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       การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย
ศิลปากรในภาพรวมและเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ 2) ความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ กลุมตัวอยางเปนขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร สาย ก สาย ข และ สาย ค จํานวน 270 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม     
ตามแนวคิดของเคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) คัมมิ่ง และวอรเลย (Cummings and Worley) และของ
แฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman and Oldhams) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลภายในเดือนมกราคม 2547 คาสถิติ  
ที่ใชคือ ความถี่ (frequencies) รอยละ (percentage) คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบ     
คาที (t–test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA) เมื่อพบความแตกตางจะนําไป
ทดสอบรายคูโดยใชวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe) และการวิเคราะหเนื้อหา  (content  analysis)

ผลการวิจัยพบวา
1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   

และเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ พบวา  เพศ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  ลักษณะ
สายงานในปจจุบัน และหนวยงานที่สังกัด อยูในระดับปานกลาง ยกเวน ดานอายุ ที่พบวา ขาราชการที่มีอายุ        
ตํ่ากวา  30  ป  อยูในระดับสูง  สวนกลุมอายุที่ตางไปจากนี้ อยูในระดับปานกลาง

2) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพ               
ของขาราชการ พบวา  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  และหนวยงานที่สังกัด ที่ตางกัน           
มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ยกเวนขาราชการที่มี             
ลักษณะสายงานในปจจุบันที่ตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ          
ที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบรายคู พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ สาย ก และ สาย ค มีความ        
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนขาราชการ สาย  ข  และ สาย  ค  มีความแตกตางกัน       
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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The purposes of this research were to find 1) the level of quality of work life of civil servants
at Silpakorn University on an overall level and as classified by status, and 2) the difference of quality of work
life of civil servants at Silpakorn University when classified by gender, age, educational level, work experience,
and department. The sample consisted of civil servants at Silpakorn University divided into 3 groups : lecturers,
support staff, and clerical staff equalling 270 people. The instrument used in this research was a questionaire
adopted and developed from the theories of Kerce and Kewley, Cummings and Worley and Hackman and
Oldhams, gathered in January 2004.  The statistics employed were frequencies, percentage, mean, standard
deviation, t-test, One-Way ANOVA, Scheffe and content analysis.

The results of this research were as followed:
1) The quality of work life of civil servants at Silpakorn University on an overall level was

moderate. When classified by status, age was the only factor showing differences of opinion; that is, those
under 30 years of age ranked the quality of their work life as high while all others (above 30 years of age)
ranked their quality of work life as moderate.

2) An analysis of ranking the quality of work life of civil servants at Silpakorn University as
classified by status found that differences in gender, age, educational level, work experiences and department
were not  significant at the .05 level; on the other hand, significant difference at the .05 level was found among
the 3 divisions of civil servants (lecturers, support staff and clerical staff) regarding quality of work life.  When
comparing lecturers and clerical staff, significant difference at the .05 level was found in their ranking of
quality of work life while no significant difference at the .05 level was found comparing support staff and
clerical staff.
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บทที่  1

บทนํา

การศึกษาระดับอุดมศึกษา เปนการศึกษาระดับสูงที่มุงพัฒนาคนเขาสูวิชาชีพ ซึ่งจะ
เปนพื้นฐานของการพัฒนาประเทศที่สําคัญ รวมทั้งการมุงเนนที่จะพัฒนาองคความรูใหม ๆ 
ใหเกิดขึ้น เปนการเพิ่มพูนขีดความสามารถทางวิชาการระดับสูงในสาขาวิชาตาง ๆ อันเปน
เครื่องมือและฐานกําลังอํานาจทางความรู ความคิด และเทคโนโลยีระดับสูงใหกับประเทศ1

ปจจุบันการอุดมศึกษากําลังเผชิญกับสิ่งทาทายรอบดานจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
โดยเฉพาะวิวัฒนาการทางวิทยาศาสตร เทคโนโลยี การบริหารสมัยใหม และความ          
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมไทยเอง ในสภาพความเปลี่ยนแปลงดังกลาวการอุดมศึกษา       
มีความจําเปนตองปรับตัวและปฏิรูปการดําเนินงานใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับ     
สถานการณมากยิ่งขึ้น เหตุผลสําคัญของการปรับตัวและปฏิรูปการดําเนินงาน ก็เพ่ือยกระดับ
มาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษาไทยใหสามารถแขงขันและสนองความจําเปนในโลก        
และสังคมที่เปลี่ยนไปอยางมากได สิ่งจําเปนที่ตองมีการพัฒนาอยางเรงดวนคือมาตรฐาน   
ดานคุณภาพ ทั้งในแงของคุณภาพการดําเนินงาน การบริหารจัดการ และคุณภาพผลผลิต    
ของสถาบันอุดมศึกษา2 ซึ่งปจจัยสําคัญที่สุดในการดําเนินงานทางการศึกษายอมตองเกี่ยวของ
กับขีดความสามารถของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อันมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จทั้งทางดานประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

                                                          
1สํานักนายกรัฐมนตรี,  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  รายงาน

การวิจัย เรื่อง ระบบการประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาแหงชาติ : การอุดมศึกษา
(กรุงเทพฯ : สํานักพัฒนานโยบายและวางแผนการจัดการศึกษา,  2541),  1.

2ชวน  หลกีภยั,  “สารจากนายชวน หลกีภยั นายกรฐัมนตร ี เนือ่งในโอกาส
ฉลองครบรอบ  28 ป  วันคลายวนัสถาปนาทบวงมหาวทิยาลยั  วันที ่  29   กนัยายน  2543,”
ใน  รายงานประจาํป  2543  ทบวงมหาวทิยาลยั  (กรงุเทพฯ : บรษิทั อมรนิทรพริน้ติง้
แอนดพับลชิชิง่ จํากดั (มหาชน),  2543),  5.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



2

และตอความเจริญกาวหนาของสถาบันการศึกษานั้นดวย3 การที่บุคลากรจะมีคุณภาพอันจะกอ
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไดนั้น บุคลากรตองมีคุณภาพชีวิต      
ในการทํางานที่ดี ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life หรือ QWL)            
เปนแนวคิดที่มีตอผูปฏิบัติงานและองคการ โดยเฉพาะในเรื่องผลกระทบของงานที่มีตอ                
ผูปฏิบัติงานและมีตอประสิทธิภาพขององคการ4 โดยที่คุณภาพชีวิตการทํางานมีปจจัยพ้ืนฐาน
มาจากสภาพการดํารงชีวิตที่ดี องคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานที่เอื้อ
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน พรอมทั้งความรูสึกที่เกิดจากการรับรูความพึงพอใจในงาน       
เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันเปนปจจัยทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของ      
ผูปฏิบัติงาน5 และประการสําคัญที่สุด เนื่องจากในชีวิตประจําวันที่ตองทํางาน บุคลากรมักใช
ชีวิตสวนใหญอยูในสถานที่ปฏิบัติงาน หากอยูในสภาพหรือบรรยากาศที่ไมกอใหเกิดความ 
พึงพอใจในการทํางาน ก็จะทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย ทอแท มีอาการแปลกแยก อันอาจ   
นําไปสูการแยกตัวออกจากเพื่อนรวมงาน จากการเปนสมาชิกของกลุมตาง ๆ ในองคการ      
ซึ่งนําไปสูการทําลายและเปนอันตรายตอตัวผูทํางานและองคการ ผลกระทบที่ตามมาคือ     
การขาดความพึงพอใจในการทํางาน มกีารหยดุงานบอย สขุภาพจติไมด ีเปนผลใหประสทิธภิาพ       
ในการผลิตลดลง และคุณภาพไมไดมาตรฐาน มีการลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น สงผลตอ     
องคการ สังคมสวนรวม และภาวะเศรษฐกิจของประเทศ6 ดังนั้นผูบริหารมหาวิทยาลัย ควรให
ความสนใจตอบุคลากรในมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะทางดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ทั้งนี้เพราะ
บุคลากรในมหาวิทยาลัย เปนผูที่ปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจที่จะดําเนินการไปสูเปาหมายตาง ๆ 
ของงาน  อันนําไปสูเปาหมายของมหาวิทยาลัยในที่สุด นั่นคือคุณภาพของการศึกษา

                                                          
3สํานักงาน ก.พ.,  สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ,  การปฏิรูประบบ

ราชการ : การ  พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อการปฏิรูประบบราชการ  (ม.ป.ท.,  2544),  126.
4D. A. Nadler and E. E. Lawler,  “Quality of Work Life : Perspectives and

Directions,”  in  Orqanizational  Dynamics,  3rd ed.  (Winter, 1983),  21.
5ลีลา  สินานุเคราะห,  องคการและการจัดการ  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพหนวยศึกษา

นิเทศกกรมการฝกหัดครู,  2530),  130.
6วิภาวี  ศรีเพียร,  “แรงงานกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน,”  วารสาร

แรงงานสัมพันธ  36,  5  (กันยายน – ตุลาคม  2537) : 8-9.
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
มหาวิทยาลัยศิลปากร เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐ มีวัตถุประสงค

คือใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน ทําการวิจัย ใหบริการทาง      
วิชาการแกสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม โดยแบงสวนราชการออกเปน 1) สํานักงาน
อธิการบดี  2)  วิทยาเขต  3)  บัณฑิตวิทยาลัย  4)  คณะ  5)  วิทยาลัย  สถาบัน  สํานัก  ศูนย  
และหนวยงานท่ีเรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ เพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ     
วัตถุประสงคและภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย7 ดานการบริหาร มหาวิทยาลัยศิลปากรมีการ
ดําเนินงานโดยมีสภามหาวิทยาลัยเปนองคกรสูงสุดในการควบคุมดูแลนโยบาย สนับสนุนการ
ดําเนินกิจการของมหาวิทยาลัย มีคณะกรรมการสงเสริมกิจการมหาวิทยาลัย สภาคณาจารย 
คณะกรรมการประจําวิทยาเขต ทําหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนํา และสนับสนุนการดําเนินกิจการ
ในดานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย มีอธิการบดีเปนผูบังคับบัญชาสูงสุดในการบริหารงาน มีรอง
อธิการบดี ผูชวยอธิการบดีฝายตาง ๆ คณบดีทุกคณะวิชา ผูอํานวยการศูนย สถาบัน สํานัก 
และกองตาง ๆ ปฏิบัติงานตามนโยบายของมหาวิทยาลัย โดยมีศูนยกลางในการบริหารงาน   
ต้ังอยู ณ สํานักงานอธิการบดี  ถนนบรมราชชนนี  เขตตลิ่งชัน  กรุงเทพมหานคร8

ดานการจัดการศึกษาในปการศึกษา 2546 มหาวิทยาลัยเปดดําเนินการเรียน         
การสอนนักศึกษาในหลักสูตรระดับปริญญาตรี 64 สาขาวิชา ปริญญาโท 47 สาขาวิชา 
ปริญญาเอก 7 สาขาวิชา ซึ่งในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกมีการเปดหลักสูตรนานาชาติ
ปริญญาโท 1 สาขาวิชา และปริญญาเอก 1 สาขาวิชา นอกจากนี้ยังมีการเปดสอนในหลักสูตร
ระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต 2 สาขาวิชา โดยมีนักศึกษาทั้งสิ้น 11,701 คน เปนนักศึกษา
ระดับปริญญาตรี 9,506  คน  ปริญญาโท  2,116  คน ปริญญาเอก 78 คน และประกาศนียบัตร
บัณฑิต 1 คน9 ทางดานบุคลากร ปจจุบันมีบุคลากรปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแยกเปนประเภท 

                                                          
7“พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2530,”  ราชกิจจานุเบกษา

(ฉบับพิเศษ)  เลมที่ 104,  ตอนที่  277  (31 ธันวาคม 2530) : 2.
8มหาวิทยาลัยศิลปากร,  มหาวิทยาลัยศิลปากร Silpakorn University  (กรุงเทพฯ :

อมรินทรพริ้นติ้งแอนดพับลิชชิ่ง จํากัด (มหาชน),  2544),  6-8.
9มหาวิทยาลยัศิลปากร,  กองแผนงาน,  สารสนเทศป  2546 มหาวิทยาลยัศิลปากร

(นครปฐม : โรงพมิพมหาวทิยาลยัศิลปากร,  2546),  16 , 20.
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ขาราชการ คือ ขาราชการสาย ก (สายงานวิชาการ) จํานวน 602 คน ขาราชการสาย ข  (สายงาน
ชวยวิชาการ) จํานวน 166 คน ขาราชการสาย ค (สายงานธุรการ) จํานวน 330 คน          
ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย แยกเปน (สายวิชาการ) จํานวน 136 คน (สายบริหารงาน) 
จํานวน 80 คน ประเภทลูกจางประจํา จํานวน 379 คน และประเภทลูกจางชั่วคราว จํานวน  
246 คน10 ซึ่งตลอดระยะเวลาที่ผานมา มหาวิทยาลัยศิลปากรผลิตกําลังคนที่พรอมซึ่งความรู 
ความสามารถ ความคิดสรางสรรค ยึดมั่นในคุณธรรมและจิตสํานึกในการรับผิดชอบตอสังคม 
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาประเทศชาติ รวมทั้งการศึกษาคนควาวิจัยเพื่อความกาวหนาทางวิชาการ 
การขยายโอกาสทางการศึกษา ตลอดจนทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมไทย11 ซึ่งการดําเนินงาน  
ตามภารกิจของมหาวิทยาลัยดังกลาว จะสามารถบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคไดดวยดี
ตองไดรับความรวมมือจากบุคลากรทุกคน ทําหนาที่สนับสนุนการบริหารงานตามหนาที่     
ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายของแตละบุคคล

จากการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
ทั้งที่ เกิดขึ้นจากปจจัยภายในประเทศและสังคมโลก  อันไดแก การเกิดภาวะวิกฤติ                 
ทางเศรษฐกิจในชวงป พ.ศ. 2540 การใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540        
การกําหนดใหสถาบันอุดมศึกษาจัดใหมีระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษา       
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เพ่ือเปนเครื่องมือในการรักษาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ และความเปนอิสระในการดําเนินการ
ของสถาบันอุดมศึกษา12 การกําหนดมาตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ  อันมีสาระสําคัญ คือ  
1) ไมใหเพ่ิมอัตราใหม ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2541 2) ใหสวนราชการยุบเลิกตําแหนง     

                                                          
10มหาวิทยาลัยศิลปากร,  ฝายการเจาหนาที่,  อัตรากําลังบุคลากร  [Online], accessed

7  พฤศจกิายน  2546.  Available from http://www.per.su.ac.th/manpower/index.htm/
11มหาวิทยาลัยศิลปากร,  พิธีพระราชทานปริญญาบัตร มหาวิทยาลัยศิลปากร

ประจําปการศึกษา 2545  (กรุงเทพฯ : อมรินทรพริ้นติ้งแอนดพับลิชชิ่ง จํากัด (มหาชน),
2546),  21.

12ทบวงมหาวิทยาลัย,  สํานักมาตรฐานอุดมศึกษา,  การประกันคุณภาพการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา,  ปรับปรุงครั้งที่ 3  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2542),
คํานํา.
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ไมตํ่ากวารอยละ 80 ของจํานวนตําแหนงที่วางลงจากการเกษียณอายุ สําหรับที่เหลืออีกรอยละ 
20 ใหนํามารวมกัน แลวมอบใหคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ 
(คปร.) พิจารณาจัดสรรใหสวนราชการที่มีความจําเปน หากจัดสรรไมหมดใหยุบเลิก ทั้งนี้
สวนราชการที่ไดรับการจัดสรรตําแหนงดังกลาวจะตองไมมีตําแหนงวางที่มีเงินเหลืออยู       
3) ในกรณีที่สวนราชการใดยุบตําแหนงวางที่มีเงิน ใหมีมาตรการจูงใจเพื่อชวยสนับสนุนการ
ทํางานของสวนราชการนั้น13 การจัดใหมีโครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต : เกษียณกอนกําหนด 
(early retirement) เพ่ือปรับลดสัดสวนและลดขนาดกําลังคนภาครัฐใหมีขนาดเล็ก กะทัดรัด 
แตมีประสิทธิภาพสูง  โดยการจูงใจใหขาราชการทุกประเภทที่มีอายุต้ังแต  50  ป หรือมีอายุ
ราชการตั้งแต  25  ปขึ้นไป และมีอายุราชการเหลือต้ังแต  1  ปขึ้นไป  ออกจากราชการกอน
การเกษียณอายุตามปกติ14

นอกจากนี้ นโยบายที่สนับสนุนใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐพัฒนาไปสูการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคลองตัวในการ
บริหารจัดการที่นําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการในการสรางองคความรู และทําใหการผลิต
ทรัพยากรมนุษย มีประสิทธิภาพในการแขงขันยิ่งขึ้น15 อีกทั้งนโยบายที่เกี่ยวกับการปฏิรูป
ระบบราชการ ก็เปนบริบทภายในประเทศที่สําคัญที่จะแปรเปลี่ยนการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัย อันยอมมีผลทําใหบทบาทของขาราชการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมในมิติที่สําคัญ
หลายดาน เชน 1) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของขาราชการจะเปลี่ยนแปลงและแตกตางไปจาก
เดิม  ที่ทํางานแบบรอคําสั่ง ไปเปนทํางานดวยความกระตือรือรน รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ       
มีสายการบังคับบัญชาที่สั้นลง แตละคนตองสามารถใชคอมพิวเตอรประกอบการทํางานได     

                                                          
13สํานักงาน ก.พ.,  สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ,  การปฏิรูประบบ

ราชการ : ทางออกของการแกปญหาและฟนฝาวิกฤต  (ม.ป.ท.,  2542),  126.
14สํานักงาน ก.พ.,  สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ,  รายงานการวิจัย

เรื่อง ระบบเกษียณอายุขาราชการตามลักษณะงาน  (ม.ป.ท.,  2542),  37.
15สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.),  ทีป่ระชมุอธกิารบดมีหาวทิยาลยั

ในกาํกบัของรฐั  (ทอมก.) และที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยแหงประเทศไทย (ทปอ.),
 การประชุมวิชาการ “สูมหาวิทยาลัยนอกระบบฯ”  วันที่ 6 - 7  มีนาคม  2543  (ม.ป.ท.,
2543),  4.
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ขาราชการผูปฏิบัติงานจะตองรอบรูครอบคลุมหลายดาน โดยสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จได   
ในจุดเดียว  มีความรับผิดชอบตอผลของงาน  2) ระบบการปฏิบัติงานของขาราชการจะมีความ
โปรงใส ขาราชการตองรับผิดชอบ ในผลการปฏิบัติงาน และมีโอกาสถูกตรวจสอบการทํางาน
ไดมากขึ้น ทั้งนี้ เนื่องจากจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการที่เปนรูปธรรม      
ที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์การทํางานได ขณะเดียวกัน ประชาชนผูรับบริการจะเขามามีโอกาส
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของขาราชการมากขึ้น 3) การปฏิบัติงานของขาราชการจะมุงเนน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ที่เปนรูปธรรมสามารถวัดได เนื่องจากการบริหารงานสมัยใหม  
จะเปนการบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ (Result-Based Management) ที่สามารถวัดผลผลิต
และผลลัพธไดชัดเจน รวมถึงการปฏิบัติงานของหนวยงานและขาราชการมีความระมัดระวัง 
และตระหนักถึงความคุมคาของการบริหารจัดการทรัพยากร ดวยความละเอียดรอบคอบถี่ถวน
มากขึ้น  4) วิธีการปฏิบัติงานของขาราชการ จะเนนกระบวนการมีสวนรวมจากกลุมคนระดับ
ตาง ๆ ในสังคมมากขึ้น ยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีเปนกรอบในการ
บริหารราชการ โดยจะมีการดําเนินงานในรูปแบบของพหุภาคีรวมกับภาคอื่น ๆ ในสังคม   
มากขึ้น  5) การบริหารงานของขาราชการ มุงเนนการทํางานรูปแบบที่เปนองครวม การปฏิบัติ
งานจะมุงเนนการทํางานเปนทีม ตองอาศัยหลายหนวยงานเขามาแกปญหารวมกันเพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการแกไขปญหาไดอยางถูกตอง รวดเร็วและทันตอเหตุการณ16

จะเห็นไดวาจากนโยบายหลากหลายของรัฐดังกลาวขางตน สงผลตอการ        
เปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยหลายดาน นับเปนการเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญที่สุดของระบบ       
การบริหารมหาวิทยาลัย ยอมจะตองมีผลกระทบตอระบบการบริหารอื่น ๆ รวมทั้งตอบุคลากร 
ในมหาวิทยาลัยอยางหลีกเลี่ยงไมได ซึ่งการดําเนินงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย บุคลากร   
ที่ปฏิบัติงานทุกคนในมหาวิทยาลัย นับวาเปนกลไกที่สําคัญยิ่งที่จะเปนตัวผลักดันใหเกิดความ
สําเร็จทั้งทางดานประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และตอความเจริญกาวหนาของสถาบัน ดังนั้น    
หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี มีขวัญและกําลังใจ รวมทั้งมีความพึงพอใจ      
ในการทํางาน ก็จะสามารถรวมแรงรวมใจปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบตอนโยบายของรัฐ       
และของมหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

                                                          
16สํานักงาน ก.พ.,  ขอควรรูสําหรับขาราชการหลังการปรับปรุงโครงสราง

สวนราชการ  (กรุงเทพฯ : บริษัท วินเลจ จํากัด,  มปป.),  3-4.
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ปญหา
การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยศิลปากร ตลอดระยะเวลาที่ผานมาจะเห็นไดวา      

มีการเจริญเติบโตและพัฒนามาอยางตอเนื่อง ทั้งในดานการปรับปรุงโครงสราง การขยาย
หนวยงาน การเพิ่มขึ้นของจํานวนนักศึกษา และบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้
สามารถเปนตัวชี้วัดไดวา มหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน แตถาหาก
พิจารณาในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลแลวยังไมสามารถระบุไดดังที่กลาว เนื่องจาก
การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยศิลปากร ยังมีปญหาอยูหลายประการที่กอใหเกิดผลกระทบ 
ตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย ดังนี้คือ

1) ปญหาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร     
ยังอยูในระดับไมสูง ซึ่งตามแนวคิดที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน บุคลากรผูปฏิบัติงาน
ตองเกิดความรูสึกความพึงพอใจในการทํางาน เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันจะเปน
ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตจากการสํารวจขอมูล
จากการวิจัยของพละ ดลวิทยากุล17 ที่ศึกษาระดับความพึงพอใจและเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงาน และคณะวิชาระหวางวิทยาเขตทั้งสองแหง    
ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  พบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบั ติงานของขาราชการ                   
ในมหาวิทยาลัยศิลปากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวนองคประกอบยอยเรื่อง         
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานของขาราชการทั้งสองวิทยาเขต ซึ่งพบวาอยูในระดับมาก 
สวนความพึงพอใจในดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
และดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต อยูใน 3 ลําดับสุดทาย ซึ่งเมื่อพิจารณาแลว   
จะเห็นไดวา การที่มหาวิทยาลัย มีการเจริญเติบโตมากขึ้นเทาใดนั้น บุคลากรที่ปฏิบัติงาน      
อยูภายในมหาวิทยาลัย ยอมเกิดความรูสึกถึงผลที่เกิดขึ้นจากภาระงาน การควบคุม ดูแล     
และการบริหารงานที่แตกตางกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา           
และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตของผูปฏิบัติงาน ซึ่งปจจัยท่ีกอใหเกิดความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ เหลานี้เปนสิ่งที่สามารถสรางประสิทธิภาพ ประสิทธิผลได 

                                                          
17พละ  ดลวิทยากุล,  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร”  (วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2536),  77-78.
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นอกจากนี้ การที่บุคลากรเกิดความรูสึกที่ไมกอใหเกิดพึงพอใจในการทํางาน ก็จะทําใหเกิด
ความรูสึกเบื่อหนาย ทอแท ผลกระทบที่ตามมาคือมีการหยุดงานบอย หรือมีการลาออก       
จากงานเพิ่มมากขึ้น อาจทําใหสงผลตอคุณภาพของบัณฑิต และการลดลงของผลผลิตอันอาจ
สงผลกระทบตอมหาวิทยาลัยได

2) ปญหาการลดลงของบคุลากร18 จากการวเิคราะหสภาพปจจบุนัของคณะกรรมการ   
จัดทําแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่  9  (พ.ศ. 2545–2549) ของมหาวิทยาลัย  
ศิลปากร พบวา มหาวิทยาลัยศิลปากรประสบกับปญหาการลดลงของบุคลากรจากการลาออก 
โอนยาย และเกษียณอายุราชการกอนกําหนด เปนจํานวนมาก ดังรายละเอียดในตารางที่ 1

ตารางที่ 1   จํานวนขาราชการสาย ก  สาย ข  และสาย ค  ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วังทาพระ
                   สํานักงานอธิการบดี  ตลิ่งชัน  และวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร ที่ลาออก โอน ยาย
                   และเกษียณอายุราชการกอนกําหนด ในปงบประมาณ 2542 – 2545

 ขาราชการที่สังกัดอยู วังทาพระ  สํานักงานอธิการบดี ตลิ่งชัน
และวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร

ลาออก โอนยาย เกษียณอายุกอนกําหนด
ปงบประมาณ

สาย ก สาย ข สาย ค สาย ก สาย ข สาย ค สาย ก สาย ข สาย ค

ยอดรวม
แตละป

2542 7 4 4 - 2 7 9 2 5 40
2543 4 1 6 1 - 4 11 1 2 30
2544 3 2 - 2 2 1 7 2 13 32
2545 5 2 4 1 3 5  - - - 20

ยอดรวมขาราช
การแตละประเภท 19 9 14 4 7 17 27 5 20

ยอดรวมทั้งสิ้น 42 28 52 122

ที่มา  :  มหาวิทยาลัยศิลปากร,   กองกลาง  ฝายการเจาหนาที่  ตลิ่งชัน,  “ขอมูลบุคลากรมหาวิทยาลัยศิลปากร”
            12 มีนาคม  2547.

                                                          
18มหาวิทยาลัยศิลปากร,  คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา

ฉบับที ่ 9  (พ.ศ. 2545–2549),  กรอบวิสัยทัศน/วัตถุประสงค/เปาหมาย/ยุทธศาสตรและมาตรการ
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา  ฉบับที่  9  (พ.ศ. 2545-2549)  (ม.ป.ท.,  ม.ป.ป.),  9.
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จากตารางจะเห็นไดวาในชวงปงบประมาณ 2542 - 2545 บุคลากรของมหาวิทยาลัย
ลดลงเปนจํานวนถึง 122 คน ซึ่งจํานวนที่ลดลงนี้ไมรวมถึงบุคลากรที่ตาย และเกณียณอายุ    
ราชการตามกําหนดระยะเวลา แตสวนใหญเปนขาราชการที่ขอลาออกและเขารวมโครงการ
เปลี่ยนเสนทางชีวิต : เกษียณกอนกําหนด (early retirement) ซึ่งจากการสํารวจขอมูล พบวา
บุคลากรที่ลาออกและเขารวมโครงการฯ สวนเปนผูมีประสบการณในการปฏิบัติราชการ           
มาเปนระยะเวลานาน เปนผูมีความรู ความสามารถ มีทักษะสูง มีความเชี่ยวชาญหรือ      
ชํานาญงาน ซึ่งยังมีคุณคาตอทางราชการเปนอันมาก แตเนื่องจากในชวงระยะเวลาดังกลาว
มหาวิทยาลัยมีนโยบายทางดานการปรับเปลี่ยนสถานภาพไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
ที่ไมชัดเจน ทําใหบุคลากรบางสวนไมแนใจในสถานภาพของตนเองจึงตัดสินใจเขารวม   
โครงการเกษียณอายุกอนกําหนดเปนจํานวนมาก

3) ปญหากิจกรรมการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, ค) มีคอนขาง
นอย ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, ค) นั้น เมื่อไดปฏิบัติงานระยะหนึ่งแลว       
อาจมีความจําเปนตองไดรับการเพิ่มศักยภาพที่สอดคลองและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน         
ในรูปแบบตาง ๆ เชน การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น การเขารวมอบรม ประชุม สัมมนาทาง    
วิชาการ เปนตน แตจากการสํารวจความคิดเห็นเพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ (สาย ข, ค) ของคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใชเปนขอมูลสําหรับโครงการ
สัมมนาเรื่องการวางแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการป 2543 - 2545 โดยผูตอบแบบ
สํารวจความคิดเห็น ไดแก ผูอํานวยการกอง  เลขานุการคณะ  หัวหนาหอสมุด หัวหนาฝาย  
และหัวหนางาน หนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา กิจกรรมพัฒนาบุคลากร    
ที่มหาวิทยาลัยดําเนินการอยางตอเนื่องมากที่สุด คือ การปฐมนิเทศเจาหนาที่/บุคลากรใหม    
คิดเปนรอยละ 69.23 รองลงมาคือการฝกอบรมนอกเวลาการทํางาน รอยละ 33.85 ลําดับที่สาม     
คือการศึกษาเพื่อใหไดคุณวุฒิเพิ่มขึ้นอยางเปนทางการ รอยละ 30.77 และนอยท่ีสุด คอืการ  
ปรับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงานชั่วคราวในหนาที่พิเศษ

อยางไรก็ดี โดยเฉลี่ยแลวผูตอบแบบสํารวจความคิดเห็นสูงถึงรอยละ 40.46         
ใหความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยไมไดจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ขณะที่กิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรที่ดําเนินการอยางตอเนื่องมีเพียงรอยละ 28.77 ซึ่งใกลเคียงกับกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรที่ดําเนินการแตไมตอเนื่อง คิดเปนรอยละ 26.15 และผูตอบแบบสํารวจสวนมาก    
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เห็นวาการพัฒนาบุคลากรสาย ข, ค ควรเปนหนาที่ของมหาวิทยาลัย โดยใหความสําคัญเปน
อันดับที่หนึ่งถึงรอยละ 4019 ซึ่งสอดคลองกับการวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรตามความ
ตองการของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร ของ อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร20 ที่ทําการสํารวจ
ความคิดเห็นขาราชการสาย ข และสาย ค ของมหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวน 220 คน พบวา  
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติ บุคลากรสาย ข และสาย ค ไดตอบ   
แบบสอบถามวาอยูในระดับนอย ถึงนอยท่ีสุด โดยภาพรวมกิจกรรมการพัฒนาที่มหาวิทยาลัย
ปฏิบัติจริง บุคลากรสาย ข ประเมินวาอยูในระดับนอย ในขณะที่บุคลากรสาย ค ประเมินวาอยู
ในระดับนอยท่ีสุด  สําหรับความตองการของบุคลากร สาย ข สาย ค ตองการใหมหาวิทยาลัย
ปฏิบัติกิจกรรมโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งสองสายตรงกัน โดยมีความตองการใหจัด          
กิจกรรมการสงไปฝกอบรม  การสอนงาน  การสงไปดูงาน เปนลําดับที่ 1, 2 และ 3 ตามลําดับ  
และกิจกรรมการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ และกิจกรรมการมอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนสอง
ลําดับสุดทาย สวนกิจกรรมการปฐมนิเทศ การสงไปศึกษาตอ การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
และการประชุมชี้แจง มีความตองการในระดับปานกลาง

จากปญหาตาง ๆ ที่ไดกลาวขางตน ชี้ใหเห็นวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยศิลปากร    
ยังมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ไมเพียงพอ ขาดขวัญ กําลังใจ รวมถึงความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซึ่งอาจมีผลตอการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน อันอาจสงผล
กระทบตอ คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยได ซึ่ง ฮุส  และ คัมมิ่ง (Huse and Cummings) 
ใหทัศนะวา ปจจัยที่ทําใหองคการสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพหรือไมนั้น      
ขึ้นอยูกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) ของบุคคลในองคการ เขากลาววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา หรือความ   
พึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่ง คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เปนประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน      

                                                          
19มหาวิทยาลัยศิลปากร  ฝายการเจาหนาที่  งานพัฒนาฝกอบรม,  “ความคิดเห็น

เพ่ือการวางแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ,”  13  เมษายน  2543.  (อัดสําเนา)
20อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร,  “การพัฒนาบุคลากรตามความตองการของขาราชการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร”  (วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2545),  บทคัดยอ.
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เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตการทํางาน จะสงผลตอองคการ 3 ประการ ประการแรก ชวยเพ่ิมผล
ผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปน
แรงจูงใจในการทํางาน และประการสุดทาย ชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน21            
โดยที่ แฮคแมน และ ซัทเทิล (Hackman and Suttle) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน      
เปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองคการ ไมวา       
จะเปนระดับคนงาน  หัวหนางาน   ผูบริหาร หรือแมแตเจาของบริษัทหรือหนวยงาน การมี  
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี นอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังสงผลตอความเจริญ
รุงเรืองดานอื่น ๆ เชน สภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจหรือผลผลิตตางๆ และที่สําคัญ         
คุณภาพชีวิตการทํางาน จะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการได 
นอกจากนี้ ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุลดนอยลง ขณะที่ประสิทธิผล
ขององคการในแงขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของ        
ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น22

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสําคัญตอองคการมาก     
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร    
โดยมุงหวังวา เมื่อทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในดานตาง ๆ แลว จะเปนแนวทาง
หนึ่งสําหรับการพัฒนาบุคลากรใหเกิดขวัญ กําลังใจและความพึงพอใจในการทํางานของผู
ปฏิบัติงาน รวมท้ังพัฒนาการบริหาร และพัฒนามหาวิทยาลัยใหสมบูรณยิ่งขึ้น อันจะสงผล   
ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ของมหาวิทยาลัยในรูปแบบตาง ๆ เชน ผลงานใหม ๆ        
ทั้งทางดานวิชาการ   การใหบริการ และความผูกพันตอองคการ ตลอดจนบุคลากรที่มีคุณภาพ 
จะมีสวนชวยพัฒนาสังคม และประเทศชาติโดยรวมตอไป

                                                          
21Edgar F. Huse and Tomas G. Cummings,  Organizational Development and

Change  (New York : West Publishing,  1985),  198-199.
22Richard J. Hackman and Lloyd J. Suttle,  Improving Life at Work : Behavioral

Science Approach to Organizational Change  (Santa Monica,  Calif. : Goodyear Publishing,
1977),  14.
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วัตถุประสงคของการวิจัย
เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัยและสามารถตอบปญหาดังกลาวไดชัดเจน      

ผูวิจัย จึงไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ คือ
1) เพ่ือทราบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร    

ในภาพรวมและเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ
2)  เพ่ือทราบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย

ศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ

ขอคําถามของการวิจัย
ผูวิจัย ไดกําหนดขอคําถามสําหรับการวิจัยเพ่ือเปนแนวทางในการหาคําตอบ        

ในการวิจัย ไวดังนี้ คือ
1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวม         

และเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ อยูในระดับใด
2) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตาม

สถานภาพของขาราชการ แตกตางกันหรือไม

สมมติฐานของการวิจัย
เพื่อเปนการตรวจสอบขอคําถามของการวิจัย ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานของการวิจัย  

ดังนี้
1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวมและเมื่อ

จําแนกตามสถานภาพของขาราชการ อยูในระดับปานกลาง
2) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตาม

สถานภาพของขาราชการ มีความแตกตางกัน
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ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีระบบเปดมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  

ซึ่ง แคทซ และ คาน (Katz and Kahn) ไดกลาวไววา องคการเปนระบบหนึ่ง ๆ ซึ่งจะประกอบ
ดวยองคประกอบหรือสวนสําคัญ คือ ปจจัยนําเขา (input) กระบวนการ (process)  และผลผลิต 
(output) ซึ่งองคประกอบทั้ง 3 สวนนี้ จะมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน จะขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใด    
มิได และจะทํางานรวมกันเปนวัฏจักร เมื่อสวนหนึ่งมีปญหาสวนอื่นก็จะหยุดชะงักไปดวย   
ในขณะเดียวกันธรรมชาติของระบบตองมีการสะทอนกลับ (feedback) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะ
ใหระบบยืนยาวอยูได นอกจากนี้ ระบบยังมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอม (context)        
โดยระบบจะไดรับตัวปอนจากสิ่งแวดลอม และระบบจะสรางผลผลิตใหกับสิ่งแวดลอม23

มหาวิทยาลัยศิลปากร เปนองคการหนึ่งที่มีลักษณะเปนองคการระบบเปด อันมี  
การเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง การดําเนินงานตาง ๆ จัดในรูปแบบเชิงระบบ              
ซึ่งประกอบดวยปจจัยนําเขา (input) กระบวนการ (process) และผลผลิต (output) โดย        
องคประกอบตาง ๆ เหลานี้ มีสวนสัมพันธกับสภาพแวดลอม (context) ทั้งภายในและ         
ภายนอกมหาวิทยาลัย ปจจัยนําเขาในระบบการศึกษาของมหาวิทยาลัย ไดแก ปรัชญา ปณิธาน 
นโยบาย เปาหมาย และวัตถุประสงค บุคลากร นักศึกษา งบประมาณและการเงิน วัสดุอุปกรณ
และเครื่องมือตาง ๆ ซึ่งจะดําเนินการผานกระบวนการที่หลากหลายตามภารกิจหลัก           
ของมหาวิทยาลัยเชน กระบวนการบริหารจัดการ กระบวนการจัดการเรียนการสอน กระบวน
การวิจัย กระบวนการใหบริการทางวิชาการแกสังคม กระบวนการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
และกระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา  เ พ่ือใหผลผลิตของมหาวิทยาลัยในดาน              
การผลิตบัณฑิต การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแกสังคม การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
ประสบความสําเร็จทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ24

                                                          
23Daniel Katz and Robert L. Kahn,  The Social Psychology of Organization,

2nd ed.  (New York : John Wiley & Son,  1978),  20.
24มหาวิทยาลัยศิลปากร,  ฝายวิชาการ และสํานักงานประกันคุณภาพการศึกษา,

คูมือการประกันคุณภาพการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร  ระบบ กลไก และวิธีการดําเนินงาน
(นครปฐม : โรงพิมพมหาวิทยาลัยศิลปากร,  2544),  9.
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การที่จะทําใหผลผลิตของมหาวิทยาลัยเปนไปตามเปาหมายที่ตองการไดนั้น 
บุคลากรนับเปนปจจัยนําเขาพ้ืนฐานที่สําคัญที่สุด เพราะบุคลากรเปนทุนหรือเปนปจจัยท่ี
สําคัญของการพัฒนา การทํางานทุกระบบจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับ
บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัย ดังนั้น ผูบริหารของมหาวิทยาลัย ควรใหการดูแลบุคลากรให
เกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน เกิดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน อันเปนปจจัยทําใหเกิด  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได มีนักทฤษฎีหลายทานไดกลาวถึงแนวคิดที่เกี่ยวกับ        
องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไววามีสวนสําคัญตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน (Quality of Work Life หรือ QWL) เปนแนวคิดที่มีตอผูปฏิบัติงานและองคการ       
โดยเฉพาะในเรื่องผลกระทบของงานที่มีตอผูปฏิบัติงานและมีตอประสิทธิภาพขององคการ25

โดยที่คุณภาพชีวิตการทํางาน มีปจจัยพ้ืนฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตที่ดี องคประกอบของ
ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานที่เอื้อประโยชนตอการปฏิบัติงาน พรอมทั้งความรูสึกที่เกิด
จากการรับรูความพึงพอใจในงาน เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันเปนปจจัยทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน26

นักทฤษฎีที่ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน วอลตัน 
(Walton) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบไปดวย
เงื่อนไขตาง ๆ อยู  8  ประการ ดังนี้ 1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and     
fair compensation)  2) สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  (safe and healthy working 
conditions) 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities)          
4) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security) 5) การบูรณาการดานสังคม 
(social integration)  6) ธรรมนูญในองคการ (constitutionals) 7) ความสมดุลระหวางชีวิตงาน

                                                          
25D. A. Nadler and E. E. Lawler,  “Quality of Work Life : Perspectives

and Directions,”  in  Orqanizational  Dynamics,  3rd ed.  (Winter, 1983),  21.
26ลีลา  สินานุเคราะห,  องคการและการจัดการ  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ

หนวยศึกษานิเทศกกรมการฝกหัดครู,  2530),  130.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



15

กับชีวิตดานอื่น (the total life space)  8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance)27

สําหรับ ฮุส และ คัมมิ่งส (Huse and Cummings) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประกอบดวยลักษณะตาง ๆ  8  ประการ คือ 1) ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate 
and fair compensation) 2) สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (safe and healthy 
environment) 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (development of human capacities)               
4) ความกาวหนา (growth) 5) สังคมสัมพันธ (social integration) 6) ลักษณะการบริหารงาน 
(constitutionalism) 7) ภาวะอิสระจากงาน (total life space) 8) ความภูมิใจในองคการ 
(organizational pride)28

นอกจากนี้ เคอรซ และคิวเลย (Kerce and Kewley) ไดทําการสํารวจเครื่องมือท่ีใช
ในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานในองคการ พบวา เครื่องมือท่ีใชในการวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน มักรวมการวัดบางตัว หรือสวนมากที่แสดงไดดังองคประกอบ 4 องคประกอบนี้ คือ      
1) ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction) 2) ความพึงพอใจเฉพาะดาน   
(facet satisfactions) ในดานตาง ๆ ดังนี้ คือ  2.1) คาจาง (pay)  2.2) ผลตอบแทน (benefits)   
2.3) สภาพแวดลอมการทํางาน (working conditions) 2.4) โอกาสที่จะกาวหนา (chances          
for advancement) 2.5) ความมั่นคงในงาน (job security) 2.6) เพ่ือนรวมงาน (coworkers)          
2.7) สิ่งแวดลอมทางกายภาพ (physical surroundings) 2.8) ทรัพยากรและเครื่องมือ (resources 
and equipment) 2.9) โอกาสที่จะพัฒนาทักษะ (chances to develop skills) 2.10) การนิเทศงาน 
(supervision) 2.11)โอกาสในการเจริญงอกงามและพัฒนาสวนบุคคล (opportunity for 
personal growth and development) 3) คุณลักษณะงาน (job characteristics) ในดานตาง ๆ คือ           
3.1) ความหลากหลายของทักษะ (skill variety) 3.2) ความมีเอกลักษณของงาน (task identity)  
3.3) ความสําคัญของงาน (task significance) 3.4) ความมีอิสระในการทํางาน (autonomy)        
3.5) ขอมูลยอนกลับของงาน (feedback)  4) ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน (Job involvement)29

                                                          
27Richard  E. Walton,  “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review(May-June  1974) : 12.
28Edgar  F.  Huse  and  Thomas  G. Cummings,  Organization Development and

Change, 3rd  Ed.  (Minnesota : West Publishing,  1985), 199-200.
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ในขณะที่ เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn) ไดกลาวถึงแงมุมในการพิจารณา      
คุณภาพชีวิตการทํางาน ไวดังนี้ คือ 1) คาตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม 2) สภาพ
การทํางานที่มีความปลอดภัยและมีสุขอนามัย 3) โอกาสในการเรียนรูและใชทักษะใหม ๆ     
4) โอกาสในความกาวหนาและความเติบโตในสายอาชีพ 5) ไดรับการปองกันสิทธิสวนบุคคล 
6) ความภูมิใจในงานและองคการ30 สวน คัมมิ่ง และ วอรเลย (Cummings and Worley)        
ไดวิเคราะหคุณภาพชีวิต การทํางานวาประกอบดวยปจจัย 8 ดาน ดังนี้ 1) คาตอบแทน            
ที่เพียงพอและยุติธรรม  (adequate and fair compensation) 2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย (safe and healthy environment) 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (development 
of human capacities) 4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (growth and security)   
5) การบูรณาการทางสังคม (social integration) 6) ประชาธิปไตยในการทํางาน
(constitutionals) 7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม (total life space) 8) การเกี่ยวของสัมพันธ      
กับสังคม (social relevance)31 ยังมีนักทฤษฎีที่ไดกลาวถึงแนวคิด หรือองคประกอบของ     
คุณภาพชีวิตการทํางานไวอีกหลายทาน หากพิจารณาแลวจะเห็นวาประเมินลักษณะตาง ๆ  กัน
รวมทั้งงานวิจัยท่ีไดมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน ก็ไดศึกษาในกลุมประชากรที่ตางกัน 
โดยใชตัวชี้วัดที่แตกตางกันไป สําหรับงานวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ เคอรซ และ     
คิวเลย (Kerce and Kewley) มาเปนขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย ดังรายละเอียดที่แสดง        
ในแผนภูมิที่ 1

                                                                                                                                                                      
29 E. W. Kerce and S. B. Kewley,  “ Quality of Work Life in Organizations

Methods and Benefits,” in Improving Organizational Survey : New Directions Methods and
Applications  (Newbury Park : SAGE Publications,  1993),  194.

30John R. Schermerhorn,  Management,  5th ed.  (The United States of America :
John Wesley & Sons Inc.,  1996),  5.

31Thomas  G. Cummings  and  Christopher G. Worley,   Organization
Development and Change  (Ohio : South-Western College Publishing,  1997),  302.
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แผนภูมิที่  1    ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ที่มา          :  Daniel Katz and Robert L. Kahn,  The Social Psychology of Organization,  2nd ed.
                   (New York : John Wiley & Son,  1978),  20.
                 :  E. W. Kerce and  S. B. Kewley,  “ Quality of Work Life in Organizations Methods and
                    Benefits,”  in  Improving Organizational Survey : New Directions Methods and
                    Applications  (Newbury Park : SAGE Publications,  1993),  194.
                 :   “พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2507,”  ราชกิจจานุเบกษา
                    เลมที่ 93,  ตอนที่  45  (11  มีนาคม  2519) : 6.
                 :  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  ฝายวิชาการ และสํานักงานประกันคุณภาพการศึกษา,  คูมือการประกัน
                     คุณภาพการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร  ระบบ กลไก และวิธีการดําเนินงาน  (นครปฐม : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2544),  9.

สภาพแวดลอม (Context)
สภาพทางเศรษฐกิจ   สภาพทางสังคม

สภาพทางภูมิศาสตร  และอื่น ๆ

ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output)
 ปรัชญา  ปณิธาน
 นโยบาย เปาหมาย

วัตถุประสงค

บุคลากร
สถานภาพของ
ขาราชการ

งบประมาณ

ทรัพยากรอื่นๆ

ปริมาณและคุณภาพ
  -  การผลิตบัณฑิต
  -  งานวิจัย
  -  การใหบริการทางวิชาการ
      แกสังคม
  -  การทํานุบํารุงศิลป
     วัฒนธรรม

การบริหาร

ขอมูลยอนกลับ (Feedback)

การจัดการเรียนการสอน

คุณภาพชีวิตการทํางาน

การวิจัย

การใหบริการทางวิชาการแกสังคม

การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

นักศึกษา

ความพึงพอใจของผูใชบริการ
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ขอบเขตของการวิจัย
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตองการทราบถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงกําหนดตัวแปรที่ศึกษาเปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพของขาราชการ          
อันประกอบดวย 1) เพศ 2) อาย ุ 3) ระดบัการศกึษา  4) ประสบการณในการทาํงาน 5) ลกัษณะ
สายงานในปจจุบัน  6) หนวยงานที่สังกัด สําหรับตัวแปรที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน     
ผูวิจัยไดนําแนวความคิดของ เคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) โดยกําหนดตัวแปรที่
ศกึษา 2  องคประกอบ คือ 1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (facet satisfactions) 2) คุณลักษณะงาน 
(job characteristics)  โดยในองคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน ไดนําตัวแปรตามแนวคิด
ของ คัมมิ่ง และ วอรเลย (Cummings and Worley) ที่เสนอปจจัยท่ีใชวัด คุณภาพชีวิตการ
ทํางานไวครอบคลุมตามตัวแปรที่ เคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) เสนอไวประกอบ
ดวยปจจัย 8 ดาน ดังนี้ 1) ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) 2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy 
environment) 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (development of human capacities)              
4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (growth and security) 5) การบูรณาการ       
ทางสังคม (social integration)  6) ประชาธิปไตยในการทํางาน (constitutionalism) 7) เวลาวาง
ของชีวิตโดยรวม (the total life space)  8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance)32

สวนองคประกอบคุณลักษณะงาน (job characteristics) ผูวิจัยไดนําตัวแปร        
ตามแนวคิดของ แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman and Oldhams) ที่ไดเสนอทฤษฎี             
คุณลักษณะงาน (job characteristics) ตามที่ เคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) กลาวถึง 
อันประกอบดวยตัวแปร ดังนี้คือ 1) ความหลากหลายของทักษะ (skill variety) 2) ความมี     
เอกลักษณของงาน (task identity) 3) ความสําคัญของงาน (task significance) 4) ความมีอิสระ
ในการทํางาน (autonomy) 5) ขอมูลยอนกลับของงาน (feedback)33 มาเปนขอบเขตของการ
วิจัยในครั้งนี้ดวย   ดังรายละเอียดที่แสดงในแผนภูมิที่ 2
                                                          

32Thomas  G. Cummings  and  Christopher  G. Worley,   Organization
Development and Change  (Ohio : South-Western College Publishing,  1997),  302.

33J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work Redesign  (Massachusetts : Addison-
Wesley  Publishing  Company,  1980),  76-81.
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คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร

แผนภูมิที่  2    ขอบเขตของการวิจัย
ที่มา      : J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work Redesign  (Massachu
                         Publishing Company 1980),  76-81.
            :  E. W. Kerce and S. B. Kewley,  “ Quality of Work Life in Org

    Benefits,”  in  Improving Organizational Survey : New Directi
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ขอตกลงเบื้องตน
การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาเพื่อทราบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน จึงกําหนดขอตกลงเบื้องตนไวดังนี้  คือ
 1) มหาวิทยาลัยศิลปากร เปนมหาวิทยาลัยของรัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ในการบริหารงานยึดตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย         
ศิลปากร พ.ศ. 2530 โดยแบงการบริหารงานออกเปน 1) สํานักงานอธิการบดี 2) คณะวิชา      
3) หนวยงาน ที่เทียบเทาคณะวิชา ไมวาคณะวิชาใดหรือหนวยงานใดในมหาวิทยาลัยศิลปากร
ทุกหนวยงานใชพระราชบัญญัติเดียวกัน ไดรับการจัดสรรงบประมาณลักษณะเดียวกัน          
มีการบริหารงานแบบเดียวกันทุกหนวยงาน รวมท้ังมีแบงการสถานภาพขาราชการเปนสาย ก     
สาย  ข และ  สาย ค  เหมือนกัน

2) กลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยกําหนดเฉพาะขาราชการสาย  ก  สาย ข 
และ สาย ค ไมรวมถึงพนักงานมหาวิทยาลัย โดยตอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง      
จากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังนั้นจึงถือวาผูตอบแบบสอบถาม   
ตอบแบบสอบถามดวยความจริงใจและตรงตามความเปนจริง โดยแบบสอบถามที่ไดรับ   
กลับคืนมาจะถือวาเปนขอมูลท่ีไดจากความรูสึกที่แทจริงของขาราชการ

ขอจํากัดของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาเฉพาะคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

มหาวิทยาลัยศิลปากรเทานั้น แมวาผูวิจัยไดเตรียมการในเรื่องตาง ๆ อยางรอบคอบแลวก็ตาม  
อาจมีขอจํากัดที่ไมสามารถแกไขใหหมดสิ้นไปได เชน สภาพภูมิศาสตร สภาพเศรษฐกิจ 
สภาพสังคม คานิยม และการควบคุมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งกระบวนการตาง ๆ         
ที่เกี่ยวของ อีกทั้งการวิจัยครั้งนี้ ใชแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (rating scale)         
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งเปนการวัดระดับความคิดเห็นของผูใหขอมูล     
โดยสงไปยังหนวยตัวอยางประการเดียว ขาดการเฝาสังเกตหรือติดตามจากสถานการณจริง
ขอมูลที่ไดจึงจํากัดอยูเฉพาะความคิดเห็นของผูใหขอมูลแตละคนเทานั้น จึงนับไดวาเปนขอ
จํากัดของการวิจัยครั้งนี้ อาจทําใหงานวิจัยขาดความสมบูรณไปบาง
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นิยามศัพทเฉพาะ
เพื่อความเขาใจในความหมายเฉพาะของคําที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน ผูวิจัย    

จึงใหนิยามความหมายไว ดังนี้
คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  ระดับความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการ

ทํางาน และการไดรับการสนองตอบตอความตองการที่เปนปจจัยพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต       
ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมอยางเพียงพอและยุติธรรม ซึ่งประกอบดวย 1) ความพึงพอใจ
เฉพาะดาน ไดแก คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ        
และปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน  
การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในการทํางาน เวลาวางของชีวิตโดยรวม การเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคม 2) คุณลักษณะงาน ไดแก ความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณ
ของงาน  ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และ ขอมูลยอนกลับของงาน

ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยที่ดํารง
ตําแหนงเปนขาราชการสาย ก สาย ข และสาย ค ที่สังกัดกลุมคณะวิชา และหนวยงานตาง ๆ 
ภายในมหาวิทยาลัยศิลปากร วังทาพระ สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยศิลปากร ตลิ่งชัน  
และ มหาวทิยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จังหวัดนครปฐม ในปการศึกษา 
2546 ซึ่งผูวิจัยแบงคณะวิชาและหนวยงานตาง ๆ ออกเปน 4 กลุม ตามที่มีบุคลากรดํารง
ตําแหนงอยู ดังนี้คือ 1) คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาศิลปและศิลปประยุกต) ประกอบดวย        
คณะจิตรกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ คณะสถาปตยกรรมศาสตร และคณะมัณฑนศิลป    
2) คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร) ประกอบดวย คณะอักษรศาสตร 
คณะศึกษาศาสตร และคณะโบราณคดี 3) คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและ         
วิทยาศาสตรประยุกต) ประกอบดวย คณะวิทยาศาสตร คณะเภสัชศาสตร และคณะวิศวกรรม
ศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม และ 4) กลุมหนวยงานตาง ๆ ประกอบดวย บัณฑิต
วิทยาลัย ศูนยคอมพิวเตอร สถาบันวิจัยและพัฒนา สํานักหอสมุดกลาง กองกิจการนักศึกษา 
กองบริการการศึกษา กองกลาง  กองแผนงาน  กองงานวิทยาเขต  งานตรวจสอบภายใน  และ 
หอศิลป
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   ขาราชการสาย  ก  หมายถึงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีหนาที่สอน  
วิจัย และใหบริการทางวิชาการตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยกําหนด

 ขาราชการ สาย ข หมายถึง ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีหนาที่          
ใหบริการทางวิชาการ  ตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยกําหนด

 ขาราชการ สาย ค หมายถึง ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีหนาที่       
เกี่ยวกับงานบริหารและธุรการ ตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย
กําหนด
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บทที่  2

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ        
ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร” ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี โดยการคนควา   
เอกสารหลักฐาน อันมีสาระสําคัญเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยศิลปากร คุณภาพชีวิตการทํางาน     
คุณลักษณะงาน  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ประกอบดวยรายละเอียดดังตอไปนี้

มหาวิทยาลัยศิลปากร

มหาวิทยาลัยศิลปากร เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐ เดิมคือ        
โรงเรียนประณีตศิลปกรรม สังกัดกรมศิลปากร เปดสอนวิชาจิตรกรรมและประติมากรรม   
ใหแกขาราชการและนักเรียนในสมัยนั้นโดยไมเก็บคาเลาเรียน โดย ศาสตราจารยศิลป พีระศรี 
(เดิมชื่อ Corrado Ferroci) ชาวอิตาเลียน ซึ่งเดินทางมารับราชการในประเทศไทยในรัชสมัย
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวรัชกาลที่ 6 เปนผูกอต้ังโรงเรียนแหงนี้ขึ้น และได
เจริญเติบโตเปนลําดับเรื่อยมาจนกระทั่งไดรับการยกฐานะขึ้นเปนมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อป 
พ.ศ. 2486 คณะจิตรกรรมและประติมากรรม ไดรับการจัดตั้งขึ้นเปนคณะวิชาแรก (ปจจุบัน 
คือคณะจิตรกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ) คณะสถาปตยกรรมไทย (ตอมาไดปรับ      
หลักสูตรและเปลี่ยนชื่อเปนคณะสถาปตยกรรมศาสตร) คณะโบราณคดี และคณะมัณฑนศิลป 
ตามลําดับ ตอมาในป พ.ศ. 2509 มหาวิทยาลัยมีนโยบายที่จะเปดคณะวิชาและสาขาวิชา                  
ที่หลากหลายขึ้น เนื่องจากบริเวณพ้ืนที่ในวังทาพระคับแคบมากไมสามารถจะขยายพื้นที่  
ออกไปได จึงไดขยายเขตการศึกษาไปยังพระราชวังสนามจันทร จังหวัดนครปฐม และได
ดําเนินการจัดตั้งคณะอักษรศาสตร คณะศึกษาศาสตร คณะวิทยาศาสตร คณะเภสัชศาสตร 
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม (ปจจุบันคือคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม) 
ตามลําดับ และเพื่อเปนการกระจายโอกาสทางการศึกษาไปสูภูมิภาค ในป พ.ศ. 2540 จึงได
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ขยายเขตการศึกษาไปจัดตั้งวิทยาเขตแหงใหมที่จังหวัดเพชรบุรีใชชื่อวา “วิทยาเขตสารสนเทศ
เพชรบุรี” จัดตั้งคณะสัตวศาสตรและเทคโนโลยีการเกษตร คณะวทิยาการจดัการ คณะออกแบบ
ผลิตภัณฑอุตสาหกรรม และเพื่อใหเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีความสมบูรณทางดานศิลปะ         
มากยิ่งขึ้น จึงไดจัดตั้งคณะดุริยางคศาสตร  ขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2542

นอกจากการจัดตั้งคณะวิชาดังกลาวแลว มหาวิทยาลยัศิลปากร ไดขยายงานในระดบั
บัณฑิตศึกษาโดยการจัดต้ังบัณฑิตวิทยาลัยขึ้นเพื่อรับผิดชอบการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  
และไดจัดตั้งหนวยงานที่เปนศูนย สถาบัน สํานัก กอง และหนวยงานสนับสนุนขึ้นอีก      
หลายหนวยงาน34 เพ่ือปฏิบัติงานตาง ๆ ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและภารกิจของ
มหาวิทยาลัย คือ ใหการศึกษาสงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน ทําการวิจัย       
ใหบริการทางวิชาการแกสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม35 ดังรายละเอียดในแผนภูมิที่ 3

ปณิธาน
มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดกําหนดปณิธานเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน       

ของมหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยศิลปากรเปนแหลงคนควาวิจัย รวบรวมถายทอดความรู    
และศิลปวิทยาการชั้นสูง วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยมีเปาหมายในการผลิตบัณฑิต       
ทุกระดับปริญญาใหมีภูมิปญญาสูง มีความคิดสรางสรรค ยึดมั่นในคุณธรรม เพียบพรอม    
ดวยจรรยาบรรณ และจิตสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม

มหาวิทยาลัยเปนศูนยกลางทางวิชาการบนพื้นฐานการอนุรักษ พัฒนาภูมิปญญา
และวัฒนธรรมไทยตามหลักเสรีภาพทางวิชาการเพื่อประโยชนของชุมชนในภูมิภาคตะวันตก  
ประเทศชาติและมนุษยชาติทั้งมวล36

                                                 
34มหาวิทยาลัยศิลปากร,  มหาวิทยาลัยศิลปากร Silpakorn University  (กรุงเทพฯ :

อมรินทร พริ้นติ้งแอนดพับลิชชิ่ง จํากัด,  2544),  6-8.
35“พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2530,”  ราชกิจจานุเบกษา

(ฉบับพิเศษ)  เลมที่ 104,  ตอนที่  277  (31 ธันวาคม 2530) : 2.
36มหาวิทยาลัยศิลปากร,  มหาวิทยาลัยศิลปากร Silpakorn University,  8.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



25

การแบงสวนราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร
Qrganizatios Chart of Silpakorn University

แผนภูมิที่ 3   โครงสรางการแบงสวนราชการม
ที่มา  :   มหาวิทยาลัยศิลปากร,  มหาวิทยาลัยศิล
แอนดพับลิชช่ิง จํากัด,  2544),  11.
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ที่ตั้งคณะวิชาและหนวยงานตาง ๆ  ของมหาวิทยาลัยศิลปากร
มหาวิทยาลัยศิลปากร มีที่ต้ังคือ 1) วังทาพระ ต้ังอยูในพื้นที่กรุงรัตนโกสินทร

ชั้นใน ตรงขามพระบรมมหาราชวัง มีพ้ืนที่ประมาณ 8 ไร เดิมเปนที่ประทับของสมเด็จพระเจา
บรมวงศเธอเจาฟากรมพระยานริศรานุวัดติวงศ โดยมีคณะวิชาและหนวยงานที่อยูในวิทยาเขต
วังทาพระ ไดแก 1) คณะจิตกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ 2) คณะสถาปตยกรรมศาสตร
3) คณะโบราณคดี 4) คณะมัณฑนศิลป  5) กองกิจการนักศึกษา  6) กองบริการการศึกษา
7) หอสมุดสาขา วังทาพระ  สํานักหอสมุดกลาง 8) หอศิลป  9) ศูนยหนังสือมหาวิทยาลัย
ศิลปากร วังทาพระ  10) สํานักบริการวิชาการ

2) สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยศิลปากร ตล่ิงชัน ต้ังอยูริมถนนตลิ่งชัน      
พุทธมณฑล กรุงเทพมหานคร กรมธนารักษไดใหมหาวิทยาลัยใชที่ดินแหงนี้โดยไมเสียคาเชา
จํานวน 7 ไร เพ่ือกอสรางศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร และสํานักงานอธิการบดีหลังใหม โดยมี 
คณะวิชาและหนวยงานที่อยูในสํานักงานอธิการบดี ตลิ่งชัน คือ 1) บัณฑิตวิทยาลัย 2) คณะ    
ดุริยางคศาสตร  3) กองกลาง  4) กองแผนงาน  5) โครงการจัดตั้งศูนยอนุรักษศิลปกรรม    
นานาชาติ  6) ศูนยสันสกฤตศึกษา 7)  สํานักงานประกันคุณภาพการศึกษา

3) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จังหวัดนครปฐม ซึ่งเคยเปนพระราชวัง
ของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว  มีพ้ืนที่ประมาณ 428 ไร มีคณะวิชาและ
หนวยงานที่อยูในวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร  คือ 1) คณะอักษรศาสตร  2) คณะศึกษา
ศาสตร  3) คณะวิทยาศาสตร 4) คณะเภสัชศาสตร 5) คณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม  6) กองงานวิทยา  7) กองกิจการนักศึกษา  8 ) กองบริการการศึกษา 9) สํานัก
หอสมุดกลาง 10) สถาบันวิจัยและพัฒนา 11) ศูนยคอมพิวเตอร 12) สถาบันวัฒนธรรมภูมิภาค
ตะวันตก 13)  ศูนยหนังสือมหาวิทยาลัยศิลปากร นครปฐม 14) ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตร
และเทศโนโลยี  15) ศูนยศิลปวัฒนธรรมเฉลิมพระเกียรติ  6  รอบ พระชนมพรรษา

 4) วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ต้ังอยู ณ ถนนชะอํา–ปราณบุรี ตําบลสามพระยา
อําเภอชะอํา จังหวัดเพชรบุรี มีพ้ืนที่ประมาณ  621 ไร การดําเนินการจัดการเรียนการสอน
ที่ วิทยาเขตแหงนี้ใชรูปแบบผสมผสานระหวางวิทยาเขตสารสนเทศกับมหาวิทยาลัย         
แบบดั้งเดิม คือมีทั้งดานการเรียนการสอน การวิจัย และสิ่งอํานวยความสะดวกอื่น ๆ โดยใช
ระบบสารสนเทศเขามาสนับสนุนการเรียนการสอน และกิจกรรมดานอื่น ๆ ของนักศึกษา
อาจารย และบุคลากร รวมทั้งเปนศูนยกลางการใหบริการทางวิชาการแกสังคมตามพันธกิจ
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ของการจัดการศึกษาสาขาตาง ๆ โดยจะใหบริการในเขตพื้นที่ 9 จังหวัด คือ จังหวัดเพชรบุรี
ราชบุรี นครปฐม สุพรรณบุรี กาญจนบุรี ประจวบคีรีขันธ สมุทรสงคราม สมุทรสาคร
และชุมพร โดยวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีแผนการจัดการศึกษาระดับปริญญาบัณฑิต
3  คณะ ในระยะแรก ไดแก  1) คณะสัตวศาสตรและเทคโนโลยีการเกษตร  2) คณะวิทยาการ
จัดการ  3) คณะออกแบบผลิตภัณฑอุตสาหกรรม37

การบริหารงานของมหาวิทยาลัยศิลปากร
การดําเนินงานของมหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจและหนาที่ควบคุม

นโยบายของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการศึกษา การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแกสังคม      
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การวางระเบียบและออกขอบังคับในการดําเนินกิจการของ
มหาวิทยาลัย มีคณะกรรมการสงเสริมกิจการมหาวิทยาลัย สภาคณาจารย คณะกรรมการ
ประจําวิทยาเขต ทําหนาที่ใหคําแนะนําปรึกษาแกมหาวิทยาลัยและสนับสนุนการดําเนิน       
กิจการของมหาวิทยาลัย มีอธิการบดี ซึ่งไดรับการแตงตั้งโดยคําแนะนะของสภามหาวิทยาลัย 
เปนหัวหนาคณะผูบริหาร มีวาระการดํารงตําแหนงสี่ป แตจะดํารงตําแหนงเกินสองวาระ      
ติดตอกันมิได โดยมีอํานาจหนาที่คือ 1) บริหารกิจการของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตาม
กฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับของทางราชการ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของ
มหาวิทยาลัย 2) ควบคมุบคุลากร การเงนิ การพัสด ุสถานทีแ่ละทรพัยสนิอืน่ ๆ ของมหาวทิยาลยั
ใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับของมหาวิทยาลัย 3) รักษาระเบียบวินัยและ     
สงเสริมกิจการนักศึกษา 4) เปนผูแทนขอมหาวิทยาลัยในกิจการทั่วไป 5) เสนอรายงาน      
ประจําปเกี่ยวกับกิจการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยตอสภามหาวิทยาลัย 6) ปฏิบัติหนาที่อื่น      
ตามระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย หรือตามที่สภามหาวิทยาลัยมอบหมาย

การบริหารงานในมหาวทิยาลัย  มีการกระจายอํานาจการบริหารงานในสวนตาง ๆ 
โดยมอบใหรองอธิการบดีที่ไดรับการคัดเลือกและดําเนินการแตงต้ังจากขาราชการพลเรือน  
สาย ก ที่มีความรูความสามารถและเหมาะสมกับงาน ใหแตละคนรับผิดชอบแตละงาน  
สําหรับบัณฑิตวิทยาลัย และคณะวิชา จะมีการสรรหาพิจารณาเสนอแตงต้ังใหมีคณบดี      
                                                 

37มหาวิทยาลัยศิลปากร,  มหาวิทยาลัยศิลปากร Silpakorn  University,  13-14.
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ดํารงตําแหนงบริหารบัณฑิตวิทยาลัยหนึ่งคน และคณบดีบริหารคณะวิชา คณะวิชาละหนึ่งคน 
เชนเดียวกันกับหัวหนาหนวยงานระดับ ศูนย สถาบัน สํานักตาง ๆ ที่มีอยูในมหาวิทยาลัย     
ศิลปากร ก็ดําเนินการสรรหาและเสนอแตงตั้งผูบริหารหนวยงานระดับ ศูนย สถาบัน และ
สํานัก ใหดํารงตําแหนงผูอํานวยการ โดยมีวาระการศึกษาตําแหนงตามพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยกําหนด การบริหารงานของบัณฑิตวิทยาลัย จะมีคณบดีคนหนึ่งเปนผูบังคับ
บัญชา และจะมีรองคณบดีคนหนึ่งหรือหลายคนก็ไดทําหนาที่และรับผิดชอบตามที่คณบดี
มอบหมาย สวนงานของคณะวิชาคณะหนึ่ง จะมีคณบดีเปนผูบังคับบัญชา และรับผิดชอบงาน
คณะ จะมีรองคณบดีคนหนึ่งหรือหลายคนก็ไดทําหนาที่และรับผิดชอบตามที่คณบดีมอบ
หมาย สวนสํานักงานอธิการบดี มีรองอธิการบดีหนึ่งเปนผูบังคับบัญชาและรับผิดชอบงาน
ของแตละวิทยาเขตแทนอธิการบดีตามที่ไดรับมอบหมายงานโดยมอบใหรองอธิการบดี        
แตละคนรับผิดชอบงานแตละงาน38 ดังรายละเอียดที่แสดงในแผนภูมิที่  4

การจัดการในการบริหารหนวยงานในสํานักงานอธิการบดีของวิทยาเขต ปจจุบัน
มหาวิทยาลัยไดมอบหมายอํานาจหนาที่ในรองอธิการบดีดูแล สั่งการ และรับผิดชอบงาน       
ในหนวยงานตาง ๆ ดังนี้

1) มอบหมายอํานาจหนาที่ใหรองอธิการบดีฝายบริหาร ปฏิบัติราชการแทน     
อธิการบดีในการบริหารงานสายธุรการ วิทยาเขตวังทาพระ ดูแลรับผิดชอบในการดําเนินงาน
ของฝายบริหารและธุรการ ฝายการเจาหนาที่ ฝายคลัง กองกลาง งานสวัสดิการทั่วไป          
และศูนยหนังสือ

2) มอบหมายอํานาจหนาที่ใหรองอธิการบดีวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร    
ปฏิบัติการแทนอธิการบดีในการบริหารงานสายธุรการ วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และ   
สั่งการในงานของกองงานวิทยาเขต

                                                 
38“พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2530,”  ราชกิจจานุเบกษา

(ฉบับพิเศษ),  4-16.
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การบริหารงานมหาวิทยาลัยศิลปากร
Administration Charts of Silpakorn University
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3) มอบหมายอํานาจหนาที่ใหรองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา ปฏิบัติราชการ
แทนอธิการบดีในการบริหารงานตามสายงานวางแผนและพัฒนามหาวิทยาลัย ดูแลรับผิดชอบ
งานของกองแผนงาน และในงานแผนงานและวิเทศสัมพันธ  กองงานวิทยาเขต เฉพาะเกี่ยวกับ
งานวางแผนและพัฒนา

4) มอบหมายอาํนาจหนาทีใ่หรองอธกิารบดฝีายวชิาการปฏบิติัราชการแทนอธกิารบดี
ในสายงานวชิาการของมหาวทิยาลยั และดแูลรบัผดิชอบงานของกองบรกิารการศกึษา

5) มอบหมายอํานาจหนาที่ใหรองอธิการบดีฝายกิจการพิเศษ ปฏิบัติราชการแทน
อธิการบดีในสายงานบริหารวิชาการ งานประชาสัมพันธ ดูแลรับผิดชอบงานบริหารวิชาการ  
งานประชาสัมพันธ และสํานักบริการวิชาการ

6) มอบหมายอํานาจหนาที่ใหรองอธิการบดีฝายวิเทศสัมพันธ ปฏิบัติราชการ     
แทนอธิการบดีในงานวิเทศสัมพันธของมหาวิทยาลัย ดูแลรับผิดชอบงานวิเทศสัมพันธ      
กองแผนงาน และในงานแผนงานและวิเทศสัมพันธ กองงานวิทยาเขต

7) มอบอํานาจหนาที่ใหรองอธิการบดีฝายกิจการนักศึกษา ปฏิบัติราชการแทน
อธิการบดีในสายงานกิจการนักศึกษาของมหาวิทยาลัย ดูแลรับผิดชอบในกองกิจการนักศึกษา

8) มอบหมายอํานาจหนาที่ใหรองอธิการบดีฝายศิลปวัฒนาธรรม ปฏิบัติราชการ
แทนอธิการบดีในสายงานศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย ดูแลรับผิดชอบในงานสถาบัน
วัฒนธรรมภูมิภาคตะวันตก รวมทั้งงานเกี่ยวกับการบริหารและเผยแพรวัฒนธรรม39

โดยมีศูนยกลางในการบริหารงานตั้งอยู ณ สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย      
ศิลปากร  ถนนบรมราชชนนี  เขตตลิ่งชัน  กรุงเทพมหานคร

การบริหารงานบุคคลภายในมหาวิทยาลัยศิลปากร
มหาวิทยาลัยศิลปากร เปนหนวยงานราชการขนาดใหญ มีภารกิจหลักใหการศึกษา

สงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม โดยภาระหนาที่ดังกลาวมหาวิทยาลัยจึงจําเปนตองมีบุคลากร   
                                                 

39มหาวิทยาลัยศิลปากร,  มอบหมายอํานาจหนาที่ใหรอบอธิการบดีมหาวิทยาลัย
ศิลปากร ปฏิบัติราชการแทนอธิการบดี  คําสั่งมหาวิทยาลัยศิลปากร ที่ 1437/2539  ลงวันที่
17  ธันวาคม  2539.
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ที่มีความรูความสามารถเฉพาะดานแตกตางกันออกไปจํานวนมาก บุคลากรที่บรรจุเขารับ   
ราชการและดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย จึงตองมีการแยกสายงานเพื่อให
สอดคลองกับภาระหนาที่งานที่รับผิดชอบ  ซึ่งกฎทบวงฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2519)  ออกตามความ
ในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 250740 ไดจําแนกตําแหนง
ขาราชการ พลเรือนในมหาวิทยาลัย  ตามหนาที่และสายงาน ดังนี้

ขาราชการ สาย  ก  หมายถึง ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีหนาที่สอน 
วิจัย และใหบริการทางวิชาการ ไดแก  1) ศาสตราจารย  2) รองศาสตราจารย  3) ผูชวย
ศาสตราจารย  และ  4) อาจารย

ขาราชการ สาย ข หมายถึง ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีหนาที่          
ใหบริการทางวิชาการ ไดแก ตําแหนงในสายงานตาง ๆ ดังนี้ 1) ครู 2) บรรณารักษ                 
3) นักเอกสารสนเทศ  4) นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  5) แพทย  6) ทันตแพทย  7) สัตวแพทย  
8) เภสัชกร  9) นักวิทยาศาสตรแพทย  10) ชางภาพการแพทย  11) พยาบาล  12) นักจิตวิทยา  
13) นักสังคมสงเคราะห  14) นักวิชาการเกษตร  15) นักวิชาการสัตวบาล  16) นักวิชาการ
ประมง  17) นักวิทยาศาสตร  18) นักวิจัย เจาหนาที่วิจัย  19) นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ  
20) เจาหนาที่ระบบงานคอมพิวเตอร 21) เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 22) นักวิชาการ
ศึกษา  23) นักวิชาการคอมพิวเตอร  24) นักกายภาพบําบัด  25) นักโภชนาการ  26) นักอาชีว
บําบัด  27) นักรังสีเทคนิค  28) นักเวชสถิติ  29) นักสุขศึกษา

ขาราชการ สาย ค หมายถึง ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีหนาที่เกี่ยวกับ
งานบริหารและธุรการ ไดแก อธิการบดี รองอธิการบด ี คณบดี ผูอํานวยการศูนย สถาบัน    
หรือสํานัก  รองคณบดี รองผูอํานวยการศูนย สถาบัน หรือสํานัก หัวหนาภาควิชา หรือหัวหนา
แผนกวิชา หัวหนาแผนกอิสระ ผูอํานวยการกอง เลขานุการคณะ หัวหนากอง  หัวหนาแผนก 
และตําแหนงอื่นที่ ก.ม. กําหนด ตามกฎทบวงฉบับที่ 2 พ.ศ. 2519 ดังนี้ 1) เจาหนาที่บริหาร
งานทั่วไป 2) เจาหนาที่ธุรการ พนักงานธุรการ 3) เจาหนาที่บุคคล  4) เจาหนาที่บันทึกขอมูล  
5) เจาหนาที่ประชาสัมพันธ  พนักงานประชาสัมพันธ  6) นักประชาสัมพันธ 7) นิติกร           
                                                 

40“พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2507”
ราชกิจจานุเบกษา  เลมที่  93,  ตอนที่  45  (11  มีนาคม  2519)  : 6.
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8) นักวิชาการสถิติ  9) เจาหนาที่สถิติ  พนักงานสถิติ 10) เจาหนาที่บริหารงานสถิติ              
11) เจาหนาที่เวชสถิติ  พนักงานเวชสถิติ  12) เจาหนาที่การเงินและบัญชี  พนักงานการเงิน
และบัญชี  13) นักวิชาการเงินและบัญชี  14) เจาหนาที่บริหารงานการเงินและบัญชี             
15) เจาหนาที่พัสดุ พนักงานพัสดุ 16) นักวิชาการพัสดุ เจาหนาที่บริหารงานพัสดุ 17) เจาหนา
ที่เครื่องคอมพิวเตอร พนักงานเครื่องคอมพิวเตอร 19) เจาหนาที่การเกษตร พนักงานการ
เกษตร  20) เจาหนาที่บริหารการเกษตร  21) เจาหนาที่วิทยาศาสตร  พนักงานวิทยาศาสตร  
22) ทันตานามัย  23) ผูชวยเภสัชกร  24) ผูชวยพยาบาล  25) เจาหนาที่วิทยาศาสตรการแพทย 
พนักงานวิทยาศาสตรการแพทย 26) เจาหนาที่โภชนาการ พนักงานโภชนาการ  27) เจาหนาที่
รังสีเทคนิค  เจาหนาที่เอกซเรย  28) ชาง ทันตกรรม  29) ชางภาพ  นายชางภาพ  30) ชางพิมพ  
เจาหนาที่พิมพ  31) ชางศิลป  นายชางศิลป  32) นักวิชาการ  ชางศิลป  33) ชางเขียนแบบ   
นายชางเขียนแบบ 34) ชางเทคนิค  นายชางเทคนิค 35) ชางไฟฟา นายชางไฟฟา  36) ชางอิเลค
ทรอนิกส  นายชางอิเลคทรอนิกส  37) ชางเครื่องยนต นายชางเครื่องยนต   38) เจาหนาที่
บรหิารงานชาง  39) ชางเครื่องกล  นายชางเครื่องกล  40) สถาปนิก  41) วิศวกร  42) วิศวกร
ไฟฟา  43) วิศวกรเครื่องกล  44) วิศวกรการเกษตร  45) วิศวกรโยธา  46) วิศวกรเคมี           
47) วิศวกรโลหการ  48) เจาหนาที่โสตทัศนศึกษา พนักงานโสตทัศนศึกษา 49) เจาหนาที่หอง
สมุด พนักงานหองสมุด 50) เจาหนาที่อาชีวบําบัด  พนักงานอาชีวบําบัด  51) เจาหนาที่ตรวจ
สอบภายใน 52) เจาหนาที่สัตวบาล  พนักงานสัตวบาล  53) เจาหนาที่ประมง พนกังานประมง  
54) ชางกายอุปกรณ  และ  55) เจาหนาที่วิเทศสัมพันธ41

จะเห็นไดวา ชื่อตําแหนงในสายงานตาง ๆ ตามที่ ก.ม. กําหนดไวนั้นมีหลากหลาย
ตําหนงหนาที่ ซึ่งไมไดหมายความวาทุกมหาวิทยาลัยจะตองมีขาราชการครบทุกตําแหนง  
หากแตพิจารณาตามภารกิจหลักของแตละมหาวิทยาลัยท่ีมีการดําเนินการที่จําเปนตองมี        
ขาราชการตามตําแหนงดังที่กลาว สําหรับมหาวิทยาลัยศิลปากร ภาระงานดานการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยต้ังแต การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง การธํารงรักษา การพัฒนาบุคลากร 
การโอนยาย จนถึงการพนจากราชการของบุคลากร ดําเนินการโดยฝายการเจาหนาที่ สังกัด
กองกลาง และ งานการเจาหนาที่  สังกัดกองงานวิทยาเขต  วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร

                                                 
41“การบริหารงานบุคคลภายในมหาวิทยาลัย” เอกสารประกอบการดําเนินการสรร

หาบุคลากรงานการเจาหนาที่  กองงานวิทยาเขต  มหาวิทยาลัยศิลปากร.  (อัดสําเนา)
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คุณภาพชีวิตการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life : QWL) เปนคําที่นํามาใชเปน     
ครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรม การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดมีผูสนใจทําการ
ศึกษา เปนระยะจากในชวงป ค.ศ. 1930–1940 คุณภาพชีวิตการทํางานจะขึ้นอยูกับการมีความ
มั่นคงในการทํางาน  การทํางานที่มีระเบียบ และภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงาน ตอมาป ค.ศ. 
1950–1960 แนวคิดเรื่องนี้ไดรับความสนใจอยางขวางขวางขึ้น โดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้น    
ไดเพ่ิมเรื่องความสัมพันธทางบวกระวางขวัญในการทํางานกับผลผลิต ซึ่งเกิดจากการสงเสริม  
ใหมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน ซึ่งนับเปนอีกปจจัยหนึ่งในการบงบอกถึงคุณภาพชีวิต      
ในการทํางาน ป ค.ศ. 1960–1970 ไดเพ่ิมเรื่องการมีโอกาสในการทํางานที่เสมอภาค และ  
แบบแผนการทํางานที่เปนที่พึงพอใจของผูปฏิบัติงาน และตั้งแตป ค.ศ. 1970 เปนตนมา         
ก็มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้อยางจริงจังขึ้น โดยมุงไปที่ประสิทธิผลขององคการ และการเพิ่ม
ประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ การจัดโครงสรางของงานใหมี
ความหมาย  และดึงเอาพรสวรรคและความสามารถพิเศษของคนทํางานออกมา ดังนั้นจึงทํา
ใหแนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ มีความหลากหลายและแตกตางกันออกไป42

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไดมีนักทฤษฎีใหนิยามความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไวตาง ๆ กัน ขึ้นอยูกับ

แนวคิดในเรื่องการทํางาน จากการศึกษา พบวามีผูใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไวมากมาย ทั้งนักวิชาการตางประเทศและในประเทศ ดังเชน วอลตัน (Walton) กลาววา       
คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนคําที่มีความหมายกวาง มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางาน
สัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชมีเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือการจายคาตอบแทน  
ที่คุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและปรารถนาใหชีวิตของบุคคล     

                                                 
42E. W. Kerce  and S. B. Kewley,  “ Quality of Work Life in Organizations

Methods and Benefits,”  in  Improving Organizational Survey : New Directions Methods
and Applications  (Newbury Park : SAGE Publications,  1993),  188.
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ในหนวยงานดีขึ้นดวย43 ซึ่ง ฮุส และ คัมมิ่ง (Huse and Cumming) ไดนิยามความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานวา เปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความ    
พึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่ง คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เปนประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน       
เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานนั้น ๆ  คุณภาพชีวิตการทํางาน จะสงผลตอองคการ  3  ประการ ประการแรก ชวยเพ่ิม
ผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจน
เปนแรงจูงใจในการทํางาน และประการสุดทาย ชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน44

สําหรับ รอบบินส (Robbins) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวน
การที่องคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกตาง ๆ 
ที่จะเอื้ออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในสิ่งที่มีผลกระทบตอการทํางานของ
พนักงานหรือคุณภาพชีวิตการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัยตาง ๆ ที่จําเปน
ในการกําหนดเปาหมายรวมกันในการทําใหองคการมีความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และ
การมีสวนรวมนั่นเอง45 ขณะที่ ราโอ (Rao) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 
หมายถึง การใหความสําคัญแกพนักงานในองคการ ความสําคัญที่ใหจะเนนในเรื่องของการ
ทํางานวาจะมีวีการอยางไร จึงจะทํางานไดอยางมีความสุข และพนักงานมีความพึงพอใจ      
ในงานสูง ผลที่ไดพนักงานมีความผูกพันตอองคการ และองคการจะบรรลุเปาหมาย46 สวน  
โบวี่ และ คณะ (Bovee and Others) มองคุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปนปรัชญาในการ     
ปรับปรุงผลิตภาพในการทํางานโดยการตระเตรียมและกําหนดใหพนักงานมีโอกาสไดใช

                                                 
43Richard  E.  Walton,   “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review  (May – June  1974) : 12.
44Edgar F. Huse  and  Tomas G. Cummings,  Organization Development and

Change,  198-199.
45S. P. Robbins,  Organization Behavior,  5th  ed.  (New Jersey : Prentice-Hall,

Inc.,   1991),  670.
46Vaska  R.  Rao,  “Better Quality of Work Life Through Productivity,”  in

International Productivity Congress  (Hong Kong : Nordica International Ltd.,  1992),  209.
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ความสามารถที่มีอยูปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องคการตองการ ซึ่งการดําเนิน
การในเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น กระทําไดโดยการทําการออกแบบงานขึ้นใหม     
อันเปนชวงของการพยายามที่จะวัด และกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน หนาที่และความรับผิดชอบ
ในงาน โดยถาเราออกแบบงานใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแลว ผลลัพธที่จะไดตามมา       
ก็คือการแบงมอบอํานาจใหกับพนักงานในแตละตําแหนง (empowerment) ที่จะตัดสินใจ     
ในเรื่องตาง ๆ ไดตามขอบเขตอํานาจ47 ในขณะที่ คัมมิ่ง และ วอรเลย (Cummings and 
Worley) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนเรื่องของความสัมพันธของบุคคลกับงานที่ทํา 
โดยเฉพาะอยางยิ่งความพึงพอใจของแตละบุคคลและความมีสุขภาพที่ดีในการทํางาน48

นอกจากนี้ คาสสิโอ (Casio) ยังกลาววา ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
มีความหมายได 2 แนวทาง แนวทางที่หนึ่ง หมายถึง กระบวนการที่ชวยใหองคการสามารถ
ดําเนินไปตามวัตถุประสงคที่ ต้ังไว เปรียบเสมือนกับกรอบแนวทางใหพนักงานปฏิบัติ        
เพ่ือปองกันและแกไขปญหาของพนักงาน แนวทางที่สอง หมายถึง ความรูสึกและการยอมรับ
ของพนักงานในเรื่องของความปลอดภัย ความพึงพอใจ การไดรับการสงเสริมใหพัฒนา    
ศักยภาพของความเปนมนุษย ตามความตองการของแตละบุคคล คาสสิโอ (Casio) ไดสรุป
รวมทั้งสองความหมายไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง พนักงานมีความเขาใจใน
กระบวนการที่องคการจัดใหในการทํางาน รวมถึงพนักงานมีความเขาใจในความตองการของ
ตนเองทั้งทางรางกายและจิตใจโดยที่พนักงานจะตองประสานความเขาใจทั้งสองอยางเขาดวย
กัน เพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน49

ในสวนของนักวิชาการของไทย มีหลายทานที่ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน   
ในลักษณะตาง ๆ กัน ดังเชน ติน ปรัชญพฤทธิ์ ไดใหความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคา

                                                 
47C. L. Bovee  and  V. T. John,  Management  (New York : McGraw-Hill,

1993),  413.
48Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,  302.
49Wayne  F. Casio,  Managing Human Resources Productivity,  Quality of Work

Life  Profits,  5th ed.  (McGraw-Hill Companies,  1998),  19.
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ของความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและ
สามารถสนองความตองการพื้นฐานที่กําลังเปลี่ยนไปในแตละยุคสมัย50 ขณะที่ ทองศรี กําภู 
ณ อยุธยา กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติ
อยูในองคการหนึ่ง ๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระในการ
ตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความ
เปนผูนํามากนอยเพียงใด51 สําหรับ บุญแสง ชีระภากร ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการ
ทํางานวาหมายถึง ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามการรับรูของแตละบุคคล เพราะตาง
มีพ้ืนฐานภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะทาง บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน 
บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนเนนในเรื่องความกาวหนาในอนาคต
และลักษณะอื่น ๆ ที่แตกตางกันออกไป52 สวน สมยศ นาวีการ ใหความหมาย คุณภาพชีวิต
การทํางานไววา หมายถึงคุณภาพของความสัมพันธระหวางพนักงานและสภาพของงานที่
ผสมผสานระหวางลักษณะทางเทคนิคและลักษณะมนุษย คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน คือ การสรางสภาวะขององคการที่กระตุนคนใหมีการเรียนรูและพัฒนา ใหคนสามารถ
มีอิทธิพลและควบคุมการทํางานของพวกเขาได และใหคนทํางานที่นาสนใจและมีความหมาย 
เพ่ือเปนการตอบสนองความพอใจสวนบุคคลของพวกเขาได53 ในขณะที่ นิตย สัมมาพันธ 
กลาวถึง ความหมายของคําวาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนการไดมีงานทําและไดทํางานที่มี
ความหมาย มีคุณคา และไดรับการตอบแทนที่  เหมาะสมทั้งในทางเศรษฐกิจและในทางจิตใจ
และสังคม54

                                                 
50ติน ปรัชญพฤทธิ์,  “สภาพแวดลอมของการบริหารกับการพัฒนาองคการ,”  ใน

การพัฒนาองคการ  (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  2530),  115.
51ทองศร ี กาํภ ูณ อยุธยา,  การบรหิารบคุคลแนวใหม  (กรงุเทพฯ : โรงพมิพ

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร, 2532),  154.
52บุญแสง  ชีระภากร,  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา

ขาราชการ  25 (มกราคม – มีนาคม,  2533) : 5-8.
53สมยศ  นาวีการ,  การบริหาร  (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพดวงกมล,  2533), 3-4.
54นติย  สมัมาพนัธ,  เทคนคิวธิกีารวเิคราะหนโยบาย  (กรงุเทพฯ : สาํนกัพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั,  2535),  262-264.
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จากความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่กลาวไวหลากหลายขางตน อาจสรุป     
ไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ระดับความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน       
และการไดรับการสนองตอบตอความตองการที่เปนปจจัยพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต ทั้งทาง
เศรษฐกิจและสังคมอยางเพียงพอและยุติธรรม  

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
อาจกลาวไดวาคนทุกคนมาทํางานพรอมกับความตองการที่ตางกัน และเปนไปได

สูงที่จะมีประสบการณกับคุณภาพชีวิตการทํางานสูง หากความตองการเหลานี้ไดรับการ    
ตอบสนอง โดยทั่วไปคุณภาพชีวิตการทํางานเพิ่มขึ้นเปนเสนตรงเมื่อผลผลิต (outcome)     
เพ่ิมขึ้นใกล  หรือเกินมาตรฐานสวนบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางานที่บุคคลรูสึก ขึ้นกับผลผลิต
หลายอยางที่เขาไดรับ หรือไมไดรับจากงานของเขา บุคคลเปรียบเทียบผลผลิตแตละอยางที่
เขาไดรับกับมาตรฐานสวนบุคคล โดยท่ีผลผลิตตาง ๆ มีความสําคัญสําหรับบุคคลตางกันไป 
ความสัมพันธนี้ โดยทั่วไปมักเปนเสนตรงในลักษณะที่ความพึงพอใจเพิ่มขึ้นเมื่อผลผลิต   
สอดคลองกัน การวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน ปกติมักทําเพื่องานวิจัย การวินิจฉัยหรือการ
ประเมิน  มักจะวัดการรับรูและเจตคติของบุคคลเกี่ยวกับงาน  การศึกษาเจตคติเกี่ยวกับงานที่
ทําบอยท่ีสุด  คือความพึงพอใจในงาน แมวาความพึงพอใจในงานจะเปนเรื่องงายที่จะนํามา
เปนกรอบในการคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน แตโดยตัวของมันเองก็ไมเพียงพอที่จะ
สะทอนผลของสภาพแวดลอมการทํางานตอพนักงาน ดังนั้น การสํารวจคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในองคการ มักรวมการวัด  บางตัวหรือสวนมากที่แสดงได  ดังนี้

1)  ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction)
2) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (facet satisfactions) ในดานตาง ๆ ตอไปนี้ คาจาง  

(pay)  ผลตอบแทน  (benefits)  สภาพแวดลอมการทํางาน  (working conditions) โอกาสที่จะ
กาวหนา (chances for advancement) ความมั่นคงในงาน (job security) เพ่ือนรวมงาน  
(coworkers) สิ่งแวดลอมทางกายภาพ (physical surroundings) ทรัพยากรและเครื่องมือ  
(resources and equipment) โอกาสที่จะพัฒนาทักษะ (chances to develop skills) การนิเทศงาน
(supervision) โอกาสในการเจริญงอกงามและพัฒนาสวนบุคคล (opportunity for personal 
growth and development)
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3)  คุณลักษณะงาน  (job characteristics)  อันประกอบดวย  ความหลากหลายของ
ทักษะ  (skill variety)  ความมีเอกลักษณของงาน  (task identity)  ความสําคัญของงาน  (task 
significance)  ความมีอิสระในการทํางาน  (autonomy) ขอมูลยอนกลับของงาน  (feedback)

4)  ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน (job involvement)
การวัดความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) เปนการวัดการตอบสนองดาน

อารมณ ความรูสึกของบุคคลตองานโดยรวม หรือตอดานตาง ๆ ของงาน ควิน และเสตน 
(Quinn & Staines) ใชคํา “การไมมีดาน” (facet-free) ใหหมายถึงการวัดความพึงพอใจในงาน
โดยรวม และ “เฉพาะดาน” (facet-specific) ใหหมายถึงการวัดความพึงพอใจเฉพาะดาน      
ของงาน องคการควรเนนการวัดความพึงพอใจในงานโดยรวม เมื่อสนใจจะทราบระดับ       
ความพึงพอใจโดยรวม ของคนในหนวยงานบางหนวยในชวงเวลาหนึ่ง ๆ  แตหากองคการ
สนใจจะปรับปรุงความพึงพอใจของพนักงานโดยการเปลี่ยนแปลงเฉพาะดาน หรือพยายาม
อธิบายพฤติกรรมทางลบของพนักงาน ควรใชการวัดความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน

การวัดความพึงพอใจในงานโดยรวม อาจเปนขอเดียว เชน “หากพิจารณาทุกสิ่ง
แลวทานพอใจกับงานของทานเพียงใด” หรือมีหลายขอ บางครั้งมีการวิจารณการวัดความพึง
พอใจขอเดียวในดานความเที่ยง แตหลักฐานก็ไมไดสนับสนุนการวิจารณนี้ แทนที่จะเปนหัว
ขอวิจารณมาตรดังกลาวกลับคอนขางมีความคงที่ แตแมวาจะมีความเที่ยงสูง แตการวัดความ
พึงพอใจเพียงขอเดียวก็ขาดความไวตอการเปลี่ยนแปลง และมีคุณคาจํากัดในการประเมินผล
ของโปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางาน55

                                                 
55E. W. Kerce  and S. B. Kewley,  “ Quality of Work Life in Organizations

Methods and  Benefits,”  in  Improving Organizational Survey : New Directions Methods
and Applications,  193-194.
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ความพึงพอใจเฉพาะดาน  (facet satisfactions)
โดยทั่วไปองคการมักจะคํานึงถึงการปรับปรุงเฉพาะดานของงาน ที่พนักงาน       

ไมพอใจ การจะทราบวาควรทําเรื่องใด หรือการประเมินความสําเร็จของการกระทํา องคการ
ควรใชการวัดเฉพาะดาน วอลตัน (Walton) เปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต
การทํางานอยางจริงจัง ซึ่งแนวคิดและทฤษฎีของเขาไดมีนักวิชาการ นักวิจัย นํามาเปนกรอบ
ในการวัด คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคการ ทั้งทางการศึกษาองคการธุรกิจและ
อื่น ๆ มากมายหลากหลายอาชีพ ซึ่งแนวคิดของ วอลตัน (Walton) นั้น พิจารณาคุณลักษณะ
ของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ในแนวทางความเปนบุคคล (Humanistic) และ
สภาพแวดลอมตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ   
ผลผลิตของงาน การเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนา
ของบุคคลในการทํางาน ซึ่งเขาไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน วาประกอบไปดวยเงื่อนไขตาง ๆ ดังนี้ คือ 1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
(adequate and fair compensation) 2) สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and 
healthy working conditions) 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human 
capacities) 4) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security) 5) การบูรณาการ
ดานสังคม (social integration) 6) ธรรมนูญในองคการ (constitutionals) 7) ความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น (the total life space) 8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
(social relevance)56

นอกจากนี้ ยังมีนักทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และไดเสนอ   
องคประกอบในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานไวแตกตางกัน ดังเชน ฮุส และ คัมมิ่งส      
(Huse and Cummings) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยลักษณะตาง ๆ คือ          
1) ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 2) สภาพแวดลอมที่
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (safe and healthy environment) 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล
(development of human capacities) 4) ความกาวหนา (growth) 5) สังคมสัมพันธ            
(social integration) 6) ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism) 7) ภาวะอิสระจากงาน 
                                                 

56Richard  E. Walton,  “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard
Business Review(May-June  1974) : 12.
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(total life space) 8) ความภูมิใจในองคการ (organizational pride)57 สําหรับ เดสเลอร 
(Dessler) กลาววา องคประกอบที่จะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย
ลักษณะตาง ๆ ดังนี้คือ   1) คุณคาของงานที่ทํา 2) สภาพการทํางานมีความปลอดภัยและมั่นคง 
3) คาตอบแทนและผลประโยชนที่เพียงพอ 4) ความมั่นคง มีหลักประกันในการทํางาน          
5) มีการควบคุมดูแลอยางเหมาะสม 6) ไดรับทราบผลการปฏิบติังาน 7) มีโอกาสในการ   
เรียนรูและไดรับความดีความชอบ 8) มีสภาพสังคมที่ดี 9) มีความเปนธรรมและยุติธรรม58    
ซึ่ง กอรดอน (Gordon) กลาวไววา หลักเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมี        
องคประกอบมากมายทั้งการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบ การออกแบบเทคโนโลยี เพ่ือท่ีจะ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน  ซึ่งจะคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ  7  ประการ คือ 1) ผลตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม 2) สภาพแวดลอมการทํางานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 3) ความกาว
หนาและการไดรับการพัฒนา 4) ความพึงพอใจของสภาพสังคมในที่ทํางาน 5) มีสิทธิ        
สวนบุคคล 6) ความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว 7) งานและประโยชนตอสังคม 
ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนการรวมหลักการของการทํางานใหมีคุณคา และการออก
แบบระบบสังคมเทคนิคใหมเขาดวยกันเพื่อนํามาสูความพยายามในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
การทํางานใหดีขึ้น นอกจากนั้นคุณภาพชีวิตการทํางาน ยังรวมไปถึงการรวมกันแกไขปญหา
ตาง ๆ ในการทํางานใหมีคุณคา ระบบการใหรางวัลแบบใหม ๆ และการปรับปรุงสภาพแวด
ลอมในการทํางาน ซึ่งตองอาศัยผูบริหารที่มีวิสัยทัศน ที่ชัดเจนในการที่จะนําคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไปใชงานใหไดผล59

นอกจากนี้ คอสเซน (Kossen) ไดกลาวไววา สิ่งที่จะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ไดแก 1) การเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เปนการเปด
โอกาสใหพนักงานไดรับการยอมรับประสบผลสําเร็จและเจริญกาวหนา 2) เพิ่มปริมาณงาน    

                                                 
57Edgar  F.  Huse  and  Thomas  G. Cummings,  Organization Development and

Change, 199-200.
58G. Dessler,  Personal Human Resource Management,  5th ed.  (New Jersey :

printice-Hall Inc.,  1991),  4.
59J. R. Gordon,  A Diagnostic Approach to Organizational Behavior,  3rd ed.

(Massachusette USA : Allyn and Bacon,  1991),  635-636.
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ทั้งในเรื่องการขยายงาน และเพิ่มความรับผิดชอบ (getting loaded–vertically and 
horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพ่ิมมากขึ้น 3) สรางสรรคงาน 
(creating whole job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากขึ้นจะทําใหสนองความตองการ
ได และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใชความคิดและทักษะที่มีอยูจะทําใหเกิดความพึงพอใจและ
ภูมิใจในตนเอง 4) มีการหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงาน และใชทักษะหลากหลาย 
(rotating job, cross-training and multiskilling) จะชวยทําใหพนักงานไดเรียนรูมากขึ้น 
สามารถโอนยายขามสายงานได  และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะมากขึ้น  5) เปลี่ยนงานที่นาเบื่อ
ไปสูงานงานที่ถูกใจ  (do two “dull” equal job enrichment) จะทําใหเกิดความนาสนใจและ  
พึงพอใจมากขึ้น โดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน 6) ใหการชมเชยและ
การยอมรับ  (a liberal lacing of praise and recognition) ซึ่งเปนความตองการขึ้นพ้ืนฐานของ
มนุษยอยูแลว และสามารถทําไดหลายวิธีทั้งใชคําพูด การสัมผัส การมองแลวยิ้ม เปนตน       
7) การใหคาตอบแทนที่ดี (providing well pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับผูที่ประพฤติ
ตนดี จะเปนแรงสนับสนุนใหผูที่ขาดงาน และมาทํางานสายปฏิบัติตนใหม 8) สรางความรับ
ผิดชอบในงาน (building responsibility into job) เปดโอกาสใหพนักงานไดตัดสินใจไดอยาง
อิสระในงานที่มีความสําคัญ 9) มีสถานที่เลี้ยงเด็กสําหรับลูกพนักงาน  (providing child care 
for employee’ children) จะเปนการชวยเพ่ิมขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน และยังชวยให        
ลดการขาดงาน หรือการมาทํางานสายของพนักงานได 10) ปรับปรุงสภาพแวดลอมการ
ทํางาน (modifying work environment)  เชน สรางบรรยากาศของการทํางานเปนทีม สงเสริม
ใหมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานโดยการเปดเพลง มีเวลาพัก มีการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ
11) มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ (providing wellness program) เพ่ือใหรางกายแข็งแรง
สมบูรณแลวจะทําใหเกิดผลดี ตอตัวพนักงานเองและตองานที่ทํา ชวยลดความเครียด ลดภาวะ
ของการเปนโรคหัวใจ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน60

ขณะที่ เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn) ไดกลาวถึงแงมุมในการพิจารณาคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ไวดังนี้ 1) คาตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม 2) สภาพการทํางานที่มี
ความปลอดภัยและมีสุขอนามัย 3) โอกาสในการเรียนรูและใชทักษะใหม ๆ 4) โอกาสใน

                                                 
60S. Kossen,  The Human Side of Organization,  5th Ed.  (New York : Harper

Collins Publishers,  1991),  217-225.
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ความกาวหนาและความเติบโตในสายอาชีพ 5) ไดรับการปองกันสิทธิสวนบุคคล 6) ความภูมิ
ใจในงานและองคการ61 สวน คัมมิ่ง และ วอรเลย (Cummings and Worley) ไดวิเคราะหคุณ
ภาพชีวิตการทํางานวาประกอบดวยลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี้คือ 1) คาตอบแทนที่เพียงพอ       
และยุติธรรม (adequate and fair compensation) 2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและ   
ปลอดภัย (safe and healthy environment) 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(development of human capacityies) 4) ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน (growth 
and security)  5) การบูรณาการทางสังคม (social integration) 6) ความยุติธรรมและเสมอภาค 
(constitutionals) 7) ชวงเวลาวางของชีวิตโดยรวม (total life space)  8) การเกี่ยวของสัมพันธ
กับสังคม (social relevance)62

ในสวนของนักวิชาการของไทย เชน บุญแสง ชีระภากร ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ      
องคประกอบในการกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 1) คาตอบแทนที่
เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) 2) ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits)        
3) สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (safe and healthy environment) 4) ความมั่น
คงในงาน (job security)  5) เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (free collective bargaining)      
6) พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development) 7) บูรณาการสังคม (social 
integration) หรือความสัมพันธกันระหวางบุคคลในองคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ 
(formal) และไมเปนทางการ (informal) 8) การมีสวนรวมในองคการ (participation)             
9) ประชาธิปไตยในการทํางาน (democracy at work) 10) เวลาวางของชีวิต (total life space)63

สวน สมยศ นาวีการ กลาววา องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวย              
1) ความมั่นคง 2) ผลตอบแทนที่เปนธรรม 3) ความยุติธรรมภายในสถานที่ทํางาน 4) งานที่นา
สนใจและทาทาย 5) การมอบหมายงานหลายดาน 6) การควบคุมสถานที่ทํางานและตนเอง             

                                                 
61John R. Schermerhorn,  Management,  5th ed.  (The United States of America :

John  Wiley & Sons Inc.,  1996),  5.
62Thomas  G. Cummings  and  Christopher G. Worley,  Organization

Development and Change,  302.
63บุญแสง  ชีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา

ขาราชการ,  7-12.
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7) ความทาทาย  8) ความรับผิดชอบ  9) โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต  10) การรูผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น  11)  อํานาจหนาที่  12)  การยกยอง  13) งานที่ทาทาย64

สําหรับ ชาญชัย อาจินสมาจาร ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไว 16 ประการ คือ 1) ความมั่นคง 2) ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล 
3) ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 4) ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการ
ควบคุม 5) งานมีความหมายและนาสนใจ 6) กิจกรรมและงานหลากหลาย 7) งานมีลักษณะ  
ทาทาย  8) มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง 9) โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา   
10) ผลสะทอนกลับความรูเกี่ยวกับผลลัพธ  11) อํานาจหนาที่ในงาน  12) ไดรับการยอมรับ
จากการทํางาน  13) ไดรับการสนับสนุนทางสังคม  14) มีอนาคต  15) สามารถสัมพันธงาน
กับสิ่งแวดลอมภายนอก 16) การมีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจ และ
ความคาดหวัง65

จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับองคประกอบที่ใชวัดคุณภาพชีวิต      
การทํางาน ของนักวิชาการทั้งตางประเทศและในประเทศที่ไดกลาวมาขางตน จะเห็นไดวามี
ปจจัยท่ีคลายคลึงกัน และแตกตางกันบาง แลวแตดานที่ตองการจะวัด ผูวิจัยไดพิจารณาแลว
เห็นวาแนวคิดของ คัมมิ่งส และ วอรเลย (Cummings and Worley) มีความเหมาะสมกับ
ลักษณะการปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร จึงไดนําแนวความคิดนี้มาใชวัด
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร โดยกําหนดเปนขอบเขต
ของการวิจัยในการวัดความพึงพอใจเฉพาะดาน อันประกอบดวย 1) คาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม 2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาศักยภาพ           
ของบุคคล 4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 5) การบูรณาการทางสังคม                 
6) ประชาธิปไตยในการทํางาน 7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม 8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
และเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา ผูวิจัยจึงขอใหรายละเอียดเกี่ยวกับ
ตัวแปรที่ศึกษาในแตละดาน  ดังนี้

                                                 
64สมยศ  นาวีการ,  การบริหาร,   6.
65ชาญชัย  อาจินสมาจาร,  พฤติกรรมในองคการ  (กรุงเทพฯ :  ศูนยสื่อเสริม

กรุงเทพ, 2535),  38-39.
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คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation)  หมายถึง  
คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงในการดํารงชีวิตตามมาตรฐาน
การครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความยุติธรรม ก็เกิดจาก
การเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่คลายคลึง
กัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน66 ซึ่งคาตอบแทนในความหมายนี้
หมายถึง คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (salary and wage) ซึ่งพิจารณาไดเปน 2 ประเด็น คือ         
คาตอบแทนที่เหมาะสม และคาตอบแทนที่เพียงพอ คาตอบแทนที่เหมาะสม (equal pay for 
equal work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชนการวิเคราะหงาน 
(job analysis) การประเมินคางาน (job evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน      
(pay structure) มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสมกับแตละองคการ โดยคํานึงถึงสภาพ        
แวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย   สวนคาตอบแทนที่เพียงพอ (adequate pay)  คือ 
การจายคาจาง และเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพภาวะเงินเฟอ ซึ่งคาจาง
และเงินเดือนที่เหมาะสมควรจะสามารถเลี้ยงครอบครัวท่ีประกอบดวยสมาชิก 4 คน            
คือ พอ แม  และลูก  2  คนได

นอกจากนี้ ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) ก็เปนคาตอบแทนประเภท          
ที่ไมเปนตัวเงินที่องคการจัดใหแกบุคคลในองคการ เชน วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ           
ซึ่งถือเปนสิ่งที่องคการใหแกบุคคลในองคการโดยไมมีขอผูกพัน เพราะไมถือวาเปนคา     
ตอบแทนในการจางงาน แตเปนคาตอบแทนที่ใหเพ่ือเปนผลประโยชนในการเสริมสรางชีวิต
ความเปนอยูและความสะดวกสบาย ในการทํางานเทานั้น ผลประโยชนเกื้อกูลเปนสิ่งที่มี   
อิทธิพลมาก ในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล เพราะโดยทั่วไปแลวการจายคาตอบแทน
ที่เปนตัวเงินมักมีความแตกตางกันในแตละองคการไมมากนัก แตผลประโยชนเกื้อกูลมีความ
แตกตางกันมาก ถาองคการใดมีผลประโยชนเกื้อกูลสูง ก็จะมีการแรงดึงดูดใจใหมีผูมาสมัคร
ทํางานกับองคการนั้นมาก บุคลากรจํานวนไมนอยที่มีความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตของการ

                                                 
66Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,   302.
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ทํางานดี   เพราะองคการจัดผลประโยชนเกื้อกูลใหมากกวาองคการอื่น ๆ จึงเปนขอคํานึงที่
สําคัญที่ผูบริหารองคการตองคํานึงถึงในการสรางความพึงพอใจใหเกิดแกบุคคลในองคการ67   

เสนาะ  ติเยาว กลาววา คาตอบแทน หมายถึง การจายใหกับการทํางาน อาจเรียก
เปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได เงินคาจาง หมายถึง เงินที่คนงานไดรับโดยถือเกณฑจํานวน     
ชั่วโมงทํางาน คาจางจะขึ้นลงตามจํานวนชั่วโมงการทํางาน สวนเงินเดือน ไดแกรายไดที่ได
ประจํา ในจํานวนคงที่ไมเปลี่ยนแปลงไปตามชั่วโมงการทํางานหรือผลผลิต ในการดําเนิน
งานขององคการหรือหนวยงานจําเปนตองอาศัยความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดังนั้น
ในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานไดเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เกิดความรวมมือ
รวมใจและมีความจงรักในองคกรนั้น ขึ้นอยูกับการใหผลประโยชนและคาตอบแทน ดังนั้น 
คาตอบแทน จึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีสวนในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานอยูในองคการ การจาย      
คาตอบแทนในรูปของคาจาง เงินเดือน และสิ่งตอบแทนอื่น ๆ เปนหนาที่ขององคการหรือ
หนวยงานที่จะตองปฏิบัติอยางถูกตองและยุติธรรม68

นอกจากนี้ คาตอบแทนเปนปจจัยท่ีสําคัญในการครองชีพ คนทุกคนตองมีรายได
ใหเพียงพอกับการดําเนินชีวิตตามสถานะทางสังคมของแตละคน เพราะคาตอบแทนเปนผลที่
ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถนําไปแลกเปลี่ยนเปนสิ่งตาง ๆ เพ่ือตอบสนองความตองการทางราง
กายและจิตใจของคนได ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ และยอมรับวาตนเปนคน        
ที่มีคุณคาคนหนึ่งในสังคม การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะสรางความมั่นคงใหกับ       
องคการ สรางขวัญในการทํางาน ลดความไมพึงพอใจในงานได ผลงานออกมาจึงมีคุณภาพ69

ซึ่ง คัมมิ่ง และ วอรเลย กลาววา คาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญในการครองชีพ คนทุกคน
ตองการมีรายไดใหเพียงพอกับการดําเนินชีวิตในระดับหนึ่ง ตามสถานะทางสงัคมของแตละคน

                                                 
67บุญแสง  ธีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา

ขาราชการ,  7-12.
68เสนาะ  ติเยาว,  “สุขภาพและความปลอดภัย”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชา การ

บริหารงานบุคคล หนวยท่ี 9 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช  (กรุงเทพฯ : วิคตอรี่เพาเวอร
พอยท,  2534),  199.

69พยอม  วงศสารศรี,  การบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ : พรานนกการพิมพ,
2534), 152.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



46

การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสม สรางความมั่นคงใหกับองคการ สรางขวัญในการทํางาน
ใหกับบุคลากร หากบุคลากรเห็นวาอัตราคาตอบแทนไมยุติธรรมก็จะเกิดความไมพอใจ และ
ผลการแสดงออกจะกระทบตอการบริหารงานขององคการในที่สุด70 ซึ่งธงชัย สันติวงศ ไดให
ขอเสนอแนะหลักการจายคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพไว                 7  ประการ คือ

1) การจายอยางพอเพียง (adequate) หมายถึง การจายที่สูงพอตามระดับขั้นต่ําของ
คาจางแรงงานขั้นต่ําและขอกําหนดที่ตกลงกับสหภาพตัวแทนของแรงงาน ซึ่งฝายบริหารจะ
ตองปฏิบัติใหครบตามที่ไดกําหนดไว   

2) จะตองจายอยางเปนธรรม (equitable) หมายถึง  การที่จะตองยึดหลักวาพนักงาน
ทุกคนจะไดรับการจายอยางเปนธรรม โดยเปรียบเทียบกับกําลังความพยายาม ความสามารถ 
ตลอดจนความรูที่ไดรับจากการอบรมและอื่น ๆ

3) จะตองจายอยางสมดุล (balanced) หมายถึง การจาย ตลอดจนผลประโยชน    
และรางวัลตอบแทนที่ใหในรูปอื่น ๆ อยางสมเหตุสมผล

4) การจายตองเปนตนทุนที่มีประสิทธิภาพ (cost effective) การจายนั้นจะตอง     
ไมมากเกินไป โดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายได

5) ตองมีความมั่นคง (secure) หมายถึง การตองพิจารณาถึงความตองการดาน  
ความมั่นคงและปลอดภัยของพนักงานซึ่งตองการทางดานความมั่นคง และความตองการอื่น 
ๆ ที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจใหได

6) การจายตองสามารถใชจูงใจได (incentive providing) การจายที่จะตองมีกลไก
สามารถเปนการจายที่มีสิ่งจูงใจปนอยูดวย และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการ
ทํางานไดดี

7) เปนที่ยอมรับของพนักงาน (acceptable to the employee) หมายถึง พนักงานจะ
ตองเขาใจเกี่ยวกับระบบการจายและรูสึกวาระบบการจายเปนระบบที่สมเหตุสมผล ทั้งในแง
ของผลประโยชนองคการ และผลประโยชนของตัวเองดวย71

                                                 
70Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,  302.
71ธงชัย  สันติวงษ,  การบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช,  2540),

287-288.
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อาจกลาวไดวา คาตอบแทน ทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน มีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอบุคลากรทุกคนในองคการ ทั้งนี้เพราะคาตอบแทนเปนปจจัยพ้ืนฐานในการครองชีพ         
และสามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงาน การที่องคการสามารถ
กําหนดคาตอบแทนใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมตามความรูความสามารถ และอยูภายใต        
ความยุติธรรมแลว ยอมเปนการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางเต็มความสามารถ อันกอให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา

สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment)  
หมายถึง สภาพการที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่มีความเหมาะสม สถานที่
ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงกับอันตราย72 วอลตัน (Walton) กลาววา ผูปฏิบัติ
งานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางานซึ่งจะกอให
เกิดสุขภาพที่ไมดี และควรกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวม
ถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา73 นอกจากนี้ การจัดสภาพ      
แวดลอมของการทํางานใหสะอาด ถูกสุขลักษณะตอรางกาย ตลอดจนความสะอาดทั่ว ๆ ไป 
และมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน ไมวาจะเปนการปองกันการบาดเจ็บ
ในระหวางทํางาน หรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาว เปนสิ่งที่ควรตองทําเพื่อรักษาชีวิต
และสุขภาพของคนในองคการ ซึ่งปญหาในเรื่องมลภาวะ (pollution) เปนปญหาที่ทั้งภาค    
เอกชนและรัฐบาลไดใหความสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝายจัดการของแตละองคการ     
ตองจัดใหมีขึ้น เพื่อบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดไวใน
สภาพความเปนจริงแลวก็ไดมีกฎหมายกําหนดไวในเรื่องเหลานี้อยูเชนกัน การจัดใหมีสภาพ
แวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ จึงเปนผลทั้งในแงของกฎหมายแงศีลธรรม เปนการ
สรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการดวย74

                                                 
72Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,  302.
73Richard  E. Walton,  “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review,  13.
74บุญแสง  ธีระภากร “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนาขาราช

การ,  7-12.
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พิมลวรรณ พงษสวัสดิ์ กลาววา สภาพแวดลอมมีสวนทําใหคนอยากทํางาน       
หรือไมอยากทํางาน ซึ่งคําวาสภาพแวดลอมในที่นี้มีความหมาย  4  ดาน คือ

1) สภาพแวดลอมเกี่ยวกับการสถานที่ทํางาน ไดแก สถานที่ทํางาน อุปกรณ    
เครื่องมือใชสอย ซึ่งเห็นไดชัดเปนรูปธรรม

2) สภาพแวดลอมเกี่ยวกับระบบ เชน ระบบบริการ ระบบการใหความดีความชอบ 
ระบบการทํางานเปนขั้นตอน ระบบการทํางานเปนทีม ระบบการตัดสินใจ เปนตน

3) สภาพแวดลอมเกีย่วกบัคน คอืผูบงัคบับญัชา เพ่ือนรวมงาน และการประสานงาน    
4) สภาพแวดลอมเกี่ยวกับวัฒนธรรม คือ แนวคิด แนวปฏิบัติที่ฝงลึกในจิตใจ     

ของคนในองคการนั้น ซึ่งไดแก ความมีวินัย จริยธรรมในการทํางาน ความซื่อสัตย คุณภาพ  
กิจกรรมตาง ๆ ที่ดําเนินอยูเปนประจํา เชน กิจกรรมที่เกื้อหนุนใหเกิดการทํางานเปนทีม ถาทํา
บอยเขาก็จะกลายเปนวัฒนธรรมขององคการไดในที่สุด75

อาจกลาวไดวา หากชีวิตการทํางานในแตละวันผูปฏิบัติงานตองอยูในสภาพแวด
ลอมที่ไมถูกสุขลักษณะและไมมีความปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสินแลว ผูปฏิบัติงานอาจ
หรือไดรับผลกระทบตอสุขภาพกาย สุขภาพใจ เกิดความรูสึกวิตกกังวลทําใหทํางานไดไมเต็ม
กําลังความสามารถ  ดังนั้น หนวยงานควรจัดใหมีการดูแลสภาพแวดลอมใหถูกสุขลักษณะ
และใหเกิดความปลอดภัยตอผูปฏิบัติงานอยูเสมอ

การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (development of human capacities) หมายถึง     
การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถหรือโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ    
ของตนเอง โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ76 วอลตัน (Walton) กลาววา การให
โอกาสแกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือพัฒนาทักษะและความรูของตนเอง จะสงผลใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีความรูสึกวาตนเองมีคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง ดังนั้นจึงควร
ใหความสนใจตอ 1) งานที่ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายจะมีผลตอการดํารงไว และการเพิ่มพูน
ความสามารถของตนเอง 2) ความรูและทักษะใหม ๆ จะนําไปใชประโยชนตอหนวยงาน    

                                                 
75พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ์,  “ความคาดหวังหลังปรับระบบราชการ,”  วารสาร

ขาราชการ,  37,  2  (มีนาคม – เมษายน,  2535) : 31-32.
76Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,  302.
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ในอนาคต 3) ควรใหโอกาสในการพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน77 สวน ฮอลลี่ 
และ เคนเน็ท (Holly and Kenneth) กลาววา การพัฒนาความสามารถของบุคคลในการทํางาน
นี้ เปนการใหความสําคัญในการศึกษา อบรม และการพัฒนาการทํางาน และอาชีพของบุคคล
เปนสิ่งที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานประการหนึ่ง ซึ่งจะทําใหบุคคลสามารถทําหนา
ที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปญญาก็จะใชการแกไข
ตอบสนองในรูปแบบการดําเนินชีวิตที่ เหมาะสม  พึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบ        
ความสําเร็จในชีวิต78    

ขณะที่ สมาน  รังสิโยกฤษณ  กลาววา การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง 
การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหเกิดการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  
และการพัฒนาบุคคลยังเปนกระบวนการที่ตองทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่คนทํางาน
อยูในองคการ เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจน
หนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา       
จึงตองพัฒนาบุคคล  ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ของสังคม79 นอกจากนี้ การพัฒนา
ความสามารถของบุคคลในองคการ เปนสิ่งสําคัญยิ่งที่องคการจําเปนตองตระหนัก ซึ่งการ     
ที่จะนําเอาความรูใหม ๆ เขามาใชในการปฏิบัติงาน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาบุคลากร     
ใหมีความรู ความสามารถ  เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่จะเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญ ในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในองคการ80

                                                 
77Richard  E. Walton,  “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review,  13.
78William Holley and Jennings M. Kenneth,  Personal Management  (New York :

C.B.S. Colledge Publishing,  1983),  538.
79สมาน  รังสิโยกฤษณ,  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ :

สํานักงาน   ก.พ.,  2535),  83.
80นิสดารก  เวชยนนท,  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย,”  วารสารการบริหารและการ

จัดการ  (พฤศจิกายน – ธันวาคม,  2539)  :  2.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



50

ซึ่ง สุพจน  แกวจรัสฉายแสง  กลาววา  การพัฒนาความสามารถของบุคคลนี้ เปนการไดรับ
การพัฒนาทักษะ ความรูที่จะทําใหงานมีคุณภาพ ซึ่งพิจารณาจากเรื่องตาง ๆ  ดังนี้

1) ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากนอยท่ีผูปฏิบัติงาน
มีอิสระและความสามารถควบคุมงานดวยตนเอง เมื่อบุคคลไดทํางานที่เปนอิสระมากเทาไร 
บุคคลก็ไดรับขอมูลยอนกลับที่ทาทายใหคิดและการทําใหดีขึ้นเรื่อย ๆ ทําใหเกิดความรูสึกวา
งานเปนสิ่งทาทายความสามารถของตน

2) ทักษะที่ซับซอน เปนการพิจารณาความมากนอยท่ีผูปฏิบัติงานไดใชความรูและ
ทักษะที่มากขึ้นกวาที่จะปฏิบัติงานดวยทักษะที่จําเจ เปนการขยายขีดความสามารถในการ
ทํางาน

3) สารสนเทศและความเปนจริงที่เดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหา  
สารสนเทศเกี่ยวกับระบบการทํางาน และแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดวา
จะเกิดขึ้นจากแนวทางนั้น ๆ เพ่ือทําใหบุคคลคาดคะเนแนวทางการทํางานและผลที่จะเกิดขึ้น
ไดอยางถูกตองเปนที่ยอมรับ จะทําใหการทํางานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ

4) ภารกิจทั้งหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับการ
ทํางาน ในงานที่ควรปฏิบัติดวยตนเองไดในทุกขั้นตอนของงาน บุคคลก็จะตองปฏิบัติไดเชน
นั้น มิใชปฏิบัติไดเพียงบางสวนของงาน โดยผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรู ทักษะ    
ที่จะทํางานนั้นใหไดทุกขั้นตอน

5) การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพตองมีการวางแผนงานที่ดีในการปฏิบัติ
กิจการงานตาง ๆ ของงาน ซึ่งควรไดรับการพัฒนาใหเกิดขึ้น81

การพัฒนาความสามารถของบุคคล มีวิธีการที่หลากหลาย ซึ่งแนดเลอร (Nadler)     
ไดแบงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ออกเปน 3 ลักษณะ คือ 1) การฝกอบรม (training) 
เปนกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อใหพนักงานไดเพิ่มพูนความรูในการทํางาน มีทักษะมีความ
ชํานาญในการทํางานนั้น ๆ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยจะเนนที่ตัวคนเปนหลัก 2) การศึกษา (education) เปนกระบวนการที่ทาํใหคนเกิดความ

                                                 
81สุพจน  แกวจรัสฉายแสง,  “ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิต

การทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบล จังหวัดลพบุรี”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต
มหาวิทยาลัยมหิดล,  2536),  26-27.
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เจริญงอกงามทั้งกายและใจ ใหประสบการณที่มีความหมาย และเพิ่มพูนความสามารถของ
มนุษย เพ่ือท่ีจะสามารถเลือกประกอบอาชีพ และสามารถปรับตัวใหอยูในสังคมไดอยางมี
ความสุข 3) การพัฒนา (development) คือ กระบวนการที่เปนการเพิ่มคุณคา และยกระดับ
พนักงานทั้งรางกายและจิตใจ รวมท้ังความรู ความสามารถตาง ๆ ในการทํางานใหมีความ
เจริญกาวหนา  ทั้งนี้มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคการใหเจริญกาวหนา
และทันสมัย82

การฝกอบรม เปนวิธีการหนึ่งที่นิยมใชกัน ซึ่งพยอม วงศสารศรี ไดใหขอสรุป     
เกี่ยวกับการฝกอบรมวา คือกระบวนการซึ่งบุคคลไดเรียนรูเกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ  
ซึ่งจะชวยใหคนสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะที่เปนองคประกอบขององคการ ใหสําเร็จลุลวง    
ไปดวยดี เขาไดกลาวถึงผลประโยชนที่บุคคลจะไดรับจากการฝกอบรมมี 3 ประการ คือ           
1) ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 2) พนักงานสามารถรูถึงมาตรฐานการทํางานและ
นโยบายตาง ๆ ของหนวยงาน  3) ทําใหพนักงานมีอนาคตกาวหนาตอไปในตําแหนงและหนา
ที่ ซึ่งจะเปนการกระตุนใหเกิดกําลังขวัญในการทํางาน83

เสนาะ ติเยาว กลาวถึงประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม คือ
1) ผลผลิตในการทํางานสูงขึ้น การฝกอบรมจะทําใหผูปฏิบัติงานใหม และผูที่มี   

ประสบการณมาแลวทํางานไดดีขึ้นทั้งทางคุณภาพและปริมาณงาน เพราะรูวิธีการทํางานที่     
ถูกตอง รูจักใชเครือ่งมอืชวยในการทาํงาน และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานไดดี

2) ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน การฝกอบรมคนงานในระดับตาง ๆ จะชวยลด
ปญหาในการปฏิบัติลง งานไมติดขัด หยุดชะงัก และดําเนินไปโดยเรียบรอยเพราะทุกคน     
เขาใจงานดี

3) ทําใหขวัญของคนงานดีขึ้น คนงานที่ทํางานอยางมีความรูถูกวิธี ยอมมีความ  
เชื่อมั่นในตัวเองทางดานกําลังใจในการทํางาน สําหรับคนงานที่เขาใหมก็มีความสบายใจที่จะ
ทาํงานเพราะไดรับการอบรมมากอน ไมตองเสียเวลามาเรียนรูเอง ซึ่งอาจจะกอใหเกิดความ    
อึดอัดและไมแนใจ

                                                 
82Nadler,  The handbook of human resource development,  102.
83พยอม  วงศสารศรี,  การบริหารงานบุคคล,  194.
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4) การควบคุมลดลง คนงานที่ไดรับการฝกอบรมมาอยางดีจะสามารถควบคุม      
ตัวเองในการปฏิบัติงาน ทําใหเสียคาใชจายในการควบคุมนอยลงไป

5) อุบัติเหตุในการทํางานลดลง โดยปกติอุบัติเหตุอันเนื่องมาจากการทํางานเกิด
จากผูปฏิบัติงานมากกวาจากเครื่องในการปฏิบัติงานหรือสภาพการทํางาน ฉะนั้น การฝก    
อบรมที่ดีจึงเทากับลดอุบัติเหตุไดสวนหนึ่ง

6) เปนประโยชนตอคนงานโดยตรง เนื่องจากคนงานไดรับความรูความชํานาญ
จากการฝกอบรม จึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น ซึ่งมีผลทําใหรายไดสูงขึ้น     
นอกจากนี้ ยังสงเสริมใหคนงานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงและฐานะการงานใหสูงขึ้น

7) สงเสริมความมั่นคงและความยืดหยุนใหแกองคการ ในแงความมั่นคงก็คือ      
หากองคการขาดแคลนคนงานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ก็อาจคัดเลือกจากบุคคล             
ในตําแหนงรองลงไปซึ่งมีความรูในการปฏิบัติงาน เพราะไดรับการฝกอบรมมาแลว84

อาจกลาวไดวา การพัฒนาศักยภาพของบุคล ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะในชวงระยะเวลาที่ผูปฏิบัติงานทํางานอยูในองคการ เทคนิค
และวิธีการสมัยใหมไดพัฒนาไดอยางรวดเร็ว จําเปนอยางยิ่งที่ผูปฏิบัติงานตองไดรับการเพิ่ม
พูนความรู ความสามารถ ดังนั้น หนวยงานควรจัดใหผูปฏิบัติงานเขารับการพัฒนาศักยภาพ
อยางตอเนื่อง จะสามารถเพิ่มผลผลิตทั้งดานปริมาณและคุณภาพใหกับองคการไดอีกทางหนึ่ง

ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน  (growth and security) หมายถึง การท่ี
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพตําแหนงงาน ใหโอกาสพนักงานในการใชความรู
สามารถใหม ๆ การเลื่อนตําแหนงงานที่ทํา รวมทั้งควรมีการใหหลักประกันความมั่นคงใน
การทํางาน85 บุญแสง ชีระภากร กลาววา พัฒนาการและการเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่          
มีความสัมพันธอยางแยกไมออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่
ไดนั้นจะตองมีพัฒนาการทั้งทางดานความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และเจตคติ (attitude)      
ที่เกี่ยวของกับงานเปนอยางมาก พัฒนาการ (development) จึงเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับบุคคล  

                                                 
84เสนาะ  ติเยาว,  การบริหารงานบุคคล,  พิมพครั้งที่ 8  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2534),  128.
85Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,  302.
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สวนการเจริญเติบโตเปนความตองการของมนุษยทุกคน ซึ่งแตละบุคคลอาจจะมีระดับของ
ความตองการที่แตกตางกันออกไป แตทั้งนี้ตองเปนไปกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการ
เจริญเติบโต  จึงจะสามารถเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ได ซึ่งเงื่อนไขนี้ในบางองคการ     
ถือเปนเงื่อนไขสําคัญในการที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น นอกจากนี้ ความมั่นคงในงาน           
(job security) ในดานของการจางงานและความเปนธรรมในการเลิกจาง องคการที่ใหความ
มั่นคงในการจางงานสูง เชน ระบบราชการ มีการจางงานจนอายุครบ  60 ป และจะไมเลิกจาง
โดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางขององคการที่มีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทํางาน           
โดยเหตุผลของความมั่นคงนี้ สวนองคการเอกชนที่มีขนาดใหญและมีสถานภาพมั่นคง         
ในการจางงานสูงมากเชนเดียวกัน แมจะมีการปลดพนักงานออกกอนครบเกษียณอายุก็ตาม             
แตก็มีการจายเงินชดเชยตามที่กฎหมายกําหนด จึงมีผูนิยมทํางานในองคการแบบนี้มาก    
ความมั่นคงจึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใจ และสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกบุคคลในองคการ
สูง องคการที่มีขนาดเล็กและมีความ มั่นคงในการจางงานสูง ก็เปนการสรางความพึงพอใจ  
ใหแกบุคคลในองคการทดแทนกันไป แตความมั่นคงในการจางงานมักมีผลเสียถาไมมี    
มาตรการปองกันที่ดี กลาวคือ เมื่อบุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูง ก็จะเกิด
ความเฉื่อย (inert) ในการทํางาน เพราะถือวาตนเองจะไมถูกเลิกจาง ถาไมกระทําผิดรายแรง 
จึงแทนที่จะสรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตของการทํางานที่ดี กลับกลายเปนผลเสีย  
ตอองคการเอง86

สอดคลองกับแนวความคิดของ วอลตัน (Walton) ที่ไดกลาววา ในการทํางานนั้น 
พนักงานมีความตองการ 4 ประการ คือ 1) ตองการที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถ
ในการทํางานของตนใหสูงขึ้น ไมวาจะโดยวิธีการฝกอบรมหรือการศึกษาตอ มิใชปฏิบัติ   
หนาที่อยูแตในตําแหนงเดิมตลอดไป 2) ตองการนําเอาความรู ความสามารถที่ไดจากการ      
ฝกอบรม หรือการศึกษาตอมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคตตอไป      
3) มีความตองการที่จะกาวขึ้นไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นกวาเดิม อันจะเปนที่ยอมรับของเพื่อน
รวมงาน ญาติพ่ีนองและคนอื่น ๆ ในสังคม 4) ตองการที่จะมีรายไดที่มั่นคงเหมาะสม          

                                                 
86บุญแสง  ธีระภากร “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนาขาราช

การ,  7-12.
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กับตําแหนงที่กระทําอยู87 ซึ่ง แซนเดอร (Sanders) กลาววาคน ทุกคนมีความตองการ        
ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน ซึ่งความกาวหนาและความมั่นคงในงานเปนตัว  
ชี้วัดในดานหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน บุคคลที่มีตําแหนงหนาที่การงานดีจะรูสึก        
ภาคภูมิใจ และเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งความพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน88 ซึ่งจากการศึกษาของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger and others) 
พบวาการที่พนักงานรูสึกวาองคการไดสนับสนุนคนดานโอกาสกาวหนา จะทําใหเขาเกิด
ความจงรักภักดีตอองคการยิ่งขึ้น ผลท่ีตามมาคือความอุตสาหะในงาน การมีความคิด       
สรางสรรคเพ่ือองคการตลอดจนความรูสึกผูกพันตอองคการ89

การเสริมสรางความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน นอกจากจะจัดการ
พัฒนาสายอาชีพใหแกพนักงาน ยังควรที่จะสรางความมั่นคงที่จะไดรับในยามที่สูงอายุขึ้น 
หรือมีความมั่นคงในยามที่ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงจากเดิม หรือเมื่อเกิดกรณี    
ทุพพลภาพจนไมสามารถทํางานได อาจทําโดยใหรายไดแกบุคลากรสวนหนึ่งในกรณีที่ตอง
วางงาน ใหรายไดอันเนื่องจากความไมมีความสามารถในการทํางาน หรือเกิดกรณีทุพพลภาพ 
โดยมีการจายเงินทดแทนใหในชวงที่เจ็บปวย หรือไมสามารถทํางานไดโดยมีเหตุผลที่แพทย
รับรอง ซึ่งในกฎหมายแรงงานที่มีการระบุการจายกรณีนี้ไว เพ่ือจะใหความมั่นคงตอแรงงาน
นั่นเอง หรืออาจใหรายไดในกรณีเกษียณอายุ  โครงการจายในรูปของเงินกอน หรือบําเหน็จ 
บํานาญเพื่อตอบแทนแกพนักงาน90 ในขณะที่ พยอม วงศสารศรี ไดใหหลักเกณฑในการ  
เลื่อนตําแหนง ดังนี้ 1) หลักความรูความสามารถ (merit or ability factor) ซึ่งจะคํานึงถึง
ความรู ความสามารถเปนเกณฑ ไมคํานึงถึงความอาวุโส สวนมากจะใชวิธีการสอนเปนเกณฑ
ในการตัดสิน  2) หลักอาวุโสและประสบการณ (seniority and experience) อาวุโส หมายถึง

                                                 
87Richard  E. Walton,  “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review,  14.
88N. F. Sander,  Human Resource Management : Staffing,  Productivity and

Quality of Work Life  (United State : Department of Health and Human Service,  1988),  272.
89R. Eisenberger and others,  “Perceived Organizational Support and Employee

Diligence, Commitment, and Innovation.”  Journal of Applied Psychology  75  (1990) : 51-59.
90ธงชัย  สันติวงษ,  การบริหารงานบุคคล,   365-367.
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การที่บุคคลไดปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นมาเปนเวลานาน เพ่ือเปนการตอบแทนการ    
ปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ  3) หลักความรูความสามารถและอาวุโส (merit and 
seniority) วิธีนี้เปนการประสานขอบกพรองของทั้ง 2 วิธีแรก คือ มีการพิจารณาความรู    
ความสามารถ ผนวกกับการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ 4) หลักระบบอุปถัมภ 
(patronage system) ในองคการตาง ๆ มักจะหลีกเลี่ยงระบบนี้ยาก การเลื่อนตําแหนงลักษณะ
นี้ถือเอาพรรคพวก เครือญาติโดยไมคํานึงถึงความสามารถเปนหลัก ทั้งนี้เพ่ือการมีเสถียรภาพ
และควบคุมนโยบายตาง ๆ ตามที่ตองการ91

อาจกลาวไดวา ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน เปนสิ่งที่ดึงดูดใจ      
และสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานในองคการ ตราบใดที่บุคคลรับรูวา    
องคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้นมีความมั่นคง ทําใหมีความหวังวาตนเองจะกาวหนา ยอมมี
กําลังใจที่จะฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้น ๆ แตถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเอง   
ไมมีโอกาสที่จะกาวหนายอมขาดกําลังใจในการทํางานและไมรักงาน ประสิทธิภาพและ     
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานยอมลดลง

การบูรณาการทางสังคม  (social integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวา   
มีคุณคา ไดรับการยอมรับและความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
กลุมเพื่อนรวมงาน มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ปราศจากการมีอคติ และการทําลายซึ่งกัน
และกัน92 ธงชัย สันติวงษ กลาววา ในองคการประกอบไปดวยบุคคลหลายฝาย รวมกันทํา    
กิจกรรมตาง ๆ ในลักษณะของกลุม และมีปฏิสัมพันธตอกัน ผูที่มีความพึงพอใจกัน มีความ
ตองการหรือความนิยมที่คลายคลึงกัน มีความสัมพันธกันเปนสวนตัวก็จะรวมตัวกันเปนกลุม
ในรูปแบบไมเปนทางการ ทําใหแตละคนไดรับประโยชน คือ สนองตอบความตองการดาน
ตาง ๆ ของตนโดยเฉพาะอยางยิ่งทางดานสังคม ดังนั้น แตละคนจึงพยายามรักษาผลประโยชน
นี้ไวโดยใหกลุมของตนคงอยูเปนกลุมตอไป และโดยธรรมชาติเชนกันที่คนมีความแตกตาง
กัน มีพ้ืนฐานเดิมตางกัน  คือมีความรู ความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ   
ตางกัน ดังนั้น ปจจัยที่จะชวยใหกลุมคงอยูได คือ มีกิจกรรมรวมกันอาจจะเปนกิจกรรม     

                                                 
91พะยอม  วงศสารศรี,  การบริหารงานบุคคล,  148.
92Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,  302.
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สวนตัวของชีวิตประจําวัน เชน รับประทานอาหารรวมกัน การสนทนาเรื่องตาง ๆ รวมท้ังการ
จับกลุมนินทาเพื่อนรวมงาน หรือวิพากษวิจารณการบริหารงานของผูบริหาร กิจกรรมเหลานี้
กอใหเกิดเปนความผูกพันรักใครอาทร ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งจะชวยหลอหลอมใหความ
แตกตางระหวางบุคคลกลายเปนความรูสึก ความคิด ทัศนคติและคานิยมของกลุมขึ้นมา93

บุญแสง ชีระภากร กลาววา ความสัมพันธกันระหวางบุคคลในองคการ มีทั้ง        
รูปแบบที่เปนทางการ (formal) และไมเปนทางการ (informal) สําหรับความสัมพันธ           
ในรูปแบบที่เปนทางการมักจะไมใชจุดที่เปนปญหาสําคัญ เพราะมีโครงสรางตลอดจนกฎ    
ขอบังคับตาง ๆ เปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธอยูแลว สวนความสัมพันธที่ไมเปน
ทางการ  ถือวาเปนปจจัยสําคัญที่จะเปนตัวชี้วาองคการมีบูรณาการทางสังคมหรือไม           
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการมักเต็มไปดวยความลาชา เมื่อนําเอาความสัมพันธ      
ในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงานขององคการคลองตัวขึ้น ซึ่งในสังคม    
ที่มีลักษณะของการภราดรภาพ (brotherhood) แบบสังคมไทย ความสัมพันธแบบไมเปน    
ทางการจะมีประโยชนมาก แตทั้งนี้ จะตองไมใชจนเลยเถิดกลายเปนระบบพรรคพวกไป      
วิธีการเสริมสรางบูรณาการทางสังคมในองคการที่ดีที่สุด คือจัดกิจกรรมกลุมท่ีไมเกี่ยวกับงาน 
เชน กลุมกีฬา กลุมสวัสดิการ กลุมสนใจในกิจกรรมตาง ๆ แลวคอย ๆ นําเอากิจกรรมเหลานั้น
เขามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกองคการ94

ซึ่ง เทพนม เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ กลาววา บุคคลสวนมากซึ่งมักทํางาน    
โดยคาดหวังวา ความตองการของตนจะไดรับการตอบสนอง แตหลังจากเริ่มทํางานบุคคล      
ก็จะรับรู บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจตอบสนองความตองการและความปรารถนาของตน       
ไดตามลําพังในทุก ๆ เรื่อง ประกอบกับมนุษยเปนสัตวสังคมมีการรวมกันเปนกลุมเปนหมู     
มีพฤติกรรมกลุมที่เกดิขึ้นจากกิจกรรม การปฏิสัมพันธ และความรูสึกของบุคคลที่อยูรวมกัน 
กิจกรรมการทํางาน จึงเปนการทํางานรวมกัน เกิดเปนกลุม เปนหนวยงาน หรือองคกรที่มี    
จุดมุงหมาย ซึ่งก็เปนลักษณะการรวมเปนสังคม ซึ่งการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

                                                 
93ธงชัย  สันติวงษ,  องคการและการบริหาร  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพไทยวัฒนาพา

นิช,  2530),  439-440.
94บุญแสง  ธีระภากร,  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนาขา

ราชการ,  7-12.
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รวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานไดมีความรูวาตนประสบผลสําเร็จ และเห็นวาตนเองมีคา มีการ
ยอมรับและความรวมมือกันทํางานดวยดี ซึ่งเปนการเกี่ยวของกับสังคมขององคกร ธรรมชาติ
ของความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมีผลตอบรรยากาศในการทํางาน ซึ่งลักษณะเชนนี้
พิจารณาไดจาก

1) ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจารณาจาการทํางานรวมกัน โดยคํานึง        
ถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพอง            
การแขงขันในเรื่องสวนตัวมากกวาเรื่องความสามารถ

2)  ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน
3) การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลมีการ   

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิม
4)  การสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานชวยเหลือซึ่งและกัน มีความ   

เขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณสังคม
5)  มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคกรมีความสําคัญ
6) การติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคกรหรือบุคคลที่ทํางาน 

ควรแสดงความคิดความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน95

อาจกลาวไดวา การบูรณาการทางสังคม เปนสิ่งซึ่งสนองความตองการพื้นฐาน     
ของผูปฏิบติังานทกุคน ทัง้นีเ้นือ่งจากคนทกุคนเกดิมายอมตองการความรกั และการยอมรบัจาก
ผูอืน่ หากสามารถทาํใหผูอืน่เหน็ความสาํคญัและยอมรบัตนไดแลว กจ็ะไมเกดิการอคตติอกนั 
แตกลบัไดความรวมมอืรวมใจในการปฏบิติังาน ทาํใหผลงานบรรลเุปาหมายไดอยางงายดาย

ประชาธิปไตยในการทํางาน  (constitutionalism)  หมายถึง การมีความยุติธรรมใน
การบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล           
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาค 
และความยุติธรรม96 ซึง่ วอลตัน (Walton) กลาววา ผูปฏิบติังานมสีทิธอิะไรบาง และจะปกปอง

                                                 
95เทพพนม  เมืองแมน  และ สวิง  สุวรรณ,  พฤติกรรมองคการ   (กรุงเทพฯ :

โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช  2529),  57-61.
96Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization Development

and Change,  302.
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สิทธิของตนไดอยางไร ยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้น ๆ วามีความเคารพในสิทธิ  
สวนบุคคลมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเสมอภาคอยางไร ซึ่งสิ่งที่กลาวมานี้ พิจารณาไดจาก 1) ความเปน
สวนตัว (privacy) โดยท่ีชีวิตนอกเวลาการทํางานหรือชีวิตในครอบครัวของคนทํางานจะไม
ถูกกาวกายอยางเด็ดขาด  2) มีเสรีภาพในการพูด (free speech) มีสิทธิที่จะแสดงความคิดเห็น
ตอผูบังคับบัญชา 3) มีความเสมอภาค (equity) คนทํางานไดรับความเสมอภาคของทุก ๆ เรื่อง
ในองคการ โดยไมมีการแบงชั้นวรรณะ 4) กระบวนการที่ถูกตอง (due process) โดยมีการ       
ปกครองดวยกฎระเบียบ ขอบังคับ มิใชปกครองดวยตัวบุคคล ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดโอกาส          
เทาเทียมกันในเรื่องงาน ความเปนสวนตัว ความขัดแยงทางความคิด และอื่น ๆ97 ในขณะที่
บุญแสง   ชีระภากร กลาววา การมีประชาธิปไตยในการทํางาน (democracy at work) หมายถึง 
การใหความสําคัญกับบุคคลในองคการทุก ๆ คนในการทํางานรวมกัน จะตองใหความสําคัญ
แกทุก ๆ คนอยางเสมอหนากันไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ เพราะถือวาทุกคน           
คือองคประกอบของความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ไมวาจะมีกรณีใด ๆ เกิดขึ้น              
ในระหวางการทํางาน การประชุมกลุม การทํางานเปนทีม จะตองฟงเสียงของทุก ๆ คนอยาง
เทาเทียมกัน และแกปญหาดวยเหตุผลที่ดี การเผด็จการดวยอํานาจในองคการ (authority)      
ใชในกรณีที่มีความจําเปนอยางมากจริง ๆ เทานั้น ประชาธิปไตยในการทํางานจะมีความ    
สอดคลองกับการมีสวนรวมในองคการ ถามีประชาธิปไตยในการทํางานแลวก็จะทําใหการ    
มีสวนรวมในองคการสูง ทุกคนกลาแสดงออก กลาแสดงความคิดเห็น เพราะไดรับการยกยอง
ใหเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งถือไดวาเปนความตองการขั้นตอนหนึ่งของมนุษยทุกคน     
อันเปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากยิ่งขึ้นสวนความยุติธรรม 
(justice) ในการทํางานซึ่งรวมถึงความเปนธรรม (equitey) เปนสิ่งที่อาจสะทอนคุณภาพชีวิต
ในการทํางานได98

                                                 
97Richard E. Walton,  “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review  (May – Juan  1974) : 16.
98บุญแสง  ธีระภากร,  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา

ขาราชการ,  7-12.
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อารโนลด และ เฟลดแมน (Arnold and Feldman) ชี้ใหเห็นวา ความขัดแยงหรือ
ความไมเปนธรรมจะเกิดขึ้นทุกครั้งที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งรับรูวาอัตราสวนระหวางผลลัพธ    
ที่ไดจากงานกับสิ่งที่ เขาใหกับงาน เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลอื่นที่อางถึงอยูในลักษณะ         
ของความไมเปนธรรม บคุคลที่อางถึงนี้อาจเปนบุคคลที่อยูภายในกลุมเดียวกัน กลุมอื่น หรือ
กลุมภายนอกองคการก็ได สิ่งที่ใหกับงานอาจเปนกําลังความพยายาม ทักษะ และความรู        
ที่บุคคลนํามาใชกับงาน ผลลัพธคือรางวัลท่ีไดมาจากความสําเร็จของงานที่ทํา ผลตอบแทน 
การเลื่อนตําแหนง การยกยอง ความสําเร็จ และสถานภาพ แตถาสัดสวนนี้ไมสมดุล ความรูสึก
ไมเปนธรรมก็เกิดขึ้น  บุคคลก็ถูกจูงใจใหทําบางสิ่งบางอยาง เพ่ือกอใหเกิดความเปนธรรมขึ้น 
ซึ่งสิ่งที่เกิดขึ้นตามมาจากความรูสึกที่ไมไดรับความเปนธรรม จะกอใหเกิดความตึงเครียดขึ้น
ภายในตัวบุคคล ผลที่ตามมา คือ 1) บุคคลอาจทํางานหนักขึ้นหรืออาจทํางานนอยลง 2) บุคคล
อาจเรียกรองใหเพิ่มเงินเดือน หรือขอที่ทํางานใหกวางขวางขึ้น 3) บุคคลอาจเปลี่ยนแปลง   
การรับรูในองคการ เชน บุคคลซึ่งเดิมเคยรับรูวาไดรับคาตอบแทนสูงจากการทํางานของตน   
ก็จะสรางความรูสึกที่เปนธรรมขึ้นใหม โดยคิดวาตัวเองทํางานมากกวาคนอื่นในองคกร       
4) บุคคลอาจพยายามโนมนาวใหบุคคลอื่นเปรียบเทียบการทํางาน โดยพยายามไมทํางานหนัก 
โดยบอกใหผูอื่นลดการทํางาน 5) เปลี่ยนแปลงบุคคลที่ถูกนํามาเปรียบเทียบ เมื่อเปรียบเทียบ
กับคนหนึ่งแลว มีการรับรูไดวาเกิดความไมเปนธรรมขึ้น ก็ใหเปลี่ยนไปเปรียบเทียบกับ       
อีกคนหนึ่ง ซึ่งผลลัพธที่เกิดขึ้นก็จะทําใหมีความเปนธรรมมากขึ้น 6) หนีจากสถานการณ  
การแกปญหาการรับรูวาไมเปนธรรม ก็คือบุคคลรับรูวาไมไดรับความเปนธรรมก็จะไปอยู
หนวยงานอื่น99

อาจกลาวไดวา ประชาธิปไตยในการทํางาน มีความสําคัญตอองคการเปนอยางยิ่ง 
การที่ผูบริหารมีความยุติธรรมในการบริหารงาน ปฏิบัติตอทุกคนอยางเหมาะสม มีการเคารพ
ในสิทธิสวนบุคคล ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน สามารถสรางความสามัคคี    
ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน ตรงกันขาม หากผูบริหารไมมีความยุติธรรมแลว      
ยอมเกิดความขัดแยง แบงพรรค แบงพวกระหวางผูปฏิบัติงาน อาจสงผลกระทบตอผลผลิต
ขององคการได

                                                 
99H. J. Arnold, and D. C. Feldman,  Organizational Behavior  (New York :

McGraw-Hill}  1986),  62-64.
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เวลาวางของชีวิตโดยรวม  (total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล
ของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยรวม มีความสมดุลของการทํางาน   
กับการใชเวลาวาง และเวลาที่ใหกับครอบครัว มีชวงเวลาไดคลายเครียดจากภาระหนาที่        
ที่รับผิดชอบ100 วอลตัน (Walton) กลาววา การทํางานของบุคคลหนึ่งควรมีความสมดุลกับ   
บทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวกับการแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งควรมี        
สัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้งความ
กาวหนาและการไดรับความดีความชอบ101 สวน บุญแสง ชีระภากร กลาววา การทํางาน       
ในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเพียงในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยยอมตองการมีเวลา
สวนตัวที่ไมตองการใหสิ่งใดมารบกวน นอกจากการทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาวาง
เพ่ือพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรมนันทนาการ (recreation) องคการที่ตองการ
เสริมสรางสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจัดใหพนักงานแตละคนมีเวลา
วางของชีวิต ซึ่งอาจเปนระยะเวลาสั้น ๆ ในระหวางการทํางาน เชน มีเวลาหยุดพักผอน
ระหวางงาน (break) หรือเวลาพักระยะยาว เชน  กําหนดวันลาพักผอนประจําป ตลอดจน      
วันหยุดตามปกติประจําสัปดาห และวันหยุดพิเศษเนื่องในวันงานเทศกาลตาง ๆ การจัดใหมี
วันหยุด ซึ่งถือวาเปนชวงวางที่พนักงานทุกคนไดละจากงานประจํา ถือวาเปนประโยชน
เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตัวเงิน ที่จัดขึ้นเพื่อวัตถุประสงคในการสรางคุณคา    
ของตัวบุคคล ที่ไดมีการทํางานเหมือนเครื่องจักรที่ไมมีชีวิตจิตใจ102          

อาจกลาวไดวา เวลาวางของชีวิตโดยรวม มีความสาํคัญตอชีวิตของมนุษยทุกคน 
นอกเหนอืจากการทาํงานแลว ผูปฏิบติังานควรควรหาเวลาพกัผอนตามความเหมาะสม ใหเวลา
ดาํเนนิกจิกรรมสงัสรรคกบัเพือ่นรวมงาน ครอบครวัและวงศญาต ิ รวมทัง้กบัชมุชนทีอ่ยูอาศยั 
เพ่ือกอใหเกดิความรกั  สามคัค ี และการพึง่พาอาศยัชวยเหลอืซึง่กนัและกนัในสงัคมตอไป

                                                 
100Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization

Development and Change,  302.
101Richard  E.  Walton,   “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review,  (May – June  1974) : 16.
102บุญแสง  ธีระภากร,  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา

ขาราชการ,  7-12.
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การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (social relevance) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และรับรูวาองคการอํานวย
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม103 กิจกรรมของหนวยงานที่ไมมีความรับผิดชอบ        
ตอสังคม จะทําใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน เชน 
ความรูสึกของปฏิบัติงานที่รับรูวา หนวยงานของตนมีสวนรับผิดชอบตอสังคมในดาน       
การผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝกการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวม    
ในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ104 ศิริอร ขันธหัตถ กลาววา องคการเปนสวนหนึ่ง     
ของสังคมที่ประกอบดวยบุคคลหลาย ๆ ฝายรวมกันจัดทํากิจกรรมขึ้นและดําเนินการเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งตามแนวทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว        
เชื่อวามนุษยมีความตองการทางสังคม (social need) อันเปนความตองการในการเปนที่รัก  
ของผูอื่น หรือการไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม หรือสวนหนึ่งในองคการ       
ที่ทํางานอยู  ดังนั้น  มนุษยจะเกิดความรูสึกยอมรับไดก็ดวยการที่ไดรับใชสังคม                      
ทําคุณประโยชนใหกับสังคม ความรับผิดชอบตอสังคมจะมีผลทําใหสังคมยอมรับองคการ 
และองคการนั้นก็จะดําเนินไปไดดวยดี105

อาจกลาวไดวา การที่องคการมีการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมที่อยูรอบดาน       
โดยการอํานวยประโยชน คํานึงถึงความรับผิดชอบตอสังคม เปนสิ่งที่กอใหเกิดความ     
ภาคภูมิใจตอผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเต็มใจและพรอม             
ที่จะเสียสละเพื่อชวยเหลือกิจกรรมที่องคการมีใหตอสังคมอยางเต็มที่ นอกจากนี้ การที่      
องคการสามารถอํานวยประโยชนใหกับสังคมไดมากเทาไรแลว องคการก็จะไดรับ             
ผลสะทอนกลับจากสังคมในการไดรับความไววางใจ การสนับสนุนชวยเหลือตามที่สังคม    
จะพึงมีใหแกองคการได

                                                 
103Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization

Development and Change,  302.
104Richard  E.  Walton,   “Improving the Quality of Working Life,”   Harvard

Business Review,  (May – Juan  1974) : 17.
105ศริอิร  ขนัธหตัถ,  องคการและการจดัการ  (กรงุเทพฯ : อกัษราพพัิฒน,  2532)  78.
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คุณลักษณะงาน  (job  characteristic)
คุณลักษณะงาน เปนตัวแปรที่ไดรับการสนใจจากกลุมนักวิจัยในตางประเทศ     

โดยพิจารณารายละเอียดของงานที่มีการออกแบบงาน (job design) โดยวิธีเพ่ิมคุณคาของงาน    
โดยมุงความสนใจไปที่การพยายามพิจารณาดูถึงแงมุมตาง ๆ ของงานที่จะสามารถทําให        
ผูทํางานเกิดความตองการทุมเททํางานหนัก หรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ  
มากยิ่งขึ้น รวมทั้งทําใหเขารูสึกสุขกายสบายใจ และสนุกสนานกับงานที่ทําอยูนั้นดวย          
ในเรื่องนี้ นักวิชาการทางพฤติกรรมศาสตรไดมีการคนควาศึกษากันอยางมาก เพื่อที่จะ         
หาทางพัฒนาวิธีการที่จะเขาใจ และมีชองทางที่จะปรับปรุงสวนประกอบของงานตาง ๆ                
(job elements) อันจะชวยกระตุนการจูงใจ และการสรางความพอใจใหกับผูครองตําแหนง
งานนั้น ๆ ดวย106 การศึกษาลักษณะงาน เปนความพยายามอยางหนึ่งในการพัฒนาแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการทํางาน เทอเนอร และลอวเรนซ (Turner and Lawrence) ไดเปน       
ผูริเริ่มและพัฒนาขอความรูในเรื่องนี้ใหชัดเจนยิ่งขึ้น เพ่ือตอบปญหาวา “ลักษณะงานอยางไร
ที่จะมีผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน” แลวเรียกสิ่งนี้วา ลักษณะงาน             
ที่ตองการ (requisite task attributes)  อันประกอบดวยลักษณะงาน  6  ดาน คือ  ความหลาก
หลาย (variety) ความเปนอิสระ (autonomy) ปฏิสมัพันธที่ตองการ (required interaction)    
ปฏิสัมพันธที่เลือกได (optional interaction)  ความรูความชํานาญที่ตองการ (knowledge and 
skills required) และความรบัผดิชอบ (responsibility) ซึง่คะแนนรวมของลกัษณะงานแตละดาน
ถอืเปนดชันบีงชีล้กัษณะงานทีต่องการ  (the requisite task attributes index : RTS Index)107

ตอมา แฮ็คแมน และ ลอวเลอร (Hackman and Lawler) ไดนําประเด็นของความ
แตกตางระหวางบุคคลเขามาศึกษารวมกับลักษณะงาน โดยศึกษาความแตกตางระหวาง   
ความเขมของความปรารถนาสําหรับความพึงพอใจในความตองการในระดับสูง (strength of 
                                                 

106ธงชัย  สันติวงษ,  องคการ ทฤษฎีและการออกแบบ  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2538),  168.

107A. N. Turner and P. R. Lawrence.,  อางถึงใน  สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ
รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ เรื่อง  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการพลเรือน
(คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  ศูนยวิจัยปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาการศึกษา
และสังคม,  2540),  35.
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desire for the satisfaction of “higher order” needs)  เชน  การรูสึกวาไดประสบความสําเร็จ  
การมีความเจริญงอกงามในสวนตัว โดยจัดสภาพการทํางานใหเอื้อตอการตอบสนอง           
ตอความตองการดังกลาว ซึ่งการวิจัยพบวา เมื่อความตองการในระดับต่ํา ไดแก  ความตองการ
ทางรางกาย  และความปลอดภัย  ไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการในระดับสูงก็จะเปน
เสมือนแรงจูงใจในการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และสําหรับที่มีความตองการระดับสูง 
ก็ควรที่จะไดรับการตอบสนองจากลักษณะงานที่สําคัญ 4 ดาน ในระดับสูงดวยเชนกัน คือ 
ความหลากหลาย (variety)  ความเปนอิสระ (autonomy)  ความมีเอกลักษณของงาน (task 
identity)  และการใหขอมูลยอนกลับ (feedback)  ขอคนพบดังกลาวนี้อธิบายไดวา  ผูทํางาน   
ที่มีความตองการระดับสูงและไดทํางานที่มีลักษณะงานสําคัญ  4  ดานในระดับสูง ก็จะมี   
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานระดับสูง และไมคอยขาดงาน หรือเปลี่ยนงาน
พรอมทั้งไดรับการประเมินจากผูบังคับบัญชาวาผลงานของเขามีคุณภาพสูง

จากการศึกษาดังกลาว แฮ็คแมน และลอวเลอร (Hackman and Lawler) ไดแบง
ลักษณะงานออกเปน  2  กลุม  คือ  กลุมแรกเปนลักษณะงานที่สําคัญ  (core dimensions)       
คือ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งอธิบายไดวา  ผูทํางานมีความพึงพอใจ
ในการทํางานเกิดเนื่องมาจากการไดรับประสบการณการทํางานสูงในดาน ความหลากหลาย
ของทักษะ ความเปนอิสระ ความเปนเอกลักษณของงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับ  
สําหรับลักษณะงานในกลุมที่ 2 ประกอบดวย การทํางานรวมกับผูอื่น (dealing with others) 
และโอกาสในการสรางมิตรภาพ (friendship opportunities) ลักษณะงานในกลุมที่ 2 นี้         
จะแตกตางจากลักษณะงานในกลุมแรก คือไมถือวาเปนสิ่งสําคัญที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางาน  แตรวมเขามาดวยเพ่ือสํารวจผลกระทบของลักษณะระหวางบุคคลกับ
รูปแบบของงาน108 แบบวัดลักษณะงาน (job characteristic inventory หรือ JCI) ซึ่งพัฒนาโดย 
ซิม สซิแลกยิ และ เคลเลอร  (Sims, Szilagyi & Keller) ที่เห็นวาการวัดการรับรูลักษณะงาน
ควรจะสอดคลองพอสมควรกับลักษณะงานที่เปนปรนัย และมีอํานาจจําแนกระหวางงาน      
ตาง ๆ มี 6 มาตรยอย คือ ความหลากหลาย (variety) การเกี่ยวของกับคนอื่น (dealing with 

                                                 
108J. R. Hackman and E. E. Lawler,  cited by E. W. Kerce and S. B. Kewley,

“Quality of Work Life in Organizations Methods and Benefits,”  in  Improving
Organizational Survey : New Directions Methods and Applications,  197.
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others) ความเปนอิสระ (autonomy) ผลปอนกลับ (feedback) เอกลักษณของงาน (task 
identity) และโอกาสในการสรางมิตรภาพ  (friendship opportunities)109

วิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่มีชื่อเสียงและนิยมใชกันมาก คือ “รูปแบบการจัด
ลักษณะงาน” (Job Characteristic Model) ของ แฮ็คแมน และ โอลดแฮม (Hackman and 
Oldham) ซึ่งมีพ้ืนฐานของการพิจารณาที่เชื่อวา “สภาวะทางจิตวิทยา” (psychological states) 
ที่สําคัญ 3 ประการ จะมีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพอใจในการทํางานดังนี้ คือ            
1) ความหมาย ความสําคัญจากงานที่ไดทํา (meaningfulness) คือขนาดของความสําคัญ       
ความมีคุณคา และความคุมคาที่จะไดจากการลงแรงทํางานดังกลาวนั้นวามีมากหรือนอย       
2) การไดรับผิดชอบในงานที่ไดทํา (responsibility) คือขนาดของความรูสึกของคนที่ไดมี
โอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเรื่องนั้นที่ตัวเขาจะเปนผูทําดวยตนเอง จนกระทั่งบรรลุ     
ผลสําเร็จวามีมากหรือนอยแคไหน หากเขารับผิดชอบในผลสําเร็จดวยตัวเขาเองคนเดียว       
ไดมากแลว ความพอใจก็จะมีมาก 3) การมีโอกาสรับรูถึงผลของงานที่ตนไดทําไป  
(knowledge of results) คือขนาดความมากนอยของโอกาสที่บุคคลนั้น ๆ จะสามารถเขาใจ
หรือรูไดตามกระบวนการที่มีอยูตามปกติวางานที่ทําไปแตละครั้งนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด 
หรือไดผลเปนที่นาพอใจแคไหน ลักษณะของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการออกแบบงาน            
บางประการ จะมีผลกระทบถึงสภาวะตาง ๆ ทางจิตวิทยาของผูทํางาน เมื่อใดที่สภาวะทั้ง 3 นี้
เกิดขึ้นกับบุคคล บุคคลจะอยูในสภาวะรับการจูงใจ และคาดหวังวาจะมีประสบการณ         
ตอความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตน และสิ่งที่ตามมาคือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง 
การขาดงานนอยลง และอัตราการออกจากงานลดลง ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่ง
ของสภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอยางเห็นไดชัด

จากผลการวิจัยของ แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman and Oldham) พบวา     
ผลของงานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากมิติที่เปนแกนหลักของงาน (core job dimensions)       
3  ลักษณะดังตอไปนี้   1) ความหลากหลายของทักษะ (skill variety)   2) ความมีเอกลักษณ
ของงาน  (task identity)  3) ความสําคัญของงาน (task significance) คุณลักษณะทั้ง 3 อยาง 

                                                 
109H. Sims, A. Szilagyi and R. Keller,  cited by E. W. Kerce and S. B. Kewley,

“Quality of Work Life in Organizations Methods and Benefits,”  in  Improving
Organizational Survey : New Directions Methods and Applications,  197.
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ลวนแตสามารถใชเพ่ิมความรูสึกที่เกี่ยวกับความหมาย ความสําคัญของงานไดมาก นั่นคือ 
หากเมื่อใดก็ตามที่ผูทํางานไดมีโอกาสทําสิ่งตาง ๆ ซึ่งสามารถสงผลทําใหงานทั้งชิ้นนั้นสําเร็จ
ลงได โดยสามารถเห็นผลสําเร็จออกมาไดชัดเจน และกรณีที่งานที่ทําไดมีน้ําหนักความสําคัญ
ที่จะกอผลถึงคนอื่น ๆ ดวยแลว งานนั้น ๆ ก็จะสามารถใหประสบการณที่มีคุณคาแกผูทําได            
4) ความมีอิสระในการทํางาน (autonomy) จะเปนเรื่องที่โยงโดยตรงกับความรับผิดชอบที่มี   
ตองาน ถาหากคนผูทํางานสามารถมีโอกาสควบคุมการทํางานของตนเองไดมากขึ้นเทาใด       
ผูนั้นก็จะยิ่งรูสึกมีความรับผิดชอบตองานมากยิ่งขึ้น ลักษณะประการสุดทาย คือ 5) ขอมูล
ยอนกลับของงาน  (job feedback) นั่นคือถาหากสามารถทําใหผูทํางานไดรูถึงผลงานตาง ๆ    
ที่ไดทําไปแลวอยางชัดเจน และโดยตรงถึงตัวผูทํางานแลว คุณคางานนั้นก็จะสูงในสายตา
และความรูสึกของเขา110  ดังรายละเอียดที่แสดงในแผนภูมิที่ 5

เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา ผูวิจัยจึงขอใหรายละเอียด    
เกีย่วกบัตัวแปรทีศ่กึษาในแตละดาน ดงันี้

ความหลากหลายของทักษะ (skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอยท่ีผู   
ปฏิบัติงานตองใชทักษะ ความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมที่มี
ความหลากหลาย หรือใชเครื่องมือ หรืออุปกรณจํานวนมากเพื่อใหงานสําเร็จ ความหลาก
หลายของทักษะ จะชวยใหพนักงานหลีกหนีจากความเบื่อหนายในงาน และการเพิ่ม        
ความหลากหลายขึ้นอยูกับความคิดริเริ่มในงานที่ใหไป นําไปสูความทาทายในการทํางาน111

นอกจากนั้น  ความหลากหลายของทักษะ ถือเปนโอกาสในการจะใชและเรียนรูทักษะใหม ๆ 
ที่มีอยูซึ่งจะเปนเครื่องมือดึงดูดคนรุนใหมใหผูกพันตอองคการไดเปนอยางดี112 และยังเปน
ปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลเกิดความพอใจในงานตามทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ปจจัยอนามัย             
ของ Herzberg ซึ่งจะทําใหบุคคลมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น อาจมีโอกาสกาวหนา           
ในสายอาชีพของตนหรือสายอาชีพอื่น อนันาํไปสูความสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคลในทีส่ดุ        

                                                 
110J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work redesign  (Massachusetts : Addison-

Wesley Publishing Company, 1980),  76.
111Ibid.,  78.
112วีระวัฒน  ปนนิตามัย,  “การสรรหา การรักษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

รุนใหม : หรือวาจะสายเกินแก ?,”  วารสารจิตวิทยา  2, 1 (มกราคม-เมษายน  2538),  56-75.
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ความหลากหลายของทักษะ
(skill variety)
ความมีเอกลักษณของงาน ประสบการณที่ทําใหรูสึกวา แรงจูงใจภายในของการทํางานสูง
(task identity) งานมีความหมาย (high internal work motivation)
ความสําคัญของงาน
(task significance)

(experienced  meaningfulness
of the work)

ความมีอิสระในการทํางาน ประสบการณการรับผิดชอบ คุณภาพของงานที่ทําไดสูง
(autonomy) ตอผลของงาน (high quality work performance)

(experienced responsibility
For outcomes of the work) ความพอใจในการทํางานสูง

(high satisfaction with of work)

ขอมูลยอนกลับของงาน การรับรูถึงผลของการกระทํา การขาดงาน และออกจากงาน
(feedback from job) (knowledge of the actual results จะลดต่ําลง

of the work activities) (low absenteeism and turnover)

แผนภูมิที่ 5    แสดงรูปแบบลักษณะงาน สภาวะทางจิตวิทยา และผลลัพธของงาน
ที่มา  :  J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work Redesign  (Massachusetts : Addison-Wesley Publishing
Company, 1980),  90.

ลักษณะที่เปนแกนหลัก
ของงาน

(core job characteristics)

สภาวะ
ทางจิตวิทยาที่สําคัญ

(critical psychological states)

ผลลัพธ
ที่เกิดขึ้นกับบุคคลและงาน

(personal and work outcomes)

1. ความรูและทักษะ
   (knowledge and skill)
2. ความตองการการเจริญเติบโต
   (growth need strength)
3. บริบทของความพึงพอใจ
   (context satisfactions)
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ผูที่ไดรับงานที่มีความหลากหลาย จะถูกจูงใจใหต้ังใจและเต็มใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน
มากขึ้น และยังทําใหเกิดแนวทางใหมตอโครงสรางองคการ โดยมีเปาหมายเพื่อใหเกิดการ
ควบคุมตนเอง และการขยายขอบเขตงาน เพ่ิมความหลากหลายในงานก็เปนลักษณะงานอยาง
หนึ่งที่เกิดขึ้นเพื่อจูงใจใหมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองใหดีมากขึ้น113 นอกจากนี้ 
ความหลากหลายของทักษะ ยังเปนการเพิ่มความรับผิดชอบ ทําใหพนักงานมีความรู          
และสามารถใชทักษะในงานที่หลากหลาย จึงถือวางานที่หลากหลายเปนระบบที่ชวยในการ
รักษาคนไดในระดับสูง ดังที่องคการตาง ๆ ไดพยายามสรางระบบงานที่ทําใหเกิดความ      
หลากหลาย เชน  การหมนุเวยีนงาน114

อาจกลาวไดวา ความหลากหลายของทักษะ เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน     
ไดใชความรู ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มศักยภาพ เปนการดึงความคิดริเริ่มสรางสรรคของผู
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี ซึ่งการที่ผูปฏิบัติงานไดทํางานที่หลากหลายตามความคิด จะทําให
เกิดความภาคภูมิในผลงานที่ตนไดปฏิบัติ และก็จะพยายามสรางคุณภาพของผลงานเพิ่มมาก
ขึ้นเรื่อย ๆ

ความมีเอกลักษณของงาน (task identity) หมายถึง ระดับความมากนอยที่               
ผูปฏิบัติงาน สามารถทํางานนั้น ๆ ไดนับตั้งแตเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการจนเกิด
ผลงานโดยงานนั้นเปนงานที่มีการกําหนด รูปแบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจน115   
ความมีเอกลักษณของงาน ประกอบดวยความเขาใจในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน          
มีกระบวนการในการทํางานอยางชัดเจนนําไปสูความสามารถในการแสดงลักษณะงาน         
มีโอกาสที่จะทํางานใหสําเร็จสมบูรณทั้งหมดหรือครบกระบวนการ และเกิดความรูสึกวาตน
สามารถสรางผลงานเปนของตัวเอง จากการศึกษาและวิจัยของนักวิชาการ พบวา ความเขาใจ
ในบทบาท หนาที่หรือบทบาทในการทํางาน และสามารถสรางผลงานของตนได เปนสิ่งที่นํา

                                                 
113S. P. Robbins.,  Essentials of Organizational Behavior  (Englewood Cliffes,

New Jersey : Prentice-Hall  1994),  224-226.
114F. F. Reichheld,  The Loyalty Effect : The Hidden Force Behind Growth,

Profit, and Lasting Value  (Massachusetts : Harvard Business School Press  1996),  91-152.
115J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work Redesign,  78.
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ไปสูความผูกพันตอองคการ116 และถาหากหนาที่หรือภาระที่ไดรับมอบหมาย ไมไดรับคํา
อธิบายใหชัดเจน ผลงานไมมีความเดนชัด ก็อาจนํามาซึ่งความสับสนในการทํางาน หรือเกิด
ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน ตลอดจนการที่ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายมีจํานวน         
มากเกินไป สงผลตอความผูกพันธตอองคการลดลงได117

อาจกลาวไดวา  ความมีเอกลักษณของงาน  สามารถทําใหผูปฏิบัติงานสรางผลงาน
ที่มีคุณภาพไดดวยตนเอง เพราะการที่ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานตั้งแตเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จ
สิ้นกระบวนการทํางานไดเพียงคนเดียว สามารถมองเห็นงานไดชัดเจน ทําใหการปฏิบัติงาน     
มีประสิทธิภาพ และไมเกิดความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ดวย อีกทั้งยังสามารถที่จะทํา
การปรับปรุงแกไขขอบกพรองที่เกิดขึ้นไดดวยตนเอง

ความสําคัญของงาน (task significance) หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่มี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ118    
ความสําคัญของงาน จะนํามาซึ่งการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในการทํางาน หรืออาจ
เปนแนวทางใหบุคคลรับรูวาตนมีโอกาสกาวหนาได ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้เปนปจจัยจูงใจที่ทํา
ใหบุคลากรมีความเต็มใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน อันนําไปสูประสิทธิภาพในการ    
ปฏิบัติงานมากขึ้น ไดมีนักวิชาการทําการศึกษาและวิจัย พบวา ลักษณะงานที่บุคคลรับรูวามี
ความสําคัญซึ่งสงผลกระทบตอชีวิตและทรัพยสินของผูอื่น ถือเปนลักษณะงานที่ดึงดูดใจคน
รุนใหมไดเปนอยางดี119 นอกจากนี้ หากผูปฏิบัติงานไดรับผิดชอบในงานที่มีขอบเขตกวาง
ขวาง และมีความสําคัญ จะมีความรูสึกผูกพันตอองคการ และเปนแนวทางในการสรางใหเกิด

                                                 
116R. M. Steers and L. W. Porter,  Motivation & Work Behavior  (New York :

McGraw-Hill Book  1983),  441-450.
117C. Glisson and M. Durick,  “Predictors of Job satisfaction and Organizational

commitment in Human Service Organizations,”  Administrative Science Quarterly  33, 1
(March  1988) : 61-81.

118J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work Redesign,  79.
119วีระวัฒน  ปนนิตามัย,  “การสรรหาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรุนใหม :

หรือวาจะสายเกินแก ?,”  วารสารจิตวิทยา,  56-75.
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การเรียนรูในแนวนอน (ระหวางกลุมงาน) แตในทางตรงกันขาม ถารูสึกวาถูกลดบทบาท
ความรับผิดชอบลงหรือทํางานที่ไมคอยมีความสําคัญ  ความผูกพันตอองคการจะลดลง120

อาจกลาวไดวา ความสําคัญของงาน มีความสําคัญทางดานจิตใจตอผูปฏิบัติงาน
เปนอยางมาก เพราะการที่ผูปฏิบัติงานรับรูวางานที่ตนเองปฏิบัติอยูนั้นมีความสําคัญตอ     
องคการ หรือตอชีวิตของบุคลอื่นดวยแลว ก็จะเพิ่มความระมัดระวังในการปฏิบัติงาน 
พยายามที่จะไมใหเกิดความผิดพลาด เมื่อสามารถทํางานไดอยางดีมีประสิทธิภาพ และ      
ประสิทธิผล ไมสรางผลกระทบใหกับผูใดแลว ก็จะเกิดความภาคภูมิใจและเกิดความรัก      
ตองานนั้น ๆ และพยายามทุมเท เพ่ือใหผลงานมีคุณภาพมากขึ้น

ความมีอิสระในการทาํงาน (autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยท่ีงานนั้น ๆ 
จะเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน มีความเปนอิสระในการใชดุลยพินิจของตนเอง สามารถที่จะ   
ตัดสินใจในการดําเนินงานไดดวยตนเอง สามารถกําหนดเวลาและระเบียบวิธีที่จะทําใหงาน
นั้นเสร็จไดดวยตนเอง121 เพราะโดยธรรมชาติคนทุกคนมีความตองการที่จะมีอิสระในการทํา
บางสิ่งบางอยางดวยตนเอง การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไร จะเปนการทําใหแรงจูงใจ      
ในการปฏิบัติงานต่ํา ทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา ยิ่งกวานั้นการใชการควบคุมนิเทศ
อยางใกลชิด  โดยการกําหนดกฎเกณฑ  เปาหมายในการทํางานในลักษณะที่ทําใหคนมีความ
แตกตางกันนอยท่ีสุด ไมปลอยใหไดใชความคิดสรางสรรคเอง จะสรางความกดดันใหกับคน  
เกิดความรูสึกผูกพันกับองคการต่ํา ซึ่งหากอยูภายใตภาวะกดดันมาก ๆ เขา จะทําใหบุคคล      
มีปฏิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน122 ไดมีนักวิชาการศึกษาวิจัย พบวา คนที่มีอิสระ   
ในการตัดสินใจในวิธีการทํางานดวยตนเองมาก จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่มี
อิสระในการตัดสินใจในวิธีการทํางานดวยตนเองนอย  หรือความอิสระในงานมีความสัมพันธ

                                                 
120F. F. Reichheld,  the Loyalty Effect : The Hidden Force Behind Growth, Profit

and Lasting Value  (Massachusetts : Harvard Business School Press  1996),  91-152.
121J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work Redesign,  79.
122เทพนม  เมืองแมน  และ สวิง  สุวรรณ,  พฤติกรรมองคการ   (กรุงเทพฯ :

โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช  2529),  57-61.
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ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ123 เนื่องจากความอิสระถือเปนรางวัลในงานอยางหนึ่ง      
ที่องคการใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีความผูกพันในงาน หรือการลดลงของรางวัล       
ในงานเปนสาเหตุหนึ่ง ที่ทําใหพนักงานลาออก124 ซึ่งความอิสระนี้ถือไดวามีความสอดคลอง
กับคนไทย คือคนไทยมีลักษณะรักอิสรภาพไมตองการอยูภายใตอํานาจการบังคับของผูอื่น 
ไมชอบการควบคุมและการบังคับแบบเขมงวด125โดยเฉพาะคนรุนใหมมีความรักและ        
หวงแหนอิสรภาพของตน การทํางานที่ใหอิสระสามารถใชดุลพินิจของตนในการตัดสินใจ
ดําเนินการจะชวยดึงดูดคนรุนใหมไดดี126 ดังนั้นการฝกหรือกระตุนใหโอกาสพนักงาน       
เปนอิสระในการริเริ่มสิ่งใหม ถือเปนเครื่องมือท่ีชวยในการสรางความรักและผูกพัน           
ตอองคการ และนําไปสูการประสบความสําเร็จของทั้งองคการและบุคคลตามจุดหมาย      
ปลายทางของบุคคล127

อาจกลาวไดวา ความมีอิสระในการทํางาน ทําใหบุคคลสามารถทํากิจกรรม       
ดวยการควบคุมของตนเอง สามารถเรียนรูที่จะยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบ ทําใหเกิด
ความคิดริเริ่มสรางสรรค มีอิสระในการปฏิบัติงานของตนเองมากขึ้น เปนการเอื้ออํานวย       
ใหผูปฏิบัติงาน สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง เพื่อมุงไปสูเปาหมาย   
ขององคการได

                                                 
123T. A. DeCottis and T. P. Summer,  “A Path Analysis of a Model the Antecedents

and Consequences of Organizational Commitment,”  Human Relation  40, 7 (1987) : 445-470.
124C. E. Rusbult and D. Farrell,  “A Longitudunal Text of the Investment Model :

the Impact on Job Satisfaction,  Job Commitment and Turnover of Variations in Rewards,
Costs,  Alternatives and Investments,”  Journal of Applied Psychology  68, 3  (1993) : 429-438.

125ไพบูลย  ชางเรียน,  สังคม วัฒนธรรม และการบริหารแบบไทย  (กรุงเทพฯ :
เอส แอนด จี กราฟฟค  2538),  115-118.

126วีระวัฒน  ปนนิตามัย,  “การสรรหาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรุนใหม :
หรือวาจะสายเกินแก ?,”  วารสารจิตวิทยา,  56-75.

127J. Harris,  Getting Employees to Fall In Love with Your Company  (New York
: Americal Management Association,  1996),  5-14.
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ขอมูลยอนกลับของงาน  (job feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยท่ีงานนั้น 
แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามี  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม รวมทั้งความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
หรือหนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น128 มีนักวิชาการศึกษาวิจัย พบวา      
ขอมูลยอนกลับของผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ      
โดยเมื่อพนักงานไดรับขอมูลยอนกลับจากงานที่ทํามากขึ้น ทําใหพนักงานมีความผูกพัน     
ตองานที่ทํามากขึ้น129 สําหรับคนรุนใหมขอมูลยอนกลับของผลการปฏิบัติงาน คือระดับ        
ที่บุคคลไดรับทราบขอมูลท่ีชัดแจงเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตน ถือเปนลักษณะงาน            
ที่สามารถดึงดูดใจไดเปนอยางดี130 นอกจากนี้การใหขอมูลยอนกลับยังเปนวิธีการติดตอ      
สื่อสารอยางหนึ่งในองคการที่ชวยลดการนินทา โดยการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ
ตองคาํนึงถึงการยอนกลับอยางรวดเร็ว ไมลาชาเกินไป ในชวงเวลาที่เหตุการณนั้นไดเกิดขึ้น131

อาจกลาวไดวา ขอมูลยอนกลับของงาน เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
และเปนปจจัยจูงใจอยางหนึ่งที่จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความตื่นตัว และเพิ่มความระมัดระวัง   
ในการควบคุมการทํางานของตนเองมากขึ้น เพราะการที่บุคคลไดรับขอมูลยอนกลับ จะทําให
บุคคลรูสึกวาตนไดรับการใสใจ มีการยอมรับ ทําใหทราบถึงขอบกพรอง จุดดีและจุดดอย    
ในการปฏิบัติงานของตนเอง จะทําใหเห็นแนวทางที่จะปรับปรุงแกไขจุดบกพรองในการ
ปฏิบัติงาน  อันสามารถนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางานได

                                                 
128J. R. Hackman and G. R. Oldham,  Work Redesign,  79.
129T. A. Decottis and T. P. Summer,  “A Path Analysis of a Model the

Antecedents and Consequences of Organizational Commitment,”  Human Relation  40, 7
(1987) : 445-470.

130วีระวัฒน  ปนนิตามัย,  “การสรรหาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรุนใหม :
หรือวาจะสายเกินแก ?,”  วารสารจิตวิทยา,  56-75.

131J. Harris,  Getting Employees to Fall In Love with Your Company,  5-14.
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การประยุกตใชรูปแบบลักษณะงาน
ในการใชรูปแบบลักษณะงานนั้น ความสําคัญจะอยูที่การประยุกตใชงานจริง      

กับคนตาง ๆ กัน ทั้งนี้เพราะคนที่เขามาทํางานในองคการนั้นตางก็มีพ้ืนฐานดานความสามารถ
และความตองการที่แตกตางกันออกไปเสมอ ดวยเหตุนี้จึงมีผลทําใหการออกแบบงานที่เคย
คิดวาดีและเหมาะสมสําหรับคนหนึ่ง อาจกลายเปนงานที่ไมดีหรือไมเหมาะสําหรับอีกคน
หนึ่งก็ได ดังนั้น รูปแบบการจัดลักษณะงานที่ถูกตองสมบูรณกวาที่จะนํามาใชงานได  จึงตอง
มีการนําเอามาเชื่อมโยงวิเคราะหรวมกันระหวางลักษณะงาน และการปฏิบัติตอบของแตละ
บุคคลที่มีตองานตาง ๆ ซึ่งจะถูกกํากับโดยขนาดความเขมขน (strengths) ของความตองการ
เติบโตของบุคคลนั้น กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือผูทํางานทุกคนตางมีความตองการเติบโต  ตองการ
แสดงความคิดริเริ่ม  ตองการทํางานที่ทาทายความสามารถอยูในตัวนั้น ถาหากงานที่เสนอให
ทําสามารถกอผลใหผูทํางานมีความรูสึกในความสําคัญ แสดงถึงความรับผิดชอบและชี้        
ใหเห็นถึงความรูที่มีจริงแลว  ผูทํางานก็จะตอบสนองเขาทํางานนั้นดวยความเต็มอกเต็มใจ   
แตในทางตรงกันขามสําหรับในกลุมที่ความตองการเติบโต ความคิดริเริ่ม และทาทาย      
ความสามารถมีนอยแลว ความกระตือรือรนอยากทํางานนั้น ก็อาจไมปรากฏใหเห็นเทาที่ควร

วิธีการที่จะใชสําหรับการพิจารณาถึงบทบาทของความแตกตางระหวางบุคคล   
ตาง ๆ ซึ่งมีความตองการตางกัน และการปฏิบัติตอบตองานที่ออกแบบแตกตางกันนั้นก็คือ           
การพิจารณาถึงความสอดคลองเขากันไดระหวางความประสงคอยากไดที่มีอยู และรางวัล      
ผลตอบแทนที่ไดจากงานเปนแงมุมหนึ่งกับความสามารถที่มีอยู และความตองการของบุคคล
นั้นเปนอีกแงมุมหนึ่งคูกันแลวดังนี้  พฤติกรรมการทํางาน  (work behavior)  และความรูสึก
สวนบุคคล (individual feelings) จะออกผลเปนไปในทางที่ดีที่สุดเมื่อลักษณะของงาน  
(nature of the job)  กับลักษณะของคนผูทํางาน (nature of the individual) สอดคลองเขากัน   
ไดอยางดี  ดังนั้นจึงเทากับชี้ใหเห็นทางออมไดวา โดยปกติแลวผูบริหารหาใชจะตองทําการ
ออกแบบงานใหมีคุณคาสูง หรือตองมีการเพิ่มลักษณะงานตาง ๆ ใหสูงคาในทุกปจจัย และใน
ความเปนจริงนั้น ลักษณะของตัวบุคคลที่กําลังสวมอยูในตําแหนงนั้น ๆ ตางหากที่ควรจะเปน
ปจจัยที่จะตองนํามาคิดพิจารณาวางานนั้น ๆ ควรจะมีการออกแบบอยางไรจึงจะดีที่สุด132 

                                                 
132ธงชัย  สันติวงษ,  องคการ ทฤษฎีและการออกแบบ,  171-173.
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และลักษณะงานที่ผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานที่มีคุณคา จะทําใหผูทํางานเกิดความ
ตองการทุมเททํางานอยางหนัก หรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น133

สมยศ  นาวีการ กลาวเกี่ยวกับลักษณะงานวา เนื้อหาของงานจะมีบทบาทสําคัญ   
ตอการสรางความพอใจงานมากเหมือนกับผลตอบแทน พนักงานตองทํางานที่ทาทาย พวกเขา
ไมตองการทํางานที่ไมตองใชความคิด ลักษณะงานที่กระทบตอความพอใจงานจะมีอยู 2 ดาน 
คือ ความหมายของงาน และการควบคุมวิธีการทํางาน โดยทั่วไปงานที่มีความหลากหลาย   
พอประมาณ จะสรางความพอใจงานไดสูงสุด งานที่มีความหลากหลายนอยเกินไป จะทําใหผู
ปฏิบัติงานรูสึกเบื่อหนาย งานที่มีความหลากหลายมากเกินไปจะทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียด 
งานที่ใหความเปนอิสระจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด เพราะพนักงานตองการควบคุมวิธี
การทํางานของพวกเขาเอง การควบคุมวิธีการทํางานโดยผูบังคับบัญชา จะสรางความไมพึง
พอใจในงานได เพราะจะลดความเปนมนุษยของพวกเขาลง ที่การกระทําของพวกเขาถูก
กําหนดโดยผูบังคับบัญชา134

จะเห็นไดวา คุณลักษณะงาน หมายถึง งานที่บุคคลไดใชทักษะ ความชํานาญ   
ความสามารถที่หลากหลายและทาทายอยูเสมอ สามารถคิดและตัดสินใจในงานดวยตนเอง   
ต้ังแตเริ่มตนการทํางานจนจบ จนสามารถเห็นผลงานไดอยางเดนชัด และผลงานมีความสําคัญ
ตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ ทั้งนี้ ผูปฏิบัติงานควรไดทราบถึงขอมูล
โดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 
รวมทั้งความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผู
ปฏิบัติงานนั้นและรับทราบขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานตลอดเวลา ดังนั้น ในการวัด
คุณลักษณะงานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร ผูวิจัยไดใชตัวแปรเหลานี้เปนตัววัด
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรดวย

                                                 
133John R. Shermerhorn,  Management and Organizational Behavior  (Singapore

: John Wiley & Sons,  1996),  163.
134สมยศ  นาวีการ,  การบริหารเพื่อความเปนเลิศ  (กรุงเทพฯ : บรรณกิจเทรดดิ้ง,

2533),   222-223.
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ

นอกจากการทําความเขาใจถึงสาระสําคัญของวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับเรื่อง      
คุณภาพชีวิตการทํางาน คุณลักษณะงาน ดังกลาวขางตนแลว ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควา   
งานวิจัยที่เกี่ยวของดังมีรายละเอียดตอไปนี้

งานวิจัยในประเทศ
สุ จินดา  ออนแกว  ไดทําการศึกษาคุณภาพชี วิตการทํางานของอาจารย                   

ในสหวิทยาลัยทวาราวดี ผลการวิจัยพบวาโดยภาพรวม อาจารยในสหวิทยาลัยทวาราวดี             
มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี ยกเวน วิทยาลัยครูกาญจนบุรี ซึ่งสวนใหญอยูในระดับ
ปานกลาง   เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยตามองคประกอบ 8 ดาน โดยภาพ
รวมพบวามีผูระบุสูงสุดในแตละดาน ดังนี้ ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ            
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล     
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  ดานบูรณาการทางสังคม  ดานธรรมนูญในองคการ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น  และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม136

บุษยาณี  จันทรเจริญสุข ทําการศึกษา การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ   
ผูกพันองคการ : ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ พบวา          
ขาราชการสถาบันฯ มีระดับความผูกพันองคการและการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน         
โดยรวมสูง การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทุกดานมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันธองคการ  นอกจากนี้ พบวา กลุมตัวแปรที่มีอํานาจอธิบายความผูกพันองคการ
ของขาราชการทั้งสถาบัน คือการประจักษตน ความภูมิใจในองคการ  รายได  อายุ และโอกาส
พัฒนาศักยภาพ ตามลําดับ  เมื่อจําแนกตามสายงาน พบวา กลุมตัวแปรหลักซึ่งสามารถอธิบาย
ความผูกพันองคการของทุกสายงาน คือ การประจักษตน และความภูมิใจในองคการ         

                                                 
136สุจินดา  ออนแกว,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัย

ทวาราวดี”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,
2538),  บทคัดยอ.
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นอกจากนี้ ตัวแปรที่รวมทํานายความผูกพันองคการของสาย ก ประกอบดวย รายไดและ
โอกาสพัฒนาศักยภาพ  สาย ข  คือ รายได  และสาย  ค  คือ ภาวะอิสระจากงาน137

สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ ไดทําการศึกษาวิจัย คุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการพลเรือน สังกัดราชการสวนกลาง ใน 4 องคประกอบ คือ ลักษณะงาน              
ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน  ความพึงพอใจเฉพาะดาน  และความพึงพอใจในงานโดยรวม 
พบวา ขาราชการพลเรือนสังกัดราชการสวนกลางมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในงานรายดานโดยรวม และการรับรูความพึงพอใจโดยรวม อยูในระดับ      
ปานกลาง สวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานความเกี่ยวของผูกพันกับงานอยูในระดับมาก      
ในดานความกาวหนาในงานและสัมฤทธิผลของงานในรอบปที่ผานมา พบวา ขาราชการ       
พลเรือนทุกสังกัดรับรูวาโดยเฉลี่ยมีความกาวหนาในงานอยูในระดับปานกลาง และรับรูวามี
สัมฤทธิผลของงานในระดับมาก เพศชาย รับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในทุกองคประกอบ     
สูงกวาเพศหญิง  ขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑลรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในทุกองคประกอบไมแตกตางกัน ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
สังกัดราชการสวนกลาง ประกอบดวยปจจัย  5  ประการ ดังนี้ คือ ความกาวหนา  คาตอบแทน     
การพัฒนาขาราชการเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน  สวัสดิการ และผูบังคับบัญชาและ
การปกครองบังคับบัญชา138

                                                 
137บุษยาณี  จันทรเจริญสุข,  “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน

องคการ : ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ”
(วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,
2538),  บทคัดยอ.

138สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ,  รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ เรื่อง คุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการพลเรือน  (ศูนยวิจัยปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาการศึกษาและสังคม
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2540),  บทคัดยอ.
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ทองพูล   สังแกว  ทําการศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ขาราชการครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดเล็กกับขนาดใหญ สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
ขอนแกน ผลวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน        
ของขาราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  2) ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการของของขาราชการครูในโรงเรียนมัธยม
ศึกษา ทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในขณะ
ที่ปจจัยดานความมั่นคงในงานที่ทํา  ดานโอกาสในการใชความรู ความสามารถ  ดานความ
เปนสวนตัว  และดานความเปนธรรมในหนวยงาน  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05139

สุทิน  บุญแข็ง ศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา จังหวัดอํานาจเจริญ ผลวิจัยพบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู        
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สัมพันธกับหนวยงานอื่นอยูในระดับสูง รองลงมาดานการพัฒนาความรูความสามารถ       
ดานธรรมนูญในองคกร ดานความกาวหนาในงาน ดานคาตอบแทนที่มีความเหมาะสม        
อยูในระดับปานกลาง  และ ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน  อยูในระดับปานกลางและ
นอยที่สุด  และปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก  อายุ  เงินเดือน  ลักษณะงาน  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน สวนเพศ สถานภาพ ตําแหนง  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส อายุราชการ  
และการปกครองบังคับบัญชา  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน140

                                                 
139ทองพูล  สังแกว,  “การศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

ขาราชการครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดเล็กกับขนาดใหญ  สังกัดกรมสามัญศึกษา
จังหวัดขอนแกน”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยขอนแกน,  2540),  บทคัดยอ.

140สุทิน  บุญแข็ง,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษา จังหวัดอํานาจเจริญ”  (ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร,  2541),  บทคัดยอ.
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พา  ไมจันทรดี  ทําการศึกษา  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู  สังกัดกรม
สามัญศึกษาเฉพาะกรณี  อําเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร  ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการครู  สังกัดกรมสามัญศึกษา อําเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร อยูในระดับ
ปานกลาง ทั้ง  6  ดาน  คือ  ดานธรรมนูญในองคกร  ดานความกาวหนาในงาน  ดานการ    
เกี่ยวของสัมพันธกับหนวยงานอื่น  ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น  ดานคา
ตอบแทนที่เหมาะสม และดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 2) อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา  อายุราชการ  ลักษณะสายงาน  และตําแหนงที่แตกตางกัน ไมมีผลตอระดับ
ความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน  ยกเวน  ดานลักษณะงาน  และดานทัศนะตอเพ่ือน
รวมงาน  มีผลตอระดับความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน141

อรุณี  สุมโนมหาอุดม  ทําการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางาน : ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ผลการวิจัย พบวา 1) คุณภาพชีวิตการทํางาน    
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยพิจารณาในแตละดาน  พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่อยูในระดับสูง  ไดแก  ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ๆ  และดานการ
เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวนคุณภาพชีวิตการทํางานที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการ
บูรณาการดานสังคม  ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  ดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ดานธรรมนูญในองคการ ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ         
และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับ 2) ขาราชการที่มีระดับการศึกษา        
แตกตางกัน  จะมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน  3) ความผกูพันกับงาน 
มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน142

                                                 
141พา  ไมจันทรดี,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู  สังกัดกรมสามัญ

ศึกษา : ศึกษาเฉพาะกรณีอําเภอสังขะ  จังหวัดสุรินทร”  (ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  2541),  บทคัดยอ.

142อรุณี  สุมโนมหาอุดม,  “คุณภาพชีวิตการทํางาน  : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน”  (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามคําแหง,  2542),  บทคัดยอ.
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พจมาน ศรีเสรีนุวัฒน ทําการศึกษาวิจัย คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
สํานักงบประมาณ สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
สํานักงบประมาณ ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานในดานความสัมพันธกับหนวยงานอื่น และในดานความสัมพันธกับเพื่อน   
รวมงาน อยูในระดับคอนขางสูง สวนในดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ ดานความกาวหนาในงาน  ดานธรรมนูญในองคการ  ดานความสมดุลระหวาง
วิถีชีวิตกับงาน  อยูในระดับปานกลาง  ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
สํานักงบประมาณ  ไดแก  เพศ  สถานภาพตําแหนง  สายงาน  ลักษณะงาน  การปกครอง
บังคับบัญชา  และสภาพแวดลอมในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สวนใน
เรื่อง  อายุ  เงินเดือน  ระกับการศึกษา  สถานภาพสมรส  และอายุราชการ  ไมมีผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการสํานักงบประมาณ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05143

รมิตา อั๋นวงษ ศึกษาวิจัย คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช พบวา 1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคา
ตอบแทนที่เหมาะสม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ดานความกาวหนาในงาน 
ดานธรรมนูญในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานการชีวิตดานอื่น และดานการ   
เกี่ยวของสัมพันธกับหนวยงานอื่น อยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 2) วุฒิการศึกษาสูงสุด  
ลักษณะสายงาน  และระดับตําแหนงของขาราชการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มีความ
สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  และความแตกตางของ เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน เมื่อวิเคราะหรวมทั้ง  6  ดาน144

                                                 
143พจมาน  ศรีเสรีนุวัฒน,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานักงบ

ประมาณ สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี”  (ภาคนิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  2542),  บทคัดยอ.

144รมิตา  อั๋นวงษ,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช”  (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร,  2542),  บทคัดยอ.
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ศักดินา  บุญเปยม  ทําการศึกษา การศึกษาความสัมพันธของความคาดหวังคุณภาพ
ชีวิตในงานหลังจากเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล กับความพึงพอใจในงาน 
และคุณภาพชีวิตในงานในปจจุบันของบุคลากรมหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยพบวา             
1) บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน  คุณภาพชีวิตในงานในปจจุบัน และความคาดหวังคุณภาพ
ชีวิตในงาน  อยูในระดับปานกลาง  2) บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันในเรื่อง สายงาน  
ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนง  อายุ  และอายุงาน  มีความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงาน        
ไมตางกัน 3) บุคลากรมีความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงาน ตํ่ากวาคุณภาพชีวิตในงาน            
ในปจจุบัน ยกเวนดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่สูงกวาคุณภาพชีวิตในงาน            
ในปจจุบัน145

นารีรัตน  สรอยสกุล  ทําการศึกษา  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจ
ในสํานักงานจเรตํารวจ  ผลการวิจัยพบวา  1) มาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาในแตละดาน  พบวา  มาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานที่อยู
ในระดับสูงสุด ไดแก  ดานการคํานึงถึงความตองการของสังคม  ดานการบูรณาการทางสังคม
และการทํางานรวมกัน  ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ
ชีวิตดานอื่น ๆ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานความมั่นคงและความกาวหนา  
ในงาน  ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  และดานโอกาส
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ตามลําดับ  2) ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการตํารวจใน
ดาน  เพศ  ระดับชั้นยศ  รายไดตอเดือน  ที่แตกตางกัน  มีมีผลตอมาตรฐานคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่แตกตางกัน146

                                                 
145ศักดินา  บุญเปยม,  “การศึกษาความสัมพันธของความคาดหวังคุณภาพชีวิตใน

งานหลังจากเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล กับความพึงพอใจในงาน และคุณ
ภาพชีวิตในงานในปจจุบันของบุคลากรมหาวิทยาลัยบูรพา”  (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสต
รมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2542),  บทคัดยอ.

146นารีรัตน  สรอยสกุล,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจในสํานัก
งานจเรตํารวจ”  (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
รามคําแหง,  2544),  บทคัดยอ.
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กาญจนา ปญญาแวว  ไดศึกษาผลของการติดตามควบคุมโดยวิธีการใหขอมูล     
ปอนกลับของหัวหนางานที่สงผลตอผลิตภาพการทํางานและปฏิกิริยาความรูสึกของพนักงาน  
ในโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติกแหงหนึ่ง พบวา วิธีการใหขอมูลปอนกลับของหัวหนางาน     
ที่แตกตางกันสงผลใหผลิตภาพการทํางานของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
จากการวิจัยสรุปไดวา วิธีชมแลวติ และวิธีชม เปนวิธีการใหขอมูลปอนกลับที่ดีที่สุด เพราะ
สงผลตอผลิตภาพ ของพนักงานสูงขึ้นและพนักงานก็มีปฏิกิริยาความรูสึกทางบวกตอการให
ขอมูลปอนกลับดวย สวนวิธีติ เปนวิธีที่ดีสําหรับการใหขอมูลปอนกลับที่เนนผลิตภาพการ
ทํางานเพียงอยางเดียว147

อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร  ทําการศึกษา การพัฒนาบุคลากรตามความตองการของ
ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยพบวา 1) กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติ บุคลากรสาย ข และสาย ค ไดตอบแบบสอบถามวาอยูในระดับนอย     
ถึงนอยที่สุด โดยภาพรวมกิจกรรมการพัฒนาที่มหาวิทยาลัยปฏิบัติจริง บุคลากรสาย ข 
ประเมินวาอยูในระดับนอย ในขณะที่บุคลากรสาย ค ประเมินวาอยูในระดับนอยที่สุด           
2)  ความคิดเห็นของบุคลากรสาย ข  และสาย  ค จากการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยการประเมินการปฏิบัติกิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง  พบวา ไมแตกตางกันในเชิงสถติ
ที่ระดับ .05  3) ความตองการของบุคลากร สาย ข สาย ค ตองการใหมหาวิทยาลัยปฏิบัติ       
กิจกรรมโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีความตองการใหจัดกิจกรรม การสงไปฝกอบรม     
การสอนงาน  การสงไปดูงาน และ กิจกรรมการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ และกิจกรรมการ
มอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนสองลําดับสุดทาย สวนกิจกรรมการปฐมนิเทศ การสงไปศึกษา
ตอ การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน และการประชุมชี้แจง มีความตองการในระดับปานกลาง148

                                                 
147กาญจนา  ปญญาแวว,  “ผลของการติดตามควบคุมโดยวิธีการใหขอมูลปอนกลับ

ของหัวหนางานที่สงผลตอผลิตภาพการทํางานและปฏิกิริยาความรูสึกของพนักงานในโรง
งานอุตสาหกรรมพลาสติกแหงหนึ่ง”  (วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2544),  บทคัดยอ.

148อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร,  “การพัฒนาบคุลากรตามความตองการของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร”  (วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร,  2545),  บทคัดยอ.
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งานวิจัยตางประเทศ
ทอสคี้ (Tausky) ไดศึกษาเรื่องผลผลิต แรงจูงใจ และคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

แสดงใหเห็นวาการเพิ่มผลผลิตนั้นตองไดรับสิ่งจูงใจดานความมั่นคงในการทํางานและ       
คาตอบแทน ซึ่งรวมทั้งคาตอบแทนที่ไดจากผลกําไรของบริษัทที่ผูใชแรงงานมีสวนรวมใน
การทํางาน นอกจากนี้สิ่งจูงใจดานความทาทายในงาน รายไดและคาตอบแทนที่เพียงพอ  
รวมทั้งคาตอบแทนที่ไดจากการมีสวนรวมในผลกําไร และความมั่นคงในการทํางานจะชวย
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานอีกดวย149

เอฟราที้ และ เซอรกี้ (Efraty and Sirgy) ไดทําการศึกษา เรื่องผลกระทบของ      
คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีตอพฤติกรรมของพนักงานซึ่งแสดงออกมา โดยใชการศึกษาถึง 
คุณภาพชีวิตการทํางานเชิงจิตวิทยาเปนกรอบการศึกษา คือใชมิติดานความตองการ ความพึง
พอใจ เปนตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแบงออกเปน 4 องคประกอบ คือความอยูรอด 
สังคม อัตตะ และความตองการที่แทจริงของตนเอง  จากการศึกษาผลกระทบของความ
ตองการ ความพึงพอใจตามองคประกอบดังกลาวนั้น พบวา มีความสัมพันธทางบวก กับพฤติ
กรรมของพนักงานที่แสดงออกมา พฤติกรรมดังกลาว ประกอบดวย ความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันในองคการ ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในงาน และความพยายามที่จะ  
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ150

                                                 
149Curt  Tausky,  “Productivity, Incentives, and the Quality of Work Life,”

Nation-Forum  (Massachusetts  1982),  56.
150Efraty and Sirgy,  อางถึงใน  ปทมา  ออนไสว,  “การรับรูคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน  กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด
(มหาชน),”  หนา  49.
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สรุป

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน พบวา ประมวล
วิธีพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางาน รวมท้ังงานวิจัยที่ไดมีการศึกษาความพึงพอใจในงาน       
และคุณภาพชีวิตการทํางานในกลุมประชากรตางๆ โดยใชตัวชี้วัดที่แตกตางกันไป ผลการ
ศึกษามีความคลายคลึงกันหรือแตกตางกันบางขึ้นอยูกับกลุมประชากร สภาพแวดลอม ระยะ
เวลา ระเบียบวิธีวิจัย ผลท่ีไดจากการวิจัยดังกลาวไมสามารถประยุกตใชไดกับขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากรไดทั้งหมด สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวความคิดเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของเคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) คัมมิ่ง และ วอรเลย
(Cummings and Worley) และของ แฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman and Oldhams)          
มาเปนแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ โดยกําหนดตัวแปรที่จะศึกษา 2 องคประกอบ คือ              
1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (facet satisfactions)  ประกอบดวย ผลตอบแทนที่เพียงพอและ  
ยุติธรรม สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพของบุคคล      
ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน   การบูรณาการทางสังคม  ประชาธิปไตยในการ
ทํางาน  เวลาวางของชีวิตโดยรวม และการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  2) คุณลักษณะงาน 
(job characteristics) ประกอบดวย  ความหลากหลายของทักษะ  ความมีเอกลักษณของงาน  
ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และขอมูลยอนกลับของงาน โดยผูวิจัย     
นํามาบูรณาการเปนขอบเขตของการวิจัย เพื่อวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร
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บทที่  3

การดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ เปนการวจัิยเชงิ
พรรณนา (descriptive research) กาํหนดใหบคุลากรในมหาวทิยาลยัศิลปากรเปนหนวยวิเคราะห 
(unit of analysis) ผูตอบแบบสอบถาม คอื ขาราชการ สาย ก  สาย ข และ สาย ค ทีส่งักดัอยูใน
คณะวชิา ศนูย สถาบนั สาํนกั กอง และหนวยงานตาง ๆ ในมหาวทิยาลยัศิลปากร การดาํเนนิ    
การวจัิย ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการวิจัย  และระเบยีบวธิวิีจัย  ดงันี้

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย
เพ่ือใหงานวิจัยเปนไปอยางมีระบบและบรรลุตามวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงกําหนด   

รายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการวิจัยเปน  3  ขั้นตอน คือ
ขั้นตอนที่ 1  การจัดเตรียมโครงการวิจัย เปนการศึกษาขอมูล สถิติ วรรณกรรม       

ที่เกี่ยวของตาง ๆ จากตํารา เอกสารทางวิชาการ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ นําผลที่ไดจาก
การศึกษามาจัดทําโครงรางงานวิจัย แกไขขอบกพรองตามขอเสนอแนะของกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ และเสนอขออนุมัติโครงรางงานวิจัย จากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร

ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการวิจัย ผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวมขอมูล 
ปรับปรุงขอบกพรองของเครื่องมือ นําเครื่องมือที่สรางขึ้นซึ่งไดรับการตรวจสอบคุณภาพ
โดยวิธีการหาความเชื่อมั่นแลว ไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางที่กาํหนด รวบรวมขอมลู
ที่ไดมาตรวจสอบความถูกตอง ทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติและแปรผลการวิเคราะหขอมูล

ขัน้ตอนที ่ 3 การรายงานผลการวจัิย เปนขัน้ตอนการเสนอรางรายงานผลการวจัิย 
เสนอคณะกรรมการผูควบคมุวทิยานพินธตรวจสอบความถกูตอง ปรบัปรงุ แกไขขอบกพรอง
ตามที่คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะ จัดทํารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ     
เสนอตอบัณฑติวทิยาลยั เพ่ือขออนมุติัเปนสวนหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูร
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ระเบียบวิธีวิจัย
เพ่ือใหงานวิจัยครั้งนี้เปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย จึงไดกําหนดระเบียบวิธี

วิจัย ซึ่งประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือท่ีใช
ในการวิจัย  การสรางเครื่องมือวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใช
ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

แผนแบบการวิจัย  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)   
ที่มีแผนแบบการวิจัย แบบกลุมตัวอยางกลุมเดียว มีการวัดผลครั้งเดียวไมมีการทดลอง       
(the one shot, non-experimental case study design)  ซึ่งเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไดดังนี้

เมื่อ   R    หมายถึง   ตัวอยางที่ไดมาจากการสุม
          X    หมายถึง   ตัวแปรที่ศึกษา

                          O     หมายถึง   ขอมูลท่ีไดจากการศึกษา

ประชากร ประชากรของการวิจัยครั้งนี้คือบุคลากรในมหาวิทยาลัยศิลปากร          
ซึ่งดํารงตําแหนงเฉพาะขาราชการสาย ก สาย ข และ สาย ค ทุกตําแหนงที่สังกัดคณะวิชา   
และหนวยงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยศิลปากร ในปการศึกษา 2546 จํานวนรวมทั้งสิ้น      
1,098  คน ซึ่งผูวิจัยไดแบงคณะวิชาและหนวยงานตาง ๆ ออกเปน 4 กลุม ดังตอไปนี้ คือ                
1) กลุมสาขาวิชาศิลปะและศิลปประยุกต 2) กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร     
3)  กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต  และ 4) กลุมศูนย สถาบัน สํานัก 
กอง  และหนวยงานตาง  ๆ  ดังรายละเอียดที่แสดงในตารางที่ 2

                              O

  R                         X
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กลุมตัวอยาง ผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางจากประชากรจํานวน 20 หนวยงาน          
มีขาราชการทั้งสิ้น 1,098 คน กําหนดขนาดตัวอยางตามตารางเครจซี่และมอรแกน (Krejcie 
and Morgan)150 ไดขนาดตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 285 คน แลวจึงทําการสุมแบบแบงประเภท 
(statified random sampling) โดยจําแนกเปนกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการสาย ก สาย ข      
และ สาย  ค ในแตละกลุมสาขาวิชา และหนวยงานตาง ๆ จากนั้นคํานวณหากลุมตัวอยาง        
ที่เปนผูใหขอมูลตามสัดสวนของประชากร โดยกลุมตัวอยางที่คํานวณได เปนขาราชการ   
สาย ก  155  คน  ขาราชการ สาย  ข  86  คน  และ ขาราชการ  สาย  ค  86  คน  ไดกลุมตัวอยาง
ครบตามจํานวน  285  คน เปนผูตอบแบบสอบถาม ดังรายละเอียดที่แสดงในตารางที่  2

ตัวแปรที่ศึกษา  ประกอบดวยตัวแปรดังนี้ คือ
1) ตัวแปรที่เก่ียวกับสถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (xtot)      

ไดแก
     1.1) เพศ (x1) หมายถึง เพศชาย และเพศหญิง
     1.2) อายุ (x2) หมายถึง อายุของขาราชการ มี  4  กลุม คือ ตํ่ากวา 30 ป 31 – 40 ป     

41 – 50  ป  และ  51 ป ขึ้นไป
     1.3) ระดับการศึกษา (x3) ระดับการศึกษาของขาราชการ มี 4 กลุม คือ ตํ่ากวา

ปริญญาตรี, ปริญญาตรี, ปริญญาโท, และ สูงกวาปริญญาโท
     1.4) ประสบการณการทํางาน (x4) หมายถึง ระยะเวลาที่เริ่มดํารงตําแหนงเปน     

ขาราชการ   มี  5  กลุม คือ 1 – 5 ป,  6 –10 ป, 11 – 15 ป, 16 – 20 ป, และ มากกวา 20 ป ขึ้นไป
     1.5) ลักษณะสายงานในปจจุบัน (x5) หมายถึง สถานภาพที่ดํารงตําแหนงเปน       

ขาราชการอยูในปจจุบัน มี  3  กลุม คือ ขาราชการสาย ก  ขาราชการสาย ข  และ ขาราชการ   
สาย ค

                                                          
150พวงรัตน  ทวีรัตน,  วิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร  พิมพครั้งที่ 7

(กรุงเทพฯ : สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร,  2540),  60.
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ตารางที่  2  แสดงจํานวนประชากร และกลุมตัวอยางที่เปนผูใหขอมูล

ประชากร กลุมตัวอยางผูใหขอมูลคณะวิชา/หนวยงาน
สาย ก  สาย ข สาย ค รวม สาย ก สาย ข สาย ค รวม

1. กลุมสาขาวิชาศิลปะและศิลปประยุกต
 1.1 คณะจิตรกรรมประติมากรรมฯ 38 2 8 48 10 1 2 13

   1.2 คณะสถาปตยกรรมศาสตร 41 3 7 51 11 1 2 14
   1.3 คณะมัณฑนศิลป 50 5 10 65 13 1 3 17

รวม 129 10 25 164 34 3 7 44
2. กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร
   2.1 คณะโบราณคดี 51 3 10 64 13 1 3 17
   2.2 คณะอักษรศาสตร 100 2 11 113 26 1 3 30
   2.3 คณะศึกษาศาสตร 87 8 19 114 22 2 5 29

รวม 238 13 40 291 61 4 11 76
3. กลุมสาขาวิชาวิชาวิทยาศาสตรฯ
   3.1 คณะวิทยาศาสตร 116 21 22 159 30 5 6 41
   3.2 คณะเภสัชศาสตร 79 9 16 104 20 2 4 26
   3.3 คณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีฯ 39 8 4 51 10 2 1 13

รวม 234 38  42 314 60 9 11 80
4. กลุมศูนย สถาบัน สํานัก กอง
    และหนวยงานตาง ๆ
   4.1 ศูนยคอมพิวเตอร - 13 6 19 - 3 2 5
   4.2 สถาบันวิจัยและพัฒนา - 6 5 11 - 2 1 3
   4.3 สํานักหอสมุดกลาง - 29 42 71 - 7 10 17
   4.4 กองกิจการนักศึกษา - 19 6 25 - 5 2 7
   4.5 กองบริการการศึกษา - 22 16 38 - 6 4 10
   4.6 กองกลาง 1 - 66 67 - - 17 17
   4.7 กองแผนงาน - 4 7 11 - 1 2 3
   4.8 กองงานวิทยาเขต - 3 60 63 - 1 15 16
   4.9 งานตรวจสอบภายใน - - 4 4 - - 1 1
   4.10 หอศิลป - 2 6 8 - 1 2 3
   4.11 บัณฑิตวิทยาลัย - 7 5 12 - 2 1 3

รวม - 105   223 329 - 28 57 85
ยอดรวมทั้งสิ้น 602 166 330 1,098  155 44 86 285
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   1.6) หนวยงานที่สังกัด (x6) หมายถึง คณะวิชา หรือ หนวยงานที่ขาราชการ     
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน มี 4 กลุมงาน คือ คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาศิลปะและศิลปประยุกต)
คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร) คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาวิทยา
ศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต) และ กลุมศูนย สถาบัน สํานัก กอง และหนวยงานตาง ๆ

2) ตัวแปรที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot) ที่บูรณาการจากแนวคิดของ 
เคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) คัมมิ่ง และ วอรเลย (Cummings and Worley) และ
ของ แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman and Oldhams) จํานวน 2 องคประกอบ โดยมี        
ตัวแปรยอยในแตละองคประกอบรวม  13  ตัวแปรยอย ดังนี้ คือ

1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)  ไดแก
     1.1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y1.1) หมายถงึ คาตอบแทนที่ไดรับ

จากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพ           
ที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบ
เทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่คลายคลึงกัน               
หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน

1.2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y1.2) หมายถึง สภาพการ
ที่ผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่มีความเหมาะสม สถานที่ทํางานไมสงผลเสีย     
ตอสุขภาพและไมเสี่ยงกับอันตราย

1.3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y1.3) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมี
โอกาสพัฒนาขีดความสามารถหรือโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยพิจารณาจาก
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

1.4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Y1.4) หมายถึง การที่ผู
ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพตําแหนงงาน ใหโอกาสผูปฏิบัติงานในการใชความรู
ความสามารถใหม ๆ การเลื่อนตําแหนงงานที่ทํา รวมทั้งควรมีการใหหลักประกันความมั่นคง   
ในการทํางาน

1.5) การบูรณาการทางสังคม (Y1.5) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณ
คา ไดรับการยอมรับและความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงของกลุม
เพ่ือนรวมงาน มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน
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1.6) ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y1.6) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล ผูบังคับ
บัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาค     
และความยุติธรรม

1.7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y1.7)  หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล
ของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยรวม มีความสมดุลของการทํางานกับ
การใชเวลาวางและเวลาทีใ่หกบัครอบครวั มชีวงเวลาไดคลายเครยีดจากภาระหนาทีท่ีร่บัผดิชอบ

1.8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y1.8) หมายถึง ความรูสึกของผู      
ปฏิบัติงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และรับรูวาองคการอํานวย
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม

2)  คุณลักษณะงาน (Y2) ไดแก
2.1) ความหลากหลายของทักษะ (Y2.1) หมายถึง ระดับความมากนอย        

ในงานที่ผูปฏิบัติงานตองใชทักษะ ความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือ   
กิจกรรมที่มีความหลากหลาย หรือใชเครื่องมือหรืออุปกรณจํานวนมากเพื่อใหงานสําเร็จ

2.2) ความมีเอกลักษณของงาน (Y2.2) หมายถึง ระดับความมากนอยท่ีผู
ปฏิบัติงานสามารถทํางานนั้น ๆ ไดนับตั้งแตเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการจนเกิด 
ผลงาน โดยงานนั้นเปนงานที่มีการกําหนด รูปแบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจน

2.3)  ความสําคัญของงาน (Y2.3)  หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่มี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ

2.4)  ความมีอิสระในการทํางาน (Y2.4) หมายถึง ระดับความมากนอยท่ีงาน   
นั้น ๆ จะเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน มีความเปนอิสระในการใชดุลยพินิจของตนเอง สามารถที่
จะตัดสินใจในการดําเนินงานไดดวยตนเอง สามารถกําหนดเวลาและระเบียบวิธีที่จะทําให
งานนั้นเสร็จไดดวยตนเอง

2.5) ขอมูลยอนกลับของงาน (Y2.5)  หมายถงึ ระดับความมากนอยท่ีงานนั้น 
แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลว วามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม รวมทั้งความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
หรือหนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม จํานวน  
1  ฉบับ  โดยแบงออกเปน  3  ตอน  ดังรายละเอียดตอไปนี้

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม    
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ลักษณะสายงานในปจจุบัน 
และหนวยงานที่สังกัด เปนแบบตัวเลือกที่กําหนดคําตอบไวใหเปนตัวเลือก (force choice) 
จํานวน  6  ขอ

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่ผูวิจัยศึกษาจากงานวิจัย  
หลาย ๆ เลมเปนแนวทางในการพิจารณาตั้งประเด็นคําถาม และนํามาบูรณาการโดยการ
พิจารณารายละเอียดของเนื้อหาตามแนวคิดของ เคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley)     
คัมมิ่ง และ วอรเลย (Cummings and Worley) แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman and 
Oldhams) จํานวน  2  องคประกอบ โดยมีตัวแปรยอยในแตละองคประกอบรวม 13 ตัวแปรยอย 
มีขอคําถาม จํานวนทั้งสิ้น  50  ขอ ประกอบดวย

1)  ความพึงพอใจเฉพาะดาน มีขอคําถาม จํานวน  34  ขอ ประกอบดวย
1.1)  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 4  ขอ
1.2)  สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 6  ขอ
1.3)  การพัฒนาศักยภาพของบุคคล  4  ขอ
1.4)  ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 4  ขอ
1.5)  การบูรณาการทางสังคม 4  ขอ
1.6)  ประชาธิปไตยในการทํางาน 5  ขอ
1.7)  เวลาวางของชีวิตโดยรวม 4  ขอ
1.8)  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3  ขอ

2)  คุณลักษณะงาน  มีขอคําถาม จํานวน  16  ขอ ประกอบดวย
2.1)  ความหลากหลายของทักษะ 3  ขอ
2.2)  ความมีเอกลักษณของงาน 4  ขอ
2.3)  ความสําคัญของงาน 3  ขอ
2.4)  ความมีอิสระในการทํางาน 3  ขอ
2.5)  ขอมูลยอนกลับของงาน 3  ขอ
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ลักษณะแบบสอบถามในตอนที่ 2 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale)  
5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert Five Rating Scale)151 โดยใหผูตอบแบบสอบถาม
ประเมินระดับคุณภาพชีวิต ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนของชวงน้ําหนัก 5 ระดับ โดยมี   
ความหมาย  ดังตอไปนี้

1   หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด ใหมีน้ําหนัก 1 คะแนน
2   หมายถึง  คุณภาพการทํางานอยูในระดับนอย  ใหมีน้ําหนัก  2  คะแนน
3   หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ใหมีน้ําหนัก 3  คะแนน
4   หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก ใหมีน้ําหนัก  4  คะแนน
5   หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมากที่สุด ใหมีน้ําหนัก  5  คะแนน
ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามปลายเปด (opened end)  เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถาม

แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ เพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางในการปรับปรุงหรือ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ  จํานวน  13  ขอ

การสรางเครื่องมือวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือวิจัย โดยมีขั้นตอน
ดําเนินงานดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาคนควาเอกสาร หลักฐาน วรรณกรรมที่เกี่ยวของ และงานวิจัย    
ที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศ แลวนําผลการศึกษามาสรางเปนเครื่องมือวิจัย   
ฉบับราง ภายใตคําแนะนําของคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ เพ่ือพิจารณาปรับปรุง    
แกไขใหสอดคลองและเหมาะสมกับตัวแปรและขอบเขตที่กําหนด

ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (content validity) นําเครื่องมือท่ีสราง
เสร็จเรียบรอยแลว เสนอผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบคุณภาพทางดานเนื้อหา         
ดานภาษาไทย และดานการวัดและการประเมินผลของแบบสอบถาม ดวยเทคนิค IOC152       
ถาคาดัชนี IOC ที่คํานวณไดมากกวาหรือเทากับ 0.5 ขอคําถามนั้นก็เปนตัวแทนลักษณะเฉพาะ
ของกลุมพฤติกรรมนั้น   

                                                          
151Rensis Likert,  อางถึงใน  พวงรัตน  ทวีรัตน,  วิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและ

สังคมศาสตร,   114-115.
152เรื่องเดียวกัน, 117.
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ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (try out) กับขาราชการ สาย ก  สาย ข 
และสาย ค ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วิทยาเขตกําแพงแสน จํานวน  30  คน แลวนํา
แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) ตามวิธีการของ   
ครอนบาค (Cronbach)153 โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) ไดคาความเชื่อมั่น     
ของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ  .9192

การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  
ดังที่กลาวมาแลว เพ่ือใหไดรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม และไดขอมูลตามความ
เปนจริง  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังนี้

1) นําหนังสือขอความรวมมือจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร   
ถึงผูบริหารของคณะวิชา และหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดมหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามจากขาราชการสาย  ก  สาย ข  และ สาย ค

2) ผูวิจัยดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังคณะวิชา และหนวยงานตาง ๆ            
โดยประสานงานกับตัวแทนขาราชการของแตละหนวยงาน ใหชวยดําเนินการแจกแบบ    
สอบถาม และดําเนินการเก็บแบบสอบถามจัดสงกลับใหผูวิจัย ซึ่งบางหนวยงานผูวิจัย            
ก็ดําเนินการเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง โดยกําหนดเวลาในการสงและเก็บขอมูลกลับคืน
ภายในเวลาที่กําหนด

การวิเคราะหขอมูล  เมื่อไดรับแบบสอบถามทั้งหมดกลับคืนมาแลว ผูวิจัยพิจารณา 
ตรวจสอบแบบสอบถามทั้งหมด เพ่ือดําเนินการดังนี้

1)   ตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม
2)   จัดระเบียบขอมูลและลงรหัส
3) นําขอมูลดังกลาวไปคํานวณคาทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

(Statistical Package for the Social Science )

                                                          
153Lee J. Cronbach,  Essentials of psychological Testing,  4 th ed.  (New York :

Harper & Row Publishers,  1984), 161.
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สถิติที่ใชในการวิจัย  เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
และขอคําถามในการวิจัย ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลและวิธีการที่นําเสนอดังนี้

1) วิเคราะหสถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามใชการแจกแจง
ความถี่ (frequencies)  รอยละ (percentage) นําเสนอในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย

2) วิ เคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชี วิตการทํางานของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวมและจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ ใชคาเฉลี่ย ( X ) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําบรรยาย         
เพ่ือตอบขอคําถามการวิจัยในขอที่ 1

ในการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร 
ผูวิจัยถือวาคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของผูใหขอมูลอยูในชวงใด       
ก็แสดงวาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรอยูในระดับนั้น ทั้งนี้      
ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการวิเคราะหตามแนวคิดของเบสท (Best)154  มีรายละเอียดดังนี้
      คาเฉลี่ย  1.00 - 1.49   หมายความวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับต่ํามาก
      คาเฉลี่ย  1.50 - 2.49   หมายความวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับต่ํา
      คาเฉลี่ย  2.50 - 3.49   หมายความวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับปานกลาง
      คาเฉลี่ย  3.50 - 4.49   หมายความวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับสูง
      คาเฉลี่ย  4.50 - 5.00   หมายความวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับสูงที่สุด

3) วิเคราะหความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย
ศิลปากรในภาพรวมเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ ใชคาสถิติ t-test และการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) และเมื่อพบวาแตกตาง จะนําไป
ทดสอบรายคูโดยใชวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe) นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย        
เพ่ือตอบขอคําถามการวิจัยในขอที่ 2

4) การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะในสวนที่เปนแบบสอบถาม      
ปลายเปด ใชการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis)

                                                          
154John. W. Best,  Research in Education,  4th ed.  (New Jersey : Prentice-Hall, Inc,

1981), 182.
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สรุป

การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค    
เ พ่ือทราบคุณภาพชีวิตของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร  โดยกําหนดใหบุคลากร              
ในมหาวิทยาลัยศิลปากรเปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) กลุมตัวอยางเปนขาราชการ
สาย ก  สาย ข และ สาย ค ทุกคณะวิชา และหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดมหาวิทยาลัยศิลปากร 
จํานวน 270 คน ตัวแปรที่ศึกษาเปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  ลักษณะสายงาน
ในปจจุบัน และหนวยงานที่สังกัด และตัวแปรที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  ตามแนวคิด
ของ เคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) คัมมิ่ง และวอรเลย (Cummings and Worley) 
และของแฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman and Oldhams) จํานวน  2  องคประกอบ คือ       
1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน ไดแก  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอม          
ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  การพัฒนาศักยภาพของบุคคล  ความกาวหนาและความมั่นคง       
ในการทํางาน การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในการทํางาน เวลาวางของชีวิต        
โดยรวม การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 2) คุณลักษณะงาน ไดแก ความหลากหลายของทักษะ 
ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และขอมูล      
ยอนกลับของงาน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชคือ ความถี่ 
(frequency) รอยละ (percentage) คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบ      
คาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA) และเมื่อพบ           
ความแตกตางจะนําไปทดสอบรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) และวิเคราะหความคิดเห็น
และขอเสนอแนะในสวนที่เปนแบบสอบถามปลายเปดใชการวิเคราะหเนื้อหา (content 
analysis)
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บทที่  4

ผลการวิเคราะหขอมูล

เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล     
ของการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร ผูวิจัยไดสง   
แบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 285 ฉบับ ไปยังกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูที่คณะวิชา ศูนย 
สถาบัน สํานัก กอง และหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดมหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวน 20 หนวยงาน 
ไดรับแบบสอบถามกลับมาครบ 20 หนวยงาน คิดเปนรอยละ 100 ผูวิจัยคัดเลือกแบบสอบถาม
ที่เปนฉบับสมบูรณได  270 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 94.74 นํามาวิเคราะหขอมูลและเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลเปนตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกออกเปน  4  ตอน ดังรายละเอียดตอไปนี้

ตอนที่ 1  วิเคราะหสถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2  วิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย

                                  ศิลปากรในภาพรวมและเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ
ตอนที่ 3  วิเคราะหความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

         มหาวทิยาลยัศิลปากรเมือ่จําแนกตามสถานภาพของขาราชการ
ตอนที่  4  วิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ

ตอนที่  1  วิเคราะหสถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนขาราชการสาย ก สาย ข 

และ สาย ค ที่อยูในคณะวิชา ศูนย สถาบัน สํานัก กอง และหนวยงานตาง ๆ ในสังกัด
มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 270 คน การวิเคราะหพิจารณาตาม           
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ลักษณะสายงานในปจจุบัน และ
หนวยงานที่สังกัด โดยใชคาความถี่ (frequency) และรอยละ (percent) ผลปรากฏ                 
ดังรายละเอียดตามตารางที่  3
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ตารางที่  3  สถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

ลักษณะสายงานในปจจุบัน
สาย ก สาย ข สาย ค

ภาพรวมสถานภาพและขอมูลท่ัวไป
ของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

140 51.9 44 16.3 86 31.9 270 100.0
เพศ
  1) ชาย
  2) หญิง

57
83

40.7
59.3

16
28

36.4
63.6

15
71

17.4
82.6

88
182

32.6
67.4

รวม 140 100.0 44 100.0 86 100.0 270 100.0
อายุ
  1) ต่ํากวา  30  ป
  2) 31 – 40 ป
  3) 41 – 50 ป
  4) 51 ป ขึ้นไป

19
50
43
28

13.6
35.7
30.7
20.0

2
15
22
5

4.5
34.1
50.0
11.4

6
25
35
20

7.0
29.1
40.7
23.3

27
90

100
53

10.0
33.3
37.0
19.6

รวม 140 100.0 44 100.0 86 100.0 270 100.0
ระดับการศึกษา
  1) ต่ํากวาปริญญาตรี
  2) ปริญญาตรี
  3) ปริญญาโท
  4) สูงกวาปริญญาโท

-
14
78
48

-
10.0
55.7
34.3

-
29
15
-

-
65.9
34.1

-

11
65
10
-

12.8
75.6
11.6

-

11
108
103
48

4.1
40.0
38.1
17.8

รวม 140 100.0 44 100.0 86 100.0 270 100.0
ประสบการณในการทํางาน
  1) 1 – 5 ป
  2) 6 – 10 ป
  3) 11 – 15 ป
  4) 16 – 20 ป
  5) มากกวา  20 ป ขึ้นไป

28
27
24
21
40

20.0
19.3
17.1
15.0
28.6

-
8

12
9

15

-
18.2
27.3
20.5
34.1

-
18
13
11
44

-
20.9
15.1
12.8
51.2

28
53
49
41
99

10.4
19.6
18.1
15.2
36.7

รวม 140 100.0 44 100.0 86 100.0 270 100.0
หนวยงานที่สังกัด
  1)  คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาศิลปะ
       และศิลปประยุกต)
  2)  คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร
       และมนุษยศาสตร)
  3)  คณะวิชา (กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตร
       และวิทยาศาสตรประยุกต)
  4)  ศูนย สถาบัน สํานัก กอง และ หนวยงาน
       ตาง ๆ

27

61

52

-

19.3

43.6

37.1

-

3

4

9

28

6.8

9.1

20.5

63.6

7

11

11

57

8.1

12.8

12.8

66.3

37

76

72

85

13.7

28.1

26.7

31.5

รวม 140 100.0   44 100.0 86 100.0 270 100.0
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จากตารางที่ 3 พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยภาพรวม สวนใหญ   
เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 67.40 เพศชาย คิดเปนรอยละ 32.60 มีอายุระหวาง 41 – 50 ป 
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 37.00 มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีเปนสวนใหญ คิดเปน      
รอยละ 40.00 สวนใหญมีประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 
36.70 และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ คิดเปนรอยละ 31.50 สังกัดอยูในศูนย สถาบัน  
สํานัก  กอง และหนวยงานตาง ๆ  ของมหาวิทยาลัย

เมื่อพิจารณาจําแนกตามลักษณะสายงานในปจจุบัน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม     
ที่เปนขาราชการ สาย ก สาย ข และ สาย ค สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 59.30, 63.60 
และ 82.60 ตามลําดับ ขาราชการสาย ก สวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 35.7 
สาย ข และ สาย ค มีอายุระหวาง 41 – 50 ป คิดเปนรอยละ 50.00 และ 40.70 ตามลําดับ 
สําหรับระดับการศึกษา ขาราชการสาย ก สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 55.70 ขณะที่ สาย ข และ สาย ค สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ 65.90 และ 75.60 สวนประสบการณในการทํางาน พบวา ขาราชการทั้งสาย ก สาย ข 
และ สาย ค สวนใหญมีประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ  
28.60, 34.10 และ 51.20 ตามลําดับ โดยผูตอบแบบสอบถามที่เปนขาราชการสาย ก           
สวนใหญสังกัดคณะวิชา (กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร) คิดเปนรอยละ 43.60 
สวนสาย ข และ สาย ค สวนใหญสังกัดอยูในศูนย สถาบัน สํานัก กอง และหนวยงานตาง ๆ  
คิดเปนรอยละ 63.60 และ 66.30 ตามลําดับ

ตอนที่ 2   วิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย
                          ศิลปากรในภาพรวมและเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ

การวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร  
เพ่ือตอบคําถามของการวิจัยขอท่ี  1  ที่วา  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย
ศิลปากรในภาพรวมและจําแนกตามสถานภาพของขาราชการอยูในระดับใด  ผู วิ จัย                
ไดวิเคราะหจากคาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคุณภาพชีวิตการทํางาน     
ทั้งในภาพรวมและจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ โดยนําผลที่ไดจากการวิเคราะห      
ขอมูลเปรียบเทียบกับเกณฑระดับคุณภาพตามแนวคิดของเบสท (Best)  5  ระดับ ที่กําหนดไว
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สําหรับสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นั้น แสดงถึงการกระจายตัวหรือการเกาะกลุมของ      
ขอมูล หากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่มีคาไมถึง 1 แสดงวาขอมูลท่ีไดมานั้นมีความเปน       
เอกพันธสูงแตละขอมูลมีคาไมแตกตางกัน ผลการวเิคราะหดงัรายละเอยีดทีแ่สดงในตารางที ่ 4

ตารางที่  4    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร ในภาพรวม
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot)

1)  ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)
คาเฉลี่ย

( X )

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.)
คาระดับ

    1.1)  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y11)
    1.2)  สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y12)
    1.3)  การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y13)
    1.4)  ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Y14)
    1.5)  การบูรณาการทางสังคม (Y15)
    1.6)  ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y16)
    1.7)  เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y17)
    1.8)  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y18)

2.90
 3.26
3.41
3.34
3.39
3.21
3.15
3.58

.71

.66

.71

.73

.44

.74

.61

.70

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
รวม (Y1tot) 3.27 .50 ปานกลาง

2)  คุณลักษณะงาน (Y2)
 2.1)  ความหลากหลายของทักษะ (Y21)

    2.2)  ความมีเอกลักษณของงาน (Y22)
    2.3)  ความสําคัญของงาน (Y23)
    2.4)  ความมีอิสระในการทํางาน (Y24)
    2.5)  ขอมูลยอนกลับของงาน (Y25)

 3.49
3.81
3.59
3.70
2.86

.65

.59

.56

.73

.75

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
รวม (Y2tot) 3.51 .47 สูง

    ภาพรวม (Ytot)  3.34 .45 ปานกลาง
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ตารางที่  5    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร จําแนกตามเพศ

เพศ  (X1)
ชาย ( N = 88 )  เพศหญิง ( N = 182 )คุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot)

( X ) (S.D.) คาระดับ ( X ) (S.D.) คาระดับ
1)  ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)
  1.1)  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y11)
  1.2)  สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ
          และปลอดภัย (Y12)
  1.3)  การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y13)
  1.4)  ความกาวหนาและความมั่นคง
          ในการทํางาน (Y14)
  1.5)  การบูรณาการทางสังคม (Y15)
  1.6)  ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y16)
  1.7)   เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y17)
  1.8)  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y18)

2.82

3.22
3.43

3.39
3.38
3.28
3.18
3.56

.77

.71

.69

.71

.44

.72

.63

.66

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

2.95

3.28
3.41

3.32
3.39
3.18
3.13
3.60

.67

.64

.72

.75

.45

.76

.61

.72

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
รวม (Y1tot) 3.27 .48 ปานกลาง 3.27 .51 ปานกลาง

2)  คุณลักษณะงาน (Y2)
  2.1)  ความหลากหลายของทักษะ (Y21)
  2.2)  ความมีเอกลักษณของงาน (Y22)
  2.3)  ความสําคัญของงาน (Y23)
  2.4)  ความมีอิสระในการทํางาน (Y24)
  2.5)  ขอมูลยอนกลับของงาน (Y25)

3.56
3.81
3.61
3.73
2.94

.70

.71

.61

.72

.75

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.45
3.81
3.58
3.69
2.82

.62

.53

.54

.73

.75

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
รวม (Y2tot) 3.55 .52 สูง 3.49 .44 ปานกลาง

    ภาพรวม (Ytot) 3.36 .44 ปานกลาง 3.34 .45 ปานกลาง

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



99

จากตารางที่ 4 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร
ในภาพรวม (Ytot) อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.34, S.D. = .45) เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ 
พบวา องคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1) อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.27, S.D. = .50)
โดยมีตัวแปรยอย ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม อยูในระดับสูง ( X  = 3.58, S.D. = .70)
สวนตัวแปรยอยอื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง โดยมีดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรรม 
อยูในลําดับสุดทาย ( X  = 2.90, S.D. = .70)  สวนองคประกอบคุณลักษณะงาน (Y2) อยูใน
ระดับสูง ( X  = 3.51, S.D. = .47) โดยมีตัวแปรยอย 3 ดาน อยูในระดับสูง เรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย ดังนี้คือ ความมีเอกลักษณของงาน ( X  = 3.81, S.D. = .59)  ความมีอิสระ    
ในการทํางาน ( X  = 3.70, S.D. = .73)  และ ความสําคัญของงาน ( X  = 3.59, S.D. = .56) นอกนั้น
อยูในระดับปานกลาง   

จากตารางที่ 5 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร      
เมื่อจําแนกตามเพศ โดยภาพรวมทั้งเพศชาย และเพศหญิง อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.36, 
S.D. = .47 และ X  = 3.34, S.D. = .45) เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ พบวา องคประกอบ
ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)  อยูในระดับปานกลาง ทั้งเพศชาย และเพศหญิง   ( X  = 3.27, 
S.D. = .48 และ X  = 3.27,  S.D. = .51)  และมีตัวแปรยอย ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม      
อยูในระดับสูง ทั้งเพศชายและเพศหญิง นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง สวนองคประกอบ    
คุณลักษณะงาน (Y2) เพศชาย อยูในระดับสูง ( X  = 3.55, S.D. = .52) ขณะที่เพศหญิง อยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.49, S.D. = .44) แตมีตัวแปรยอยดาน ความมีเอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน และความมีอิสระในการทํางาน อยูในระดับสูง ทั้งเพศชาย และเพศหญิง  
และเพศชาย ยังมี  ความหลากหลายของทักษะ  อยูในระดับสูง
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ตารางที่  6    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และคาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร  เมื่อจําแนกตามอายุ
อายุ  (X2)

ต่ํากวา 30 ป (N = 27) 31-40 ป (N = 90) 41-50 ป (N = 100) 51 ป ขึ้นไป (N = 53)คุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot)
(X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ

1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)
   1.1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y11)
   1.2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y12)
   1.3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y13)
   1.4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Y14)
   1.5) การบูรณาการทางสังคม (Y15)
   1.6) ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y16)
   1.7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y17)
   1.8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y18)

2.91
3.32
3.70
3.54
3.56
3.40
3.28
3.84

.80

.70

.74

.88

.47

.79

.54

.80

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

2.76
3.12
3.34
3.30
3.38
3.14
3.06
3.59

.68

.70

.75

.71

.43

.67

.62

.67

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

2.97
3.32
3.35
3.37
3.39
3.19
3.14
3.53

.73

.63

.70

.71

.39

.77

.64

.67

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

3.04
3.35
3.52
3.26
3.32
3.29
3.24
3.53

.63

.62

.62

.75

.52

.78

.56

.74

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
รวม  (Y1tot) 3.42 .50 ปานกลาง 3.19 .47 ปานกลาง 3.27 .51 ปานกลาง 3.31 .50 ปานกลาง

2) คุณลักษณะงาน (Y2)
   2.1) ความหลากหลายของทักษะ (Y21)
   2.2) ความมีเอกลักษณของงาน (Y22)
   2.3) ความสําคัญของงาน (Y23)
   2.4) ความมีอิสระในการทํางาน (Y24)
   2.5) ขอมูลยอนกลับของงาน (Y25)

3.51
3.88
3.83
3.83
3.22

.64

.73

.55

.66

.79

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.43
3.80
3.61
3.57
2.76

.67

.61

.58

.66

.75

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.59
3.80
3.56
3.72
2.86

.64

.54

.53

.80

.75

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.38
3.84
3.50
3.81
2.84

.62

.59

.58

.70

.69

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
 รวม (Y2tot) 3.66 .51 สูง 3.46 .42 ปานกลาง 3.52 .50 สูง 3.50 .47 สูง

ภาพรวม (Ytot) 3.50 .48 สูง 3.28 .41 ปานกลาง 3.35 .47 ปานกลาง 3.37 .45 ปานกลาง
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จากตารางที่ 6 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร   
เมื่อจําแนกตามอายุ โดยภาพรวมขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีคุณภาพชีวิตการทํางาน     
อยูในระดับสูง ( X  = 3.50, S.D. = .48) นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง สามารถเรียงลําดับ      
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  ดังนี้ อายุ 51 ป ขึ้นไป ( X  = 3.37, S.D. = .45)  อายุ 41 – 50 ป 
( X  = 3.35, S.D. = .47) และอายุ 31 – 40 ป ( X  = 3.28, S.D. = .41)

เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ พบวา องคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1) 
ทุกกลุมอายุขาราชการ พบวา อยูในระดับปานกลาง แตมีตัวแปรยอย การเกี่ยวของสัมพันธ
กับสังคม อยูในระดับสูงทุกกลุม

สวนองคประกอบ คุณลักษณะงาน (Y2) กลุมขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป        
อายุ 41-50 ป และ อายุ  51 ป ขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับสูง ( X  = 3.66,    
S.D. = .51, X  = 3.52, S.D. = .50 และ X  = 3.50, S.D. = .47 ตามลําดับ) โดยมีตัวแปรยอย 
ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน และความมีอิสระในการทํางาน อยูใน     
ระดับสูง  และกลุมขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป และอายุ 41 - 50 ป มีความหลากหลาย     
ของทักษะ อยูในระดับสูง สวนตัวแปรยอย ขอมูลยอนกลับของงาน พบวา ทุกกลุมอยูใน
ระดับปานกลาง
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ตารางที่  7    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา
ระดับการศึกษา  (X3)

ต่ํากวาปริญญาตรี (N =11) ปริญญาตรี (N = 108) ปริญญาโท (N = 103) สูงกวาปริญญาโท (N = 48)คุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot)
(X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ

1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)
   1.1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y11)
   1.2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y12)
   1.3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y13)
   1.4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Y14)
   1.5) การบูรณาการทางสังคม (Y15)
   1.6) ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y16)
   1.7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y17)
   1.8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y18)

2.77
3.20
3.23
3.02
3.50
3.24
3.05
3.42

.89

.86

.75

.93

.55

.99

.74
1.10

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

2.99
3.36
3.27
3.19
3.35
3.04
3.11
3.48

.60

.58

.64

.68

.42

.70

.55

.63

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

2.91
3.23
3.50
3.47
3.38
3.32
3.21
3.67

.74

.72

.73

.75

.48

.74

.67

.77

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

2.74
3.11
3.59
3.50
3.47
3.37
3.13
3.65

.80

.64

.77

.71

.38

.72

.62

.70

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
รวม  (Y1tot) 3.17 .77 ปานกลาง 3.22 .44 ปานกลาง 3.32 .51 ปานกลาง 3.30 .52 ปานกลาง

2) คุณลักษณะงาน (Y2)
   2.1) ความหลากหลายของทักษะ (Y21)
   2.2) ความมีเอกลักษณของงาน (Y22)
   2.3) ความสําคัญของงาน (Y23)
   2.4) ความมีอิสระในการทํางาน (Y24)
   2.5) ขอมูลยอนกลับของงาน (Y25)

3.27
3.91
3.30
3.88
2.91

.66

.79

.62

.69

.75

ปานกลาง
สูง

ปานกลาง
สูง

ปานกลาง

3.40
3.77
3.57
3.53
2.83

.56

.51

.57

.61

.68

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.50
3.81
3.61
3.75
2.95

.72

.61

.56

.81

.79

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.71
3.88
3.65
3.94
2.74

.63

.70

.51

.72

.82

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
 รวม (Y2tot) 3.48 .53 ปานกลาง 3.44 .41 ปานกลาง 3.54 .51 สูง 3.60 .49 สูง

ภาพรวม (Ytot) 3.27 .64 ปานกลาง 3.29 .39 ปานกลาง 3.39 .47 ปานกลาง 3.40 .46 ปานกลาง
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จากตารางที่ 7 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร       
เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวม ทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง สามารถเรียง
ลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท ( X  = 3.40, S.D. = 
.46) ปริญญาโท ( X  = 3.39, S.D. = .47) ปริญญาตรี ( X  = 3.29, S.D. = .39) และ ระดับการ
ศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ( X  = 3.27, S.D. = .64)

เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ พบวา  องคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1) 
ทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง โดยขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท และ
ปริญญาโท มีการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม อยูในระดบัสงู
ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีความกาวหนาและความมั่นคงในการ
ทํางาน อยูในระดับสูงกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท ปริญญาตรี และต่ํากวา
ปริญญาตรี ซึ่งอยูในระดับปานกลางเทานั้น แตพบวา ขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี มีการบูรณาการทางสังคม อยูในระดับสูง  ในขณะที่ขาราชการที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ปริญญาโท และ สูงกวาปริญญาโท อยูในระดับปานกลางเทานั้น

สวนองคประกอบคุณลักษณะงาน (Y2) ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาโท และ ปริญญาโท มีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับสูง ( X  = 3.60, S.D. = .49, 
และ X  = 3.54, S.D. = .51 ตามลําดับ) โดยมีตัวแปรยอย  ความมีเอกลักษณของงาน และ 
ความมีอิสระในการทํางาน อยูในระดับสูง ทุกระดับการศึกษา  ตัวแปร ความสําคัญของงาน 
อยูในระดับสูง ในกลุมขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท ปริญญาโท และ 
ปริญญาตรี ตามลําดับ นอกจากนี้ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท และ 
ปริญญาโท ยังมีความหลากหลายของทักษะ อยูในระดับสูง ขณะที่ขาราชการที่มีระดับ       
การศึกษาปริญญาตรี และ ตํ่ากวาปริญญาตรี อยูในระดับปานกลาง
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ตารางที่  8    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน
ประสบการณการทํางาน  (X4)

1 – 5 ป ( N = 28 ) 6 – 10 ป ( N = 53 ) 11 – 15 ป ( N = 49 ) 16 – 20 ป ( N = 41 ) 20 ป ขึ้นไป (N = 99)คุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot)
(X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ

1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)
   1.1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y11)
   1.2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y12)
   1.3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y13)
   1.4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Y14)
   1.5) การบูรณาการทางสังคม (Y15)
   1.6) ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y16)
   1.7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y17)
   1.8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y18)

2.78
3.16
3.72
3.46
3.53
3.33
3.16
3.87

.74

.61

.61

.84

.45

.72

.62

.68

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
ปานกลาง

สูง
ปานกลาง

ปานกลาง
สูง

2.80
3.17
3.28
3.33
3.41
3.31
3.15
3.62

.71

.72

.82

.68

.40

.62

.59

.73

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
สูง

2.70
3.17
3.30
3.18
3.22
2.87
3.08
3.43

.70

.73

.74

.81

.47

.80

.63

.66

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
สูง

2.99
3.31
3.46
3.46
3.38
3.34
3.15
3.65

.72

.58

.57

.61

.35

.70

.54
.57

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
สูง

3.06
3.36
3.44
3.35
3.42
3.25
3.17
3.53

.66

.63

.70

.74

.47

.76

.65

.74

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
สูง

รวม  (Y1tot) 3.35 .44 ปานกลาง 3.24 .46 ปานกลาง 3.11 .54 ปานกลาง 3.33 .43 ปานกลาง 3.31 .52 ปานกลาง

2) คุณลักษณะงาน (Y2)
    2.1) ความหลากหลายของทักษะ (Y21)
    2.2) ความมีเอกลักษณของงาน (Y22)
    2.3) ความสําคัญของงาน (Y23)
    2.4) ความมีอิสระในการทํางาน (Y24)
    2.5) ขอมูลยอนกลับของงาน (Y25)

3.49
3.78
3.71
3.74
3.19

.63

.70

.59

.66

.67

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.47
3.82
3.71
3.68
2.77

.67

.57

.60

.66

.72

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.51
3.82
3.54
3.59
2.72

.68

.53

.50

.69

.88

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.63
3.73
3.53
3.75
2.83

.67

.63

.54

.75

.62

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.42
3.85
3.55
3.73
2.90

.62

.59

.57

.79

.75

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

 รวม (Y2tot) 3.59 .47 สูง 3.51 .44 สูง 3.46 .42 ปานกลาง 3.51 .47 สูง 3.51 .51 สูง

ภาพรวม (Ytot) 3.43 .42 ปานกลาง 3.33 .41 ปานกลาง 3.22 .46 ปานกลาง 3.39 .40 ปานกลาง 3.38 .48 ปานกลาง
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จากตารางที่ 8 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร 
เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยภาพรวมทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้        
ผูที่มีประสบการณในการทํางาน 1 – 5 ป จะมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางาน มากกวาใน    
กลุมอื่น ( X  = 3.43, S.D. = .42) และขาราชการที่มีประสบการณในการทํางาน 11 – 15 ป       
มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางาน ( X  = 3.22, S.D. = .46) นอยกวากลุมอื่นทุกกลุม

เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ พบวา องคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1) 
โดยภาพรวมพบวา ทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง โดยขาราชการที่มีประสบการณ 1 – 5 ป      
6 – 10 ป 16 – 20 ป และ 20 ป ขึ้นไป มีการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม อยูในระดับสูง         
และพบวา ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางาน 1 – 5 ป มีการพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
และการบูรณาการทางสังคม  อยูในระดับสูง  นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง

สวนองคประกอบคุณลักษณะงาน (Y2) ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางาน  
1 – 5 ป,  6 – 10 ป, 16 – 20 ป และ 20 ป ขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับสูง      
( X  = 3.59, S.D. = .47, X  = 3.51, S.D. = .44, X  = 3.51, S.D. = .47 และ X  = 3.51, S.D. = .51
ตามลําดับ) โดยมีตัวแปรยอย ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน และ ความมี
อิสระในการทํางาน อยูในระดับสูงทุกกลุม นอกจากนี้ ขาราชการที่มีประสบการณในการ
ทํางาน 11 – 15 ป และ 16 – 20 ป ยังมีความหลากหลายของทักษะ อยูในระดับสูง กวากลุมอื่น
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ตารางที่  9    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และคาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อจําแนกตามลักษณะสายงาน
ลักษณะสายงานในปจจุบัน  (X5)

ขาราชการสาย  ก ขาราชการสาย  ข ขาราชการสาย  คคุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot)
(X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ

1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)
   1.1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y11)
   1.2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y12)
   1.3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y13)
   1.4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Y14)
   1.5) การบูรณาการทางสังคม (Y15)
   1.6) ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y16)
   1.7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y17)
   1.8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y18)

2.85
3.17
3.58
3.54
3.43
3.37
3.18
3.73

.71

.65

.68

.67

.43

.67

.59

.66

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

3.09
3.34
3.23
3.07
3.22
2.98
3.18
3.52

.79

.70

.71

.82

.52

.87

.70

.70

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

2.91
3.36
3.24
3.17
3.40
3.08
3.08
3.38

.63

.65

.70

.70

.41

.73

.60

.71

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม  (Y1tot) 3.33 .46 ปานกลาง 3.19 .55 ปานกลาง 3.20 .52 ปานกลาง
2) คุณลักษณะงาน (Y2)
    2.1) ความหลากหลายของทักษะ (Y21)
    2.2) ความมีเอกลักษณของงาน (Y22)
    2.3) ความสําคัญของงาน (Y23)
    2.4) ความมีอิสระในการทํางาน (Y24)
    2.5) ขอมูลยอนกลับของงาน (Y25)

3.60
3.88
3.65
3.89
2.91

.65

.63

.54

.69

.76

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.42
3.73
3.51
3.44
2.79

.77

.59

.57

.83

.82

ปานกลาง
สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง

3.35
3.74
3.53
3.53
3.81

.56

.52

.58

.65

.69

ปานกลาง
สูง
สูง
สูง
สูง

 รวม (Y2tot) 3.61 .45 สูง 3.40 .55 ปานกลาง 3.41 .43 ปานกลาง
ภาพรวม (Ytot) 3.42 .41 ปานกลาง 3.26 .53 ปานกลาง 3.27 .45 ปานกลาง
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จากตารางที่ 9 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร 
เมื่อจําแนกตามลักษณะสายงาน โดยภาพรวมทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง โดยขาราชการ 
สาย  ก  มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางาน ( X  = 3.42, S.D. = .41) ขาราชการสาย ข ( X  = 3.26, 
S.D. = .53) และ ขาราชการ สาย ค ( X  = 3.27, S.D. = .45)

เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ พบวา องคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1) 
โดยภาพรวมทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง  แตขาราชการ สาย  ก และ สาย ข มีการเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคม  อยูในระดับสูง และ ขาราชการสาย ก ยังมีการพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับสูง ขณะที่ขาราชการ สาย ข และ   
สาย ค อยูในระดับปานกลางเทานั้น

สวนองคประกอบคุณลักษณะงาน (Y2) พบวา ขาราชการสาย ก มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง ( X  = 3.61, S.D. = .45)  ขณะที่ขาราชการสาย ข และ สาย ค อยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาตามตัวแปรยอย พบวา ขาราชการสาย ก สาย ข และ สาย ค มีคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดานความมีเอกลักษณของงาน และความสําคัญของงาน อยูในระดับสูง               
ขาราชการสาย  ก มีความอิสระในการทํางาน และ ความหลากหลายของทักษะ อยูในระดับสูง 
( X  = 3.89, S.D. = .69 และ X  = 3.60, S.D. = .65) ขณะที่ขาราชการสาย ข และ สาย ค         
อยูในระดับปานกลางเทานั้น แตพบวาขาราชการสาย ค มีขอมูลยอนกลับของงาน                
อยูในระดับสูง ( X  = 3.81, S.D. = .69) ขณะที่ขาราชการสาย ก และ สาย ข อยูในระดับ      
ปานกลางเทานั้น
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ตารางที่  10    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และคาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด
หนวยงานที่สังกัด  (X6)

กลุมศิลปะฯ (N = 37) กลุมสังคมฯ (N = 76) กลุมวิทยาศาสตรฯ (N=72) กลุมหนวยงาน (N = 85)คุณภาพชีวิตการทํางาน (Ytot)
(X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ (X ) S.D. คาระดับ

1) ความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1)
   1.1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Y11)
   1.2) สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y12)
   1.3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Y13)
   1.4) ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Y14)
   1.5) การบูรณาการทางสังคม (Y15)
   1.6) ประชาธิปไตยในการทํางาน (Y16)
   1.7) เวลาวางของชีวิตโดยรวม (Y17)
   1.8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Y18)

2.46
2.94
3.34
3.30
3.31
3.07
2.89
3.70

.67

.71

.66

.70

.44

.70

.56

.73

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

3.03
3.19
3.66
3.52
3.41
3.46
3.27
3.80

.70

.62

.62

.74

.46

.72

.61

.68

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

2.96
3.40
3.43
3.52
3.47
3.28
3.10
3.56

.64

.59

.70

.62

.37

.67

.59

.58

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง

2.94
3.34
3.21
3.06
3.33
3.00
3.19
3.36

.72

.69

.76

.75

.48

.77

.64

.73

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม  (Y1tot) 3.10 .45 ปานกลาง 3.39 .49 ปานกลาง 3.34 .44 ปานกลาง 3.18 .53 ปานกลาง
2) คุณลักษณะงาน (Y2)
   2.1) ความหลากหลายของทักษะ (Y21)
   2.2) ความมีเอกลักษณของงาน (Y22)
   2.3) ความสําคัญของงาน (Y23)
   2.4) ความมีอิสระในการทํางาน (Y24)
   2.5) ขอมูลยอนกลับของงาน (Y25)

3.60
3.88
3.69
3.62
2.92

.55

.48

.54

.47

.65

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.50
3.90
3.59
3.88
3.11

.61

.68

.61

.68

.75

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.63
3.80
3.63
3.82
2.69

.68

.55

.52

.71

.75

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

3.30
3.71
3.52
3.47
2.75

.66

.59

.56

.81

.74

ปานกลาง
สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง

 รวม (Y2tot) 3.56 .34 สูง 3.62 .49 สูง 3.53 .42 สูง 3.37 .51 ปานกลาง
ภาพรวม (Ytot) 3.25 .36 ปานกลาง 3.47 .45 ปานกลาง 3.40 .38 ปานกลาง 3.24 .50 ปานกลาง
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จากตารางที่ 10 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร 
เมื่อจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด โดยภาพรวมทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง โดยสามารถ
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดังนี้ ขาราชการที่สังกัดคณะวิชา กลุมสังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร ( X  = 3.47, S.D. = .45)  กลุมวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต ( X  = 3.40, 
S.D. = .38)  และ กลุมศิลปะและศิลปประยุกต ( X  = 3.25, S.D. = .36) โดยกลุมขาราชการ     
ที่สังกัดศูนย  สถาบัน  สํานัก  กอง และหนวยงานตาง ๆ  มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางาน    
อยูในลําดับนอยท่ีสุด  ( X  = 3.24, S.D. = .50)

เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ พบวา องคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1) 
โดยภาพรวม ทุกกลุมอยูในระดับปานกลาง แตขาราชการที่สังกัดคณะวิชา กลุมสังคมศาสตร
และมนุษยศาสตร กลุมศิลปะและศิลปประยุกต และกลุมวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตร
ประยุกต  มีคาเฉลี่ย การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม อยูในระดับสูง  ( X  = 3.80, S.D. = .68 ,   
X  = 3.70, S.D. = .45 และ X  = 3.56, S.D. = .58 ตามลําดับ) นอกจากนี้ ขาราชการที่สังกัด
คณะวิชา กลุมสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มีคาเฉลี่ยของการพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดบัสงู ( X  = 3.66, S.D. = .62 และ X  = 
3.52, S.D. = .74  ตามลําดับ) ขณะที่ขาราชการ กลุมวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต       
มีคาเฉลี่ยของความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับสูง ( X  = 3.52, S.D. = 
.62)  ขณะที่กลุมขาราชการที่สังกัดศูนย สถาบัน สํานัก กอง และหนวยงานตาง ๆ มีคาเฉลี่ย  
ในทุกดานขององคประกอบความพึงพอใจเฉพาะดาน (Y1) อยูในระดับปานกลาง

สวนองคประกอบคุณลักษณะงาน (Y2) พบวา ขาราชการที่สังกัดคณะวิชา         
กลุมสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  กลุมศิลปะและศิลปประยุกต และ กลุมวิทยาศาสตรและ
วิทยาศาสตรประยุกต อยูในระดับสูง ( X  = 3.62, S.D. = .49 , X  = 3.56, S.D. = .34 และ X  = 
3.53, S.D. = .42  ตามลําดับ) ขณะที่กลุมขาราชการที่สังกัดศูนย สถาบัน สํานัก กอง และ  
หนวยงานตาง ๆ อยูในระดับปานกลางเทานั้น และเมื่อพิจารณาตามตัวแปรยอย พบวา          
ขาราชการทุกกลุมคณะวิชา มีคาเฉลี่ยของความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณ    
ของงาน  ความสําคัญของงาน  ความมอีสิระในการทาํงาน อยูในระดับสูง โดยทีก่ลุมขาราชการ
ที่สังกัดศูนย สถาบัน สํานัก กอง และหนวยงานตาง ๆ มีคาเฉลี่ยของความมีเอกลักษณ       
ของงาน  และความสําคัญของงาน  อยูในระดับสูง  นอกนั้นอยูในระดับปานกลางเทานั้น
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ตอนที่   3  วิเคราะหความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
                                  มหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ

การวิเคราะหความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย
ศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณในการทํางาน ลักษณะสายงานในปจจุบัน และหนวยงานที่สังกัด ผูวิจัยใชการ
ทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกตางจะนําไปทดสอบรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) ซึ่งการวิเคราะหความ  
แตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร ที่มีความแตกตาง
ดาน  เพศ  ผูวิจัยไดวิเคราะหโดยใชการทดสอบคาที (t-test) ดังรายละเอียดในตารางที่ 11

ตารางที่  11   ผลการวิเคราะหความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร
ที่มีความแตกตางทางดานเพศ

ตัวแปรตน (สถานภาพของขาราชการ) N ( X ) (S.D.) t Sig.
   เพศ
          ชาย
          หญิง

88
182

3.3598
3.3398

.4449

.4488

จากตารางที่ 11 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาล
ระหวาง เพศชาย และ เพศหญิง มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท
หรือกลาวไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร ระหว
และ เพศหญิง ไมมีความแตกตางกัน

สวนการวิเคราะหความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานเมื่อจํา
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ลักษณะสายงานในปจจุบัน และ
ที่สังกัด ผูวิจัยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA) ดังร
ที่แสดงในตารางที่ 12

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

.344
.731
ัยศิลปากร 
ี่ระดับ .05 
างเพศชาย 

แนกตาม        
หนวยงาน          
ายละเอียด
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ตารางที่  12   ผลการวิเคราะหความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร
เมื่อจําแนกตาม  อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  ลักษณะสายงานในปจจุบัน
และหนวยงานที่สังกัด

ตัวแปรตน (สถานภาพของขาราชการ) SS. df MS. F Sig.
อายุ
     ระหวางกลุม
     ภายในกลุม

1.130
52.568

3
266

.377

.198
1.906 .129

รวม 53.698 269
ระดับการศึกษา
     ระหวางกลุม
     ภายในกลุม

.733
52.965

3
266

.244

.199
1.227 .300

รวม 53.698 269
ประสบการณการทํางาน
     ระหวางกลุม
     ภายในกลุม

1.160
52.538

4
265

.290

.198
1.463 .214

รวม 53.698 269
ลักษณะสายงานในปจจุบัน
     ระหวางกลุม
     ภายในกลุม

1.606
52.091

2
267

.803

.195
4.117 .017 *

รวม 53.698 269
หนวยงานที่สังกัด
     ระหวางกลุม
     ภายในกลุม

1.136
52.562

3
266

.379

.198
1.970 .174

รวม 53.698 269

* มีนัยสําคัญที่ระดับ  .05

จากตารางที่ 12 ขาราชการที่มี อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
และหนวยงานที่สังกัดที่ตางกัน พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางไมมี        
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการที่มีลักษณะสายงานในปจจุบันที่ตางกัน พบวา 
มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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เมื่อพบความแตกตางผูวิจัยไดนําไปทดสอบรายคูโดยใชใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) 
เพ่ือหาวาคูใดแตกตางกัน ดังรายละเอียดที่แสดงในตารางที่ 13

ตารางที่  13  ความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร
เมื่อจําแนกตามลักษณะสายงานในปจจุบัน   

ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
ลักษณะสายงาน
ในปจจุบัน

คาเฉลี่ย
X

ขาราชการ สาย ก
( X = 3.4206)

ขาราชการ สาย ข
( X = 3.2605)

ขาราชการ สาย ค
( X = 3.2693)

ขาราชการ สาย ก 3.4206 - .1601  -.1513*
ขาราชการ สาย ข 3.2605 .1601 - -8.848
ขาราชการ สาย ค 3.2693 .1513* 8.848 -

* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05

จากตารางที่ 13 เมื่อเปรียบเทียบรายคูหาความแตกตางโดยใชวิธีของ (Scheffe)   
พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ สาย ก และ สาย ค มีความแตกตางกัน          
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สวนขาราชการ สาย ข และ สาย ค พบวา มีความแตก
ตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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บทที่  5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร”       
เปนการวิจัยเชิงพรรณา  (descriptive research)  มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) ระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวมและจําแนกตามสถานภาพ   
ของขาราชการ 2) ความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัย      
ศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ กลุมตัวอยางเปนขาราชการมหาวิทยาลัย  
ศิลปากร สาย ก  สาย ข และ สาย ค จํานวน 270 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม     
ตามแนวคิดของเคอรซ และ คิวเลย (Kerce and Kewley) คัมมิ่ง และวอรเลย (Cummings and 
Worley) และของแฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman and Oldhams) ทําการเก็บรวบรวม      
ขอมูลภายในเดือนมกราคม 2547 คาสถิติที่ใชคือ ความถี่ (frequencies) รอยละ (percentage) 
คาเฉลี่ย ( X )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบคาที (t–test) และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เมื่อพบความแตกตางจะนําไปทดสอบรายคู
โดยใชวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe) และการวิเคราะหเนื้อหา  (content analysis)

สรุปผลการวิจัย
จากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติที่ไดจากการศึกษา “คุณภาพชีวิตการทํางานของ 

ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร” ปรากฏผลของการวิจัย ดังนี้
 1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวม         

อยู ในระดับปานกลาง  และเมื่อ จําแนกตามสถานภาพของขาราชการพบวา  เพศ                   
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ลักษณะสายงานในปจจุบัน และหนวยงาน          
ที่สังกัด  อยูในระดับปานกลาง  ยกเวน ดานอายุ ที่พบวา ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป          
อยูในระดับสูง  สวนกลุมอายุที่ตางไปจากนี้ อยูในระดับปานกลาง
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2) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตาม
สถานภาพของขาราชการ พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน       
และหนวยงานที่สังกัด ที่ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ         
ทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ขาราชการที่มีลักษณะสายงานในปจจุบันที่ตางกัน พบวา            
มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบ
รายคู พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ สาย ก และ สาย ค มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนขาราชการ สาย  ข  และ สาย  ค  มีความแตกตางกัน       
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

อภิปรายผล
จากผลการวิจัยขางตน สามารถนํามาตรวจสอบสมมติฐานของการวิจัยที่ต้ังไว         

2 ขอ คือ 1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวม           
และเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ อยูในระดับปานกลาง 2) คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตามสถานภาพของขาราชการ               
มีความแตกตางกัน  จึงขอตรวจสอบสมมติฐานและอภิปรายผล ดังนี้

 1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวม         
อยู ในระดับปานกลาง  และเมื่อ จําแนกตามสถานภาพของขาราชการพบวา  เพศ                   
ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  ลักษณะสายงานในปจจุบัน  และหนวยงาน      
ที่สังกัด อยูในระดับปานกลาง  สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววาอยูในระดับปานกลาง          
ที่เปนเชนนี้ อาจเปนเพราะขาราชการผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง และมีอายุ
ระหวาง  41 – 50 ป มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีเปนสวนใหญ และมีประสบการณ    
ในการทํางานมากวา  20  ป และเมื่อจําแนกตามลักษณะสายงานในปจจุบัน ผูตอบแบบสอบ
ถามสวนใหญเปนขาราชการสาย  ก  โดยคิดเปนรอยละ  59.3  แตพบวา หนวยงาน  ที่ผูตอบ
แบบสอบถามสังกัดอยูสวนใหญเปนขาราชการที่สังกัด  ศูนย  สถาบัน  สํานัก  กอง และ
หนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย  ทําใหมองเห็นไดวาขาราชการ สวนใหญมีความพึงพอใจ
ในลักษณะงาน และหนวยงานที่ตนปฏิบัติงานอยู แตเนื่องจากขาราชการทุกคน มีลักษณะ  
การปฏิบัติงานที่หลากหลาย ตามภาระหนาที่ความรับผิดชอบและตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงที่ระบุไว  นอกจากนี้ การไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่ถูกกําหนดเปนมาตรฐาน
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เดียวกันตามกฎระเบียบของกระทรวงการคลัง หรือหนวยงานที่เกี่ยวของอื่น ๆ ในกรณี          
ที่ขาราชการดํารงตําแหนง เดียวกันจะไดรับเงินเดือนเทากัน ซึ่งในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงิน
เดือนในแตละป ขาราชการก็จะไดรับเงินที่เพ่ิมขึ้นมาจากเดิมเพียงเล็กนอย ไมคุมคากับความ
อุตสาหะในการปฏิบัติงาน ซึ่งหากพิจารณาเปรียบเทียบแลวจะเห็นไดวายังอยูในอัตราที่ตํ่า
กวาอัตราเงินเดือนในระบบเอกชนอยูมาก นอกจากนี้ ถึงแมวาขาราชการจะไดรับสวัสดิการ
ดานตาง ๆ จากมหาวิทยาลัย เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาล คาชวยเหลือการศึกษาบุตร     
สหการรานคา สหกรณออมทรัพย สวัสดิการบานพักอาศัย บริการรถรับ – สงขาราชการ    
หองพยาบาล ฯลฯ ตามสิทธิที่พึงไดรับของขาราชการแตละคนแลวก็ตาม แตสวัสดิการ     
ดานตาง ๆ ก็ไมเพียงพอตอความตองการ เมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณขาราชการที่มีจํานวน  
เพ่ิมขึ้น ดังนั้น จากผลการวิจัยจึงเห็นไดวาขาราชการมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง โดยเฉพาะคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ที่พบวาอยูในลําดับ     
สุดทาย  ซึ่งคัมมิ่ง  และวอรเลย155 (Cummings and Worley) กลาววา คาตอบแทนเปนปจจัย
สําคัญในการครองชีพ คนทุกคนตองการมีรายไดใหเพียงพอกับการดําเนินชีวิตในระดับหนึ่ง
ตามสถานะทางสังคมของแตละคน การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสม สรางความมั่นคง    
ใหกับองคการ สรางขวัญในการทํางานใหกับบุคลากร หากบุคลากรเห็นวาอัตราคาตอบแทน
ไมยุติธรรมก็จะเกิดความไมพอใจ และผลการแสดงออกจะกระทบตอการบริหารงานของ
องคการในที่สุด จากการศึกษาวิจัยของ สุทิน  บุญแข็ง156 ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
ขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอํานาจเจริญ พบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   ขณะที่ อรุณี  สุมโนมหาอุดม157  

                                                          
155Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization

Development and Change,  302.
156สุทิน  บุญแข็ง,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษา จังหวัดอํานาจเจริญ”  (ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร,  2541),  บทคัดยอ.

157อรุณี  สุมโนมหาอุดม,  “คุณภาพชีวิตการทํางาน  : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน”  (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามคําแหง,  2542),  บทคัดยอ.
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ทําการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางาน : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน ผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง    
พจมาน ศรีเสรีนุวัฒน158 ทําการศึกษาวิจัย คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานัก         
งบประมาณ สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานัก  
งบประมาณ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   และจากผลการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ของ รมิตา อั๋นวงษ159  พบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
เชนเดียวกัน หากพิจารณาผลการศึกษาวิจัย ของนักวิชาการที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน ในแตละกลุมตัวอยางหรือแตละกลุมหนวยงานแลว จะเห็นไดวา ขาราชการ      
สวนใหญ มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เชนเดียวกับขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร

สวนขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา  30  ป  มีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับสูง  
และกลุมอายุที่ตางไปจากนี้ อยูในระดับปานกลาง  ที่เปนเชนนี้ อาจเปนเพราะขาราชการที่มี
อายุตํ่ากวา  30  ป  นับเปนบุคคลรุนใหมที่มีความรู ความสามารถทางดานเทคโนโลยีสูง  จึงมี
ความหลากหลายของทักษะอยูในระดับสูง สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ  และ
ในสภาวะการดํารงชีพ  ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา  30  ป  สวนใหญอาจยังไมมีภาระทางดาน
คาใชภายในครอบครัว  หรือภาระหนี้สิน  จึงสามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางสะดวก สบาย ไมมี
ความวิตกกังวล ในทางกลับกัน  จะเห็นไดวา กลุมขาราชที่มีอายุต้ังแต  31 -51  ป ขึ้นไป  
สวนใหญจะมีประสบการณในการทํางานมานานอาจทําใหรูสึกออนลาตอการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากปจจุบันนี้ ระบบการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีการเปลี่ยนแปลงไปมากทางดาน
เทคโนโลยีที่ทันสมัย แตความหลากหลายทางดานทักษะ ความรู ความสามารถทางดาน

                                                          
158พจมาน  ศรีเสรีนุวัฒน,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานักงบ

ประมาณ สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี”  (ภาคนิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  2542),  บทคัดยอ.

159รมิตา  อั๋นวงษ,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช”  (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร,  2542),  บทคัดยอ.
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เทคโนโลยีนอยกวา  ดังนั้น กลุมขาราชการที่อายุตํ่ากวา 30 ป  การปฏิบัติงานอาจขาดความ
รวดเร็ว  ความคลองตัว  อันอาจสงผลตอการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือแมแตความ     
กาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน นอกจากนี้ จากผลการวิจัยยังพบวา ขาราชการไดรับขอมูล
ยอนกลับของงาน อยูในลําดับสุดทาย ซึ่งการที่ขาราชการไมไดรับทราบขอมูลยอนกลับจาก
การปฏิบัติงาน ทําใหไมทราบขอบกพรองหรือสิ่งที่ตองปรับปรุง พัฒนา การปฏิบัติงาน       
ในดานไหน อยางไรบาง ทําใหขาราชการกลุมที่มีอายุต้ังแต  31 - 51 ป ขึ้นไป มีความคิดเห็น
ตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  อยูระดับปานกลางเทานั้น

 2) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากรเมื่อจําแนกตาม
สถานภาพของขาราชการ พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน       
และหนวยงานที่สังกัด ที่ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ         
ทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนขาราชการที่มีลักษณะสายงานในปจจุบันที่ตางกัน พบวามีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบรายคู พบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ   สาย ก และ สาย ค มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องจาก ขาราชการ
สาย ก มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ทั้งในดานความพึงพอใจเฉพาะดานและคุณลักษณะของงาน
อยูในระดับสูงกวาขาราชการสาย ข และ สาย ค ในดานการพัฒนาศักยภาพของบุคคล       
ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม นอกจากนี้ใน 
องคประกอบคุณลักษณะงาน ขาราชการสาย ก  มีความหลากหลายของทักษะ  ความมีเอก
ลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน  และความมีอิสระในการทํางาน  อยูในระดับสูง จึงทํา
ใหขาราชการสาย ก มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางจากขาราชการสาย ค ซึ่งตามความจริง
แลว ขาราชการทุกสาย มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ หรือมีโอสาสในการ
เขารับการศึกษาตอ  การฝกอบรม ดูงาน  ประชุม สัมมนา และเพิ่มพูนทักษะ แตสวนใหญแลว
ขาราชการสาย  ก  จะไดรับโอกาสมากกวาขาราชการ   สาย   ข  และ  สาย   ค  ดังจะเห็นได
จากผลการวิจัยของอัญชิสา ไกรสรนภาเนตร160 ที่ศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความตองการ
                                                          

160อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร,  “การพัฒนาบคุลากรตามความตองการของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร”  (วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร,  2545),  บทคัดยอ.
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ของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย        
ที่ปฏิบัติ บุคลากรสาย ข และ สาย ค ไดรับการพัฒนาอยูในระดับนอย ถึงนอยท่ีสุด ซึ่ง              
ขาราชการดังกลาวตองการใหมหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน
ใหมากขึ้น  และที่เปนนี้เปนเพราะขาราชการสาย ก จําเปนตองมีความรู ความสามารถที่อยูใน
ระดับสูง เพ่ือนํามาถายทอดใหกับนักศึกษา รวมทั้งการทําวิจัยเพ่ือพัฒนาองคความรู           
ตามภารกิจของมหาวิทยาลัย  ใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพทางดานผลผลิต
ของมหาวิทยาลัย นั่นคือคุณภาพทางการศึกษา  ดังนั้น  จึงทําใหขาราชการสาย  ก ไดรับการ
พัฒนาไดอยางเต็มศักยภาพ  จึงทําใหขาราชการสาย  ก มีความเจริญกาวหนาในตําแหนง     
หนาที่การงานไดสูงสุด เพราะสามารถเสนอขอผลงานทางวิชาการเพื่อดํารงตําแหนงเปน        
ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  จนถึง ศาสตราจารย  ในขณะที่  ขาราชการสาย  ข  
และ  สาย  ค  สามารถทําไดโดยการเสนอขอผลการเปนชํานาญการ หรือ เชี่ยวชาญ ในบาง
ตําแหนงเทานั้น เนื่องจากผลงานตาง ๆ ที่ปฏิบัติโดยสวนใหญมีลักษณะเปนงานประจํา        
ไมใชงานทางดานวิชาการ ดังนั้นโอกาสในการเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน        
จึงมีนอย จึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสาย ข และ สาย ค มีความแตกตาง 
กันมาก ดังผลวิจัยของ สมหวัง พิทยานุวัฒน161 ที่พบวา ความกาวหนา คาตอบแทน การพัฒนา
ขาราชการ เพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพการทํางานมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
 สวนคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสาย ข และสาย ค พบวา ไมมีความ
แตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  ที่เปนเชนนี้  เนื่องจาก ขาราชการสาย ข 
และสาย ค ปฏิบัติหนาที่ตามภาระหนาที่ความรับผิดชอบตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่มี
ลักษณะงานที่ใกลเคียงกัน คือปฏิบัติงานดานการใหบริการ หรืองานที่สนับสนุนทางดาน    
วิชาการใหกับขาราชการ  สาย ก ทําใหโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาศักยภาพ  หรือ ความเจริญ
กาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานจึงไมแตกตางกัน

                                                          
161สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ,  รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ เรื่อง คุณภาพชีวิต

การทํางานของขาราชการพลเรือน  (ศูนยวิจัยปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาการศึกษาและสังคม
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2540),  บทคัดยอ.
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ขอเสนอแนะ
จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ สรุปผลการวิจัย รวมทั้งการอภิปรายผลจาก

จากขอคนพบของการวิจัยที่กลาวมาแลว ผูวิจัยมีขอเสนอเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน    
เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานในทุกสายงาน อันเปนการ
เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลผลิตของมหาวิทยาลัยในทุกดาน คือ

ขอเสนอแนะทั่วไป
จากขอคนพบของการวิจัยครั้งนี้ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

มหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงถึงการที่ขาราชการมีความรูสึก
พึงพอใจตอการทํางาน และการไดรับการสนองตอบตอความตองการที่เปนปจจัยพ้ืนฐาน      
ในการดํารงชีวิตในดานตาง ๆ  ไดแก คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอม       
ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ความกาวหนาและความมั่นคง  
ในการทํางาน การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในการทํางาน เวลาวางของชีวิตโดยรวม 
การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม และทางดานคุณลักษณะงาน ไดแก ความหลากหลายของ
ทักษะ ความมีเอกลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน และขอมูล
ยอนกลับของงาน ในระดับที่ปานกลางเทานั้น อาจเนื่องมากจากรายไดของขาราชการสวน
ใหญขึ้นอยูกับเงินเดือนเปนสวนใหญ ซึ่งปจจุบันการดํารงชีพตามสภาพแวดลอมทาง
เศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนไป ทําใหคาตอบแทนที่ไดรับ ไมเพียงพอตอการดํารงชีวิตของ     
ขาราชการสวนใหญ ถึงแมวามหาวิทยาลัยจะจัดสวัสดิการใหขาราชการในรูปแบบตาง ๆ เชน  
คารักษาพยาบาล คาการศึกษาบุตร  ดานที่พักอาศัย  สวัสดิการเงินกูประเภทตาง ๆ ฯลฯ แตก็
ยังไมเพียงตอความตองการของขาราชการทุกคนได ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรหาทางพิจารณา
หาแนวทางในการที่จะใหบุคลากรทุกประเภทของมหาวิทยาลัยไดรับการชวยเหลือทางดาน  
คาตอบแทนหรือสวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดสรรตามระดับ หรือสิทธิที่พึงไดรับเพิ่มมากขึ้น 
หรือ หนวยงานควรหารายไดเขาหนวยงาน โดยรับงานภายนอกและใหคาตอบแทนแก          
ผูปฏิบัติงาน หรือผูที่ไดรับมอบหมาย โดยกําหนดอัตราคาตอบแทนที่แนนอนและเปน   
บรรทัดฐานในการรับงานอื่น ๆ เพ่ือเปนการเพิ่มรายไดใหแกขาราชการในสังกัดนอกเหนือ
จากรายไดที่เปนเงินเดือนเพียงอยางเดียว

ควรจัดหาที่พักใหบุคลากรที่มีความจําเปนจริง ๆ สวนผูที่มีพอแลวควรถายโอน
ออกไป เพ่ือใหบุคลากรใหม ๆ มีโอกาสไดเขาพักอาศัยไดบาง
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การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรควรจะมีกรอบของการพิจารณาที่หลากหลายทั้ง
สายวิทยาศาสตร สายสังคมศาสตร หรือศิลปะศาสตร ทั้งนี้เพราะลักษณะของธรรมชาติของ
แตละสาขามีความแตกตางกัน และผูบริหารควรทราบถึงความรู ความสามารถของบุคลากร
ในหนวยงานของตน ผูที่มีศักยภาพดีอยูแลวควรสงเสริมใหมีการอบรม  สัมมนาใหมีศักยภาพ
มากขึ้น สวนผูที่ดอยศักยภาพก็ควรใหคําแนะนํา ใหกําลังใจ และสงเสริมสนับสนุนใหเขามี
ศักยภาพ

มหาวิทยาลัยตองใหโอกาสและสนับสนุนใหบุคลากรสาย ข และ สาย ค ไดรับการ
ศึกษาศึกษาตอในระดับที่สูงกวาระดับปริญญาตรี ใหเขารับการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องโดยเสมอภาคกับขาราชการสาย ก เพื่อไมให         
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ สาย  ก  สาย  ข  และ สาย  ค  เกิดความแตกตางกันมาก

นอกจากนี้ ผูบริหารหรือหัวหนางาน ควรมีการแจงขอมูลยอนกลับของงาน         
ใหขาราชการทุกสาย  ไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  เพ่ือนํามา
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และคุณภาพของผล
ผลิตของมหาวิทยาลัย

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย
เพื่อการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ผูวิจัยเห็น     

สมควรใหมีการศึกษาวิจัยในลักษณะดังนี้ คือ
1)  ควรศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการ เพ่ือนําผลที่ไดไปใชประโยชนในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น

2)  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานในดานตาง ๆ ที่มีตอความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร   
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