั้งฉบบัโดยใช ltem total correlation 
 

 3.  สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
  3.1  สมมติฐานขอ 1 และขอ 2 เปรียบเทยีบคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากร         
ที่มีระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานตางกัน โดยใชการทดสอบที (t - test) 
  3.2  สมมติฐานขอ 3 เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรที่มีรายไดตางกัน 
โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance)  
  3.3  เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ทําการทดสอบความแตกตาง     
ของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธขีองเชฟเฟ (Scheffé's Method) 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความสะดวกในการวิเคราะหขอมูล การเสนอผลการวิจัย และการแปลความหมาย      
จากขอมูล ผูวจัิยขอเสนอสัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 X  แทน  คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 
 S.D. แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n  แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง 
 t  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t - distribution 
 F  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F - distribution 
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน  ขั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 p  แทน  คาความนาจะเปนในการปฏเิสธสมมตฐิาน 
 *  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผูวจัิยนําเสนอผลการวิจัยในรปูแบบ
ตารางพรอมคําอธิบาย และการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรีโดยรวม รายดาน และรายขอ 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน 
      อธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ โดยรวมและรายดาน 
      จําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
  เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี แสดงไวในตาราง 4 
 

ตาราง 4  จํานวนและรอยละของสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
 

 

สถานภาพสวนบุคคล 
 

 

จํานวน  
(n = 147) 

 

รอยละ 

 1.  ระดับการศึกษา   
 - ปริญญาตรีหรือต่ํากวา 110 74.80 
 - ปริญญาโทหรือสูงกวา 37 25.20 
 รวม 147 100.00 

 2.  ประสบการณการทํางาน   
 - ต่ํากวา 10 ป 85 57.80 
 - 10 ปหรือมากกวา 62 42.20 
 รวม 147 100.00 

 3.  รายได   
 - ต่ํากวา  10,000  บาท 28 19.01  
 - 10,000 - 20,000  บาท  75 51.00 
 - มากกวา  20,000  บาท 44 29.90 
 รวม 147 100.00 

  
 จากตาราง 4 แสดงวา บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา รอยละ 74.80 ประสบการณการทํางานต่ํากวา 
10 ป รอยละ 57.80 และรายได 10,000 - 20,000 บาท รอยละ 51.00 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
              เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวม รายดาน และรายขอ แสดงไวในตาราง 5 - 10 
 

ตาราง 5  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
     สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมและรายดาน     
 

 

ระดับคุณภาพชีวติ 
 คุณภาพชีวติการทํางาน 

X S.D. แปลผล 

1. ดานการพัฒนาตนเอง  3.71 0.47 มาก 
2. ดานจิตใจและอารมณ 3.86 0.40 มาก 
3. ดานสภาพแวดลอม 3.51 0.58 มาก 
4. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 3.76 0.55 มาก 
5. ดานความม่ันคงในงาน 3.40 0.65 ปานกลาง 
 รวม 3.63 0.41 มาก 

 
 จากตาราง 5 แสดงวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.63, S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณา       
เปนรายดานพบวา ดานการพัฒนาตนเอง ( X = 3.71, S.D. = 0.47) ดานจิตใจและอารมณ ( X = 3.86,  
S.D. = 0.40) ดานสภาพแวดลอม ( X = 3.51, S.D. = 0.58) และดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
( X = 3.76, S.D. = 0.55) อยูในระดับมาก ยกเวนดานความม่ันคงในงาน ( X = 3.40, S.D. = 0.65) 
อยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 6  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง 
     ของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จําแนกเปนรายดาน 
     และรายขอ 
 

 

ระดับคุณภาพชีวติ 
 

 

ขอ 
 

ดานการพัฒนาตนเอง 

X S.D. แปลผล 

1. ทานมีความสนใจในการศึกษาหาความรู 
และประสบการณตางๆ ที่อยูรอบตัวอยูเสมอ 

 
3.89 

 
0.65 

 
มาก 

2. ทานสามารถตัดสินใจในเรือ่งตางๆ 
ไดดวยตนเอง 

 
3.68 

 
0.74 

 
มาก 

3. ทานสามารถวางแผนการทาํกิจกรรมในชีวิต
ไดเปนอยางดี 

 
3.89 

 
0.70 

 
มาก 

4. ทานไดรับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ 
ในดานตางๆ ที่ตนเองสนใจ 

 
3.31 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

5. ทานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 
ของตนเอง 

 
3.57 

 
0.69 

 
มาก 

6. ทานสามารถนําความรูความสามารถไปใช 
ในการปฏิบตังิาน 

 
3.87 

 
0.65 

 
มาก 

7. ทานสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเดิม 
เม่ือไดรับการอบรม 

 
3.68 

 
0.68 

 
มาก 

8. ลักษณะงานทีท่านรับผิดชอบอยูเปนงานที่มี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถของทาน 

 
3.60 

 
0.84 

 
มาก 

9. ทานสามารถใชความรูที่มีอยูทํางาน 
ใหประสบความสําเร็จได 

 
3.90 

 
0.69 

 
มาก 

 รวม 3.71 0.47 มาก 

  
 จากตาราง 6 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานดานการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.71, 
S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนในขอทานไดรับการอบรม
เพ่ือพัฒนาทักษะในดานตางๆ ที่ตนเองสนใจ ( X = 3.31, S.D. = 0.78) อยูในระดับปานกลาง  
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ตาราง 7  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานจิตใจและอารมณ 
     ของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จําแนกเปนรายดาน 
     และรายขอ 
 

 

ระดับคุณภาพชีวติ 
 

 

ขอ 
 

ดานจิตใจและอารมณ 
X S.D. แปลผล 

1. ทานเปนผูมีจิตใจดี มีอารมณแจมใส 3.95 0.67 มาก 
2. ทานเปนผูที่มีอารมณไมหงุดหงิดโมโหงาย 3.48 0.80 มาก 
3. ทานมีความเชื่อม่ันในการทําความดี 4.27 0.64 มากที่สุด 
4. ทานสามารถควบคุมอารมณไมใหเปนคน

วิตกกังวล 
 

3.31 
 

0.74 
 

ปานกลาง 
5. สมาธิชวยใหทานสามารถทํางานไดสําเร็จ 4.17 0.61 มาก 
6. ทานมีการสํารวจตวัเอง และแกไข

ขอบกพรองของตนเอง 
 

3.77 
 

0.58 
 

มาก 
7. ทานมองโลกในแงดีอยูเสมอ 3.84 0.71 มาก 
8. ทานพรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืน 4.09 0.61 มาก 
 รวม 3.86 0.40 มาก 

  
 จากตาราง 7 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานดานจิตใจและอารมณของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.86, 
S.D. = 0.40) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนในขอทานสามารถ 
ควบคุมอารมณไมใหเปนคนวิตกกังวล ( X = 3.31, S.D. = 0.74) อยูในระดับปานกลาง และในขอ   
ทานมีความเชื่อม่ันในการทําความดี ( X = 4.27, S.D. = 0.64) อยูในระดับมากทีสุ่ด  
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ตาราง 8  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมของ 
     บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จําแนกเปนรายดาน และรายขอ 
 

 

ระดับคุณภาพชีวติ 
 

 

ขอ 
 

 

ดานสภาพแวดลอม 

X S.D. แปลผล 

1. สภาพแวดลอมที่ทํางานของทานสะอาด      
มีบรรยากาศที่เอ้ือตอการทาํงาน 

 
3.60 

 
0.77 

 
มาก 

2. สภาพแวดลอมที่ทํางานของทานปราศจาก
เสียงรบกวนในขณะทํางาน 

 
3.06 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

3. ระบบแสงสวางที่ทํางานของทาน 
มีความเพียงพอในการทํางาน 

 
3.83 

 
0.73 

 
มาก 

4. อากาศท่ีทํางานของทานเอ้ือตอการทํางาน 3.55 0.86 มาก 
5. สถานที่ทํางานของทานมีพ้ืนที่เพียงพอ 

ตอการทํางาน 
 

3.42 
 

0.95 
 

มาก 
6. สภาพแวดลอมที่ทํางานของทาน 

มีการตกแตงที่สวยงาม 
 

3.01 
 

0.89 
 

ปานกลาง 
7. ที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวก 

ในการทํางานที่เพียงพอ 
 

3.50 
 

0.87 
 

มาก 
8. ที่ทํางานของทานมีอุปกรณที่ทันสมัย 

สําหรับใชในการทํางาน 
 

3.53 
 

0.81 
 

มาก 
9. ที่ทํางานของทานมีวัสดุ และอุปกรณ 

อยูในสภาพพรอมที่จะใชงานได 
 

3.65 
 

0.78 
 

มาก 
10. สถานที่ทํางานของทานมีผูรับผิดชอบ 

ในการทําความสะอาด 
 

3.84 
 

0.90 
 

มาก 
11. สถานที่ทํางานของทานมีการรักษา 

ความปลอดภัยเปนอยางดี 
 

3.63 
 

0.79 
 

มาก 
12. สถานที่ทาํงานของทานมีการจัดตั้งหนวยงาน 

ที่รับผิดชอบดูแลความปลอดภัยอยางชัดเจน 
 

3.58 
 

0.90 
 

มาก 
13. สภาพแวดลอมที่ทํางานของทานมีสวนทาํให 

เกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
 

3.44 
 

0.82 
 

มาก 
 รวม 3.51 0.58 มาก 
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 จากตาราง 8 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานดานสภาพแวดลอมของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.51,  
S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนในขอสภาพแวดลอม     
ที่ทํางานของทานปราศจากเสียงรบกวนในขณะทํางาน ( X = 3.06, S.D. = 0.99) และในขอ
สภาพแวดลอมที่ทํางานของทานมีการตกแตงที่สวยงาม ( X = 3.01, S.D. = 0.89) อยูในระดับปานกลาง  
 
ตาราง 9  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสัมพันธภาพ 
     กับบุคคลอ่ืนของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
     จําแนกเปนรายดาน และรายขอ 
 

 

ระดับคุณภาพชีวติ 
 

 

ขอ 
 

 

ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 

X S.D. แปลผล 

1. เพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถ 
ในการปฏิบตังิานของทาน 

 
3.69 

 
0.62 

 
มาก 

2. ทานรูสึกสบายใจในการปฏบิัติงานกับเพ่ือน 
รวมงาน 

 
3.81 

 
0.74 

 
มาก 

3. ทานมักไดรับการคัดเลือกใหเขารวม 
เปนคณะทํางานในกิจกรรมตางๆ 

 
3.36 

 
0.88 

 
ปานกลาง 

4. ทานมีการติดตอสื่อสารกับเพ่ือนรวมงาน 
ในลักษณะเปดเผย 

 
3.93 

 
0.68 

 
มาก 

5. ทานไดรับการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน 3.89 0.67 มาก 
6. ทานพรอมที่จะใหคําปรึกษากับเพ่ือนรวมงาน 4.06 0.58 มาก 
7. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ในการดําเนินงาน 
 

3.64 
 

0.78 
 

มาก 
8. ทานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 

ในการดําเนินงาน 
 

3.63 
 

0.81 
 

มาก 
9. ทานมีความรูสึกที่ดีตอการทํางาน 

รวมกับผูอ่ืน 
 

3.96 
 

0.63 
 

มาก 
10. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางาน 3.67 0.79 มาก 

 รวม 3.76 0.55 มาก 
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 จากตาราง 9 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
ของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก 
( X = 3.76, S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนในขอ      
ทานมักไดรับการคัดเลือกใหเขารวมเปนคณะทํางานในกิจกรรมตางๆ ( X = 3.36, S.D. = 0.88)       
อยูในระดับปานกลาง 
 

ตาราง 10  คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในงาน 
     ของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ จําแนกเปนรายดาน 
     และรายขอ 
 

 

ระดับคุณภาพชีวติ 
 

 

ขอ 
 

 

ดานความมั่นคงในงาน 

X S.D. แปลผล 

1. ทานมีความรูสึกวางานที่ปฏิบัติอยู 
มีความม่ันคง 

 
3.59 

 
0.81 

 
มาก 

2. ทานเชื่อวาทกุคนมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง 3.31 0.95 ปานกลาง 
3. มีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหทาน 

กาวไปสูตําแหนงที่สูงกวาได 
 

3.06 
 

0.95 
 

ปานกลาง 
4. ทานเชื่อวาตนเองมีโอกาสท่ีจะ 

ประสบความสําเร็จสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
 

3.25 
 

0.89 
 

ปานกลาง 
5. การปฏิบัติงานของทานสงเสริมใหไดรับ 

ตําแหนงที่สูงขึ้น 
 

3.06 
 

0.96 
 

ปานกลาง 
6. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 

ตองานที่สูงขึน้ 
 

3.53 
 

0.86 
 

มาก 
7. ทานไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

ในดานความม่ันคงในงาน 
 

3.38 
 

0.84 
 

มาก 
8. การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

ของทานจะทาํใหมีความม่ันคงในงาน 
 

3.55 
 

0.82 
 

มาก 
9. ทานมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จ 

ของการปฏิบตัิงาน 
 

3.93 
 

0.68 
 

มาก 
10. ทานไดรับความเปนธรรมในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
 

3.36 
 

0.85 
 

ปานกลาง 
 รวม 3.40 0.65 ปานกลาง 
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 จากตาราง 10 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานดานความม่ันคงในงานของบุคลากร
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
( X = 3.40, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอทานไดรับความเปนธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 3.36, S.D. = 0.85) ทานเชื่อวาทุกคนมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง         
( X = 3.31, S.D. = 0.95) ทานเชื่อวาตนเองมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดในการปฏิบัติงาน      
( X = 3.25, S.D. = 0.89) มีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหทานกาวไปสูตําแหนงที่สงูกวาได ( X = 3.06, 
S.D. = 0.95) และการปฏบิตัิงานของทานสงเสริมใหไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น ( X = 3.06, S.D. = 0.96)  
อยูในระดับปานกลาง ยกเวนในขอทานมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของการปฏิบตัิงาน ( X = 3.93, 
S.D. = 0.68) ทานมีความรูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูมีความม่ันคง ( X = 3.59, S.D. = 0.81) การพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของทานจะทาํใหมีความม่ันคงในงาน ( X = 3.55, S.D. = 0.82) ทานไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบตองานที่สูงขึ้น ( X = 3.53, S.D. = 0.86) และทานไดรับการสนับสนุนจาก
หัวหนางานในดานความม่ันคงในงาน ( X = 3.38, S.D. = 0.84) อยูในระดับมาก  
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมและรายดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
  ประสบการณการทํางาน และรายได นําเสนอในตาราง 11 - 15 
 

ตาราง 11  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
     เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมและรายดาน จําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตร ี
หรือต่ํากวา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

(n = 110) (n = 37) 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

X S.D. X S.D. 

 t 

1. ดานการพัฒนาตนเอง 3.67 0.47 3.83 0.46 -1.801 
2. ดานจิตใจและอารมณ 3.86 0.42 3.85 0.34 .112 
3. ดานสภาพแวดลอม 3.49 0.59 3.58 0.54 -.823 
4. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 3.69 0.57 3.98 0.40 -3.381* 
5. ดานความม่ันคงในงาน 3.32 0.63 3.66 0.67 -2.761* 
 รวม 3.59 0.42 3.77 0.35 -2.507* 

  
*p < .05 

 

 จากตาราง 11 แสดงวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา พบวา 
อยูในระดับมาก ( X = 3.59, S.D. = 0.42) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาสวนใหญอยูในระดับมาก 
ยกเวนคุณภาพชีวติการทํางานดานความม่ันคงในงาน ( X = 3.32, S.D. = 0.63) อยูในระดับปานกลาง         
 เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา พบวาอยูในระดับมาก 
( X = 3.77, S.D. = 0.35) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน 
 เม่ือเปรียบเทยีบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ระหวางบคุลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวากับปริญญาโท
หรือสูงกวา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
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พบวา ดานสมัพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และดานความม่ันคงในงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 
 
ตาราง 12  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
     เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมและรายดาน จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

ประสบการณการทํางาน 

 

ต่ํากวา 10 ป 
 

10 ปหรือมากกวา 

(n = 85) (n = 62) 
คุณภาพชีวติการทํางาน 

X S.D. X S.D. 

t 

1. ดานการพัฒนาตนเอง 3.64 0.48 3.81 0.45 -2.211* 
2. ดานจิตใจและอารมณ 3.80 0.40 3.93 0.38 -1.982* 
3. ดานสภาพแวดลอม 3.55 0.52 3.46 0.65 .857 
4. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 3.72 0.55 3.83 0.54 -1.243 
5. ดานความม่ันคงในงาน 3.37 0.62 3.45 0.70 -.730 
 รวม 3.60 0.39 3.67 0.43 -.977 

  
*p < .05 

 
 จากตาราง 12 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป พบวา 
อยูในระดับมาก ( X = 3.60, S.D. = 0.39) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาสวนใหญอยูในระดับมาก    
ยกเวนคุณภาพชีวติการทํางานดานความม่ันคงในงาน (X = 3.37, S.D. = 0.62) อยูในระดับปานกลาง         
 เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มีประสบการณการทาํงาน 10 ปหรือมากกวา พบวาอยูในระดับมาก 
( X = 3.67, S.D. = 0.43) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน  
 เม่ือเปรียบเทยีบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี    
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ระหวางบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน ต่ํากวา 10 ป
กับประสบการณการทํางาน 10 ปหรือมากกวา พบวาโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานการพัฒนาตนเอง และดานจิตใจและอารมณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ            
ที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน   
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ตาราง 13  คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมและรายดาน จําแนกตามรายได 
 

รายได (บาท) 

ต่ํากวา 
 10,000 บาท 

10,000 - 20,000  
บาท 

มากกวา  
20,000 บาท 

คุณภาพชีวติ 
การทํางาน 

X S.D. X S.D. X S.D. 
1.  ดานการพัฒนาตนเอง 3.53 0.54 3.71 0.42 3.81 0.48 
2.  ดานจิตใจและอารมณ 3.79 0.37 3.83 0.40 3.96 0.39 
3.  ดานสภาพแวดลอม 3.63 0.44 3.48 0.53 3.49 0.72 
4.  ดานสัมพันธภาพ       
     กับบุคคลอ่ืน 3.51 0.56 3.80 0.50 3.87 0.57 
5.  ดานความม่ันคง       
     ในงาน 3.30 0.66 3.40 0.60 3.47 0.73 

รวม 3.55 0.41 3.63 0.37 3.69 0.47 

  
 จากตาราง 13 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท พบวาอยูในระดับมาก 
( X = 3.55, S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาสวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนดาน   
ความม่ันคงในงาน ( X = 3.30, S.D. = 0.66) พบวาอยูในระดับปานกลาง  
 เม่ือพิจารณาระดับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี ที่มีรายได 
10,000 - 20,000 บาท พบวาอยูในระดับมาก ( X = 3.63, S.D. = 0.37) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวาสวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนดานความม่ันคงในงาน ( X = 3.40, S.D. = 0.60) พบวา        
อยูในระดับปานกลาง  
 เม่ือพิจารณาระดับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี ที่มีรายได 
มากกวา 20,000 บาท พบวาอยูในระดับมาก ( X = 3.69, S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวาอยูในระดับมากทุกดาน 
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ตาราง 14  วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
     สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยรวมและรายดาน จําแนก 
     ตามรายได 
 

คุณภาพชีวติ 
การทํางาน 

แหลงของ
ความ

แปรปรวน 

 
ผลรวม 
ความ

แปรปรวน 
(SS) 

 

ระดับข้ัน 
ความ
อิสระ 
(df) 

คาเฉลีย่ 
ความ

แปรปรวน 
(MS) 

 F p 

1.  ดานการพัฒนา ระหวางกลุม 1.33 2 0.66 3.01 .052 
    ตนเอง ภายในกลุม 31.78 144 0.22   
 รวม 33.11 146    
2.  ดานจิตใจ ระหวางกลุม 0.62 2 0.31 1.95 .145 
     และอารมณ ภายในกลุม 22.93 144 0.15   
 รวม 23.56 146    
3.  ดานสภาพแวดลอม ระหวางกลุม 0.46 2 0.23 0.49 .611 
 ภายในกลุม 49.09 144 0.34   
 รวม 49.55 146    
4.  ดานสัมพันธภาพ     ระหวางกลุม 2.39 2 1.19 4.08 .019* 
    กับบุคคลอ่ืน ภายในกลุม 42.19 144 0.29   
 รวม 44.59 146    
5.  ดานความม่ันคง ระหวางกลุม 0.47 2 0.23 0.54 .579 
    ในงาน ภายในกลุม 62.66 144 0.43   

 รวม 63.14 146    

 ระหวางกลุม 0.36 2 0.18 1.07 .346 
รวม ภายในกลุม 24.66 144 0.17   

 รวม 25.03 146    
       

  
*p < .05 



 84 

 จากตาราง 14 แสดงวา ระดับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ที่มีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม       
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน แตกตางกัน            
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 
 จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวธิีของเชฟเฟ (Scheffé's 
Method) ดังแสดงในตาราง 15 
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ตาราง 15  เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 
     สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ในดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
     เปนรายคูดวยวธิีของเชฟเฟ (Scheffé's Method) 
 

รายได 
 
X 
 

S.D. 
ต่ํากวา 
10,000 
บาท 

10,000 -
20,000 
บาท 

มากกวา 
20,000 
บาท 

1.  ต่ํากวา 10,000 บาท 3.51 0.56 -  * 
2.  10,000 - 20,000 บาท 3.80 0.50  -  
3.  มากกวา 20,000 บาท 3.87 0.57 *  - 

  
*p < .05 

 
 จากตาราง 15 แสดงวา บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
พระจอมเกลาธนบุรี ที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสัมพันธภาพ    
กับบุคคลอ่ืน แตกตางกับบุคลากรสํานักงานอธิการบดีที่มีรายไดมากกวา 20,000 บาท             
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 



บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคไว ดังน้ี 
 1.  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ สภาพแวดลอม    
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ จําแนกตาม ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน   
และรายได 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรเปนบุคลากรที่ปฏบิัติงานในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
พระจอมเกลาธนบุรี ในปการศึกษา 2550 ประกอบดวย ขาราชการ พนักงาน และลกูจาง จํานวน 
274 คน เลือกกลุมตัวอยางโดยใชตารางกาํหนดขนาดของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan.  
1970 : 608) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 162 คน เลือกกลุมตัวอยางดวยวธิีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified 
Random Sampling) โดยใชหนวยงานเปนชั้น (Strata) ในการสุมกลุมตัวอยาง จากน้ันสุมแบบงาย 
(Simple Random Sampling) 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 3 ขอ มีลักษณะ
เปนแบบเลือกตอบ (Checklist) 
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ  5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ 
สภาพแวดลอม สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน ประกอบดวยขอคาํถาม จํานวน 50 ขอ  
มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบประเมินตามความรูสึก 
ของตนเองตามระดับการประเมิน 5 ระดับ คือ จริงมากทีสุ่ด จริง จริงปานกลาง จริงนอย และจรงินอยที่สุด 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากบุคลากรสํานักงานอธิการบดี จํานวน 162 ฉบับ    
และเปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 147 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90.74 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 การจัดกระทาํขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาคัดเลือกฉบับสมบรูณ แลวนํามาใหคะแนนตามเกณฑ 
ที่กําหนด 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  วิเคราะหขอมูลโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC โดยกําหนด
โปรแกรมใหเปนไปตามวตัถุประสงค และสมมติฐานการวิจัย 
 2.  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล วิเคราะหหาคารอยละ (Percentage) 
 3.  ขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานนํามาหาคาเฉลี่ย (Mean, X ) และหาคาเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation, S.D.) เปนรายขอ รายดาน และโดยรวม 
 4.  วิเคราะหเปรียบเทยีบโดยการทดสอบคาที (t - test) ในการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติ    
การทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และใชการวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) จําแนกตามรายได 
 5.  เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทาํการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
เปนรายคูดวยวิธขีองเชฟเฟ (Scheffé's Method)  
 6.  การเขียนรายงานใชการแปลผล และนําเสนอผลการวิจัยในรูปแบบตารางพรอมคําอธิบาย 
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สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษาและเปรียบเทียบระดับคณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ โดยรวมและรายดาน 5 ดาน คือ การพัฒนาตนเอง จิตใจ
และอารมณ สภาพแวดลอม สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน จําแนกตามระดับ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายได ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
 1.  สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
พระจอมเกลาธนบุรี สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา ประสบการณการทํางานต่ํากวา 
10 ป และรายได 10,000 - 20,000  บาท 
 2.  บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีคณุภาพชีวิต
การทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการพัฒนาตนเอง ดานจิตใจ
และอารมณ ดานสภาพแวดลอม และดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน อยูในระดับมาก ยกเวนดาน    
ความม่ันคงในงาน อยูในระดับปานกลาง ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  2.1  ดานการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา       
สวนใหญอยูในระดับมากเชนเดียวกัน ยกเวนในขอไดรับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในดานตางๆ        
ที่ตนเองสนใจ อยูในระดับปานกลาง 
  2.2  ดานจิตใจและอารมณ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา       
สวนใหญอยูในระดับมากเชนเดียวกัน ยกเวนในขอสามารถควบคุมอารมณไมใหเปนคนวิตกกังวล     
อยูในระดับปานกลาง และมีความเชื่อม่ันในการทําความดี อยูในระดับมากที่สุด 
  2.3  ดานสภาพแวดลอม โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา          
สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนในขอสภาพแวดลอมทีท่ํางานของทานปราศจากเสยีงรบกวนในขณะ
ทํางาน และสภาพแวดลอมที่ทํางานของทานมีการตกแตงที่สวยงาม อยูในระดับปานกลาง 
  2.4  ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนในขอทานมักไดรับการคัดเลอืกใหเขารวมเปนคณะทํางาน      
ในกิจกรรมตางๆ อยูในระดับปานกลาง 
  2.5  ดานความม่ันคงในงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ในขอทานไดรับความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบตังิาน ทานเชื่อวาทุกคนมีโอกาสได
เลื่อนตําแหนง ทานเชื่อวาตนเองมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดในการปฏบิัติงาน มีตําแหนง
หนาที่ที่พรอมจะใหทานกาวไปสูตําแหนงที่สูงกวาได และการปฏบิัตงิานของทานสงเสริมใหไดรับ
ตําแหนงที่สูงขึ้น อยูในระดับปานกลาง ยกเวนในขอทานมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของการ
ปฏบิัติงาน ทานมีความรูสึกวางานที่ปฏบิัติอยูมีความม่ันคง การพัฒนาประสิทธภิาพในการทํางาน   
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ของทานจะทาํใหมีความม่ันคงในงาน ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตองานที่สูงขึ้น และทานไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานในดานความม่ันคงในงาน อยูในระดับมาก  
 3.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ          
ที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และดานความม่ันคงในงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 
 4.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มี
ประสบการณการทํางานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานการพัฒนาตนเอง และดานจิตใจและอารมณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ    
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน   
 5.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มีรายได
ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา              
ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ          
ไมแตกตางกัน 
 

อภิปรายผล 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ผูวิจัยมีประเด็นในการอภิปรายผล ดังน้ี 

 1.  การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผลการวิจัยพบวา บคุลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานการพัฒนาตนเอง ดานจิตใจและอารมณ ดานสภาพแวดลอม และดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน   
อยูในระดับมาก ยกเวนดานความม่ันคงในงาน อยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปราย
ผลการวิจัยเปนรายดาน ดังน้ี 
  1.1  ดานการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุไดมีการกําหนดกรอบเสนทางการพัฒนาบุคลากร (Training 
Roadmap) เพ่ือใหบุคลากรมีขีดความสามารถหลัก (Core Competency) 7 ประการ ไดแก 1) ยึดม่ัน
ตามสัญญา และรับผิดชอบตอผลของงาน 2) สามารถพัฒนาอยางตอเน่ือง 3) สามารถทํางานเปนทีมได 
4) มีความสามารถสรางสรรคสิ่งใหม 5) มีความสามารถในการสื่อสาร 6) มีทักษะการใชภาษาอังกฤษ   
และ 7) มีทักษะการใชคอมพิวเตอร ซ่ึงลกัษณะสําคัญของแผน Training Roadmap คือ เปนแผนที่
มุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรรายบุคคล โดยแผนดังกลาวไดถูกนํามาประยุกตเขากับแนวคิด 
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V - man Concept ซ่ึงแบงหมวดของการเรียนรูและระดับของบุคลากรออกเปน 3 ระดับ ไดแก 1) หมวด 
Organization เนนความรูความเขาใจเพ่ือการปฏิบัติงานและการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 2) หมวด 
People เนนการพัฒนาตนเองและพัฒนาทีมงาน และ 3) หมวด Function เนนความรูความสามารถ  
และทักษะในงานที่ปฏิบตัิ รวมทั้งคอมพิวเตอร และภาษาอังกฤษ นอกจากการพัฒนาบุคลากรตามแผน 
Training Roadmap มหาวิทยาลัยยังสงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบอ่ืนๆ ไดแก 
1) การสนับสนุนทุนการศึกษา ทุนวิจัย ใหแกบุคลากรทุกระดับและทุกสายอาชีพไดมีโอกาสศึกษาตอ
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณ โดยผานคณะอนุกรรมการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
พิจารณาและอนุมัติจากความตองการบุคลากรที่สอดคลองกับวิสยัทัศนและภารกิจของมหาวิทยาลัยหรือ
หนวยงาน โดยบุคลากรยังคงไดรับเงินเดือนขณะที่ลาศึกษาตอ 2) การสงเสริมการเรียนรูและการจัดการ
ความรูตางๆ เพ่ือสงเสริมใหมหาวิทยาลยัเปนองคกรแหงการเรียนรู และ 3) การสนับสนุนใหบุคลากร
ไดรับการพัฒนาและฝกอบรมภายนอกมหาวิทยาลัยเพ่ือเปนการรูเขารูเรา ทันตอการเปลี่ยนแปลงและ
เปนการสรางเครือขายการทาํงานนอกมหาวิทยาลยัอีกดวย (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี.  2550: 55-56) นอกจากนี้งานวิจัยของโกเมศ กุลอุดมโภคากุล (2546: 62-65) ไดทําการวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวติการทํางานของครูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัดจันทบุรี 
ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวติการทํางานของครูดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลโดยรวม     
อยูในระดับดีมาก ทั้งน้ีเปนเพราะวา โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัด
จันทบุรี ไดมีการสงบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนา และพัฒนาบุคลากรอยูตลอดเวลาทั้งในสวนกลาง
จัดและโรงเรียนจัดอบรมสัมมนาครูทั้งโรงเรียนโดยคาใชจายจากการอบรมนอกสถานที่ โรงเรียนจะออก
ใหคร่ึงหน่ึง สวนการอบรมภายในโรงเรียนผูรับใบอนุญาตจะเปนผูรับผิดชอบ ทําใหบุคลากรรูสกึวาไดรับ
โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเน่ือง สอดคลองกับงานวิจัยของสมชาติ ทองสมุทร 
(2547: 136) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชุมพร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ดานการพัฒนาศักยภาพ โดยรวมอยูในระดับสูง เน่ืองจากผูบริหารสถานศึกษามีโอกาสทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ มีโอกาสในการศึกษาอบรม พัฒนาการทํางาน และอาชีพเพ่ือพัฒนาความรู  
  1.2  ดานจิตใจและอารมณ โดยรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ 
มหาวิทยาลัยมีวิธีการประเมินความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติหนาที่ใหแก
มหาวิทยาลัยโดยใชรูปแบบการประเมินแบบไมเปนทางการ โดยผูบังคับบญัชาจะเปนผูสํารวจและ
ซักถามบุคลากรที่อยูภายในหนวยงานในเรื่องของความอึดอัด และความไมพึงพอใจในการทํางาน      
สําหรับขอมูลที่ผูบังคับบัญชาไดรับ จะถกูสงตอไปยังผูบริหารหรือหนวยงานที่เก่ียวของเพ่ือรวมหาทาง
แกไขตอไป นอกจากนี้ยังจัดใหมีคณะกรรมการอุทธรณรองทุกขประจํามหาวิทยาลัยเพ่ือทําหนาที่รับ
เรื่องความไมเปนธรรมจากคําสั่งหรือการปฏิบัตขิองผูบงัคับบัญชาหรือมหาวทิยาลยัที่ทําใหบคุลากร  
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เกิดความรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมหรือเสียผลประโยชน ซ่ึงชวยใหบุคลากรเกดิความรูสึกสบายใจ     
ในการทํางาน รวมถึงการจัดกิจกรรมพัฒนาทางดานจิตใจและรางกายใหกับบุคลากรใกลเกษียณอายุ
โดยผานโครงการตางๆ เชน การทําดอกไมประดิษฐ การทําเคร่ืองด่ืมสมุนไพร เปนตน (มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.  2550: 58-59) นอกจากนี้ลักขณา สริวัฒน (2545: 143-144)           
ไดกลาวถึงสขุภาพจิตไววา มีความสําคัญตอมนุษยทุกผูทุกคน ไมวาจะอยูในลักษณะตนเอง ครอบครัว
และสังคม และสุขภาพจิตเปนองคประกอบพ้ืนฐานอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการดํารงชีวิตที่ทําใหบุคคล  
มีความสามารถในการเผชญิปญหาและจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นในชีวติได อาจกลาวไดวาสุขภาพจิต
เปนสวนหนึ่งของความสมบูรณทางสุขภาพของมนุษยที่สามารถรับรูถึงความคิด อารมณของตนเอง 
สามารถรับรูถงึความรูสึกของผูอ่ืนในลักษณะเอาใจเขามาใสใจเรา นอกจากนี้ยังไดกลาววาถึงอารมณดี
ไววาเปนการแสดงออกดวยการยิ้มแยม แจมใส พูดคุยแตเรื่องที่สนุกสนาน หรือมีประโยชน มองขาม
เรื่องที่จะทําใหเกิดอารมณเสียและหลีกเลีย่งเหตุการณที่มีผลกระทบตออารมณไมดี ฝายใดที่แสดงออก
ถึงอารมณไมดีไมวาจะดวยคําพูดหรือทาทางอีกฝายหนึ่งควรเงียบหรือตัดบทไมตอความยาว          
สาวความยืด คนที่มีอารมณดียอมมีคนตองการพบปะเจราจาดวย เพราะไดรับความชื่นอกชื่นใจ      
จากลักษณะทาทางที่ยิ้มแยมแจมใสตามลักษณะธรรมชาติของอารมณดี ดังน้ันอารมณดีจึงถือไดวา  
เปนบุคลิกภาพแหงการมีมนุษยสัมพันธ แสดงใหเห็นถึงการมีสุขภาพจิตดี  
  1.3  ดานสภาพแวดลอม โดยรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะ
มหาวิทยาลัยไดจําแนกพ้ืนที่ตามลักษณะการใชงานออกเปน 6 ประเภท ไดแก 1) พ้ืนที่เพ่ือการเรียน
การสอน 2) พ้ืนที่เพ่ือการบริหาร (สํานักงาน) 3) พ้ืนที่เพ่ือการใหบริการ (หองสมุด พ้ืนที่สวนกลาง)    
4) พ้ืนที่เพ่ือกิจกรรมนักศึกษา (หองพักนักศกึษา ชมรมนักศึกษา) 5) พ้ืนที่หองวิจัย และ (6) พ้ืนที่วาง 
และมีการบรหิารจัดการพ้ืนที่ทั้งหมดใหมีความปลอดภัย มีสุขอนามัย มีการรักษาความปลอดภัยเปน
อยางดี ซ่ึงการดําเนินงานดังกลาวโดยผานหนวยงาน 2 หนวยงาน ไดแก สวนอาคารและสถานที ่    
และศูนยการจัดการดานพลังงาน สิ่งแวดลอม ความปลอดภัย และอาชีวอนามัย (EESH) การดําเนินงาน
ของทั้ง 2 หนวยงานจะมีความรับผิดชอบครอบคลุมไปยังทุกพ้ืนที่การใชงานทั้งหมดของมหาวิทยาลัย
โดยสวนอาคารและสถานทีจ่ะรับผิดชอบงานดานกอสราง ดูแล ตรวจสอบ ปรับปรุงสถานที่ อาคาร 
สิ่งแวดลอม ครุภัณฑสํานักงานใหมีความสวยงามและพรอมใชงานไดตลอดเวลา สวนศูนย EESH      
จะเนนไปที่งานดานความปลอดภัยที่เก่ียวกับอุบตัิภัย เชน อันตรายจากสารเคมี การเกิดอัคคีภัย       
การมีสุขอนามัยในการทํางาน สถานที่ทาํงาน หองวิจัย หองทดลอง รวมทั้งการจัดเตรียมแผนการ  
ระงับเหตฉุกุเฉินทั้งหมดที่เกิดขึ้นภายในมหาวิทยาลัย ทั้งน้ีมหาวิทยาลัยถือวาบุคลากรทุกคนเปน
เสมือนสมาชิกในครอบครวั จึงดําเนินมาตรการตางๆ เพ่ือใหบุคลากรไดรับสวัสดิการท่ีเหมาะสม         
มีสภาพแวดลอมที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางาน อันจะเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร
และใหบคุลากรมีความสุขในการทํางาน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ.  2550: 62) 
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นอกจากนี้งานวิจัยของสมชาติ ทองสมุทร (2547: 135) ไดทําการวจัิยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวติ   
การทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพร ผลการวิจัยพบวา 
ผูบริหารสถานศึกษา มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โดยรวม
อยูในระดับสูงอาจเนื่องมาจากการจัดระบบความปลอดภัยภายในสถานศึกษาของจังหวัดชุมพรไดมีการ
ปฏิบัติอยางรดักุม ประกอบกับจังหวัดชมุพรเปนพ้ืนที่ที่มีความสงบเรยีบรอยไมมีโจรผูราย ประชากร
สวนใหญมีคณุภาพชีวิตทีดี่ รวมทั้งผูบริหารสถานศึกษาไดสรางองคการไดมีคุณภาพ เชนเดียวกับ
งานวิจัยของชัยวัฒน รุทธโชติ (2546: 82) ไดทําการวจัิยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทาํงานของขาราชการครู 
ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองระยอง ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวติการทํางานของ
ขาราชการครูดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยรวมอยูในระดับดีมาก เน่ืองจาก
ขาราชการครู มีคุณภาพชีวิตการทํางานเรื่องความเหมาะสมของสิ่งแวดลอมในโรงเรียนเอ้ืออํานวยตอ
การปฏิบัติงาน และงานวิจัยของฐิตณัฐ สมบัติศริิ (2546: 114) ไดทําการวิจัยเรือ่ง คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของครูประถมศึกษาอําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของครูประถมศึกษาดานสัมพันธภาพในการทํางาน อยูในระดับสูง เน่ืองจากครูประถมศึกษามีความรูสึก
วาสามารถทํางานรวมกับผูบังคับบญัชา และเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี รวมทั้งไดรับความชวยเหลือ
จากเพ่ือนรวมงานเสมอรวมถึงงานวิจัยของโกเมศ กุลอุดมโภคากุล (2546: 63) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการทํางานของครูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัดจันทบุรี 
ผลการวิจัยพบวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยรวมอยูในระดับดีมาก ทั้งน้ี      
เปนเพราะวา โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัดจันทบรีุ มีระบบ 
การบริหารงานในเชิงธุรกิจหรือธุรกิจการศึกษา มีงบประมาณซึ่งสามารถอนุมัติเบิกจายไดอยางรวดเร็ว  
เม่ือเห็นวาเหมาะสมที่จะปรับปรุงหรือสรางสภาพแวดลอมใหรมร่ืน สวยงาม โดยเฉพาะอยางยิ่ง    
ในชวงปฏิรูปการศึกษาซึ่งมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ทําใหโรงเรียนเรงปรับปรุง
สภาพแวดลอม เพ่ือใหเกิดบรรยากาศทีเ่อ้ือตอการจัดการเรียนการสอน สามารถใชในการจัดกิจกรรม
นอกหองเรียนไดหลากหลาย อีกทั้งโรงเรียนสวนใหญจะตั้งอยูในเขตชุมชน และมีความสะดวกสบาย        
ในการเดินทาง  
  1.4  ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน โดยรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ 
มหาวิทยาลัยไดสรางชองทางการสื่อสารภายในองคกรทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึงรวมถึง
การส่ังการตามโครงสรางการบังคับบัญชา การส่ือสารอยางไมเปนทางการ มหาวิทยาลัยไดสราง
วัฒนธรรมการทํางานที่ใหบุคลากรทุกระดับในมหาวทิยาลัยมีความรูสึกเปนพ่ีเปนนองกันมากกวา
ความรูสึกเปนเจานายกับลูกจาง ทําใหบรรยากาศการสือ่สารภายในองคกรเปนไปแบบสองทิศทาง  
อยางชัดเจน โดยเฉพาะผูบริหารทุกระดับจะเปดโอกาสใหผูใตบังคบับัญชาสามารถเขาพบหรอืพูดคุย
แลกเปลีย่นความคิดเห็นหรือปรึกษาการทํางานไดตลอดเวลาเชนเดียวกับสมใจ เขียวสด (2536: 24-25) 
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กลาววา มนุษยสัมพันธโดยทั่วไปปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในรูปแบบตางๆ เพ่ือใหเกิดความรกั 
ความนับถือซ่ึงกันและกัน การปรองดองกัน อยูรวมกันอยางสันติสุข สวนมนุษยสัมพันธในความหมาย
ของการทํางาน หมายถึง การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในองคการเพ่ือยืดโยงน้ําใจ 
และความรูสึกผูกพันที่ดีตอกันกับบุคลากรทุกระดับในองคการ และมีความหวังดีผกูพันกับองคการดวย    
ซ่ึงกอใหเกิดการรวมมือรวมใจกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้มีงานวิจัยของสมหวัง ไชยศรีฮาด (2547: 75-76) กลาววา ขาราชการครูมีความคิดเห็น
เก่ียวกับมนุษยสัมพันธของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาดานความเขาใจ
ผูอ่ืน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สําหรับขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรกคือ ผูบริหาร
โรงเรียนสนับสนุนใหผูรวมงานไดรับการฝกอบรมเพื่อนําความรูมาปรับปรุงพัฒนางาน รองลงมาคือ 
ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดเสมอ และผูบริหารโรงเรียนมีการบริหารจัดการโดยเนน    
การมีสวนรวม สอดคลองกับงานวิจัยของปรีชา ยอดแกว (2545: ค-ง) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ    
ระหวางมนุษยสัมพันธของผูบริหารโรงเรียนกับผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมือง 
เขตการศึกษา 7 ผลการวิจัย พบวา ผูบรหิารโรงเรียนมีมนุษยสัมพันธโดยรวมอยูในระดับมาก 
  1.5  ดานความม่ันคงในงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ 
มหาวิทยาลัยมีการจัดการความกาวหนาในอาชีพการงานของบุคลากรโดยใชกลไกการจัดกลุมบุคลากร
ตามระดับและภาระหนาที่ ซ่ึงมหาวิทยาลยัใชกลุมบุคลากรดังกลาวเปนตัวกําหนดความสามารถและ
ประสบการณของบุคลากร อีกทั้งยังใชกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของ
บุคลากรแตละคน ซ่ึงกลุมบุคลากรสามารถแบงไดทั้งหมด 5 กลุม ไดแก (1) พนักงานกลุมวิชาการ (ว) 
(2) พนักงานกลุมสนับสนุนวิชาการ (สว) (3) พนักงานกลุมบริหารและสนับสนุน (บ) (4) พนักงานกลุม
บริหารและสนับสนุน (จ) และ (5) พนักงานกลุมบริหารและสนับสนุน (พ) รวมถึงมหาวิทยาลัยไดกําหนด
ภาระหนาที่ ความรับผิดชอบ คุณลักษณะที่จําเปนของแตละตําแหนง ระดับ และเกณฑการประเมินของ
บุคลากรที่อยูในแตละกลุมแตกตางกัน นอกจากนี้มหาวิทยาลยัมีการสรรหา วาจาง ออกตามสายวิชาชีพ
ของบุคลากร ไดแก บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายวิชาชีพอ่ืน สําหรับการวาจางไดกําหนด
รูปแบบสัญญาการจางงานบุคลากรออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก (1) สัญญาการจางงานแบบพนักงาน
ทดลองงาน ซ่ึงมีระยะเวลา 2 ป (2) สัญญาการจางงานแบบพนักงานประจําตามสญัญาจางกําหนดเวลา 
ซ่ึงมีระยะเวลา 3 ป (3) สัญญาการจางงานแบบพนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลา ดังน้ัน
ในชวงระยะเวลา 5 ปแรกบคุลากรจะไดรับการประเมินเพ่ือตอสัญญาสองครั้งกอนที่จะไดรับสัญญา 
ตลอดชีพ ถึงแมมหาวิทยาลัยจะใหสัญญาตลอดชีพแกบุคลากร แตมหาวิทยาลัยก็ยังมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองมือในการกํากับควบคุมการปฏิบัติหนาทีข่องบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพไดเหมือนเดิม สําหรับงานวจัิยของโกเมศ กุลอุดมโภคากุล (2546: 67) ที่ไดทําการวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวติการทํางานของครูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัดจันทบุรี 
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ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวติการทํางานของครูดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน อยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งน้ีเปนเพราะโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชน ผูรับอนุญาตมักให
ความสําคัญกับการลงทุนดานอาคารสถานที่ อุปกรณการเรียนการสอนมากกวาดานบุคคล นอกจากนี้  
มีงานวิจัยของสุภารัตน นํ้าใจดี (2548: 122) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตและปญหาในการทํางาน
ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมการลาออกของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและความกาวหนา 
อยูในระดับปานกลาง สามารถสะทอนใหเห็นถึงกระบวนการยุติธรรม ซ่ึงมีรายละเอียดในดานการ
พิจารณาความดีความชอบ และการพิจารณาคาตอบแทนที่อาจมีความแตกตางกันมาก รวมทั้งมีการรับ
บุคลากรโดยไมผานกระบวนการในการคดัเลือกตามระเบียบ จนสงผลตอความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติงาน และทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานลดลง เชนเดียวกบัพิชฌาลักษณ ภานุมาส (2547: 
บทคัดยอ) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
กับประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวติการ
ทํางานของบุคลากรดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน อยูในระดับปานกลาง 
 3.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ          
ที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และดานความม่ันคงในงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะระดับ
การศึกษามีสวนชวยใหบคุลากรมีโอกาสใชความรูความสามารถ ความคิดสรางสรรค เพ่ือพัฒนางาน  
ไดอยางเต็มที่ ทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน อีกทั้งผูบริหารยังใหการสงเสริมและ
สนับสนุนใหเขารวมอบรม การประชุม สัมมนาวิชาการเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบตัิงาน  
ซ่ึงมหาวิทยาลัยไดกําหนดไวในใบแสดงลักษณะงาน (Job Description) ที่ระบุถึงภาระหนาที่        
ความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจตามภาระหนาที่ของแตละบุคคลเพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจ
ของหนวยงาน และวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย สอดคลองกับงานวิจัยของวัฒนธรรม ระยับศรี (2545: 
บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครูในเขตอุตสาหกรรม : 
กรณีศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบวา ขาราชการครู      
ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีคณุภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมและรายดานแตกตางกัน ถาเปรียบเทียบ
ผลการวิจัยโดยรวมที่แตกตางกันจะสอดคลองกับงานวิจัยของวันทนา พุมพวง (2549: 67) ซ่ึงทําการ
วิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธบิดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบวา คณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สาย ค ที่มีวุฒิการศึกษา
แตกตางกัน มีคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวม และเปนรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาบคุลากร สาย ค ที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีและ  
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สูงกวา ไดรับเงินเดือนตามคุณวุฒิสูงกวาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี อีกทั้งลักษณะงานที่เอ้ืออํานวย    
ใหทํางานไดตรงตามความรูความสามารถ มีโอกาสใชความรู ความคดิริเริ่มสรางสรรคและพัฒนางาน  
ไดอยางเต็มที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน อีกทั้งผูบริหารใหการสงเสรมิและสนับสนุนให  
เขารวมประชมุเชิงปฏิบตัิการ เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการปฏบิัติงาน ตลอดจนผูบังคับบญัชาและ
เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือแนะนําในการทํางาน ตรงกันขามกับผลการวิจัย ของภคินี โอฬาริกชาติ 
(2547: 78) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวติในการทํางานของครูในโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3 - 4 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีระดับการศึกษาตางกัน     
มีคุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 
กลาวคือ ครูกลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี ประกอบกับอาชีพครูเปนอาชีพ
ที่จะตองถายทอดวิชาความรูใหแกลูกศษิย ตองปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดีเปนที่เคารพของลกูศิษย 
ดังน้ัน แมวาจะมีระดับการศกึษาตางกันแตทุกคนตางตระหนักในหนาที่ของความเปนครู และปฏิบัติ
หนาที่อยางเตม็กําลังความสามารถดวยความตั้งใจ และเสียสละ  
 4.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ที่มี
ประสบการณการทํางานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานการพัฒนาตนเอง และดานจิตใจและอารมณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ    
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรสํานักงานอธิการบดี     
ที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันไดรับสิทธปิระโยชน สวัสดิการตางๆ และมีสภาพแวดลอม      
ในการปฏิบตังิานไมแตกตางกัน ทําใหรูสึกถึงความอบอุนใจและภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติหรืออาจเปน
เพราะงานที่ปฏิบัติอยูตรงกับความรูความสามารถ จึงมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามหนาที่      
ความรับผิดชอบเหมือนๆ กัน สงผลใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีสอดคลองกับ
งานวิจัยของพรรษสิริ อาสาเสนีย (2546: 89) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ของวิศวกรของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวสิ จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา วิศวกรที่มี
ประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว อาจเปนเพราะบริษทัไดจัดสภาพแวดลอมการทํางาน โอกาสกาวหนาและพัฒนา
ความสามารถไดเทาเทียมกัน เชนเดียวกบังานวิจัยของภคินี โอฬาริกชาติ (2547: 78-79)  ไดทําการ
วิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3 - 4 สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวจัิยพบวา ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีคุณภาพ  
ชีวติในการทํางานโดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน ทั้งน้ีเปนเพราะประสบการณในการปฏิบตัิงาน     
เปนการพิจารณาในดานความชํานาญในการปฏิบัติงานมานานซึ่งไมแนเสมอไปวาจะมีความชดัเจน    
ในงาน ที่ทํามากกวาผูที่เขามาปฏิบัติในระยะเวลาอันสัน้ การพิจารณาความชํานาญจึงตองกระทํา
โดยรอบคอบไมใชจะถือระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนสําคัญเทาน้ัน อีกประการหน่ึงผูที่มีประสบการณ
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นอยอาจจะเปนขาราชการครูที่สําเร็จการศึกษามาใหมๆ  ยอมมีความกระตือรือรนในการปฏิบตังิาน   
และจากการไดรับวิทยาการความรูความสามารถในการถายทอดจากสถาบันการศึกษาทําใหไมลืม      
ที่จะนํามาปฏิบัติในการปฏบิัติงาน นอกจากนี้มีงานวิจัยของวันทนา พุมพวง (2549: 67) ไดทําการวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร สาย ค คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบวา บคุลากรสาย ค ที่มีรายไดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
โดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากร สาย ค ไดรับสิทธิและสวัสดิการหรือประโยชน   
เก้ีอกูลตางๆ เหมือนกันไมวาจะมีประสบการณทํางานมากหรือนอยแตกตางกันอยางไร เพราะอยูภายใต
นโยบายการบริหารงานของผูบริหารองคการเดียวกัน โครงสรางระบบการบริหารงานที่เอ้ืออํานวยให
บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานไดเหมือนกัน ลักษณะงานทีเ่หมือนกันหรือใกลเคียงกัน จึงทําใหบุคลากร 
สาย ค ในคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีประสบการณตางกัน สามารถปฏิบตัิงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพพอกัน รวมทั้งงานวิจัยของอารี สังขศิลปชัย (2548: 95) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิต
การทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม ผลการวิจัยพบวา 
ครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ในภาพรวมไมแตกตางกัน 
 5.  บุคลากรสาํนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่มีรายได
ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา              
ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ          
ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรสํานักงานอธิการบดีไดรับคาตอบแทนที่ยุตธิรรม มีสวัสดิการ
ที่ดี เน่ืองจากมหาวิทยาลัยไดกําหนดคาตอบแทนในรปูแบบเงินเดือนพ้ืนฐานจัดสรรใหแกบุคลากร       
ที่มีสถานภาพเปนพนักงานจะอยูบนพ้ืนฐานผลตอบแทนซึ่งตองไมนอยกวาระบบราชการที่เคยจัดสรร  
ใหโดยเฉพาะบุคลากรที่มีภาระงานเกี่ยวของกับการศกึษา การวิจัย บริการวิชาการ และสนับสนุนให
มหาวิทยาลัยมุงสูวิสัยทศันที่ไดกําหนดไว นับวาเปนสิง่ที่สรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรในการทํางาน  
เปนการชวยดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถใหเขามาทาํงานกับมหาวิทยาลัย นอกจากนี้มหาวิทยาลัย
ไดจัดใหมีสวสัดิการแกพนักงานในรูปแบบตางๆ เชน เงินกองทุนสํารองเลีย้งชีพ เงินบําเหน็จ เงินทดแทน 
เงินชดเชย คารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจาํป การประกันอุบัติเหตสุวนบุคคล สวัสดิการ
การศึกษาของบุตร การใหสิทธิแกบตุรของบุคลากรทีมี่ความสามารถเขาศึกษาตอระดับปริญญาตรี   
เปนตน เชนเดียวกับวันทนา พุมพวง (2549: 68) ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากร สาย ค คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบวา 
บุคลากร สาย ค ที่มีรายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมตฐิานที่กําหนดไว ทัง้นีอ้าจเปนเพราะวา บคุลากร สาย ค มีการใชจายตามอัตถภาพ หรือการทํางาน
พิเศษนอกเวลาราชการ เพ่ือใหมีรายไดเพ่ิมจากเงินเดือนประจําทําใหบุคลากร สาย ค มีรายไดใชจาย
อยางเพียงพอตอสภาพเศรษฐกิจ อีกทั้งการจัดสวัสดิการตางๆ ขององคการที่เสริมใหกับบุคลากร เชน 
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รายงานการประเมินตนเองไดกลาวไววา คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ไดจัดสวัสดิการ  
เสริมใหแกบุคลากรเพิ่มเติมจากที่ราชการ และมหาวิทยาลัยมหิดลจัดใหโดยจัดสวัสดิการเสริมใหแก
บุคลากรตามความเหมาะสมและ ความตองการของกลุมบุคลากรเพ่ือเสริมสรางขวัญ และกําลังใจ     
และสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีความสุข ซ่ึงสวัสดิการที่จัดเสริมให เชน การเสริมสราง
สุขภาพและสนับสนุนการกีฬา การใหเคร่ืองแบบปฏิบตังิาน การจัดอาหารกลางวันสําหรับผูมีรายไดนอย     
การบริการรถรับ - สงบุคลากร การใหกูยืมเงินกรณีไดรับภัยพิบัติจากเหตุตางๆ การจัดใหมีกองทุน
สํารองเลี้ยงชพีลูกจางเงินนอกงบประมาณ และโครงการสถานดูแลเด็กซ่ึงเปนบุตรเจาหนาที่ เปนตน 
นอกจากนี้มีงานวิจัยของฐติณัฐ สมบัตศิิริ (2546: บทคดัยอ) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิต       
การทํางานของครูประถมศกึษา อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติ    
การทํางาน 

 
ขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยในครั้งน้ี             
และขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  

 

 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยคร้ังน้ี 
 1.  จากผลการวิจัยพบวา คณุภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี โดยรวม      
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการพัฒนาตนเอง ดานจิตใจและอารมณ        
ดานสภาพแวดลอม และดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน อยูในระดับมาก ยกเวนดานความม่ันคงในงาน 
อยูในระดับปานกลาง ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญ เพ่ือประโยชนในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทํางาน เปนการสรางขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากรในดานตางๆ เชน ความเปนธรรม 
ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร การเลื่อนตําแหนง ความสําเร็จสูงสุดในการปฏิบตัิงาน 
และการสงเสริมใหไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น เปนตน  
 2.  ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรตระหนัก และใหความสําคัญในการพัฒนาเสริมสรางคุณภาพ
ชีวติการทํางานอยางตอเน่ือง  
 3.  มหาวิทยาลัยควรจัดกิจกรรมที่สงเสรมิใหบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยไดสราง
ความสัมพันธอันดีตอกันใหมากย่ิงขึ้น อาทิ การจัดสัมมนาบุคลากรระหวางหนวยงาน  
 4.  มหาวิทยาลัยควรพิจารณาใหความรูและฝกอบรมเสริมทักษะในการทํางานใหตรงตาม
ความตองการของบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรเกิดความม่ันใจในการปฏบิัติงาน เกิดความเชี่ยวชาญในงาน 
และสามารถทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน ความเครียด ความสมดุล
ระหวางงานและชวีิตสวนตวั ปจจัยดานสังคม ปจจัยดานเศรษฐกิจ เพ่ือเปนแนวทางในการเสริมสราง
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรตอไป 
 2.  ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี โดยใชแนวคิด
อ่ืนๆ เชน การเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานดวย EQ (EQ - Emotional - ความฉลาดทางดาน
อารมณ) คุณภาพชีวิตการทํางานกับหลกัเศรษฐกิจพอเพียง และเทคโนโลยีกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(Technology and Quality of Work Life) เปนตน 
 3.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี     
ที่ปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ 
 4.  ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรที่เปรียบเทยีบในระดับหนวยงาน 
เน่ืองจากหนวยงานตางๆ ในองคกรมีความหลากหลายทั้งในดานลกัษณะงาน สภาพความเปนอยู    
และขนาดของหนวยงาน ซ่ึงจะสงผลตอคณุภาพชีวิตทีแ่ตกตางกัน 
 5.  ควรมีการศึกษาความสมัพันธระหวางคุณภาพชีวติการทํางานกบัตวัแปรอ่ืน เชน      
ความภักดีตอองคกร บรรยากาศองคกร และการบริหารจัดการความรูในองคกร เปนตน  
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
 

 1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ   
  อาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2.  รองศาสตราจารย ดร.ภาณุวัฒน สุริยฉัตร   
  ที่ปรึกษาอธิการบดีดานการประกันคุณภาพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
 3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ตวงรักษ นันทวิสารกุล 
  ผูชวยอธิการบดีฝายวชิาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี 
 4.  นายปกรณ สันตนิิยม 
  ผูอํานวยการหอพัก หอพักนักศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 5.  นางสาวสุจิตรา บุญอยู 
  รักษาการหัวหนางานประกันคุณภาพการศึกษา งานประกันคุณภาพการศึกษา 
  กองบริการการศึกษา มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง 
การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 

คําช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร    
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
 2.  แบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบใดถูกหรือผิด ทานสามารถตอบไดอยางอิสระตามความเปนจรงิ 
ซ่ึงจะทําใหผลการศึกษาคนความีความชดัเจน และเกดิประโยชนตอการปรับปรุงและพัฒนาคณุภาพชีวิต
ในการทํางานของบุคลากรใหดียิ่งขึ้น  
 3.  แบบสอบถาม มี 2 ตอน ดังน้ี 
  ตอนที่  1 สอบถามสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรในเรื่อง ระดับการศึกษา 
      ประสบการณการทํางาน และรายได 
  ตอนที่  2 สอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 5 ดาน ไดแก  
     การพัฒนาตนเอง จิตใจและอารมณ สภาพแวดลอม สัมพันธภาพ 
     กับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงในงาน 
 4.  โปรดพิจารณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ
ทั้งน้ีขอมูลจะเก็บเปนความลับไมมีผลเก่ียวของกับการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด   
 

 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามดังกลาว  
และขอขอบคณุทาน มา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

ประทุมพร ทองอิฐ 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ลําดับที่........... 

 

ขอความกรุณาสงแบบสอบถามคืน ประทุมพร ทองอิฐ  
  (งานประกันคุณภาพการศึกษา ชั้น 3 อาคารสํานักงานอธิการบดี) 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสถานภาพสวนบคุคล 
 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง    หนาขอความตามสภาพที่เปนจรงิ 

  
 1.  ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน 

     ปริญญาตรีหรือต่ํากวา 

     ปริญญาโทหรือสูงกวา 
 
 2.  ประสบการณการทํางาน  หมายถึง  ระยะเวลานบัตั้งแตบรรจุเขาทํางาน 
ที่มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีจนถึงปจจุบัน 

     ต่ํากวา 10 ป 

     10 ปหรือมากกวา 
 
 3.  รายได  หมายถึง  จํานวนเงินเดือนทีไ่ดรับเปนรายไดในแตละเดือน 

     ต่ํากวา  10,000  บาท 

     10,000 - 20,000  บาท 

     มากกวา  20,000  บาท 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

    โดยมีเกณฑการจัดความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 
    เปน 5 ระดับ คือ 
 

  จริงมากที่สุด หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของทานอยูในระดับมากที่สุด 
  จริงมาก   หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของทานอยูในระดับมาก 
  จริงปานกลาง หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของทานอยูในระดับปานกลาง 
  จริงนอย  หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของทานอยูในระดับนอย 
  จริงนอยที่สุด หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของทานอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 

ขอ คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 
จริง 
มาก 
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

  
 

ดานการพัฒนาตนเอง  
 

     

1 ทานมีความสนใจในการศึกษาหาความรู 
และประสบการณตางๆ ที่อยูรอบตัวอยูเสมอ 

     

2 ทานสามารถตัดสินใจในเรือ่งตางๆ 
ไดดวยตนเอง 

     

3 ทานสามารถวางแผนการทาํกิจกรรมในชีวิต
ไดเปนอยางดี 

     

4 ทานไดรับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ 
ในดานตางๆ ที่ตนเองสนใจ 

     

5 ทานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 
ของตนเอง 

     

6 ทานสามารถนําความรูความสามารถไปใช 
ในการปฏิบตังิาน 

     

7 ทานสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเดิม 
เม่ือไดรับการอบรม 
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ขอ คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 
จริง 
มาก 
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

8 ลักษณะงานทีท่านรับผิดชอบอยูเปนงานที่มี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถของทาน 

     

9 ทานสามารถใชความรูที่มีอยูทํางาน 
ใหประสบความสําเร็จได 

     

 
 

ดานจิตใจและอารมณ  
 

     

1 ทานเปนผูมีจิตใจดี มีอารมณแจมใส      
2 ทานเปนผูที่มีอารมณไมหงุดหงิดโมโหงาย      
3 ทานมีความเชื่อม่ันในการทําความดี      
4 ทานสามารถควบคุมอารมณไมใหเปนคน

วิตกกังวล 
     

5 สมาธิชวยใหทานสามารถทํางานไดสําเร็จ      
6 ทานมีการสํารวจตวัเอง และแกไข

ขอบกพรองของตนเอง 
     

7 ทานมองโลกในแงดีอยูเสมอ      
8 ทานพรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืน      
 

 

ดานสภาพแวดลอม 
 

     

1 สภาพแวดลอมที่ทํางานของทานสะอาด      
มีบรรยากาศที่เอ้ือตอการทาํงาน 

     

2 สภาพแวดลอมที่ทํางานของทานปราศจาก
เสียงรบกวนในขณะทํางาน 

     

3 ระบบแสงสวางที่ทํางานของทาน 
มีความเพียงพอในการทํางาน 

     

4 อากาศท่ีทํางานของทานเอ้ือตอการทํางาน      
5 สถานที่ทํางานของทานมีพ้ืนที่เพียงพอ 

ตอการทํางาน 
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ขอ คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 
จริง 
มาก 
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

6 สภาพแวดลอมที่ทํางานของทาน 
มีการตกแตงที่สวยงาม 

     

7 ที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวก 
ในการทํางานที่เพียงพอ 

     

8 ที่ทํางานของทานมีอุปกรณที่ทันสมัย 
สําหรับใชในการทํางาน 

     

9 ที่ทํางานของทานมีวัสดุ และอุปกรณ 
อยูในสภาพพรอมที่จะใชงานได 

     

10 สถานที่ทํางานของทานมีผูรับผิดชอบ 
ในการทําความสะอาด 

     

11 สถานที่ทํางานของทานมีการรักษา 
ความปลอดภัยเปนอยางดี 

     

12 สถานที่ทํางานของทานมีการจัดตั้งหนวยงาน 
ที่รับผิดชอบดูแลความปลอดภัยอยางชัดเจน 

     

13 สภาพแวดลอมที่ทํางานของทานมีสวนทาํให 
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน  

     

 
 

ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
 

     

1 เพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถ 
ในการปฏิบตังิานของทาน 

     

2 ทานรูสึกสบายใจในการปฏบิัติงาน 
กับเพ่ือนรวมงาน 

     

3 ทานมักไดรับการคัดเลือกใหเขารวม 
เปนคณะทํางานในกิจกรรมตางๆ 

     

4 ทานมีการติดตอสื่อสารกับเพ่ือนรวมงาน 
ในลักษณะเปดเผย 

     

5 ทานไดรับการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน      
6 ทานพรอมที่จะใหคําปรึกษากับเพ่ือนรวมงาน      
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ขอ คุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 
จริง 
มาก 
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

7 ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ในการดําเนินงาน 

     

8 ทานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 
ในการดําเนินงาน 

     

9 ทานมีความรูสึกที่ดีตอการทํางาน 
รวมกับผูอ่ืน 

     

10 ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางาน      
 

 

ดานความม่ันคงในงาน 
 

     

1 ทานมีความรูสึกวางานที่ปฏิบัติอยู 
มีความม่ันคง 

     

2 ทานเชื่อวาทกุคนมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง      
3 มีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหทาน 

กาวไปสูตําแหนงที่สูงกวาได 
     

4 ทานเชื่อวาตนเองมีโอกาสท่ีจะ 
ประสบความสําเร็จสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

     

5 การปฏิบัติงานของทานสงเสริมใหไดรับ 
ตําแหนงที่สูงขึ้น 

     

6 ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 
ตองานที่สูงขึน้ 

     

7 ทานไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
ในดานความม่ันคงในงาน 

     

8 การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของทานจะทาํใหมีความม่ันคงในงาน 

     

9 ทานมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จ 
ของการปฏิบตัิงาน 

     

10 ทานไดรับความเปนธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

     

ขอขอบคุณที่ทานสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญ 

 และหนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
สรุปการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒ ิ
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สรุปการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 

เคร่ืองมือ 
 แบบสอบถาม เรื่อง การศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ 
 

การประเมิน 
 ตรวจสอบวาคําถามในแบบสอบถามครอบคลุมตวัแปรในการวิจัยทีร่ะบุไวในปญหา 
วัตถุประสงค และสมมตฐิานการวิจัยหรือไม ถาสอดคลองก็แสดงวาเคร่ืองมือในการรวบรวบขอมูล   
ฉบับน้ีมีคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
 

วิธีการประเมิน 
 การหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item - Objective Congruence, IOC) ระหวาง    
ขอคําถามกับตัวแปรการวิจัย ดังน้ี 
 คะแนน  + 1  หมายถึง คําถามขอน้ันตรงและสอดคลองกับตวัแปรที่ศึกษา 
 คะแนน    0  หมายถึง ไมแนใจหรือไมสามารถตัดสินใจได 
 คะแนน  - 1  หมายถึง คําถามขอน้ันไมตรงไมสอดคลองกับตวัแปรที่ศึกษา 
 หลังจากนั้นนํามาหาคาเฉลีย่ IOC ตั้งแต 0.60 ขึ้นไป มากําหนดเปนขอคําถาม 
ในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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สรุปผลการประเมิน 
จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอคําถาม 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ดานการพัฒนาตนเอง  
 

1. ทานมีความสนใจ 
    ในการศึกษาหาความรู 
    และประสบการณ 
    ตางๆ ที่อยูรอบตัว 
    อยูเสมอ 

 
 

5 

   
 

1.00 

 
 

 

  
 

ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

2.  ทานสามารถตัดสินใจ 
    ในเรือ่งตางๆ ได 
    ดวยตนเอง 

5   1.00    

3.  ทานสามารถ 
    วางแผนการทํา 
    กิจกรรมในชีวิตได 
    เปนอยางดี 

5   1.00    

4.  ทานไดรับการอบรม 
    เพื่อพัฒนาทักษะ 
    ในดานตางๆ 
    ที่ตนเองสนใจ 

4 1  0.80   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

5.  ทานมีโอกาสพัฒนา 
    ความรูความสามารถ 
    ของตนเอง 

5   1.00    

6.  ทานสามารถ 
    นําความรู 
    ความสามารถไปใช 
    ในการปฏิบัติงาน 

5   1.00    
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สรุปผลการประเมิน 
จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอคําถาม 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

ขอเสนอแนะ 

7.  ทานสามารถ 
    ปฏิบัติงานไดดีกวา 
    เดิมเมื่อไดรับการ 
    อบรม 

5   1.00   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

8.  ลักษณะงานท่ีทาน 
    รับผิดชอบอยูเปนงาน 
    ที่มีโอกาสพัฒนา 
    ความรูความสามารถ 
    ของทาน 

5   1.00    

9.  ทานสามารถใชความรู 
    ที่มีอยูทํางานให 
    ประสบความสําเร็จได 

5   1.00    

ดานจิตใจและอารมณ 
 

1.  ทานเปนผูมีจิตใจดี 
    มีอารมณแจมใส 

 
 

5 

   
 

1.00 

 
 

 

  

2.  ทานเปนผูที่มีอารมณ 
    ไมหงุดหงิดโมโหงาย 

5   1.00    

3.  ทานมีความเชื่อมั่น 
    ในการทําความดี 

5   1.00    

4.  ทานสามารถควบคุม 
    อารมณไมใหเปนคน 
    วิตกกังวล 

5   1.00    

5.  สมาธิชวยใหทาน 
    สามารถทํางาน 
    ไดสําเร็จ 

5   1.00   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 
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สรุปผลการประเมิน 
จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอคําถาม 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

ขอเสนอแนะ 

6.  ทานมีการสํารวจ 
    ตัวเอง และแกไข 
    ขอบกพรองของตนเอง 

4 1  0.80   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

7.  ทานมองโลกในแงดี 
    อยูเสมอ 

5   1.00    

8.  ทานพรอมที่จะ 
    ชวยเหลือผูอื่น 

5   1.00    

ดานสภาพแวดลอม 
 

1.  สภาพแวดลอมที่ 
    ทํางานของทานสะอาด 
    มีบรรยากาศที่เอื้อตอ 
    การทํางาน 

 
 

5 

   
 

1.00 

 
 

 

  

2.  สภาพแวดลอมที่ 
    ทํางานของทาน 
    ปราศจากเสียงรบกวน 
    ในขณะทํางาน 

5   1.00    

3.  ระบบแสงสวางที่ 
    ทํางานของทาน 
    มีความเพียงพอในการ 
    ทํางาน 

5   1.00    

4.  อากาศที่ทํางานของ 
    ทานเอื้อตอการทํางาน 

5   1.00    

5.  สถานที่ทํางานของ 
    ทานมีพื้นทีเ่พียงพอ 
    ตอการทํางาน 

5   1.00   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

 



 153 

สรุปผลการประเมิน 
จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอคําถาม 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

ขอเสนอแนะ 

6.  สภาพแวดลอม 
    ที่ทํางานของทาน 
    มีการตกแตง 
    ที่สวยงาม 

5   1.00    

7.  ที่ทํางานของทาน 
     มีส่ิงอํานวยความ 
    สะดวกในการทํางาน 
    ที่เพียงพอ 

5   1.00    

8.  ที่ทํางานของทาน 
    มีอุปกรณทีท่ันสมัย 
    สําหรับใชในการ 
    ทํางาน 

5   1.00    

9.  ที่ทํางานของทาน 
    มีวัสดุ และอุปกรณ 
    อยูในสภาพพรอม 
    ที่จะใชงานได 

5   1.00    

10.  สถานที่ทาํงาน 
      ของทานมี 
      ผูรับผิดชอบ 
      ในการทํา 
      ความสะอาด 

4 1  0.80   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

11.  สถานที่ทาํงาน 
      ของทานมีการรักษา 
      ความปลอดภัย 
      เปนอยางดี 

5   1.00    
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ขอคําถาม 
สรุปผลการประเมิน 

จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอเสนอแนะ 

 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

 

12.  สถานที่ทาํงานของ 
      ทานมีการจัดต้ัง 
      หนวยงานท่ี 
      รับผิดชอบดูแล 
      ความปลอดภัย 
      อยางชัดเจน 

4 1  0.80   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

13.  สภาพแวดลอม 
      ที่ทํางานของทาน 
      มีสวนทําใหเกิด 
      แรงจูงใจในการ   
      ทํางาน  

5   1.00    

ดานสัมพันธภาพ 
กับบุคคลอื่น 
 

1.  เพื่อนรวมงาน 
    ยอมรับในความรู  
    ความสามารถ 
    ในการปฏิบัติงาน 
    ของทาน 

 
 
 

5 

   
 
 

1.00 

 
 
 

 

  

2.  ทานรูสึกสบายใจ 
    ในการปฏิบัติงาน 
    กับเพื่อนรวมงาน 

5   1.00    

3.  ทานมักไดรับการ 
    คัดเลือกใหเขารวม 
    เปนคณะทํางาน 
    ในกิจกรรมตางๆ 

5   1.00    
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สรุปผลการประเมิน 
จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอคําถาม 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

ขอเสนอแนะ 

4.  ทานมีการติดตอ 
    ส่ือสารกับเพื่อน 
    รวมงานในลักษณะ 
    เปดเผย 

5   1.00   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

5.  ทานไดรับการ 
    ชวยเหลือจากเพื่อน 
    รวมงาน 

5   1.00    

6.  ทานพรอมที่จะให 
    คําปรึกษากับเพื่อน 
    รวมงาน 

5   1.00    

7.  ทานมีสวนรวม 
    ในการตัดสินใจ 
    ในการดําเนินงาน 

5   1.00    

8.  ทานมีสวนรวมแสดง 
    ความคิดเหน็ในการ 
    ดําเนินงาน 

5   1.00    

9.  ทานมีความรูสึกท่ีดี 
    ตอการทํางาน 
    รวมกับผูอื่น 

5   1.00    

10.  ทานไดรบัความ 
      ไววางใจจาก 
      หัวหนางาน 

5   1.00    
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สรุปผลการประเมิน 
จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอคําถาม 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

ขอเสนอแนะ 

ดานความมั่นคงในงาน 
 

1.  ทานมีความรูสึกวา 
    งานท่ีปฏิบัติอยู 
    มีความมั่นคง 

 
 

5 

   
 

1.00 

 
 

 

  
 

2.  ทานเชื่อวาทุกคน 
    มีโอกาสไดเลื่อน 
    ตําแหนง 

5   1.00    

3.  มีตําแหนงหนาที่ 
    ที่พรอมจะใหทาน 
    กาวไปสูตําแหนง 
    ที่สูงกวาได 

5   1.00    

4.  ทานเชื่อวาตนเอง 
    มีโอกาสที่จะ 
    ประสบความสําเร็จ 
    สูงสุดในการ 
    ปฏิบัติงาน 

5   1.00   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 

5.  การปฏิบัติงานของ 
    ทานสงเสรมิใหไดรับ 
    ตําแหนงทีสู่งขึ้น 

5   1.00    

6.  ทานไดรับมอบหมาย 
    ใหรับผิดชอบ 
    ตองานที่สูงขึ้น 

5   1.00    
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สรุปผลการประเมิน 
จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

คา 
คะแนน 

IOC 

สรุปการนํา 
ขอคําถาม 
ไปใช 

ขอคําถาม 
ตรงและ 
สอดคลอง 

(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรงและ 
ไมสอดคลอง 

(-1) 
 

นํา    
ไปใช 

ตัด
ออก 

ขอเสนอแนะ 

7.  ทานไดรับการ 
    สนับสนนุจากหัวหนา 
    งานในดานความมั่นคง 
    ในงาน 

5   1.00    

8.  การพัฒนา 
    ประสิทธิภาพในการ 
    ทํางานของทานจะทํา 
    ใหมีความมั่นคงในงาน 

5   1.00    

9.  ทานมีความภาคภูมิใจ 
    ในผลสําเร็จของ 
    การปฏิบัติงาน 

5   1.00    

10.  ทานไดรบัความ 
      เปนธรรมในการ 
      ประเมินผลการ 
      ปฏิบัติงาน 

5   1.00   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม
และเขาใจงาย 
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ภาคผนวก จ 
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

และคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ 
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คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบัเทากับ 0.96 และคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ 
มีรายละเอียดดังตารางตอไปน้ี 
 

คุณภาพชีวิต 
การทํางาน 

ขอ คาอํานาจจําแนก 
คุณภาพชีวิต 
การทํางาน 

ขอ คาอํานาจจําแนก 

1. 3.89 1. 3.95 
2. 3.68 2. 3.48 
3. 3.89 3. 4.27 
4. 3.31 4. 3.31 
5. 3.57 5. 4.17 
6. 3.87 6. 3.77 
7. 3.68 7. 3.84 
8. 3.60 8. 4.09 

1.  ดาน 
     การพัฒนา 
     ตนเอง 

9. 3.90 

2.  ดาน 
     จิตใจ 
     และอารมณ 

  

1. 3.60 1. 3.69 
2. 3.06 2. 3.81 
3. 3.83 3. 3.36 
4. 3.55 4. 3.93 
5. 3.42 5. 3.89 
6. 3.01 6. 4.06 
7. 3.50 7. 3.64 
8. 3.53 8. 3.63 
9. 3.65 9. 3.96 
10. 3.84 10. 3.67 
11. 3.63   
12. 3.58   

3.  ดาน 
     สภาพ 
     แวดลอม 

13. 3.44 

4.  ดาน 
    สัมพันธภาพ 
    กับบุคคลอืน่ 

  
1. 3.59 6. 3.53 
2. 3.31 7. 3.38 
3. 3.06 8. 3.55 
4. 3.25 9. 3.93 

5.  ดาน 
     ความมั่นคง 
     ในงาน 

5. 3.06 

 

10. 3.36 
 

คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ และคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ ชื่อสกุล      นางสาวประทมุพร ทองอิฐ 
วันเดือนปเกิด      13 มกราคม 2520 
สถานที่เกิด      อําเภอน้ําหนาว จังหวัดเพชรบูรณ 
สถานที่อยูปจจุบัน    141/663 หมู 9 ซอยประชาอุทิศ 27 ถนนประชาอุทิศ 
       แขวงบางมด เขตทุงครุ กรุงเทพฯ 10140 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน นักบริการการศึกษา 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    งานประกันคณุภาพการศึกษา กองบริการการศึกษา 
       มหาวิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
       126 ถนนประชาอุทิศ แขวงบางมด เขตทุงครุ 
       กรุงเทพฯ 10140 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2538    มัธยมศึกษาตอนปลาย 
       จากโรงเรียนหลมเกาพิทยาคม 
 พ.ศ. 2542    ครุศาสตรบัณฑิต (การประถมศึกษา)  
       จากสถาบันราชภัฏเพชรบรูณ  
 พ.ศ. 2551    การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศกึษา) 
       จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
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