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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความสําคัญของปญหา 

 

 จากการที่ประเทศไทยเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ไดสงผลกระทบตอการบริหารงานท้ังในภาครัฐ

และเอกชน  ทําใหองคการตางๆไดเล็งเห็นถึงความจาํเปนในการเปล่ียนแปลงเพื่อปรับเปล่ียน

ตนเองไปสูการเปนองคการในยุคโลกาภิวัตน ซึ่งมีการใชเทคโนโลยีระดับสูง เพ่ือประหยัดและ   

ลดตนทุนการใชทรัพยากรใหเกิดความคุมคาและเกดิประโยชนตอองคการมากท่ีสุด   

 

 ระบบราชการหรือระบบขาราชการตามแนวนโยบายของรัฐ ไดมีการปรับปรุงการบริหารงาน 

มีกลุมภารกิจของสวนราชการตางๆท่ีมีความสัมพันธกัน กําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน มี

ผูรับผดิชอบกํากับบริหารงานเพ่ือใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว มีการประสานการ

ปฏิบัติงาน และการใชงบประมาณ เพ่ือใหการบริหารงานของทุกสวนราชการบรรลุเปาหมาย      

ลดความซ้าํซอน ดวยการปรับโครงสรางและจํานวนขาราชการใหเล็กลงอยางเหมาะสม ระบบ    

การทํางานส้ัน รวดเร็ว ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการปรับปรุงระบบขาราชการเพ่ือคุณภาพและ

คุณธรรม และการปรับปรุงระบบเลือกสรร โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณามาตรการปรับปรุงระบบราชการตั้งแตป พ.ศ. 2535 ประกอบกับ

หนวยงานตางๆท่ีเก่ียวของ คือ มหาวิทยาลัย สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

คณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.) สํานักงบประมาณ และ

กระทรวงการคลัง ไดมีการพิจารณาทบทวนและการตอบขอหารือตางๆ อาทิ กําหนดวิธีการยบุ

เลิกอัตราเกษยีณอายุ การขอกําหนดตาํแหนงตั้งใหม เปนตน และป พ.ศ. 2542 คณะกรรมการ

กําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ และคณะรัฐมนตรี เห็นชอบการปฏิรูประบบ

ราชการ และวิธีการจางบุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบใหมทดแทนการบรรจุเปน

ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย สรุปไดดังนี ้(เสถียร  คามีศักดิ,์ 2545) 

 

 1. คณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ มีมติอนมัุติให

ทบวงมหาวิทยาลัย ไดรับจดัสรรเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนเทากับจาํนวนรวมของอัตรา

เงินเดือนของตําแหนงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยท่ีเกษียณอายุราชการ ในปงบประมาณ 

พ.ศ. 2541 เพ่ือกําหนดเปนคาจางพนักงานมหาวิทยาลัย ในระบบใหมทดแทนตําแหนงท่ี

เกษียณอายุราชการ รวมท้ังตําแหนงวางท่ีมีอยู ณ วันท่ี 5 เมษายน 2542 และท่ีจะวางตอไป และ

ใหทบวงมหาวิทยาลัยรวมกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ พิจารณากําหนดวิธีการและการไดรับสิทธิ
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ประโยชนเก้ือกูล และสวัสดกิารตางๆของพนักงานมหาวิทยาลัยใหเหมาะสมแตละมหาวิทยาลัย

(ตามหนังสือท่ี นร 0707.1.9/27 ลงวันท่ี 5 เมษายน 2542) 

 

 2. คณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัตใินหลักการใหมหาวิทยาลัยของรัฐจางลูกจาง ในลักษณะ 

การจางพิเศษท่ีมีวาระการจางท่ีกําหนดเวลาชัดเจนแทนการบรรจุขาราชการใหม สวนการจางผูไดรับ

ทุนรัฐบาลตามสัญญาจางใหเปนไปตามเง่ือนไขของทุนตามท่ีทบวงมหาวิทยาลัยเสนอ โดยให

ทบวงมหาวิทยาลัยรวมกับกระทรวงการคลัง สํานักงบประมาณ และสํานักงาน ก.พ. พิจารณาทํา

โครงสรางบัญชีอัตราคาจาง และระบบคาตอบแทนตามผลงาน (performance pay scale system) 

รวมท้ังพิจารณากําหนดวิธกีาร สิทธิประโยชนเก้ือกูล และสวัสดิการ เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณา

ตอไป และใหสํานักงบประมาณพิจารณาจัดสรรงบประมาณ เพ่ือเปนคาใชจายสําหรับพนักงาน

ตามสัญญาจางในอัตราขาราชการไปพลางกอน ท้ังนี้ ใหรับขอสังเกตของคณะรัฐมนตรีไปพิจารณา

ดวยวาในการจางบุคลากรทดแทนอัตราขาราชการนั้น เพ่ือเปนการบรรเทาปญหาการวางงาน    

ควรพิจารณาจางผูวางงานท่ีมีประสบการณ และมีความรูความสามารถ (ตามหนังสือท่ี            

นร 0205/7384 ลงวันท่ี 3 มิถุนายน 2542) 

 

 ในสวนของภาครัฐก็ไดมีการปรับเปล่ียนองคการ โดยเฉพาะในเร่ืองของการจางงาน ท่ีรัฐ

ตองใชจายเงินอยางมากในแตละป ในเร่ืองคาจางและสวัสดิการตางๆ เพ่ือรองรับอัตรากําลังคน 

ดังนั้น รัฐบาลไดพิจารณาเหน็วา ควรจะมีการปรับปรุงระบบราชการใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดย

ใหสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน รวมกับกระทรวงการคลัง และสํานักงบประมาณ 

พิจารณาดําเนนิการ ปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบราชการ ปรับลดกําลังคนภาคราชการ        

สรางระบบส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ และสรางความเปนกลางทางการเมือง  
(นิวัฒน, 2542 อางใน ตรีชฎา  อุนเรือน, 2545) 

 

 จากมาตรการการปฏิรูประบบราชการใหใชวิธีการจางบคุคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัย   

ในระบบใหม ทดแทนอัตราขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยท่ีวางลงเนื่องจากการเกษียณอายุ

ราชการ รวมท้ังตําแหนงวางท่ีมีอยู ณ วันท่ี 5 เมษายน 2542 เปนตนไปนัน้ สงผลใหมหาวิทยาลัย

ตางๆ ของภาครัฐ ตองดาํเนินการตามมาตรการแนวทางที่รัฐกําหนด ในการบริหารระบบ

ขาราชการพลเรือนท่ีมีอยูเดิมและระบบใหมท่ีมีการจางพนักงานมหาวิทยาลัยควบคูไปดวย  

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเปนหนึ่งในหลายๆ มหาวิทยาลัยของรัฐ มีพ้ืนท่ีตั้งอยูบน

ทําเลทางเศรษฐกิจ มีภารกิจหลักดานการเรียนการสอนและการผลิตบัณฑิตสูสังคมในสาขาวิชา

ตางๆตั้งแตป 2479 เปนตนมา  โดยมบีุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) และบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ (สาย ข ค) ประกอบดวย อัตราขาราชการ อัตราพนักงานมหาวิทยาลัย และอัตรา

ลูกจางประจํา เปนจํานวนมาก จึงทําใหจาํนวนบคุลากรหรือประชากรในมหาวิทยาลัยคอนขางมี
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ความแตกตางหลากหลายดานๆ อาทิ อายุ  ระดบัการศกึษา รายได ประสบการณ เปนตน 

โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคลากรพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในรูปแบบใหมท่ีมีระบบการทําสัญญาจาง

ซึ่งแตกตางจากระบบขาราชการในเร่ืองความม่ันคง คาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน

ตางๆ และปจจุบันพนักงานมหาวิทยาลัย ประกอบดวย พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีจางดวยเงิน

งบประมาณแผนดนิ(มหาวิทยาลัยบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณแผนดนิตั้งแตป 

2542 เปนตนมา) และพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีจางดวยเงินรายไดมหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยได

ปรับเปล่ียนอัตราลูกจางช่ัวคราวเปนพนกังานมหาวิทยาลัย: มติคณะกรรมการบริหารพนักงาน

มหาวิทยาลัย คร้ังท่ี 3/2545 เม่ือวันท่ี 25 กรกฎาคม 2545) ในปงบประมาณ พ.ศ. 2549   

(ณ วันท่ี 10 มีนาคม 2549) มีพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังหมด 999 คน โดยที่ในปงบประมาณ 

พ.ศ. 2548 มีพนักงานมหาวิทยาลัยลาออกรวม 73 คน  (กองการเจาหนาท่ี มหาวิทยาลัย          

ศรีนครินทรวิโรฒ, 2549) ดังนั้น อัตราการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย อาจเปนสาเหตุหนึง่

ของการพัฒนาระบบพนักงานมหาวิทยาลัยไดไมดีเทาท่ีควร อันเนื่องมาจากตัวบคุคลของพนักงาน

มหาวิทยาลัยท่ีมีสภาพรางกายไมเอ้ือตอการปฏิบัติงานโดยตรง หรืออาจมาจากหนวยงาน/

องคการที่ไมมีการพัฒนา/ปรับปรุงสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบตัิงานในดานบรรยากาศ

องคการ และอาจสงผลตอการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานลดนอยลงตามลําดับได  

 

 จากแนวคดิคณุภาพชีวิตในการทํางานเปนลักษณะของการทํางานท่ีตอบสนองความตองการ

และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล

หรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ (Walton, 1973) หรือ คุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงคณุภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเนนหนักอยูท่ีการเพ่ิม

ความพึงพอใจในการทํางานใหกับพนักงาน โดยใหความสําคญักับความเปนมนษุย ความจําเริญ

เตบิโตและการมีสวนรวม ท้ังนี้เพ่ือนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของ

พนักงาน (เช่ียวชาญ  อาศวัุฒนกูล, 2530) นั้น เปนการคํานึงถึงความเปนมนษุยท่ีมีศักดิศ์รี 

ความรูสึกนึกคิด ความพึงพอใจ ความเปนสวนตัว มีความตองการทางสังคม ท่ีตองการการ

ยอมรับและมีสวนรวมในการดําเนนิงานท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมายอยางมีคณุภาพ 

 

 ดังนั้น หากองคการสามารถหาคนดีมีความรู มีความสามารถเขามาปฏิบัติงานและ

สามารถดึงดูดผูมีความรู มีความสามารถใหอยูปฏิบัติงานกับองคการหรือหนวยงานใหนานท่ีสุด

เทาท่ีจะนานได ก็จะทําใหการบริหารงานในองคการนั้นเจริญกาวหนา และสามารถบรรลุเปาหมาย

ไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการตางๆ จึงมีแนวความคดิท่ีจะพัฒนามนุษยในองคการ โดยมี

ปจจัยพ้ืนฐานในการพฒันา 2 ประการ คือ ปจจัยดานรางกาย คือ ตองมีความพรอมทางดาน

รางกาย และปจจัยทางดานจติใจ คือ เร่ืองของความรูสึกนึกคิดและการมีจิตใจท่ีพรอมรับกับการ

ทํางานในทุกสถานภาพ ทุกโอกาสและทุกเวลา เพราะในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ีมีความรูสึก

และความตองการท่ีแตกตางนั้น เราจะตองปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงและสภาพแวดลอม
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ตางๆ ใหได การพัฒนาท้ังทางดานรางกายและจติใจ สวนหนึ่งเกิดจากการพัฒนาตนเอง แตอีก

สวนหนึ่งเปนผลการกระทําขององคการที่จะพัฒนาบคุคลในองคการในรูปแบบตางๆ และการจดั

สภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เปนท่ีทราบกันอยูแลววามนษุยไมใชเคร่ืองจักร แตมนษุย

มีจิตใจ ตองการการยอมรับการมีสวนรวมและความรูสึกเปนเจาของ เปนตน ดังนั้น หาก

บรรยากาศองคการในการทํางานขององคการไมสามารถสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานไดแลว 

เขาเหลานั้นจะมีแตความเบือ่หนายไมมีความพึงพอใจในการทํางาน และไมตองการท่ีจะเขาไปมี

สวนรวมในการทํางาน (เช่ียวชาญ  อาศุวัฒนกูล, 2530) อาการของความเบื่อหนาย ความไม   

พึงพอใจในการทํางานนี ้เปนอันตรายตอพนักงานเองและองคการโดยสวนรวม เพราะจะทําให

พนักงานในองคการขาดความพึงพอใจในการทํางาน ขาดงานบอยข้ึน สุขภาพจิตตกต่ํา มีการ

ลาออกจากงานมากข้ึน มีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลิตผลขององคการ

อยางหลีกเล่ียงไมพน ดังนั้น ผูบริหารควรจะตองสํารวจและรีบแกไข ถาหากตองการเห็นพนักงาน

มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเปนประเด็นท่ีสําคัญขององคการ ท่ี

องคการควรมีเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานดวยวิธีการตางๆ เพ่ือทําใหพนักงานมีความสุข

สนุกกับการทํางาน เพ่ือปองกันมิใหพนักงานเกิดความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ําลง 

 

 ดงันั้น การมีคณุภาพชีวิตในการทํางานท่ีดจีึงเปนส่ิงท่ีมีความสําคญัและควรใหเกิดกับ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒตอไปอยางตอเนื่อง ในการศกึษาคร้ังนีผู้วิจยัสนใจจะ

ศึกษาวาพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนอยางไร 

และมีความสัมพันธกับปจจยัปจจัยสวนบคุคล และปจจยัดานบรรยากาศองคการอยางไร  เพ่ือจะ

ใชเปนแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานเพือ่ใหพนักงานมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

 1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

 

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับระดับคุณภาพชีวิต 

ในการทํางาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 ผลการวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 

 1. ในการวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2549 จํานวนท้ังส้ิน 999 คน  

 

 2. ศึกษาปจจัยบรรยากาศองคการ ครอบคลุมตัวบงช้ี 4 ประการ คือ 

  

  2.1 โครงสรางองคการ 

  2.2 แบบความเปนผูนํา 

  2.3 เปาหมายองคการ 

  2.4 การติดตอส่ือสาร 

 

 3. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ครอบคลุม 

ตัวบงช้ี 8 ประการ คือ 

 

  3.1 คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 

  3.2 สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  

  3.3 ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน 

  3.4 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  

  3.5 การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  

  3.6 ประชาธิปไตยในองคการ  

  3.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

  3.8 ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม  
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นิยามศัพท 

 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดศัพทท่ีมีขอบเขตและความหมายเฉพาะไวดังนี้  

 

 พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ ตามสัญญาการวาจางเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดวย

งบประมาณแผนดิน และงบประมาณเงินรายได 

 

 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง  คุณลักษณะสวนตวัของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย   

 

 1. เพศ หมายถึง เพศของกลุมตัวอยาง คือ เพศชายและเพศหญิง 

 

 2. อายุ หมายถึง ระยะเวลาท่ีกลุมตัวอยางดํารงชีวิตอยูนับเวลาเปนปตั้งแตเกิดจนถึง

วันท่ีตอบแบบสอบถาม 

  

 3. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคูในปจจุบันของกลุมตัวอยาง แบงเปน       
2 กลุม คือ 

 

  3.1 โสด 

  3.2 สมรส (รวมท้ังหมายหรือหยาราง) 

 

 4. ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของพนักงานมหาวิทยาลัยผูตอบ

แบบสอบถามท่ีไดรับ ณ วันท่ีตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 ระดับ คอื 

 

  4.1 ระดับต่ํากวาปริญญาตรี 

  4.2 ระดับปริญญาตรี 

  4.3 ระดับสูงกวาปริญญาตรี 

 

 5. ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยผูตอบแบบสอบถาม โดยนับตามรอบปงบประมาณตั้งแตปท่ีบรรจุถึงวันท่ี

ตอบแบบสอบถาม  

 

 6.  ระดับเงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนการปฏิบัติงาน (คาจางตําแหนงงานและ/หรือ

คาจางการปฏิบัติงานลวงเวลา) แตละเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยผูตอบแบบสอบถาม  



 

 

7 

 

 7. หนวยงานท่ีสังกัด หมายถึง หนวยงานท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงาน จําแนกเปน 

3 กลุม คือ กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และกลุมสังคมศาสตร 

มนุษยศาสตร  ดังนี้ 

 

  7.1 กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ประกอบดวย คณะแพทยศาสตร คณะทันต-

แพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร คณะสหเวชศาสตร และคณะพยาบาลศาสตร  

 

  7.2 กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวย คณะวิทยาศาสตร และคณะ

วิศวกรรมศาสตร  

 

  7.3 กลุมสังคมศาสตร มนุษยศาสตร ประกอบดวย คณะสังคมศาสตร คณะ

ศึกษาศาสตร คณะมนุษยศาสตร คณะศิลปกรรมศาสตร คณะพลศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 

สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร สถาบันวัฒนธรรมและศิลปะ สถาบันเอเชียแปซิฟกศึกษา สถาบัน

พัฒนาการทองเท่ียวเพื่ออนุรักษส่ิงแวดลอม สถาบันส่ิงแวดลอมและทรัพยากร สํานักงาน

อธิการบดี สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา สํานักหอสมุดกลาง สํานักคอมพิวเตอร สํานัก

ส่ือและเทคโนโลยีการศึกษา และศูนยวิทยาศาสตรศึกษา 

     

 บรรยากาศองคการ หมายถึง ระดับความคิดเห็นของกลุมคนท่ีมีตอองคประกอบของ

สภาพส่ิงแวดลอมท่ีมีผลตอการรับรูส่ิงตางๆ ภายในหนวยงานและมหาวิทยาลัยของบุคลากร ท่ีมี

ตอโครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร ซึ่งมี

รายละเอียด ดังนี้ 

 

 1. โครงสรางองคการ หมายถึง สถานภาพการจัดระเบียบเก่ียวกับอํานาจหนาท่ี และการ

เก่ียวของระหวางกันของกลุม การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้องบน 

หรือตามแนวนอนภายในองคการ ซึ่งใหความรูเก่ียวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายใน

องคการ 

 

 2. แบบความเปนผูนํา หมายถึง การปฏิบัติของผูนําในการสรางบรรยากาศ ท่ีกอใหเกิด

การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และกอใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากร 

 

 3.  เปาหมายขององคการ หมายถึง ผลคาดหวังการรับรูของบุคลากรท่ีมีตอการกําหนด

เปาหมายการดําเนินงานในองคการ 
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 4.  การติดตอส่ือสาร หมายถึง การรับรูของบุคลากรตอคุณภาพการสื่อสารและ

ความสัมพันธระหวางบุคลากรในลักษณะท่ีเปนทางการ สายการบังคับบัญชา กฎ และระเบียบ 

 

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของความรูสึกของบุคลากรเก่ียวกับ 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการ

ทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

 1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง คาตอบแทนและผลประโยชนท่ี

พนักงานไดรับจากการปฏิบัติงาน เพียงพอในการดํารงชีวิตและยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับ

ลักษณะงานและการปฏิบัติงาน 

 

 2.  สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูปฏิบัติงาน

ไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และส่ิงแวดลอมของการทํางานท่ีจะทําใหสุขภาพไมดี 

ควรจะกําหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับ

เร่ืองของเสียง กล่ิน การรบกวนทางสายตา  

 

 3.  ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกเช่ือม่ันท่ีมีตอความ

ม่ันคงในหนาท่ีการงาน และโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในการงาน ท้ังในเร่ืองของรายไดและ

ตําแหนงงาน 

   

 4.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง โอกาสท่ีพนักงานไดใชฝมือ 

พัฒนาทักษะและความรูของตนเอง ซึ่งจะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนมีคุณคา และมี

ความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง 

 

 5.  การบูรณาการทางสังคม หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธในสังคม กลุมเพ่ือน

รวมงาน ผูบังคับบัญชา  

 

 6.  ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การใชหลักรัฐธรรมนูญในการปฏิบัติงาน การ

เคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวม

ในการบริหารงาน 
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 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การแบงเวลาใหเหมาะสมในการ
ดํารงชีวิต เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาสําหรับครอบครัว เวลาพักผอน และเวลาท่ี

ใหกับสังคม 

 

 8.  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม คือ กิจกรรมหรืองานท่ีบุคลากรปฏิบัติเก่ียวกับ

การทําประโยชนตอสังคม กอใหเกิดความรับผิดชอบตอสังคม การไดทําประโยชนใหสังคม เปน

การเพ่ิมคุณคาความสําคัญของอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

 

การตรวจเอกสาร 

 

 ในการวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการวิจัยมาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย 

โดยแบงเปน 4 หัวขอ ดังนี้ 

 

 1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 2. แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

 3. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 4. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนการรับรูของแตละบุคคล ท่ีแตกตางกัน ท่ีมีลักษณะเปน

นามธรรม จึงมีผูกําหนดความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน แนวคิด ตลอดจนการกําหนด

ปจจัย/ตัวบงช้ีคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพ่ือใชใหเปนเกณฑการตัดสินท่ีจะสามารถบอกไดวา

บุคคลมีชีวิตการทํางานท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนอยางไร ซึ่งไดมีการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงมาตลอด    

 

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หรือ Quality of work life มีความสําคัญอยางย่ิงในการทํางาน

ในปจจุบัน เพราะถือวาคนเปนทรัพยากรที่สําคัญ เปนตนทุนทางสังคมท่ีมีคุณคา ในปจจุบันคน

สวนใหญตองเขาสูระบบการทํางานตองทํางานเพื่อใหชีวิตดํารงอยูได และตอบสนองความตองการ

พ้ืนฐาน เม่ือคนตองทํางานในท่ีทํางานคร่ึงหนึ่งของเวลาในแตละวัน ของคนเราจะอยูท่ีท่ีทํางาน 

ดังนั้น ท่ีทํางานจึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดความสุขท้ังรางกายและจิตใจ มีความรูสึก

ม่ันคง ความรูสึกดังกลาวควรจะเปนส่ิงท่ีคนทํางานไดประสบจากท่ีทํางาน (กองสวัสดิการแรงงาน, 

2547)   
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ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 Walton (1973) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนลักษณะของการ

ทํางานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง

ความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ 

ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑช้ีวัด 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความ

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํางาน โอกาสพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความ

เปนประโยชนตอสังคม และยังมีความหมายท่ีกวางข้ึน มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานหรือ

มิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทานั้น แตมีความหมายรวม

ไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรในหนวยงานทีดีข้ึนดวย 

 

 Davis (1977) เปนผูนําคําศัพท คุณภาพชีวิตในการทํางานมาใชเปนคร้ังแรก ไดนิยามวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอม

โดยสวนรวมในการทํางานของเขา และเนนท่ีมิติเก่ียวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซึ่งมักถูก

ละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน 

 

 Guest (1979) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง ปฏิกิริยาของ

บุคคลตอการทํางานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกับบุคคล อันเนื่องมาจากประสบการณในการทํางาน นั่นคือ

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท้ังหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เชน 

ความรูสึกเก่ียวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชนในทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง สภาพแวดลอมใน

การทํางาน ความสัมพันธเก่ียวของกับองคการและความสัมพันธระหวางบุคคลและคุณคาท่ีแฝงอยู

ภายในการทํางานในชีวิตของบุคคล 

 

 Huse and Cummings (1985) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 

หมายถึง เปนความสอดคลองกันระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ

ประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ประสิทธิผลขององคการ

อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณใน

การทํางาน ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และอธิบายอีกวา คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ ประการท่ีสอง 

ชวยเพ่ิมขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน ประการ

สุดทาย คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 
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 Arnold and Feldman (1986) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 

หมายถึงคุณภาพของความสัมพันธระหวางพนักงานและสภาพแวดลอมทุกๆ อยางในการทํางาน 

ท้ังในเร่ืองของบุคคล เทคโนโลยี และสภาพเศรษฐกิจ ซึ่งมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบุคคลเกิดการ

เรียนรูและการพัฒนา เพ่ือเตรียมตัวใหพรอมวาจะตองทําอะไรและทําอยางไร และทําใหเกิดความ

พึงพอใจ และใหความสําคัญกับการใหรางวัลแกบุคคล 

 

 เช่ียวชาญ  อาศุวัฒนกูล (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 

หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเนนหนักอยูท่ีการเพิ่มความพึงพอใจใน

การทํางานใหกับพนักงาน โดยใหความสําคัญกับความเปนมนุษย ความจําเริญเติบโตและการมี

สวนรวม ท้ังนี้เพ่ือนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 

 

 ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 

ชีวิตการทํางานท่ีมีศักดิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากร ซึ่งเปนชีวิตการ

ทํางานท่ีไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษยในแตละยุคสมัย 

 

 บุญเจือ  วงษเกษม (2530) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 

ขีดหรือระดับท่ีคนแตละคนพึงพอใจในหนาท่ีการงาน เพ่ือนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางานซึ่งจะเกิดข้ึนไดโดยการควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน การยอมรับ การมีสวนรวม

ในเชิงสังคม ความกาวหนาและการพัฒนา การไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน สภาพแวดลอม 

การทํางานท่ีเหมาะสม และศักดิ์ศรีของความเปนคน 

 

 พิไลสรร  แดงสอาด (2532) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 

การพัฒนาใหบุคคลนั้นๆ มีสภาพชีวิตความเปนอยูท่ีดีโดยคนงานในฐานะลูกจางไดมีสภาพการ

ทํางานท่ีอยูภายใตเงื่อนไขการทํางานท่ีเหมาะสม มีความปลอดภัย ไดรับผลประโยชน และมีสิทธิ

ตางๆ อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม 

 

 เพ็ญศรี  วายวานนท (2533) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 

คนท่ีใชชีวิตรวมกันในท่ีทํางานเปนเวลานาน มีผลประโยชนรวมกัน ใหความสนใจและมีความ

เก่ียวของกับเพ่ือนรวมงานท้ังในระดับเสมอกันและตางกัน ทําใหเกิดความสําเร็จในองคกรและ

สงผลกระทบโดยตรงกับความสําเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทางเสริมสราง

องคการ ถือวาเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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 พลดา  เดชพลมาตย (2538) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 

ส่ิงท่ีเก่ียวของกับชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงาน ตามที่ไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงานใน

เร่ืองพ้ืนฐานท่ัวไปในการทํางาน ไดรับการปฏิบัติท่ีเปนธรรมในการทํางาน มีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ มีโอกาสทํางานทีทาทายความสามารถ และใชชีวิตการทํางานอยางสัมพันธกันกับการ

ดําเนินชีวิตโดยท่ัวๆ ไป 

 

 ผจญ  เฉลิมสาร (2540) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง เปน

ความหมายท่ีกวาง ครอบคลุมไปในทุกดานท่ีเก่ียวโยงกับชีวิตในการทํางาน ของปจเจกบุคคลและ

สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนกลไกสําคัญในการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีทํางาน และสภาพของการทํางานท่ีปจเจกบุคคล มีความรูสึก

ท้ังหลายเกี่ยวกับสภาพการทํางาน และผลกระทบตอสุขภาพ รวมท้ังความคาดหวังในการทํางาน 

 

 จากความหมายตางๆ ท่ีมีนักวิชาการใหคํานิยามไวขางตนจะเห็นวาคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานมีความหมายท่ีหลากหลาย ซึ่งสรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึง

พอใจของบุคลากรท่ีมีตอการปฏิบัติงานในมิติดานตางๆ อาทิ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรม ดานสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความม่ันคงและ

ความกาวหนาในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานการบูรณาการทางสังคม

หรือการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

และดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 Herzberg et.al. (1959) เสนอองคประกอบคูของเฮอซเบอรก (Herzberg’s Two Factor 

Theory) ซึ่งปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธกับความชอบหรือไมชอบของแตละบุคคล คือ 

 

 1. ปจจัยจูงใจ 

 2. ปจจัยค้ําจุน 

 

 ปจจัยจูงใจ (motivation factor) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบ

และรักงานท่ีปฏิบัติ เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

เพราะเปนปจจัยท่ีสามารถตอบสนองความตองการภายในของแตละบุคคลไดดวย ไดแก 
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 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลทํางานไดเสร็จส้ิน และ

ประสบความสําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะ

เกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น 

 

 2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได รับการยอมรับนับถือไมวาจาก

ผูบังคับบัญชาจากเพื่อน จากผูมาขอคําปรึกษาหารือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ

อยูในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือใหเห็นถึง 

การยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะ

แฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบได

ลําพังเพียงผูเดียว 

 

 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนมาจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหม และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไดมีการตรวจตราหรือควบคุม

อยางใกลชิด 

 

 5. ความกาวหนา หมายถึง การไดรับการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคการ 

การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

 

 ปจจัยค้ําจุน (maintenance factor) อาจเรียกไดวาเปนปจจัยสุขอนามัย (hygiene factor) 

หมายถึง ปจจัยค้ําจุนทําใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีใน

ลักษณะท่ีไมสอดคลองกับกลุมบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานข้ึน และ

ปจจัยนี้จะเปนปจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

 

 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนท่ีพอใจ

ของบุคลากรที่ทํางาน 

 

 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรับการ

แตงตั้งเล่ือนตําแหนงในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนา

ในอาชีพดวย 
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 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การติดตอ

ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ

ซึ่งกันและกัน 

 

 4. ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติยศและ

ศักดิ์ศรี 

 

 5. นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอส่ือสาร

ภายในองคการ 
 

 6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมท้ัง

ลักษณะของสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ 

 

 7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมอันเปนผลท่ีไดรับจากงานใน

หนาท่ีของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซึ่งหางไกลจากครอบครัว ทําใหเขา

ไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางานในท่ีแหงใหม 

 

 8. ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความมั่นคงในการทํางาน 

ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

 

 9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ

ดําเนินงานหรือการใหความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาในการบริหาร 

 

 Herzberg ไดอธิบายเพ่ิมเติมวาองคประกอบทางดานการจูงใจ จะตองมีคาเปนบวก จึงจะ

ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบก็จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงานแต

อยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยนี้มีหนาท่ีค้ําจุน หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึง

พอใจในงานอยูแลว แตควรรักษาใหอยูในระดับท่ีพอดี หากมีปจจัยดานนี้มากก็จะไมจูงใจหรือไม

กระตุนใหคนทํางานมากข้ึนแตอยางใด 

 

 ฉะนั้น องคการควรจะตองสนองตอบความตองการของพนักงานเพ่ือใหพนักงานเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน โดยท่ีความพึงพอใจในการทํางานเปนส่ิงท่ีบอกไดถึงการมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ซึ่งองคการสามารถตอบสนองความตองการท้ังหลายของพนักงานได เชน การ

ไดรับคาจางเงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจัดใหมีสถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานใหมี

ความปลอดภัย การจัดกิจกรรม งานสังสรรค การแขงกีฬาหรือใหรางวัลแกพนักงานท่ีมีผลงาน

ดีเดนและเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการใชความสามารถและทํางานใหไดผลสําเร็จของงาน เปนตน 
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องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 Walton (1973); Huse and Cummings (1985) เปนบุคคลท่ีไดทําการศึกษา เร่ือง 

คุณภาพชีวิตในการทํางานอยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิต เนนแนวทางความเปนมนุษย (humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมท่ีสงผล

ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ ผลผลิตท่ีไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจ

ของบุคคลในการทํางาน โดย Walton ไดช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานนั้นวาประกอบไปดวยเง่ือนไขตางๆ อยู 8 ประการ ดังนี้ 

 

 1. การไดรับคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพียงพอและยุติธรรม  คือ คาตอบแทนท่ีไดรับ

จากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ี

สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบ

คาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีคลายคลึงกัน หรือ

เปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเทาเทียมกัน 

 

 2. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ผูปฏิบัติงานไมควรอยู

ในสภาพแวดลอมท่ีไมดี ท้ังตอรางกายและการทํางาน ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียง การรบกวนทางสายตา 

 

 3. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ควรใหความสนใจการใหพนักงานไดรักษาหรือ

เพ่ิมความสามารถในการทํางานของเขามากกวาท่ีจะคอยเปนผูนําใหเขาทําตาม จะตองมีการ

มอบหมายงานใหม หรืองานท่ีตองใชความรูและทักษะท่ีเพ่ิมข้ึนอีกในอนาคต จะตองเปดโอกาส

ใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย 

 

 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช

ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูท่ีมี ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวา

ตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทํางาน ไดใชความสามารถในการทํางานเต็มท่ี รวมท้ังความรูสึก

วามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

 

 5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน คือ การท่ีผูปฏิบัติงานรูสึกวามี

คุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพ่ือนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ

กลุมเพ่ือนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี ไมมีการแบงช้ันวรรณะใน

หนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 
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 6. ประชาธิปไตยในองคการ คือ พนักงานมีสิทธิและความเสมอภาค เคารพในสิทธิสวนบุคคล 

ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมท้ังวางมาตรฐานการใหผลตอบแทนท่ียุติธรรมแกพนักงาน  

 

 7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว คือ บุคคลจะตองจัดความสมดุลใหเกิดข้ึนใน

ชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งจะตองมี

สัดสวนท่ีเหมาะสม ระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมท้ังความกาวหนาในอาชีพ 

 

 8. ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม คือ การที่พนักงานมีความรูสึกวา กิจกรรมหรือ

งานท่ีทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอสังคม รวมท้ังองคการของตนไดทํา

ประโยชนใหสังคม เปนการเพ่ิมคุณคาความสําคัญของอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการ

ของตนเอง เชน ความรูสึกของพนักงานท่ีรับรูวาหนวยงานของตนมีความรับผิดชอบตอสังคมใน

ดานการผลิต  วิธีการดานการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืน ๆ 

 

 จีระ  หงสลดารมย (2533) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับองคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต

การทํางานวา ชวงเวลาแหงการดํารงชีวิตของทรัพยากรมนุษยในวันหนึ่งๆ นั้น การใชเวลาในชวง

การทํางานจะมีมากที่สุด คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงนับวาเปนส่ิงสําคัญ ซึ่งคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของแรงงานนั้นมีองคประกอบท่ีสําคัญก็คือ คาจางและสวัสดิการ สภาพการทํางาน ความ

ปลอดภัยในการทํางาน และการคุมครองแรงงาน คือ 

 

 1. คาจางและสวัสดิการ ซึ่งนับไดวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน

และความสามารถในการดํารงชีวิตอยูในครอบครัวและสังคม คาจางและสวัสดิการของผูใชแรงงาน

จะแตกตางกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษระแรงงาน คือ โครงสราง

คาจางและสวัสดิการของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษย

โดยเฉพาะอยางย่ิงในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสรางคาจางและสวัสดิการจะใหความสําคัญ

มากแกแรงงานท่ีมีทักษะสูงในขณะท่ีแรงงานท่ีมีทักษะนอยจะเสียเปรียบ ความแตกตางของ

โครงสรางและสวัสดิการตามทักษะแรงงาน สงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของแรงงาน

แตกตางกัน แรงงานท่ีมีทักษะสูงจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกวาแรงงานระดับต่ํา อยางไรก็ตามสังคมของ

มนุษยเปนสังคมท่ีตองอยูรวมกัน การแบงปนผลประโยชนและความสุขในชีวิตจึงเปนส่ิงสําคัญ ซึ่ง

คาจางและสวัสดิการเปนปจจัยท่ีสําคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน 
 
 2. สภาพการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งของการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การผลิตและคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจและตองการ

สภาพแวดลอมท่ีดี สภาพการทํางานของแรงงานจะแตกตางกันตามขนาดของอุตสาหกรรมใน

สถานประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กท่ีมีลูกจางต่ํากวา 50 คนลงมา สวนมากไมสามารถจัด
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สภาพการทํางานใหไดตามกฎหมายโดยเฉพาะอยางย่ิงการจัดสถานท่ีทํางานใหเหมาะสม เพราะ

สถานประกอบการขนาดเล็กไมมีความสามารถเพียงพอในเร่ืองทุนและการแขงขัน 

 

 3. ความปลอดภัยในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน นอกจากมีคาจางและ

สวัสดิการท่ีเหมาะสมและสภาพการทํางานท่ีดีแลว ความปลอดภัยในการทํางานเปนปจจัยสําคัญ

ซึ่งใน มีเคร่ืองปองกันอุบัติเหตุ เชน อุตสาหกรรมประกอบรถยนต อุตสาหกรรมผลิตน้ํามัน และ

ธนาคาร เปนตน แตอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนมีสาเหตุสวนใหญเกิดจากแรงงานในสถานประกอบการ อัน

เนื่องมาจากปญหาดานสุขภาพกายและสุขภาพจิต จึงสรุปวากฎหมายประกันสังคมจะชวยใหผูใช

แรงงานไดรับประโยชนในเร่ืองการเจ็บปวยนอกงาน ควบคูไปกับกองทุนเงินทดแทน และถาความ

ม่ันคงและความพอใจมีอยู ก็อาจจะทําใหการเจ็บปวยในงานดีข้ึน 

 

 4. การคุมครองแรงงาน ซึ่งเปนกลไกและมาตรฐานหนึ่งของรัฐบาล เพ่ือคุมครอง

แรงงานใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม เชน การคุมครองเร่ืองคาจาง สภาพการจาง 

สภาพการทํางาน เปนตน อยางไรก็ตาม ยังมีนายจางจํานวนมากประมาณรอยละ 30 ท่ีหลีกเล่ียง

และไมปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ซึ่งสวนใหญเปนนายจางของกิจการขนาดเล็กท่ีมี

ลูกจางต่ํากวา 50 คน  

 

 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ในแนวความคิดของ Walton (1973); Huse and Cummings 

(1985) มาปรับใชกับการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ท้ัง 8 ดาน คือ ดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึง

ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน ดานโอกาส

ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดาน

ประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานลักษณะงานท่ีเปน

ประโยชนตอสังคม  

 

แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

 

 บรรยากาศในองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลในการทํางาน โดยดูไดจาก

ส่ิงเราใจ ความอิสระในการเลือกงาน ระบบการใหรางวัลและการลงโทษ ซึ่ง Forehand and  

Gilmer (1964) ไดกลาวไว และเสนอแนวคิดท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศในองคการ ดังนี้ 

  

 1. บรรยากาศในองคการเปนลักษณะเฉพาะของแตละองคการ 

 2. เปนรูปแบบและลักษณะสืบทอดกันมาตลอดเวลา 

 3. มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลแตละคนในองคการ 
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ความหมายของบรรยากาศองคการ 

 

 Litwin and Stringer (1968) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง 

องคประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ซึ่งรับรูโดยบุคคลในองคการ ท้ังโดยทางตรงและ

ทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงาน 

 

 Davis et al. (1989) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง สภาพแวดลอม

ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ เปนส่ิงท่ีไมสามารถมองเห็น หรือสัมผัสได มีสภาพ

เหมือนบรรยากาศรอบๆ ตัว 

 

 เทพพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2540) ใหความเห็นวา บรรยากาศองคการ 

หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางาน หรือการ

ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ แตอยางไรก็ตามตัวแปรของบรรยากาศองคการนี้จะมี

ผลกระทบแตกตางกันสุดแทแตวาผูปฏิบัติงานนั้นๆ เปนอยางไร แตกตางอยางไรดวย 

 

 พะวงพิศ  วัฒนกิจ และ มาลี  กาบมาลา (2541) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ

วาเปนสภาพการปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคการนั้นๆ อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมของทุกคนในองคการ อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคการท้ังผลดี

และผลเสียได 
 

 ธนพร  จงวิทยาดี (2543) ใหความหมาย บรรยากาศองคการ คือ การรับรูหรือความ

เขาใจท่ีสมาชิกในองคการมีตอองคการท่ีเขาทํางานอยู ซึ่งการรับรูนั้นมีตอลักษณะตางๆ คือ 

โครงสรางขององคการ เปาหมายองคการ พฤติกรรมการบริหาร เชน การใหผลตอบแทนหรือการ

ลงโทษตอผูปฏิบัติงาน ความม่ันคงในองคการ การติดตอส่ือสาร ตลอดถึงการยอมรับในองคการ 

ซึ่งบรรยากาศองคการนี้จะทําใหองคการหนึ่งแตกตางกับอีกองคการหนึ่ง 

 

 นพรัตน  รุจนกานต (2547) ใหความหมาย บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอม

ขององคการที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคลภายในองคการทั้งทางตรงและทางออม 

 

 จากการที่มีผูใหความหมายของบรรยากาศองคการไวนั้นพอสรุปไดวา บรรยากาศ

องคการ หมายถึง ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอองคประกอบของสภาพแวดลอม ซึ่งมีผล

ตอการรับรูของสมาชิกในองคการดานตางๆ อาทิ ดานโครงสรางองคการ ดานแบบความเปนผูนํา 

ดานเปาหมายขององคการ และดานการติดตอส่ือสาร 
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มิติตางๆ เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

 

 ไดมีนักวิชาการใหแนวคิดเก่ียวกับมิติตางๆ ของบรรยากาศองคการไวมากมาย ซึ่งเปนตัว

บงช้ีในการวัดบรรยากาศขององคการ ประกอบดวยแนวคิดของนักวิชาการตางๆ ดังนี้  

 

 Forehand and Gilmer (1964) แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะ

ตางๆท่ีทําใหองคกรหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนใน

องคการนั้น รวมท้ังกระบวนการตางๆ ในองคการซึ่งพิจารณาในเชิงจิตวิทยาเก่ียวของกับการ

บริหารงานบุคคล ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

 

 1. ขนาดและโครงสรางขององคการ หมายถึง องคการที่มีขนาดใหญข้ึน ระยะทาง

ระหวางผูบริหารระดับสูง และพนักงานจะหางไกลกันมากข้ึน ระยะทางดังกลาวจะกอใหเกิดส่ิงกีด

ขวางดานจิตวิทยาในลักษณะท่ีวาพนักงานท่ีอยูหางไกลออกไปจากจุดตัดสินใจนั้น อาจจะมีความ

เขาใจในตัวของพวกเขาองวามีความสําคัญนอย และระยะทางดังกลาวยอมกอใหเกิดบรรยากาศ

ของความเปนทางการ หรือไมคํานึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะวาการจะเขาไปเก่ียวของกับบุคคลอ่ืน

ทางดานสังคมนั้นทําไดยาก 

 

 2. แบบความเปนผูนํา การปฏิบัติของผูนําจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญตอการสราง

บรรยากาศ ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิต และการตอบสนองตอความพึงพอใจของพนักงาน 

 

 3. ความซับซอนของระบบ องคการจะแตกตางกันในเร่ืองของความซับซอนของระบบท่ี

นํามาใช ความซับซอนอาจจะใหความหมายวาเปนจํานวนและลักษณะของการเกี่ยวของระหวางกัน

กับสวนตางๆ ของระบบ 

 

 4. เปาหมายขององคการ  องคการแตละองคการแตกตางกันท่ีเปาหมายท่ีกําหนดข้ึน

สําหรับองคการนั้น ซึ่งความแตกตางของเปาหมายมาจากประเภทของแตละองคการ อาทิ องคการ

ทางธุรกิจ และองคการใหบริการกับสาธารณะ  

 

 5. สายใยการติดตอส่ือสาร  เปนมิติท่ีสําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศองคการ  เพราะ

สายใยภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบเก่ียวกับอํานาจหนาท่ี

และเก่ียวของระหวางกันของกลุม การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้อง

บน หรือตามแนวนอนภายในองคการจะใหความรูเก่ียวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวม

ภายในองคการนั้นได 
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 Jame and Jone (1974) เสนอมิติของบรรยากาศองคการ ประกอบดวย  

 

 1. โครงสรางองคการ เปนส่ิงท่ีเก่ียวของกับความรูสึก ความพอใจหรือไมพอใจในการ

ทํางาน อันเนื่องมาจากการบริหาร การแบงหนาท่ีและความรับผิดชอบ การตัดสินใจของ

ผูบังคับบัญชา รวมท้ังระบบการทํางานขององคการ 

 

 2. ระบบการทํางาน เปนเปาหมายนโยบายขององคการ ซึ่งเจาของหรือผูประกอบการ 

กําหนดข้ึนไวเปนหลักเกณฑและแนวปฏิบัติแบงออกเปนหนวยงานยอย การใชเคร่ืองมือและ

อุปกรณตางๆ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ตลอดจนการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการทํางาน 

 

 3. สภาวะแวดลอมทางกายภาพ ลักษณะขององคประกอบทางกายภาพท่ัวไป จะ

เสริมสรางกําลังใจใหแกบุคลากรหลายๆดานดวยกัน อาทิ หองทํางาน สถานท่ีตั้งของหนวยงาน 

อุปกรณปองกันอันตรายขณะทํางาน สภาวะแวดลอมตามธรรมชาติตางๆ การแปรปรวนของ

ส่ิงแวดลอม  

 

 4. พฤติกรรมและคานิยมของบุคคล เปนจิตนิสัย เฉพาะตัวท่ีแสดงออกในลักษณะของ

การกระทําท้ังในทางสรางสรรคและการทําลาย ซึ่งบางครั้งท้ังพฤติกรรมและคานิยมของบุคคล 

เก่ียวของกับองคการเปนอยางมาก เพราะสามารถสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน  อาทิ ความมี

เหตุผล การประสานงานและการติดตอ การปฏิบัติงานตามคําส่ัง ความซื่อสัตยของบุคคล 

กระบวนการทํางาน    
 
 Litwin and Stringer (1968) ไดแยกมิติบรรยากาศองคการไวดังนี้ 

 

 1. โครงสรางองคการ โครงสรางท่ีเปนทางการและไมเปนทางการท่ีมีตอพฤติกรรม

ระหวางบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานท่ีเก่ียวกับงาน 

 

 2. ความทาทายและความรับผิดชอบ ซึ่งจะวัดเก่ียวกับความเขาใจ หรือการรับรูทางดาน

ความทาทายของงานและความรูสึกท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของงาน 

 

 3. ความอบอุนและการสนับสนุน ความอบอุนและการสนับสนุนท่ีมีอยูภายในองคการ 

จะชวยลดความกังวลในสวนท่ีเก่ียวของกับการทํางานลงได พนักงานยอมตองการบรรยากาศที่มี

ความอบอุนและการสนับสนุน โดยเฉพาะพนักงานใหมมีความจําเปนมากสําหรับบรรยากาศเชนนี้ 
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 4. การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย ภายในสภาพแวดลอม

ท่ีใหความสําคัญกับการจัดหารางวัล แทนท่ีจะเปนการลงโทษยอมจะเปนส่ิงกระตุน ความสนใจ

ของพนักงานดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเก่ียวกับความลมเหลวของ

เขาได การใหรางวัลเทากับการแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรม หรือการกระทํา

ท่ีเกิดข้ึน ในขณะที่การลงโทษจะเปนสัญญาณที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรม หรือ

การกระทําท่ีเกิดข้ึน 

 

 5. ความขัดแยง จะเปนการวัดความเขาใจเก่ียวกับปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนระหวางบุคคลท่ี

แตกตางกัน และหนวยงานท่ีแขงขันกันภายในองคการ องคการตองเผชิญกับความขัดแยงและการ

แกปญหาความขัดแยงอยูเสมอ 

 

 6. มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย ปจจัยนี้จะวัดความรูสึกหรือการรับรู

เก่ียวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจนของความคาดหมายเก่ียวกับผลการ

ปฏิบัติงานในองคการ 

 

 7. ความเส่ียงและการรับความเส่ียง เปนการรับรูของพนักงานเก่ียวกับปรัชญาของฝาย

บริหารดานการยอมรับความเส่ียงภัย คนท่ีตองการความสําเร็จสูง มักจะยอมรับความเส่ียงปาน

กลางในการตัดสินใจ บรรยากาศองคการท่ียอมรับความเส่ียงปานกลาง จะกระตุนความตองการ

ความสําเร็จของพนักงานได ในขณะที่บรรยากาศองคการไมยอมใหมีความเส่ียง จะกอใหเกิด

ความไมสมหวังและความออนแอของความตองการทางดานความสําเร็จ 

 

 โดยในการศึกษาเก่ียวกับปจจัยบรรยากาศองคการคร้ังนี้ ใชแนวความคิดของ Litwin and 

Stinger ดานโครงสรางองคการ  Forehand และ Gilmer ดานแบบความเปนผูนํา ดานเปาหมาย

ขององคการ และดานการติดตอส่ือสาร มาปรับใชกับการศึกษาประชากรของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ 

 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒแบงการทบทวนเอกสารเปน 4 สวน คือ 

 

 1. ประวัติความเปนมา 

 2. โครงสรางและบุคลากร 

 3. ท่ีมาของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 4. ระเบียบการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย  
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ประวัติความเปนมา (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2549) 

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความหมายวา “มหาวิทยาลัยท่ีเจริญเปนศรีสงาแกมหานคร” 

ตราสัญลักษณมหาวิทยาลัย ไดมาจากกราฟท่ีเขียนแทนสมการทางคณิตศาสตร Y= e
2
 หมายถึง 

การเพ่ิมหรือการงอกงาม  

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีรากฐานจากโรงเรียนฝกหัดครูช้ันสูง พัฒนาเปนวิทยาลัย

วิชาการศึกษา พุทธศักราช 2479 และสถาปนาเปนมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พุทธศักราช 

2517 ความเปนมาของสถาบันกอเกิดจากพระราชปรารภของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว

อานันทมหิดล เจริญรุงเรืองในรัชกาลพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาล

ปจจุบัน คุณูปการบุคคลผูรับพระราชปรารภใสเกลาใสกระหมอมและเร่ิมพัฒนาสถาบันแหงนี้ คือ 

ศาสตราจารย ม.ล.ปน  มาลากุล 

 

 วิทยาลัยวิชาการศึกษาและมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไดพัฒนาสังคมไทยผานระบบ

การศึกษาแบบพิพัฒนาการนิยม (progressivism) กระตุนการพัฒนาสังคมประชาธิปไตยมาตลอด 

ชวงเวลาอันยาวนาน ณ ปจจุบัน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไดขยายบทบาทออกไปอยาง

กวางขวาง ขยายพันธกิจการวิจัย การเรียนการสอน การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงวัฒนธรรม

และศิลปะ ท้ังดานการศึกษาศาสตร มนุษยศาสตร สังคมศาสตร ศิลปกรรมศาสตร วิทยาศาสตร

สุขภาพ วิทยาศาสตรเทคโนโลยี และวิทยาศาสตรส่ิงแวดลอม ท่ีมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร และองครักษ จังหวัดนครนายก  
 

 ปรัชญา 

 

 “การศึกษา คือ ความเจริญงอกงาม” ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Education is growth” และ

ตรงกับภาษาบาลีวา “สิกขา วิรุฬหิ สมปตตา” 

 

 เจริญงอกงามดวยอารยวัฒิ 5 ประการ 

  
 1. งอกงามดวยศรัทธา งอกงามดวยศรัทธาในชีวิต บทบาท และหนาท่ีของตน 

 2. งอกงามดวยศีล  งอกงามดวยจริยธรรมและความดีงามท้ังปวง 

 3. งอกงามดวยสุตะ  งอกงามดวยการสดับตรับฟงและเรียนรูตลอดเวลา 

 4. งอกงามดวยจาคะ งอกงามดวยความเอื้อเฟอเผื่อแผและเอ้ืออาทรตอผูอ่ืน 

 5. งอกงามดวยปญญา  งอกงามในการดํารงชีวิต คิด และทําดวยปญญา 
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 ปณิธาน 

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ ประชาคมวิชาการแหงผูมีความรูประดุจนักปราชญ 

และมีความประพฤติประดุจผูทรงศีล สมฐานะของผูนําปญญา 

 

 วิสัยทัศน 

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเปนสถาบันทางวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง มีวัตถุประสงคใน

การสรางองคความรู สรางสังคมแหงการเรียนรู และสรางกระบวนการเรียนรู ท่ีกอใหเกิดปญญา

เพ่ือพัฒนาสังคมใหอยูรวมกันอยางสันติและมีดุลยภาพ 

 

 พันธกิจ 

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีพันธกิจตอสังคมในการจัดการศึกษา และใหบริการทาง

วิชาการ รวมท้ังเขาไปมีสวนรวมกับสังคมในการสืบสานและสรางเสริมภูมิปญญา ใหเหมาะสมกับ

การเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี โดยยืดหลัก

จริยธรรมทางวิชาการ และหลักการใหการศึกษาแกประชาชน 

 

 ยุทธศาสตรการบริหารมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 การบริหารงานของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เปนการบริหารจัดการเชิงรุกใน

แนวราบใหสามารถแสดงอัตลักษณและแขงขันได พัฒนาการคนควาวิจัย พัฒนากระบวนการ

เรียนรู และบูรณาการเรียนรูกับสังคมและชุมชน สรางความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือพัฒนา

สังคมไทย เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเปนกลไกสําคัญของสังคมแหงการเรียนรู  มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ บริหารจัดการบนพ้ืนฐาน 9 ยุทธศาสตร คือ 

 

 1. ยุทธศาสตรทางปญญาและวิจัย : เปาหมายเพ่ือทําใหมหาวิทยาลัยเปนท่ีพ่ึงทาง

ความรูและปญญาใหกับสังคม โดยเฉพาะการสรางสรรคความรู และสรางกระบวนการเรียนรูท่ี

กอใหเกิดปญญา เพ่ือนําสังคมไปสูการสรางสังคมท่ีมีความรูเปนฐาน รวมท้ังมหาวิทยาลัยจะตอง

เขาไปมีสวนรวมในการสรางสังคมใหัมีการเคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ความเสมอภาค 

สันติภาพ และความเปนธรรมในสังคม 

 

 2. ยุทธศาสตรการจัดการความรูเพ่ือสังคม : เปาหมายเพ่ือกระจายความรูและผลผลิต

ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยใหออกไปสูสังคม โดยใชส่ือรูปแบบตางๆ เชน วารสารทางวิชาการ 
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หนังสือตํารา ส่ิงพิมพในรูปแบบอ่ืนๆ ส่ืออิเล็กทรอนิกส วิทยุ เปนตน เพ่ือเปดพ้ืนท่ีการสื่อสาร

ระหวางมหาวิทยาลัยกับสังคมภายนอกอยางกวางขวาง โดยไมจํากัดเฉพาะการสื่อสารในหมู

นักวิชาการ ส่ือการเรียนรูเพ่ือสังคมจึงตองใหความสําคัญกับความตองการของสังคม โดยสราง

ความหลากหลายในรูปแบบ สาระ และชองทางการส่ือสารโดยมีจุดมุงหมายเพ่ือนําไปสูสังคมบน

ฐานความรู นอกจากนี้การสรางเครือขายการแลกเปล่ียนความรู ระหวางสถาบันศึกษา องคกรของ

รัฐและเอกชน เพ่ือใหเกิดพลังท่ีนําไปสูการสรางสังคมบนฐานความรู รวมถึงการพัฒนาระบบสื่อ 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ของมหาวิทยาลัยใหเปนแหลงความรูและการเรียนรูเพ่ือ

สังคม 

 

 3. ยุทธศาสตรการสืบสานและสรางสรรควัฒนธรรมและศิลปะ : เปาหมายเพ่ือบูรณาการ

วัฒนธรรมของชุมชนและสังคมกับกระบวนการเรียนรูในมหาวิทยาลัย โดยรวมมือกับยุทธศาสตร

ตางๆ การปรับวิถีคิดของชุมชนมหาวิทยาลัยใหมีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในวิถีชีวิตและ

สุนทรียะในผลงานสรางสรรค การสืบสานและสรางสรรควัฒนธรรมและศิลปะบนฐานคิดและวิถี

ชีวิตของชุมชนและสังคมท่ีเปนแหลงสรางสรรควัฒนธรรมและศิลปะโดยสรางเครือขายความ

รวมมือกับองคกรในระดับทองถ่ิน การสรางความเสมอภาคและศักดิ์ศรีทางวัฒนธรรมท่ีมีความ

หลากหลาย และการประสานความรวมมือกับสถาบันวัฒนธรรมและศิลปะ  

 

 4. ยุทธศาสตรการพัฒนาศักยภาพนิสิต : เปาหมายเพ่ือพัฒนาบรรยากาศการเรียนรูใน

มหาวิทยาลัย การสรางเสริมนิสัยรักการอานและใชหองสมุด การสรางบรรยากาศใหนิสิตมีการ

เรียนรู การสนับสนุนการจัดกิจกรรม และการมีสวนรวมในกิจกรรมของนิสิตในดานตางๆ การ

สรางความรวมมือกับชุมชน การสรางวินัยในการดําเนินชีวิตประจําวันของนิสิต การจัดหา

ทุนการศึกษา และการพัฒนาอาจารยท่ีปรึกษา 

 

 5. ยุทธศาสตรการประกันคุณภาพการศึกษา : เปาหมายเพ่ือสรางระบบประกันคุณภาพ

อันเปนกลไกที่จะทําใหระบบงานและผูทํางานสามารถดําเนินงานไดอยางมีคุณภาพ โดยยึดหลัก

ของการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับ ท้ังนี้เพ่ือใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายการสรางความ

เปนเลิศทางวิชาการ สนองตอบตอเปาหมายของสังคม มีระบบประกันคุณภาพการศึกษาท่ี

สามารถใชเพ่ือประเมินคุณภาพตนเองได 

 

 6. ยุทธศาสตรการพัฒนาส่ือการเรียนรูเพ่ือสังคม : เพ่ือใหมหาวิทยาลัยมีสวนรวมกับการ

นําพาสังคมไทยกาวไปสูการพัฒนาท่ีกาวหนา สรางสรรค มีจริยธรรม และไมทําลายชุมชน สังคม 

และธรรมชาติส่ิงแวดลอม เปาหมายเพ่ือปรับทิศทางความสัมพันธระหวางมหาวิทยาลัยกับสังคม

ในระดับกระบวนทัศนเพ่ือใหมหาวิทยาลัยเขาไปมีสวนรวมกับสังคมในการสรางสังคมแหงการ

เรียนรู การสรางองคกรเครือขายเพื่อใหมหาวิทยาลัยมีความเช่ือมโยงกับชุมชนและสังคม การ



 

 

26 

 

ประสานทฤษฎีสูการปฏิบัติ ความคิดสูการปฏิบัติรวมท้ังรวมมือกับยุทธศาสตรดานตางๆ เพ่ือการ

ผลักดันขับเคล่ือนการจัดการความรูเพ่ือสังคมบนฐานคิดใหม และการเคล่ือนไหวและสราง

บรรยากาศของการเรียนรูท่ีมีชีวิตในมหาวิทยาลัย 

 

 7. ยุทธศาสตรการบริหารระบบและบุคลากร : เปาหมายเพ่ือพัฒนาการบริหารระบบ

และการจัดองคกรของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินการในดานตางๆ บรรลุ

เปาหมายและพันธกิจท่ีตั้งไว โดยมีการจัดระบบการประสานงานท่ีดี ไมสับสน มีกระบวนการ

จัดระบบการประสานงานท่ีดี ไมสับสนมีกระบวนการควบคุมและติดตามงานใหเปนไปตาม

นโยบาย รวมท้ังการสรางสภาพแวดลอมทางกายภาพใหเอ้ือตอการเรียนรู การใชชีวิต และความมี

สุขลักษณะ 

 

 8. ยุทธศาสตรการพัฒนาและบริหารทรัพยสิน : เปาหมายเพ่ือวางกรอบและจัดทํา

แผนพัฒนามหาวิทยาลัยท้ังในระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว วางแผนและประสานงานเพื่อให

ไดรับงบประมาณแผนดิน ในจํานวนท่ีพอเพียงตอการบริหารจัดการงบประมาณ ตลอดจนดูแล

งบประมาณเงินรายไดใหมีการดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด วางแผนและพัฒนาการจัดการ

ดูแลทรัพยสินของมหาวิทยาลัย โดยยึดหลักของการมีดุลยภาพระหวางการบริหารวิชาการ และ

การบริหารทรัพยสิน และดุลยภาพระหวางการหารายไดกับคุณภาพการศึกษา 

 

 9. ยุทธศาสตรเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร : เปาหมายเพ่ือประยุกตใชเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสารในทุกภารกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือใหเปนสถาบันอุดมศึกษาท่ีพรอมนําพา

และพัฒนาสังคมไทยสูสังคมบนฐานแหงการเรียนรู ซึ่งมีแนวนโยบายในดานตางๆดังนี้ ดาน

โครงสรางพ้ืนฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ดานสนับสนุนระบบการเรียนการสอน และ

ดานสนับสนุนระบบการบริหารและบริการ  

 

โครงสรางและบุคลากร 

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในฐานะสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐ มี    

ระบบการจัดโครงสรางองคกรมีหนวยงานท่ีแบงสวนราชการ ซึ่งฐานะเทียบเทาคณะ โดยตราเปน

พระราชกฤษฎีกา และมีการแบงสวนราชการของหนวยงานยอยโดยจัดทําเปนประกาศ

ทบวงมหาวิทยาลัย (คณะกรรมการกําหนดหลักการรางระเบียบขอบังคับ, 2545) ดังนี้ 

 

 1. คณะ 10 คณะ ประกอบดวย คณะทันตแพทยศาสตร  คณะพลศึกษา  คณะ

แพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร คณะมนุษยศาสตร คณะวิทยาศาสตร คณะวิศวกรรมศาสตร  

คณะศิลปกรรมศาสตร คณะศึกษาศาสตร คณะสังคมศาสตร  
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 2. บัณฑิตวิทยาลัย   

 

 3. สถาบัน  ประกอบดวย  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  

 

 4. สํานัก ประกอบดวย สํานักคอมพิวเตอร สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา    

สํานักหอสมุดกลาง  และสํานักงานอธิการบดี 

 

 นอกจากโครงสรางท่ีแบงสวนราชการโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา และจัดทําเปน

ประกาศทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนไปตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 

2541 แลว มหาวิทยาลัยยังไดจัดตั้งหนวยงาน โดยอาศัยอํานาจสภามหาวิทยาลัยซึ่งจัดตั้งเปน

หนวยงานในกํากับของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

 

 1. บริหารจัดการภายใตระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วาดวยสวนงานในกํากับ

ของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2543 จํานวน 8 สวนงาน (เดิม: 10 สวนงาน ยกเลิกตามมติสภา

มหาวิทยาลัย 2 สวนงาน คือ สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาการศึกษาสําหรับผูมีความรูความสามารถ

พิเศษดานทัศนศิลปและศิลปการแสดง และสํานักวิชาศึกษาท่ัวไปและวิทยาศาสตรคณิตศาสตร

พ้ืนฐาน) ไดแก คณะสหเวชศาสตร คณะพยาบาลศาสตร สถาบันส่ิงแวดลอมและทรัพยากร 

สถาบันพัฒนาการทองเท่ียวเพ่ืออนุรักษส่ิงแวดลอม สถาบันเอเชียแปซิฟกศึกษา สถาบัน

วัฒนธรรมและศิลปะ(เดิม:สถาบันวิจัยศิลปวัฒนธรรม) สํานักส่ือและเทคโนโลยีการศึกษา และ

ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา  

 

 2. บริหารจัดการภายใตระเบียบของหนวยงาน ไดแก ศูนยบริการวิชาการ (เดิม: 

ศูนยวิจัยและบริการ) และสํานักงานบริหารกิจการหอพัก 
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 สวนราชการท่ีแบงสวนราชการโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา 

    สวนงานในกํากับของมหาวิทยาลัยจัดตั้งโดยประกาศของสภามหาวิทยาลัย 
  
ภาพที่ 1  โครงสรางองคกรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

ท่ีมา: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2549) 

 
โครงสรางองคกร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

คณะ/บัณฑิตวิทยาลยั สถาบัน/สํานัก/ศูนย/สํานักงาน 

คณะทันตแพทยศาสตร 

คณะพลศึกษา 

คณะแพทยศาสตร 

คณะเภสชัศาสตร 

คณะมนุษยศาสตร 

คณะวิทยาศาสตร 

คณะวิศวกรรมศาสตร 

คณะศิลปกรรมศาสตร 

คณะศึกษาศาสตร 

คณะสงัคมศาสตร 

บัณฑิตวิทยาลยั 

คณะสหเวชศาสตร 

คณะพยาบาลศาสตร 

สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 

สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 

สํานักหอสมุดกลาง 

สํานักคอมพิวเตอร 

สํานักงานอธิการบดี 

สถาบันเอเชียแปซิฟกศึกษา 

สถาบันสิง่แวดลอมและทรัพยากร 

สถาบนัพัฒนาการทองเทีย่วเพ่ืออนุรักษส่ิงแวดลอม 

สถาบันวัฒนธรรมและศิลปะ 

สํานักสือ่และเทคโนโลยกีารศึกษา 

สํานักงานบริหารกิจการหอพัก 

ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา 

ศูนยบริการวิชาการ 

ศูนยกีฬา 

วิทยาลยันานาชาติ 
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 การจัดกลุมหนวยงาน : จัดกลุมตามหนวยงานท่ีใหบริการการเรียนการสอนทางดาน

วิทยาศาสตรสุขภาพ ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร 

ศึกษาศาสตร ศิลปกรรมศาสตร และหนวยงานท่ีสนับสนุนภารกิจมหาวิทยาลัย จําแนกเปน 3 

กลุม คือ กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และกลุมสังคมศาสตร

มนุษยศาสตร ดังนี้ 

 

 กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ประกอบดวย คณะแพทยศาสตร คณะทันตแพทยศาสตร คณะ

เภสัชศาสตร คณะสหเวชศาสตร และคณะพยาบาลศาสตร  

 

 กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวย คณะวิทยาศาสตร และคณะวิศวกรรมศาสตร  

 

 กลุมสังคมศาสตรมนุษยศาสตร ประกอบดวย คณะสังคมศาสตร คณะศึกษาศาสตร คณะ

มนุษยศาสตร คณะศิลปกรรมศาสตร คณะพลศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย สถาบันวิจัยพฤติกรรม

ศาสตร สถาบันวัฒนธรรมและศิลปะ สถาบันเอเชียแปซิฟกศึกษา สถาบันพัฒนาการทองเท่ียวเพ่ือ

อนุรักษส่ิงแวดลอม สถาบันส่ิงแวดลอมและทรัพยากร สํานักงานอธิการบดี สํานักทดสอบทาง

การศึกษาและจิตวิทยา สํานักหอสมุดกลาง สํานักคอมพิวเตอร สํานักส่ือและเทคโนโลยีการศึกษา 

และศูนยวิทยาศาสตรศึกษา 

 

 ท้ังนี้ การจัดกลุมหนวยงานไมนับรวมหนวยงานบริหารจัดการภายใตหนวยงาน 4 

หนวยงาน คือ ศูนยบริการวิชาการ สํานักบริหารกิจการหอพัก ศูนยกีฬา และวิทยาลัยนานาชาติ  

 

บุคลากร 

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีบุคลากรแบงเปน 3 ประเภท ไดแก   

 

 1. ขาราชการ  ประกอบดวยบุคลากร : ขาราชการสายวิชาการ (สาย ก) และขาราชการ

สายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข สาย ค)   

 

 2. พนักงานมหาวิทยาลัย  บริหารจัดการภายใตระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

วาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2544 จําแนกเปน 2 ประเภท คือ พนักงานมหาวิทยาลัย

ประเภทประจํา และพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทช่ัวคราว (มหาวิทยาลัยมีนโยบายปรับเปล่ียน

ลูกจางช่ัวคราวเปนพนักงานมหาวิทยาลัย : มติคณะกรรมการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย คร้ังท่ี 

3/2545 เม่ือวันท่ี 25 กรกฎาคม 2545) ประกอบดวย : พนักงานสายวิชาการ (สาย ก) และ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข ค) 
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 3. ลูกจางประจํา  มหาวิทยาลัยมีลูกจางประจํา เงินงบประมาณแผนดิน มีท้ังประเภทใช

แรงงาน ก่ึงฝมือ และฝมือ 

 

ที่มาของพนักงานมหาวิทยาลัย  

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีการดําเนินการบริหารจัดการระบบพนักงานมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ จากแนวทางการดําเนินการตามมติ (หลักเกณฑและวิธีการบริหารบุคคลและ

พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2545) ดังนี้ 

 

 1. มติคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ เม่ือวันท่ี 16 

กุมภาพันธ 2541 มีมติไมใหเพ่ิมอัตราใหมตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2541 และใหสวนราชการ

ยุบเลิกตําแหนงไมต่ํากวารอยละ 80 ของจํานวนอัตราท่ีวางลงจากการเกษียณอายุตั้งแตบัดนี้เปน

ตนไป สําหรับท่ีเหลืออีกรอยละ 20 ใหนํามารวมกัน แลวมอบใหคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังคนภาครัฐพิจารณาจัดสรรใหสวนราชการท่ีมีความจําเปน หากจัดสรรไมหมดให

ยุบเลิก  ท้ังนี้สวนราชการท่ีไดรับการจัดสรรตําแหนงดังกลาจะตองไมมีตําแหนงวางท่ีมีเงิน

เหลืออยู 

 

 2. มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 7 ตุลาคม 2541 มีมติเห็นชอบในหลักการใหรัฐบาล

จัดสรรงบประมาณในลักษณะเงินอุดหนุนท่ัวไป เพ่ือใหมหาวิทยาลัยในกับรัฐบาลดําเนินการได

อยางมีประสิทธิภาพ อิสระ และเกิดความคลองตัวในการบริหาร โดยใหมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐบาลตองพัฒนาระบบงบประมาณใหเอ้ืออํานวยตอการวางแผน และการประเมินผล ระบบ

ตนทุนท่ีสามารถประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยัด และความคุมคาอยางเปนรูปธรรม 

พรอมท้ังมีระบบตรวจสอบภายในและภายนอกท่ีครอบคลุมดานการเงิน การบริหาร และผลงาน 

 

 3. มติคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ วันท่ี 5 เมษายน 

2542 มีมติอนุมัติใหทบวงมหาวิทยาลัยไดรับจัดสรรเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนเทากับจํานวน

รวมของอัตราเงินเดือนของตําแหนงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยท่ีเกษียณอายุราชการ ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2541 เพ่ือกําหนดเปนอัตราคาจางพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบใหม 

ทดแทนตําแหนงท่ีเกษียณอายุราชการ รวมท้ังตําแหนงวางท่ีมีอยู ณ วันท่ี 5 เมษายน 2542 และ

ท่ีจะวางตอไป และใหทบวงมหาวิทยาลัยรวมกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ พิจารณากําหนดวิธีการและ

การไดรับสิทธิประโยชนเก้ือกูลและสวัสดิการตางๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยใหเหมาะสมแตละ

มหาวิทยาลัย 
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 4. มติคณะรัฐมนตรี วันท่ี 4 มิถุนายน 2542 มีมติอนุมัติในหลักการใหมหาวิทยาลัย

ของรัฐจางลูกจาง ในลักษณะการจางพิเศษท่ีมีวาระการจางท่ีกําหนดเวลาชัดเจนแทนการบรรจุ

ขาราชการใหม สวนการจางผูไดรับทุนรัฐบาลตามสัญญาจาง ใหเปนไปตามเงื่อนไขของทุนตามท่ี

ทบวงมหาวิทยาลัยเสนอ โดยใหทบวงมหาวิทยาลัยรวมกับกระทรวงการคลัง สํานักงบประมาณ 

และสํานักงาน ก.พ. พิจารณาทําโครงสรางบัญชีอัตราคาจาง และระบบคาตอบแทนตามผลงาน 

(performance pay scale system) รวมท้ังพิจารณากําหนดวิธีการ สิทธิประโยชนเก้ือกูล และ

สวัสดิการ เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาตอไป และใหสํานักงบประมาณพิจารณาจัดสรร

งบประมาณเพื่อเปนคาใชจายสําหรับพนักงานตามสัญญาจางในอัตราขาราชการไปพลางกอน ท้ังนี้

ใหรับขอสังเกตของคณะรัฐมนตรีไปพิจารณาดวยวา ในการจางบุคลากรทดแทนอัตราขาราชการ

นั้น เพ่ือเปนการบรรเทาปญหาการวางงาน ควรพิจารณาจางผูวางงานท่ีมีประสบการณ และมี

ความรูความสามารถ 

 

 จุดท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ คือ มาตรการของคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังภาครัฐ ใหทุกสวนราชการสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ใชการจางบุคคลเปน

พนักงานมหาวิทยาลัยในระบบใหม ทดแทนการบรรจุเปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 

ตั้งแตวันท่ี 5 เมษายน 2542 เปนตนไป 

 

ระเบียบการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย  

 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการบริหารบุคคลพนักงาน

มหาวิทยาลัยตามระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2544 (หลักเกณฑและวิธีการ

บริหารบุคคลและพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2545) 

 

 พนักงานมหาวิทยาลัย หมายความวา พนักงานท่ีไดรับการบรรจุและแตงตั้งเขาทํางานใน

ตําแหนงท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด และไดรับคาจางจากงบประมาณแผนดิน หรือ

งบประมาณเงินรายไดของมหาวิทยาลัย เพ่ือปฏิบัติหนาท่ีตามภาระงานท่ีคณะกรรมการบริหาร

พนักงานกําหนด 

 

 คุณสมบัติพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

 1. มีอายุไมนอยกวาสิบแปดป และไมเกินหกสิบปบริบูรณ (ในกรณีท่ีมีเหตุผลและความ

จําเปนเพ่ือประโยชนของมหาวิทยาลัย อาจจางพนักงานท่ีมีอายุเกินหกสิบปบริบูรณ) 

 

 2. ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง กรรมการ หรือเจาหนาท่ีในพรรคการเมือง 
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 3. ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว 

 

 4. ไมเปนบุคคลลมละลาย 

 

 5. ไมเปนผูมีความประพฤติเส่ือมเสีย หรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 

 

 6. ไมเปนคนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ หรือมีจิตฟนเฟอนไม

สมประกอบ หรือมีกายหรือจิตใจไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติหนาท่ีได 

 

 7. ไมเปนโรคติดตอตามท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 8. ไมเปนผูอยูระหวางถูกพักงาน หรือส่ังใหหยุดงานเปนการช่ัวคราว ในลักษณะ

เดียวกันกับพักงาน 

 

 9. ไมเปนผูเคยไดรับโทษจําคุก โดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 

 

 10. ไมเปนผูเคยถูกลดโทษไลออก ปลดออก หรือใหออกจากราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือ

หนวยงานของรัฐ เพราะกระทําผิดวินัย 

 

 ตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย ประกอบดวย 

 

 1. ตําแหนงสายวิชาการ ไดแก 

 

  ตําแหนงอาจารย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย 

 

  ตําแหนงอ่ืน ท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 2. ตําแหนงสายสนับสนุนวิชาการ ไดแก 

 

  หัวหนาสํานักงานอธิการบดี 

 

  ผูอํานวยการกอง หัวหนาฝาย และหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทากองหรือฝาย 
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  เลขานุการคณะ เลขานุการสถาบัน เลขานุการสํานัก เลขานุการศูนย หรือเลขานุการ

หนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ สถาบัน สํานัก หรือศูนย 

 

  ตําแหนงอ่ืน ท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 3. ตําแหนงบริหาร ไดแก 

 

  อธิการบดี 

 

  รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสถาบัน ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการศูนย 

หรือหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ สถาบัน สํานัก หรือศูนย 

 

  ผูชวยอธิการบดี รองคณบดี รองผูอํานวยการสถาบัน รองผูอํานวยการสํานัก รอง

ผูอํานวยการศูนย หรือรองหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ สถาบัน 

สํานัก หรือศูนย 

 

  ผูอํานวยการกอง รองผูอํานวยการกอง ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 

ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการโรงเรียนสาธิต 

 

  หัวหนาภาควิชา หัวหนาสาขาวิชา หรือหัวหนาหนวยงานงานที่เรียกช่ืออยางอ่ืน ท่ีมี

ฐานะเทียบเทาภาควิชา 

 

  รองหัวหนาภาควิชา รองหัวหนาสาขาวิชา หรือรองหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยาง

อ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาภาควิชา 

 

  ตําแหนงอ่ืน ท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 คุณสมบัติ หลักเกณฑ และวิธีการแตงตั้ง และถอดถอนพนักงานมหาวิทยาลัยใหเปนไป

ตามที่คณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด เวนแตตําแหนงท่ีกําหนดไวตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใหเปนไปตามขอบังคับของมหาวิทยาลัย 
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 การบรรจุ การแตงตั้ง และคาจาง 

 

 การจางบุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหจางและบรรจุแตงตั้งจากผูท่ีผานกระบวนการ

สรรหา ซึ่งเปนอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการประจําสวนราชการกําหนดและดําเนินการ ท้ังนี้

จะตองมีคุณสมบัติ ตําแหนง และวงเงินคาจาง ตามท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานอนุมัติ กรณีท่ี

ไมอาจดําเนินการไดใหสวนราชการนําเสนอคณะกรรมการบริหารพนักงานเพื่อพิจารณา หรือ

คณะกรรมการบริหารพนักงานอาจมอบใหคณะกรรมการประจําสวนราชการพิจารณาก็ได 

 

 อัตราคาจางพนักงานมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามบัญชีเงินเดือนท่ีสภามหาวิทยาลัย

กําหนด และถาปรากฏวาบัญชีเงินเดือนท่ีใชอยูไมเหมาะสม ใหคณะกรรมการบริหารพนักงาน

พิจารณาปรับบัญชีเงินเดือนใหเหมาะสม โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 

 

 การจางและบรรจุแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย มีสองลักษณะ คือ พนักงานประจํา และ

พนักงานช่ัวคราว ซึ่งการจางและบรรจุแตงตั้งใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ

บริหารพนักงานกําหนด 

 

 อธิการบดี หรือผูท่ีอธิการบดีมอบหมาย เปนผูมีอํานาจส่ังจางและบรรจุแตงตั้งพนักงาน

มหาวิทยาลัย และทําสัญญาการปฏิบัติงาน และหรือหนังสือค้ําประกันกับผูท่ีเขาเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย 

 

 การทําสัญญาจาง ระยะสองปแรกทําสัญญาจางปตอป โดยมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานทุกป เม่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนผูมีความสามารถเหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน จะไดรับการตอสัญญาจางเปนเวลาสามป เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเห็นวา

เปนผูมีความสามารถเหมาะสมในการปฏิบัติงานหลังครบสัญญาจาง จะไดรับการบรรจุและแตงตั้ง

เปนพนักงานประจํา สวนราชการใดมีเหตุผลและความจําเปนท่ีจะจางบุคคลท่ีมีความรู

ความสามารถ ประสบการณ หรือความชํานาญงานใดเปนพิเศษ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมี

สัญญาจางคร้ังละหนึ่งปตอเนื่องตามความจําเปน ใหเสนอคณะกรรมการบริหารพนักงานพิจารณา

อนุมัติการจาง ตามกําหนดตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง และอัตราคาจางท่ีจะไดรับตามหลักเกณฑและ

วิธีการที่ไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยแลว ใหอธิการบดีหรือผูท่ีอธิการบดีมอบหมาย

ใหเปนผูมีอํานาจส่ังจาง 

 

 พนักงานมหาวิทยาลัยผูใดพนจากตําแหนงและออกจากงานไปปฏิบัติงานตามความ

ประสงคหรือโครงการของมหาวิทยาลัยหรือไปรับราชการทหารตามกฎหมาย วาดวย การรับ

ราชการทหาร ถาผูนั้นประสงคจะกลับเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ใหอธิการบดีหรือผูท่ี
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อธิการบดีมอบหมายเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและรับเงินเดือนตาม

หลักเกณฑ และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 มหาวิทยาลัยอาจยายพนักงานมหาวิทยาลัยผูดํารงตําแหนงหนึ่ง ไปแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงอ่ืนในสวนราชการเดียวกันหรือตางสวนราชการได ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี

คณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 ใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีหลักประกันสัญญาอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางตาม

หลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด เพ่ือประกันความเสียหายอันอาจ

เกิดข้ึนแกมหาวิทยาลัยเนื่องจากการกระทําหรืองดเวนการกระทํา 

 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 การจางพนักงานมหาวิทยาลัยใหทําสัญญาจางตามแบบท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงาน

กําหนด และใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใชประกอบการตอสัญญาจาง การพิจารณา

แตงตั้ง เล่ือนข้ัน พัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ

เสริมสรางแรงจูงใจใหปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ตามหลักเกณฑท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงาน

กําหนด โดยใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยเปนประจําทุกป อยางนอยป

ละสองคร้ัง ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 หัวหนาสวนราชการจัดใหมีการศึกษา ฝกอบรม เพ่ิมพูนความรู ความสามรถ ทักษะ 

ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม ของพนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือใหปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี

ประสิทธิภาพทั้งปจจุบันและอนาคต 

 

 การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คณะกรรมการ

บริหารพนักงานอาจกําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนี้ การไปศึกษา ฝกอบรม       

ดูงาน การไปปฏิบัติงานวิจัย การไปปฏิบัติงานบริการทางวิชาการ การไปเพ่ิมพูนความรูทาง

วิชาการ การแลกเปล่ียนอาจารยหรือนักวิชาการ และการอ่ืนใดท่ีจําเปนหรือเหมาะสม เพ่ือ

ประโยชนในการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย หลักเกณฑและวิธีการใหการพัฒนาพนักงาน

มหาวิทยาลัยใหเปนไปตามท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 
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 อธิการบดีหรือผูท่ีอธิการบดีมอบหมาย เปนผูส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือเล่ือนตําแหนง

พนักงานของมหาวิทยาลัย ท่ีผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ 

ความประพฤติ คุณภาพของผลงาน ปริมาณงาน ความอุตสาหะ การรักษาวินัย และความ

เหมาะสมกับตําแหนง ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 วันทํางาน การลา และสวัสดิการ 

 

 การกําหนดจํานวนวันทํางาน เวลาทํางาน วันหยุดงาน วันหยุดประจําป ของพนักงาน

มหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด 

 

 การลามีเจ็ดประเภท คือ  การลาปวย การลาคลอดบุตร การลากิจสวนตัว การลาพักผอน 

การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย การลาเขารับราชการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียม

พล และการลาเพ่ือประโยชนในการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย หลักเกณฑและวิธีการลาให

เปนไปตามท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด  

 

ระบบสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบแทนพนักงานมหาวิทยาลัย ในลักษณะตางๆ 

ตามความจําเปนและความเหมาะสม สําหรับหลักเกณฑและวิธีการเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 

ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบแทน ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการบริหาร

พนักงานกําหนด 

 

 วินัยและการรักษาวินัย 

 

 การดําเนินการทางวินัยและการรักษาวินัยของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตาม

ระเบียบทางราชการ 

 

 โทษผิดวินัยมีสามสถาน คือ ภาคภัณฑ ตัดเงินเดือน และปลดออก 

 

 พนักงานมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยเล็กนอย ใหหัวหนาสวนราชการวากลาวตักเตือน 

ในกรณีท่ีกระทําผิดซ้ําอีก ใหหัวหนาสวนราชการส่ังลงโทษภาคทัณฑโดยจัดทําเปนหนังสือไวเปน

หลักฐานใหเหมาะสมกับความผิด และรายงานใหคณะกรรมการประจําสวนราชการทราบ 

 

 การพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

 พนักงานมหาวิทยาลัยพนสภาพจากพนักงานมหาวิทยาลัย เม่ือ ตาย ลาออก ขาดคุณ สมบัติ

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย อายุครบหกสิบปบริบูรณ เลิกจาง ส้ินสุดสัญญา และปลดออก 
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 พนักงานมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกใหย่ืนหนังสือขอลาออกลวงหนาไมนอยกวา

สามสิบวัน โดยใหย่ืนเสนอผานหัวหนาสวนราชการตามลําดับ เพ่ือใหอธิการบดีหรือผูท่ีอธิการบดี

มอบหมายเปนผูพิจารณา เม่ือไดรับอนุญาตแลวจึงจะถือวาพนสภาพจากการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย ในกรณีท่ีมีเหตุผลและความจําเปน หัวหนาสวนราชการจะอนุญาตใหผูท่ีประสงคจะ

ลาออกย่ืนหนังสือขอลาออกลวงหนานอยกวาสามสิบวันก็ได 

 

 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งขาดคุณสมบัติ ใหถือวาพนสภาพจากการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยตั้งแตวันท่ีอธิการบดีหรือผูท่ีอธิการบดีมอบหมายสั่งการ 

 

 อธิการบดีหรือผูท่ีอธิการบดีมอบหมายมีอํานาจเลิกจางพนักงานมหาวิทยาลัยได โดย

ความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารพนักงานในกรณีดังตอไปนี้ 

 

 1. เม่ือพนักงานมหาวิทยาลัยไมผานการประเมิน 

   

 2. เม่ือพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติหนาท่ีโดยไมมีประสิทธิภาพ หรือประพฤติตนไม

เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี 

 

 3. เม่ือพนักงานมหาวิทยาลัยตองโทษถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนการกระทําความผิด

โดยประมาท หรือมีมลทินมัวหมอง หากใหปฏิบัติงานตอไปอาจเกิดความเสียหายแกมหาวิทยาลัย 

 

 4. เม่ือมหาวิทยาลัยยุบเลิกตําแหนง 

 

 การอุทธรณ และรองทุกข 

 

 พนักงานมหาวิทยาลัยผูใดถูกส่ังลงโทษตามระเบียบนี้ ใหพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นมี

สิทธิอุทธรณคําส่ังลงโทษ โดยใหอุทธรณตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข ภายในสามสิบวัน

นับแตวันรับทราบคําส่ัง 

 

 พนักงานมหาวิทยาลัยผูใดเห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาท่ีปฏิบัติตอตนโดยไม

ถูกตอง หรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับของมหาวิทยาลัย หรือ

ถูกส่ังใหเลิกจาง ใหพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณและรอง

ทุกข ภายในสามสิบวันนับแตวันรับทราบคําส่ัง และเม่ือคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข

วินิจฉัยเปนประการใด ใหถือเปนท่ียุติ 
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 นําชัย  โชติประยูร (2541) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

เจาหนาท่ีสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตรและระดับผูบังคับหมู-ลูกแถว พบวา 

เจาหนาท่ีตํารวจสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตรและระดับผูบังคับหมูลูกแถว มี

ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันและจากการทดสอบสมมุติฐาน พบวา เจาหนาท่ีตํารวจ

สืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับผูบังคับหมู-ลูกแถว มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีกวา

เจาหนาท่ีตํารวจสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตร ในมิติสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน มิติโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล มิติความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มิติ

ผลตอบแทนและรายได และมิติความเปนสวนตัวในชีวิตครอบครัว 

 

 นฤดล  มีเพียร (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน 

บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) พบวา ขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

ตอนรับบนเคร่ืองบิน มีคาเฉล่ียรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณาระดับคณุภาพชีวิต

การทํางานของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความมั่นคง และ

ความกาวหนาในการงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทาง

สังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความเกี่ยวของ

และเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานท่ีดีและมีความปลอดภัย 

และมิติดานสิทธิของพนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํา โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิต

การทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 

 

 สมหวัง  โอชารส (2542) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา คาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ อยูในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ียการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง และคาเฉล่ียระดับคานิยมทางวิชาชีพอยู

ในระดับสูง คาเฉล่ียการรับรูตอระบบบริหาร คาเฉล่ียคานิยมทางบริการอยูในระดับปานกลาง

คอนขางสูง และคาเฉล่ียคานิยมทางราชการในระดับปานกลาง จําแนกตามอายุ ระดับช้ันยศ 

ตําแหนงหนาท่ี พบวา มีคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน จําแนกตามสถานภาพ

การสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ระดับเงินเดือน แผนกท่ีปฏิบัติ พบวา มี

คาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของ

ตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางวิชาชีพ คานิยมทางราชการ และคานิยมทางบริการ มี

ความสัมพันธทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ 
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สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณความแปรผันของระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การรับรูตอระบบบริหารคานิยมทางราชการแผนกกุมารเวช ซึ่งรวมกัน

ทํานายระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ 

กรมตํารวจ ไดรอยละ 65.66 

 

 อนันต  แกวกําเนิด (2543) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ี

วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ สํานักนายกรัฐมนตรี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของ

เจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณอยูในระดับปานกลาง ปจจัยซึ่งประกอบไปดวยตําแหนง 

ประสบการณการทํางาน และเงินเดือน มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีวิเคราะห

งบประมาณ ขนาดและโครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการ

ติดตอส่ือสารในสํานักงบประมาณมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณ 

 

 สรัญญา  นวลลออ (2544) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา 

อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี พบวา ครูประถมศึกษามีความเครียด ภาระงานอื่น ภาระ

หนี้สิน อยูในระดับปานกลาง แตมีความพึงพอใจในการทํางานดานสัมพันธภาพอยูในระดับสูง 

ประเด็นสําคัญพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 

ยกเวนดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวอยูในระดับสูง การทดสอบสมมติฐานพบวา ครู

ประถมศึกษาท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน สวนปจจัย

เก่ียวกับงานดานภาระงานอื่น ดานภาระหนี้สิน ดานภาระครอบครัว และดานระยะเวลาเดินทางท่ี

ตางกัน ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษามีความแตกตางกันในดานคาตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และดานความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว สําหรับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา 

 

 ตรีชฎา  อุนเรือน (2545) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวราย

เดือนกรมวิชาการเกษตรในสวนกลาง พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายเดือน

กรมวิชาการเกษตรในสวนกลางในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวน

บุคคลพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ีเพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนผูท่ีตองอุปการะ รายไดตอ

เดือน สวนราชการท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ภาระหนี้สิน และการมีกรรมสิทธิ์ในท่ีอยูอาศัย 

ไมมีผลทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกัน สวนปจจัยดานการรับรูมาตรการ

การลดขนาดกําลังคนของภาครัฐ ปจจัยดานความพึงพอใจท่ีมีตอการเปนสมาชิกกองทุน

ประกันสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายเดือน

กรมวิชาการเกษตรในสวนกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 วเรศ  ทยามันทิรนันท (2547) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการ : กรณีฝายปฏิบัติการคลังสินคาการบินไทย บริษัทการบินไทย 

จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ของกลุมตัวอยางท้ัง   
7 ดาน คือ ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง สภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอ

สุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในการทํางาน ความม่ันคงในการ

ทํางาน สังคมสัมพันธลักษณะการบริหาร อยูในระดับปานกลาง แตดานภาวะอิสระจากงานอยูใน

ระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการทั้ง 4 ดาน คือ ความจงรักภักดีตอองคการ การทุมเทใหกับ

งาน การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความภาคภูมิใจในองคการ อยูในระดับสูง การ

ทดสอบสมมติฐานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน

ระดับปานกลางในทิศทางบวก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.334 ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเปนไป

ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

 

 Litwin and Stringer (1968) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีทําใหบรรยากาศขององคการนาทํางาน

หรือไมนั้น พบวา ความชัดเจนของผลงานที่ปฏิบัติ การรับรูความทาทายของงาน เก่ียวของ

โดยตรงตอการสนองตอบความตองการข้ันพ้ืนฐาน และการรับรูผลของการปฏิบัติงานเทากับเปน

การบอกใหพนักงานรูถึงความแตกตางระหวางงานท่ีทําไดกับมาตรฐานท่ีองคการคาดหมาย การ

รับรูนี้เองเปนส่ิงกระตุนและจูงใจความตองการประสบความสําเร็จในงาน อันจะทําใหเกิดความ 

พึงพอใจในงานท่ีสุด 

 

 Hellriegl and Slocum (n.d. อางใน อัมเรศน  ชาวสวนกลวย, 2534) สรุปผลการวิจัย

ของนักวิชาการที่ได พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการ

ทํางาน 

 

 Campbell (n.d. อางใน อัมเรศน  ชาวสวนกลวย, 2534) เห็นวา ความอิสระในการ

ทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศในการทํางานท่ีพึงปรารถนาขององคการ ซึ่งเปนปจจัยท่ีสัมพันธ

กับความพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 

 

 ปฐมา  วงษอุน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศกับคุณภาพชีวิต

การทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม : กรณีศึกษา บริษัท เอ็น เอ็มบี พรีซิซั่น บอลลส 

จํากัด พบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมมีการรับรูบรรยากาศองคการและมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในระดับปานกลาง พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
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ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมท่ีมีตําแหนงงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน การรับรูบรรยากาศ

องคการมีความสัมพันธทางบวก กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

 

 จิราวรรณ  แกวสนธิ (2545) ศึกษาอัตมโนทัศนการรับรูบรรยากาศองคการ และ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน : กรณีศึกษาบริษัท การบินไทย จํากัด

(มหาชน) พบวา พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินมีอัตมโนทัศนอยูในระดับสูง มีการรับรูบรรยากาศ

องคการอยูในระดับปานกลาง และมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง การรับรู

บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  

 

 สรุปจากการตรวจสอบเอกสารสามารถนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน ไดอาศัยแนวความคิดของ Walton (1973) ซึ่งประกอบดวยการ

ไดรับคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถของ

บุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม สวนบรรยากาศองคการ 

อาศัยแนวความคิดของ Litwin and Stinger; Forehand and Gilmer ซึ่งประกอบดวย โครงสราง

องคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร มาเปนกรอบในการศึกษา 

 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ 

 

 1. ปจจัยสวนบุคคล 

 

  1.1 เพศ 

  1.2  อายุ 

  1.3  สถานภาพสมรส 

  1.4  ระดับการศึกษา 

  1.5  ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 

   1.6  ระดับเงินเดือน 

  1.7  หนวยงานท่ีสังกัด 
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 2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 

 

  2.1 โครงสรางองคการ 

  2.2 แบบความเปนผูนํา 

  2.3 เปาหมายขององคการ 

  2.4 การติดตอส่ือสาร 

 

ตัวแปรตาม  

 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

 

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

2.  สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

3.  ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน 

4.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 

6.  ประชาธิปไตยในองคการ 

7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

8.  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2  ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ - ตัวแปรตาม 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระยะเวลาการทํางาน 

    ในหนวยงาน  

6. ระดับเงินเดือน 

7. หนวยงานท่ีสังกัด 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
 
1. โครงสรางองคการ 

2. แบบความเปนผูนํา 

3. เปาหมายขององคการ 

4. การติดตอส่ือสาร 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของ 
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
1.  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

2.  สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึง 
     ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

3.  ความม่ันคงและความกาวหนา 

     ในการทํางาน 

4.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ 

    ของบุคคล 
5.  การบูรณาการทางสังคมหรือ 

     การทํางานรวมกัน 

6.  ประชาธิปไตยในองคการ 

7.  ความสมดุลระหวางงานกับ 

     ชีวิตสวนตัว 

8.  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชน 

 ตอสังคม 
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สมมตฐิานในการวิจัย 

 

 สมมติฐานที่ 1 เพศของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับ 

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 สมมตฐิานที่ 2 อายุของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับ 

ระดับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
 

 สมมติฐานที่ 3 สถานภาพสมรสของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 สมมติฐานที่ 4 ระดับการศึกษาของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 สมมติฐานที่ 5 ระยะเวลาการทํางานในหนวยงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนคริน- 

ทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

 

 สมมติฐานที่ 6 ระดับเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

 

 สมมติฐานที่ 7 หนวยงานท่ีสังกัดของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 สมมติฐานที่ 8 โครงสรางองคการ มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

 

 สมมติฐานที่ 9 แบบความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 สมมติฐานที่ 10 เปาหมายขององคการ มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการ 

ทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 สมมติฐานที่ 11 การติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



บทที่ 3 

 

วิธีการวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี

วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศ

องคการกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 

999 คน (ขอมูล: กองการเจาหนาท่ี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ณ วันท่ี 10 มีนาคม 2549)  

 

 2. กลุมตัวอยาง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 999 คน โดยใช

สูตร Yamane’ s ดังนี้  

 

  n =
 

       N 

      1+ N (e)
2 

 

  n = จํานวนของขนาดตัวอยาง 

 

  N = จํานวนรวมของประชากรทั้งหมดท่ีใชในการศึกษา 

 

  E = ความผิดพลาดท่ียอมรับได (โดยในการศึกษานี้กําหนดใหเทากับ 0.05)  

 

แทนคา  n =
   

999 

     1+ (999 x (0.05)
2 
) 

 

  n = 285.63      ปรับเปน  286 
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ดังนั้น จึงไดจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 286  คน สําหรับการเลือกกลุมตัวอยางจากแต

ละกลุมหนวยงานท่ีสังกัด ไดนําจํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยแตละกลุมหนวยงานมาคํานวณหา

จํานวนพนักงานท่ีเปนตัวแทนกลุมตามสัดสวนของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยใชสูตรดังแสดง 

ดังนี้  

 

 จํานวนตัวอยางในแตละกลุม/ช้ัน  
 =  จํานวนประชากรตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรในแตละกลุม/ช้ัน 

      จํานวนประชากรทั้งหมด  

  

ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและจํานวนตัวอยางพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

  จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 

 

หนวยงานที่สังกัด จํานวนประชากรทั้งหมด จํานวนตัวอยาง 

กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ   255 73 

กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี     112 32 

กลุมสังคมศาสตร มนุษยศาสตร  632 181 

รวมทั้งสิ้น 999 286 

หมายเหตุ: หนวยงานท่ีสังกัดของประชากรและจํานวนตัวอยาง จําแนกเปน 

 1. กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ประกอบดวย คณะแพทยศาสตร 21 คน  

  คณะทันตแพทยศาสตร 21 คน คณะเภสัชศาสตร 12 คน คณะสหเวชศาสตร 6 คน  

  และคณะพยาบาลศาสตร 13 คน  
 2. กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวย คณะวิทยาศาสตร 18 คน  

  และคณะวิศวกรรมศาสตร 14 คน  

 3. กลุมสังคมศาสตร มนุษยศาสตร ประกอบดวย คณะสังคมศาสตร 15 คน   

  คณะศึกษาศาสตร 67 คน คณะมนุษยศาสตร 14 คน  คณะศิลปกรรมศาสตร  

  13 คน คณะพลศึกษา 7 คน บัณฑิตวิทยาลัย 2 คน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  
  1 คน สถาบันวัฒนธรรมและศิลปะ 2 คน สถาบันเอเชียแปซิฟกศึกษา 1 คน  

  สถาบันพัฒนาการทองเท่ียวเพ่ืออนุรักษส่ิงแวดลอม 1 คน สถาบันส่ิงแวดลอมและ 

  ทรัพยากร 1 คน สํานักงานอธิการบดี 38 คน สํานักทดสอบทางการศึกษาและ 

  จิตวิทยา 1 คน สํานักหอสมุดกลาง 11 คน สํานักคอมพิวเตอร 4 คน  

  สํานักส่ือและเทคโนโลยีการศึกษา 2 คน และศูนยวิทยาศาสตรศึกษา 1 คน 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งผูวิจัยไดสรางข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี

เก่ียวของ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน คือ 

 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน ระดับเงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด 

 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางองคการ แบบความ

เปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร ซึ่งเปนคําถามใหเลือก แบบสอบถาม

ประเมิน 3 ระดับ เพ่ือวัดประเด็นตางๆ สําหรับคําถามแบงออกเปน 3 ระดับ คือ มาก ปานกลาง 

นอย โดยเกณฑการใหคะแนนแตละคําตอบข้ึนอยูกับประเภทของคําถาม ดังนี้   

 

 ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 

 มาก      3   1 

 ปานกลาง     2   2 

 นอย      1   3 

 

 ขอมูลบรรยากาศองคการ มีขอความเชิงบวก จํานวน 11 ขอ และขอความเชิงลบ จํานวน 

5 ขอ ไดแบงกลุมออกเปน 3 ระดับ ไดแก สูง ปานกลาง ต่ํา ซึ่งใชเกณฑ ดังนี้ 

 

 ความกวางของช้ัน = คะแนนสูง – คะแนนต่ําสุด 

        จํานวนกลุม 
 
      = 3 - 1 

         3  

 

      = 0.66 

 

 ดังนั้นจึงกําหนดชวงได ดังนี้ 
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 ระดับคะแนน    ระดับบรรยากาศองคการ 

 1.00 – 1.66     ต่ํา 

 1.67 – 2.33     ปานกลาง 

 2.34 – 3.00     สูง 

 

สวนที่ 3 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก คาตอบแทนท่ีเพียงพอ

และยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความม่ันคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคม

หรือการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และ

ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ซึ่งเปนคําถามใหเลือก แบบสอบถามประเมิน 3 ระดับ เพ่ือ

วัดประเด็นตางๆ สําหรับคําถามแบงออกเปน 3 ระดับ คือ มาก ปานกลาง นอย โดยเกณฑการให

คะแนนแตละคําตอบ ข้ึนอยูกับประเภทของคําถาม ดังนี้ 

 

 ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 

 มาก     3    1 

 ปานกลาง    2    2 

 นอย     1    3 

 

 ขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีขอความเชิงบวก จํานวน 42 ขอ และขอความเชิงลบ 

จํานวน 23 ขอ ไดแบงกลุมออกเปน 3 ระดับ ไดแก สูง ปานกลาง ต่ํา ซึ่งใชเกณฑ ดังนี้ 

  

 ความกวางของช้ัน = คะแนนสูง – คะแนนต่ําสุด 

        จํานวนกลุม 

 

      = 3 - 1 

         3  

 

      = 0.66 

 

 ดังนั้นจึงกําหนดชวงได ดังนี้ 
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 ระดับคะแนน    ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 1.00 - 1.66     ต่ํา 

 1.67 – 2.33     ปานกลาง 

 2.34 – 3.00     สูง 

 

การทดสอบเคร่ืองมือ 

 

การหาความเท่ียงตรง  

 

 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึน โดยอาศัยกรอบแนวคิดทฤษฎีรวมท้ังผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

แลวนําไปปรึกษากรรมการที่ปรึกษา เพ่ือขอคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขใหแบบสอบถามมี

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาย่ิงข้ึน 

 

การหาความเช่ือม่ัน  

 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบกับตัวแทนพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

จากหนวยงานตางๆ จํานวน 30 ตัวอยาง จากนั้นวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามใน

เร่ืองบรรยากาศองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยวิเคราะหความเช่ือม่ันเปนรายขอ

(Item Analysis) เพ่ือทดสอบหาความสอดคลองภายใน(Internal Consistency Method) ซึ่งใช

สูตร Pearson Product Moment Correlation Coefficient และหาคาความเช่ือม่ันรวมโดยใชวิธีการ

ของ Cronbach (บุญเรียง, 2533)  ผลการวิเคราะหทําใหไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา ดังนี้ 

 

 ดานบรรยากาศองคการ 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับ 

 บรรยากาศองคการโดยรวม   สัมประสิทธิ์อัลฟา =   0.8652            

 

 ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับ 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม สัมประสิทธิ์อัลฟา =   0.9139        

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ไปสอบถามกับพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน  286 ชุด ซึ่งประกอบดวยการเก็บขอมูล 2 คร้ัง เนื่องจากการเก็บขอมูล
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คร้ังแรก ไดรับแบบสอบถามคืนมานอยกวากลุมตัวอยาง ซึ่งเกรงวาจะไดขอมูลแบบสอบถามคืนมา

ไมครบตามท่ีตองการ จึงไดแจกแบบสอบถามเพิ่มเติมเปนคร้ังท่ีสอง (ตามสัดสวนท่ีไดกําหนดไว) 

จึงไดขอมูลแบบสอบถามครบตามจํานวน 286 ชุด  

 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 1. การบรรณาธิการขอมูล ผูวิจัยไดตรวจแบบสอบถามทุกฉบับ เพ่ือดูความสมบูรณให

ครบทุกดาน และแปลงขอมูลเปนรหัส ตามคูมือการลงรหัสขอมูล แลวบันทึกขอมูลดวยเคร่ือง

คอมพิวเตอร 

 

 2. ผูวิจัยประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

 สําหรับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

ไดแปลผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) ดังนี้ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 

2545) 

 

 0.00 – 0.29  ความสัมพันธระดับต่ํา 

 0.30 – 0.70  ความสัมพันธระดับปานกลาง 

 0.71 – 1.00  ความสัมพันธระดับสูง 
 

สถิตทิี่ใชในการศึกษา 

 

 สถิติท่ีใชในการนําเสนอขอมูลและวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐานคร้ังนี้ประกอบดวย  

 

1. สถิติเชิงพรรณนา ใชคาเฉล่ีย คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และตารางไขว ใน

การวิเคราะหและอธิบายลักษณะสวนบุคคล ปจจัยบรรยากาศองคการ และปจจัยคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน  
 

2. สถิติเชิงอนุมาน ใชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

ประกอบดวย  

 

 2.1 คาไคสแควร ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล(ดานเพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และหนวยงานท่ีสังกัด) กับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
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 2.2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล (ดานอายุ ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน และระดับเงินเดือน) กับระดบัคณุภาพชีวิตใน

การทํางาน และใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการ กับระดับคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน 

 

 สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหคร้ังนี้ กําหนดไวท่ีระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 

 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

 

ผลการวิจัย 

 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของงานวิจัย เร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูวิจัยแบงการวิเคราะหออกเปน 4 สวน ดังนี้  

 

 สวนที่ 1 ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 สวนที่ 2 ระดับบรรยากาศองคการ 

 สวนที่ 3 ระดับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

 สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 

 

สวนที่ 1  ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 

 ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน เงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด แสดงใน

ตารางที่ 2  

 

ตารางที่ 2  ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

(n = 286) 

ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 

เพศ   

ชาย 87 30.4 

หญิง 199 69.6 

   

อายุ   

19 ป – 29 ป 11 38.8 

30 ป – 40 ป 161 56.3 

41 ป – 51 ป 12 4.2 

52 ป ข้ึนไป  2 0.7 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 

(n = 286) 

ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 
คาเฉล่ีย = 31.5070   

S.D. = 5.28470   

อายุสูงสุด = 59 ป   

อายุต่ําสุด = 19 ป   

   

สถานภาพสมรส   

โสด 171 59.8 

สมรส/หมาย/หยาราง 115 40.2 

   

ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตรี   33 11.5 

ปริญญาตรี 133 46.5 

สูงกวาปริญญาตรี 120 42.0 

   

ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน   

10 เดือน - 2 ป 102 35.7 

3 ป       – 4 ป 111 38.8 

5 ป       – 6 ป  73 25.5 

คาเฉล่ีย = 3.0338 ป      

S.D. = 1.50954   

   

เงินเดือน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  82 28.7 

10,001 บาท – 12,000 บาท 67 23.4 

12,001 บาท – 14,000 บาท 38 13.3 

14,001 บาท – 16,000 บาท 60 21.0 

16,001 บาท ข้ึนไป 39 13.6 

คาเฉล่ีย = 12,782.374 บาท     

S.D. = 3,989.22363   

เงินเดือนสูงสุด = 44,835 บาท    

เงินเดือนต่ําสุด = 6,371 บาท   
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ตารางที่ 2  (ตอ) 

(n = 286) 

ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 
หนวยงานท่ีสังกัด   

กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ 88 30.8 

กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 43 15.0 

กลุมสังคมศาสตรมนุษยศาสตร 155 54.2 

 

 จากตารางท่ี 2 ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ดานปจจัยสวนบุคคล พบวา 

 

 เพศ: กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ เปนหญิง คิดเปนรอยละ 69.6  

เปนชาย คดิเปนรอยละ 30.4  

 

 อายุ: กลุมตัวอยางมีอายุอยูระหวาง อายุ 30 – 40 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 56.3 

รองลงมา คือ กลุมอายุ 19 – 29 ป คิดเปนรอยละ 38.8 อายุต่ําสุด 19 ป อายุสูงสุด 59 ป   

โดยมีอายุเฉล่ีย 31.5 ป 

 

 สถานภาพสมรส: กลุมตัวอยางสวนใหญเปนโสด รอยละ 59.8 และมีสถานภาพสมรส/

หมาย/หยาราง คิดเปนรอยละ 40.2 

 

 ระดับการศึกษา: กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศกึษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.5 

รองลงมา คือ ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คดิเปนรอยละ 42.0 

 

 ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน: กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานอยูใน

ชวงเวลา 3 - 4 ป มีมากท่ีสุด คดิเปนรอยละ 38.8 รองลงมา คือ ผูท่ีทํางานในชวงเวลา 10 เดือน- 

2 ป คดิเปนรอยละ 35.7 โดยมีระยะเวลาทํางานในหนวยงานปจจบุนัเฉล่ียเทากับ 3.0 ป 

ระยะเวลาการทํางานในหนวยงานสูงท่ีสุด 6 ป ระยะเวลาการทํางานในหนวยงานต่าํท่ีสุด 10 เดอืน 

 

 เงินเดือน: กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดบัเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท      

คิดเปนรอยละ 28.7 มากท่ีสุด รองลงมา คอื 10,001 – 12,000 บาท คิดเปนรอยละ 23.4 

เงินเดือนสูงท่ีสุด 44,835  บาท เงินเดือนต่าํท่ีสุด 6,371 บาท รายไดตอเดือนของกลุมตัวอยาง

โดยเฉล่ียประมาณ 12,782.37 บาท 
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 หนวยงานท่ีสังกัด: กลุมตัวอยางสวนใหญสังกัดหนวยงานกลุมสังคมศาสตรมนษุยศาสตร

มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 54.2 รองลงมา คือ สังกัดหนวยงานกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ คดิเปน

รอยละ 30.8 

 

สวนที่ 2  ระดับบรรยากาศองคการ 
 

 ระดับบรรยากาศองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา 

เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร ดังแสดงในตารางท่ี 3 – 7 

 

ตารางที่ 3  ระดับบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ 

(n = 286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. มีการชี้แจงนโยบายและโครงสราง 104 167 15 2.31 0.57 

 ทางการบริหารใหผูปฏิบัติงาน 

 รับทราบ 
(36.4%) (58.4%) (5.2%)   

ปาน

กลาง 

2. มีการกําหนดลักษณะงาน และ 

 หนาท่ีความรับผิดชอบ ในแตละ 

 ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

147 

(51.4%) 

130 

(45.5%) 

9 

(3.1%) 

2.48 0.56 สูง 

3.  มีการลดขั้นตอนท่ีไมจําเปนในการ 

     ปฏิบัติงาน ตามระเบียบ กฎเกณฑ 

     และขอบังคับตางๆ ใหเหลือ 

 นอยท่ีสุด 

46 

(16.1%) 

175 

(61.2%) 

65 

(22.7%) 

1.93 0.62 ปาน

กลาง 

4. มีระเบียบ กฎเกณฑ ในการ 81 178 27 2.18 0.59 ปาน 

(28.3%) (62.2%) (9.4%)   กลาง      ปฏิบัติงานท่ีเครงครัด จนเปน 

 อุปสรรคตอความคิดริเร่ิม

 สรางสรรคของผูปฏิบัติงาน 
      

รวม    2.21 0.31 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางท่ี 3 ระดับความคดิเห็นและความรูสึกตอบรรยากาศองคการ กลุมตัวอยางมี

ความคดิเห็นอยูในระดบัปานกลางเกี่ยวกับโครงสรางองคการ คาเฉล่ียเทากับ 2.21 ซึ่งประกอบดวย 

การช้ีแจงนโยบายและโครงสรางทางการบริหาร การกําหนดลักษณะงานและหนาท่ีความรับผดิชอบ

ในแตละตําแหนง การลดข้ันตอนท่ีไมจาํเปนในการปฏิบัติงานตามระเบียบ กฎเกณฑ และ

ขอบังคับตางๆใหเหลือนอยท่ีสุด และมีระเบียบ กฎเกณฑ ในการปฏิบตัิงานท่ีเครงครัด เปน

อุปสรรคตอความคิดริเร่ิมสรางสรรคของผูปฏิบตัิงาน เม่ือพิจารณาคําถามเปนรายขอพบวา    
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เร่ืองการกําหนดลักษณะงานและหนาท่ี ความรับผดิชอบ ในแตละตาํแหนงไวอยางชัดเจน มีคาเฉล่ีย

สูงท่ีสุดเทากับ 2.48 รองลงมาไดแก เร่ืองการช้ีแจงนโยบายและโครงสรางทางการบริหารให

ผูปฏิบตัิงานรับทราบ คาเฉล่ียเทากับ 2.31 สวนเร่ืองมีการลดข้ันตอนท่ีไมจาํเปนในการปฏิบตัิงาน

ตามระเบียบ กฎเกณฑและขอบังคับตางๆ ใหเหลือนอยท่ีสุด มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 1.93  

 

ตารางที่ 4  ระดับบรรยากาศองคการดานแบบความเปนผูนาํ 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. ผูบังคับบัญชาตัดสินใจเร่ืองงาน 77 169 40 2.13 0.63 

   โดยใชความคิดเห็นสวนตนเปนหลัก (26.9%) (59.1%) (14.0%)   

ปาน

กลาง 

2. ผูบังคับบัญชาพิจารณาความรู  125 147 14 2.39 0.58 สูง 

  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

 เปนหลักในการมอบหมายงาน 

(43.7%) (51.4%) (4.9%)    

3. ผูบังคับบัญชาเปนผูมีน้ําใจ และ 131 123 32 2.35 0.67 สูง 

   ชวยแกปญหาใหผูปฏิบัติงานท้ังใน

 เร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวเสมอ 
(45.8%) (43.0%) (11.2%)    

4. ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ  159 119 8 2.53 0.55 สูง 

  และเชื่อม่ันความสามารถของ

 ผูปฏิบัติงาน 

(55.6%) (41.6%) (2.8%)    

5. ผูบังคับบัญชามีการติดตามผล 122 147 17 2.37 0.59 สูง 

  การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง (42.7%) (51.4%) (5.9%)    

6. ผูบังคับบัญชามีการประเมินผล 123 123 40 2.29 0.70 

 การปฏิบัติงานอยางมีหลักเกณฑ (43.0%) (43.0%) (14.0%)   

ปาน

กลาง 

รวม    2.34 0.45 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4 ระดับความคดิเห็นและความรูสึกตอบรรยากาศองคการ กลุมตัวอยางมี

ความคดิเห็นอยูในระดบัสูงเก่ียวกับแบบความเปนผูนาํ คาเฉล่ียเทากับ 2.34 ซึ่งประกอบดวย 

ผูบังคบับญัชาตัดสินใจเร่ืองงานโดยใชความคิดเห็นสวนตนเปนหลัก ผูบังคบับญัชาพิจารณา

ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานเปนหลักในการมอบหมายงาน ผูบังคบับญัชามีน้ําใจและ 

ชวยแกปญหาในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว ผูบังคบับญัชาไววางใจและเช่ือม่ันความสามารถของ

ผูปฏิบตัิงาน ผูบังคบับญัชามีการติดตามผลการปฏิบตังิานอยางตอเนื่อง และผูบังคับบญัชามี  

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีหลักเกณฑ เม่ือพิจารณาคาํถามเปนรายขอพบวา เร่ือง 

ผูบังคบับญัชาใหความไววางใจ และเช่ือม่ันความสามารถของผูปฏิบัตงิาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด

เทากับ 2.53 รองลงมาไดแก เร่ืองผูบังคบับญัชาพิจารณาความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

เปนหลักในการมอบหมายงาน คาเฉล่ียเทากับ 2.39 สวนเร่ืองผูบังคับบัญชาตัดสินใจเร่ืองงาน

โดยใชความคดิเห็นสวนตนเปนหลัก มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 2.13 
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ตารางที่ 5  ระดับบรรยากาศองคการดานเปาหมายขององคการ 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. ทานรับรูเปาหมายของ 67 185 34 2.12 0.58 ปานกลาง 

 มหาวิทยาลัย (23.4%) (64.7%) (11.9%)    

2. มีการกําหนดเปาหมาย 81 174 31 2.17 0.60 ปานกลาง 

    มหาวิทยาลัย อยางชัดเจน (28.3%) (60.8%) (10.8%)    

3.  เปาหมายท่ีกําหนดสะทอนใหเห็น 72 177 37 2.12 0.61 ปานกลาง 

     เอกลักษณของมหาวิทยาลัย (25.2%) (61.9%) (12.9%)    

รวม    2.14 0.51 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 5 ระดับความคดิเห็นและความรูสึกตอบรรยากาศองคการ กลุมตัวอยางมี

ความคดิเห็นอยูในระดบัปานกลางเกี่ยวกับเปาหมายขององคการ คาเฉล่ียเทากับ 2.14 ซึ่ง

ประกอบดวย การรับรูเปาหมายของมหาวิทยาลัย มีการกําหนดเปาหมายมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 

และเปาหมายท่ีกําหนดสะทอนใหเห็นเอกลักษณของมหาวิทยาลัย เม่ือพิจารณาคําถามเปนรายขอ

พบวา เร่ืองการกําหนดเปาหมายมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 2.17 สวน

เร่ืองการรับรูเปาหมายของมหาวิทยาลัย และเร่ืองการมีเปาหมายที่กําหนดสะทอนใหเห็น

เอกลักษณของมหาวิทยาลัย มีคาเฉล่ียต่าํท่ีสุดเทากัน คอื 2.12  

 

ตารางที่ 6  ระดับบรรยากาศองคการดานการติดตอส่ือสาร 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. ผูบังคับบัญชาแจงถึงความกาวหนา 76 169 41 2.12 0.63 ปานกลาง 

     ในหนาท่ีการงาน ใหทานไดทราบ (26.6%) (59.1%) (14.3%)    

     เปนสวนตัว       

2. ทานไดทราบนโยบายการ 55 182 49 2.02 0.60 ปานกลาง 

 บริหารงานอยางรวดเร็วทันตอ 

 เหตุการณ 

(19.2%) (63.6%) (17.1%)    

3. การติดตอระหวางหนวยงานใช 59 176 51 2.03 .062 ปานกลาง 

   ความสัมพันธสวนตัวมากกวาการ

 ติดตออยางเปนทางการ 

(20.6%) (61.5%) (17.8%)    

รวม    2.06 0.44 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 6 ระดับความคดิเห็นและความรูสึกตอบรรยากาศองคการ กลุมตัวอยาง       

มีความคดิเห็นอยูในระดบัปานกลางเกี่ยวกับการตดิตอส่ือสาร คาเฉล่ียเทากับ 2.06 ซึ่งประกอบดวย 

ผูบังคบับญัชาแจงความกาวหนาในหนาท่ีการงานใหทราบเปนสวนตัว รับทราบนโยบายการ

บริหารงานอยางรวดเร็วทันตอเหตุการณ และการตดิตอระหวางหนวยงานใชความสัมพันธสวนตวั

มากกวาการตดิตออยางเปนทางการ เม่ือพิจารณาคําถามเปนรายขอพบวา เร่ือง ผูบงัคับบญัชา

แจงถึงความกาวหนาในหนาท่ีการงานใหไดทราบเปนสวนตัว มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 2.12 

รองลงมาไดแก เร่ืองการติดตอระหวางหนวยงานใชความสัมพันธสวนตัวมากกวาการติดตออยาง

เปนทางการ คาเฉล่ียเทากับ 2.03 สวนเร่ืองการไดทราบนโยบายการบริหารงานอยางรวดเร็วทัน

ตอเหตุการณ มีคาเฉล่ียท่ีต่าํท่ีสุดเทากับ 2.02 

 

ตารางที่ 7  สรุปบรรยากาศองคการโดยรวมของกลุมตัวอยาง 

 (n=286) 

บรรยากาศองคการโดยรวม คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

โครงสรางองคการ 2.23 0.31 ปานกลาง 

แบบความเปนผูนํา 2.34 0.45 สูง 

เปาหมายขององคการ 2.14 0.51 ปานกลาง 

การติดตอสื่อสาร 2.06 0.44 ปานกลาง 

รวม 2.22 0.26 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 7 พบวาระดับความคิดเห็นและความรูสึกตอบรรยากาศองคการโดยรวม 

กลุมตัวอยางมีความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 2.22 เม่ือแยกพิจารณาใน        

แตละดาน พบวา 

  

 ดานแบบความเปนผูนาํพนกังานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีภาพรวมระดับ

บรรยากาศองคการในระดับสูง คาเฉล่ียเทากับ 2.34 ซึ่งเปนคาเฉล่ียสูงท่ีสุด และรองลงมา

ตามลาํดบั ไดแก  

 

 โครงสรางองคการ พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีภาพรวมระดับบรรยากาศ

องคการในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 2.23  

 

 ดานเปาหมายขององคการ พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีภาพรวมระดับ

บรรยากาศองคการในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 2.14 

 

 ดานการตดิตอส่ือสาร พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีภาพรวมระดับ

บรรยากาศองคการในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 2.06 
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สวนที่ 3  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบดวย 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการ

ทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ประชาธปิไตยในองคการ ความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตวั 

และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ดังแสดงในตารางท่ี 8 – 16 

 

ตารางที่ 8  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

 (n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับ 25 170 91 1.77 0.59 ปานกลาง 

     ปริมาณงานท่ีทํา (8.7%) (59.4%) (31.8%)    

2. เงินเดือนและเงินคาตอบแทนท่ี 13 138 135 1.57 0.58 ต่ํา 

 ไดรับเพียงพอตอการใชจายใน

 ครอบครัว 

(4.5%) (48.3%) (47.2%)    

22 187 77 1.81 0.56 ปานกลาง 3. เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับ

 คุณภาพงานของทาน (7.7%) (65.4%) (26.9%)    

4. เงินจากการปฏิบัติงานลวงเวลา 39 154 92 1.81 0.66 ปานกลาง 

     เปนไปอยางยุติธรรม (13.6%) (53.8%) (32.2%)    

5. ทานตองหารายไดพิเศษอ่ืนๆ  53 112 121 1.76 0.74 ปานกลาง 

    เนื่องจากรายไดท่ีไดรับไมเพียงพอ (18.5%) (39.2%) (42.3%)    

6. การใหสวัสดิการ เชน  47 122 117 1.76 0.72 ปานกลาง 

    คารักษาพยาบาล เบ้ียเลี้ยงเดินทาง
 คาทํางานลวงเวลา เปนไปอยาง 

(16.4%) (42.7%) (40.9%)    

  ยุติธรรม       

7. ทานไดรับสวัสดิการและความ 39 165 82 1.85 0.63 ปานกลาง 

    ชวยเหลือจากหนวยงานอยาง

 เพียงพอ 
(13.6%) (57.7%) (28.7%)    

รวม    1.76 0.42 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 8 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกในระดับปานกลางตอดาน

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คาเฉล่ียเทากับ 1.76 ซึ่งมีหัวขอยอยท้ัง 7 หัวขอ แสดงให

เห็นวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับ

ปานกลาง เม่ือพิจารณาหัวขอยอยพบวา เร่ืองการไดรับสวัสดิการและความชวยเหลือจาก
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หนวยงานอยางเพียงพอ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 1.85 รองลงมาไดแก เร่ืองเงินเดือนท่ีไดรับ

เหมาะสมกับคุณภาพงาน และเร่ืองเงินจากการปฏิบตัิงานลวงเวลาเปนไปอยางยุติธรรม มีคาเฉล่ีย

เทากัน คือ 1.81 สวนเร่ืองเงินเดือนและเงินคาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอตอการใชจายใน

ครอบครัว มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 1.57 

 

ตารางที่ 9 ระดับคณุภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัย 

     และสงเสริมสุขภาพ 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. สถานท่ีทํางานมีอากาศถายเทสะดวก 123 121 42 2.28 0.71 ปานกลาง 

   ไมรอนไมอับชื้น (43.0%) (42.3%) (14.7%)    

2.  สภาพหองทํางานมีแสงสวางเพียงพอ 160 112 14 2.51 0.59 สูง 

 (55.9%) (39.2%) (4.9%)    

3. บริเวณที่ทํางานโดยรอบไมมีเสียงดัง 113 122 51 2.22 0.73 ปานกลาง 

    รบกวน (39.5%) (42.7%) (17.8%)    

4. หนวยงานมีการจัดสถานท่ีทํางาน และ 104 148 34 2.24 0.65 ปานกลาง 

    จัดวางสิ่งของเคร่ืองใชอยางเปน

 ระเบียบ 

(36.4%) (51.7%) (11.9%)    

5. บริเวณโดยรอบหนวยงานมีความ 84 154 48 2.13 0.67 ปานกลาง 

 รมร่ืน (29.4%) (53.8%) (16.8%)    

6. ทานรูสึกปลอดภัยในการเดินทางไป - 85 149 52 2.12 0.68 ปานกลาง 

 กลับ ระหวางสถานท่ีทํางานกับท่ีพัก (29.7%) (52.1%) (18.2%)    

7. หนวยงานมีการเตรียมพรอมและมี 58 180 48 2.04 0.61 ปานกลาง 

    มาตรการ หรือระเบียบท่ีชัดเจนในการ (20.3%) (62.9%) (16.8%)    

    จัดสภาพการทํางาน เพ่ือปองกัน       

    อุบัติเหตุ หรือวินาศภัยตางๆ       

8. ในสถานท่ีทํางานจัดใหมีเคร่ืองปองกัน 39 185 62 1.92 0.59 ปานกลาง 

    อันตรายในการทํางานอยางเพียงพอ (13.6%) (64.7%) (21.7%)    

รวม    2.18 0.43 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 9 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกในระดับปานกลางตอดาน

สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คาเฉล่ียเทากับ 2.18 ซึ่งมีหัวขอ

ยอยท้ัง 8 หัวขอ แสดงใหเห็นวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีสภาพการทํางานท่ี

คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาหัวขอยอยพบวา 

เร่ืองสภาพหองทํางานมีแสงสวางเพียงพอ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 2.51 รองลงมาไดแก เร่ือง
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สถานท่ีทํางานมีอากาศถายเทสะดวกไมรอนไมอับช้ืน คาเฉล่ียเทากับ 2.28 สวนเร่ืองสถานท่ี

ทํางานจดัใหมีเคร่ืองปองกันอันตรายในการทํางานอยางเพียงพอ มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 1.92 

 

ตารางที่ 10  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน 

 (n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. การพิจารณาขึ้นเงินเดือนท่ีไดรับ 56 176 54 2.01 0.62 ปานกลาง 

 ในปท่ีผานมาไมเหมาะสมตอ

 ความทุมเทอุตสาหะท่ีทานได 

 ปฏิบัติงาน 

(19.6%) (61.55%) (18.9%)    

2.  หนวยงานของทานเปดโอกาสให 65 179 42 2.08 0.61 ปานกลาง 

   ผูมีความสามารถไดกาวหนาใน 

 การทํางาน 

(22.7%) (62.6%) (14.7%)    

3. การโยกยายตําแหนงหนาท่ีหรือ 54 190 42 2.04 0.58 ปานกลาง 

 ความรับผิดชอบภายใน

 หนวยงาน เปนไปอยางโปรงใส 

(18.9%) (66.4%) (14.7%)    

    และยุติธรรม       

4.  หากทานมีโอกาสยายไปทํางาน 39 199 48 1.97 0.55 ปานกลาง 

     หนวยงานอ่ืน ชีวิตการทํางานจะ (13.6%) (69.6%) (16.8%)    

 ไดรับความกาวหนามากกวานี้       

5. หนวยงานของทานเปนท่ีสนใจ 55 173 58 1.99 0.63 ปานกลาง 

 ของบุคคลภายนอก เพราะมี 

 ความกาวหนาและม่ันคงสูง 

(19.2%) (60.5%) (20.3%)    

6.  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  55 209 22 2.12 0.51 ปานกลาง 

     การไดรับการยอมรับจาก
 หนวยงานอยูในระดับท่ีนาพอใจ 

(19.2%) (73.1%) (7.7%)    

รวม    2.03 0.34 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 10 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกในระดับปานกลางตอ

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน คาเฉล่ียเทากับ 2.03 ซึ่งมีหัวขอยอยท้ัง 6 หัวขอ 

แสดงใหเห็นวาพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความม่ันคงและความกาวหนาในการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาหัวขอยอยพบวา เร่ืองความกาวหนาในหนาท่ีการงาน

การไดรับการยอมรับจากหนวยงานอยูในระดับท่ีนาพอใจ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 2.12 

รองลงมาไดแก เร่ืองหนวยงานเปดโอกาสใหผูมีความสามารถไดกาวหนาในการทํางาน คาเฉล่ีย

เทากับ 2.08 สวนเร่ืองการมีโอกาสยายไปทํางานหนวยงานอ่ืน ชีวิตการทํางานจะไดรับ

ความกาวหนามากกวานี ้มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 1.97 
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ตารางที่ 11  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. ทานไดทํางานท่ีใชทักษะ ความรู  146 128 12 2.47 0.58 สูง 

    ความสามารถอยางเต็มท่ี (51.0%) (44.8%) (4.2%)    

2. งานท่ีทํามีความจําเจ ซ้ําซาก 41 171 74 1.88 0.62 ปานกลาง 

 (14.3%) (59.8%) (25.9%)    

3. ทานเรียนรูเทคนิคการทํางาน 119 135 32 2.30 0.66 ปานกลาง 

 ใหมๆ อยูเสมอ (41.6%) (47.2%) (11.2%)    

4.  ทานไดรับการพัฒนาทักษะในการ 104 129 53 2.18 0.72 ปานกลาง 

     ทํางาน เชน ดูงาน อบรม สัมมนา (36.4%) (45.1%) (18.5%)    

5.  หนวยงานมีการสนับสนุนใหมี 111 117 58 2.19 0.75 ปานกลาง 

     การศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู (38.8%) (40.9%) (20.3%)    

รวม   2.20 0.44 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 11 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกในระดับปานกลางตอ

ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล คาเฉล่ียเทากับ 2.20 ซึ่งมีหัวขอยอยท้ัง 5 หัวขอ 

แสดงใหเห็นวาพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ

บุคคลอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาหัวขอยอยพบวา เร่ืองการไดทํางานท่ีใชทักษะ ความรู 

ความสามารถอยางเต็มท่ี มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 2.47 รองลงมาไดแก เร่ืองการเรียนรูเทคนคิ

การทํางานใหมๆอยูเสมอ คาเฉล่ียเทากับ 2.30 สวนเร่ืองงานท่ีทํามีความจําเจ ซ้ําซาก มีคาเฉล่ีย 

ท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 1.88  
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ตารางที่ 12  ระดบัคณุภาพชีวิตในการทํางานดานการบรูณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน 

          (n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. ทานไมมีเพ่ือนรวมงาน และ 161 103 22 2.49 0.64 สูง 

    ผูใตบังคับบัญชาที่ไววางใจ 

 สามารถปรึกษาเร่ืองงานและ 

(56.3%) (36.0%) (7.7%)    

  สวนตัวไดเลย       

2. เม่ือทานเกิดปญหาในการ 100 154 32 2.24 0.64 ปานกลาง 

 ปฏิบัติงานจะตองแกไขปญหาโดย 

 ลําพัง 

(35.0%) (53.8%) (11.2%)    

3.  ความสําเร็จในงานท่ีทําจําเปน  127 152 7 2.42 0.54 สูง 

 ตองอาศัยความรวมมือจากเพ่ือน (44.4%) (53.1%) (2.4%)    

    รวมงานและผูใตบังคับบัญชาเปน 

 ปจจัยสําคัญ 

      

4.  สวนใหญการทํางานในหนวยงาน 115 132 39 2.27 0.69 ปานกลาง 

    ของทานเปนแบบตัวใครตัวมัน  (40.2%) (46.2%) (13.6%)    

    ขาดการเอาใจใสซึ่งกันและกัน       

5.  หนวยงานของทานมีการประชุม 93 167 26 2.23 0.60 ปานกลาง 

    แกปญหาในการปฏิบัติงานเพ่ือ (32.5%) (58.4%) (9.1%)    

    หาแนวทางท่ีเหมาะสม       

6.  ในหนวยงานของทานมีการชิงดี 96 112 78 2.06 0.78 ปานกลาง 

    ชิงเดนและซบุซิบนินทาวารายกัน 

 เสมอ 

(33.6%) (39.2%) (27.3%)    

7.  เพ่ือนรวมงานมักขอความคิดเห็น  18 215 53 1.88 0.48 ปานกลาง 

    ขอแนะนํา ขอเสนอแนะตางๆ ใน (6.3%) (75.2%) (18.5%)    

    การทํางานจากเพื่อนรวมงาน       

8. เม่ือทานไดรับความเดือดรอน 20 160 106 1.70 0.59 ปานกลาง 

 ไมวาจะเปนเร่ืองสวนตัวหรืองาน  (7.0%) (55.9%) (37.1%)    

    ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน       

    ยินดีรับฟงและมักใหความ 

 ชวยเหลือเสมอ 

      

9.  ทานมีกิจกรรมท่ีปฏิบัติรวมกันกับ 94 161 31 2.22 0.62 ปานกลาง 

    เพ่ือนรวมงานและใตบังคับบัญชา (32.9%) (56.3%) (10.8%)    

    อยูเสมอๆ       

รวม   2.17 0.24 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 12 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกในระดับปานกลางตอ

ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานรวมกัน คาเฉล่ียเทากับ 2.17 ซึ่งมีหัวขอยอยท้ัง 9 หัวขอ 

แสดงใหเห็นวาพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางาน

รวมกันอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาหัวขอยอยพบวา เร่ืองไมมีเพ่ือนรวมงาน และ

ผูใตบังคบับญัชาท่ีไววางใจ สามารถปรึกษาเร่ืองงานและสวนตัวไดเลย  มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 

2.49 รองลงมาไดแก เร่ืองความสําเร็จในงานท่ีทําจาํเปนตองอาศัยความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน

และผูใตบังคบับญัชาเปนปจจัยสําคัญ คาเฉล่ียเทากับ 2.42  สวนเร่ืองการไดรับความเดือดรอน

ไมวาจะเปนเร่ืองสวนตัวหรืองาน ผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงานยินดีรับฟงและมักใหความ

ชวยเหลือเสมอ มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 1.70  

 

ตารางที่ 13  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. ผูรวมงานเคารพในสิทธ์ิสวนบุคคล 110 142 34 2.27 0.66 ปานกลาง 

 (38.5%) (49.7%) (11.9%)    

2. ผูบังคับบัญชาของทานไมกาวกาย 147 115 24 2.43 0.64 สูง 

     ในเร่ืองสวนตัว ท่ีไมเก่ียวของกับ (51.4%) (40.2%) (8.4%)    

 การทํางาน       

3. ผูบังคับบัญชามักไมยอมรับฟง 111 147 28 2.29 0.63 ปานกลาง 

 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา (38.8%) (51.4%) (9.8%)    

 ท่ีขัดแยงกับตนเอง       

4.  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานได 111 152 23 2.31 0.61 ปานกลาง 

     แสดงความเห็นเก่ียวกับการ (38.8%) (53.1%) (8.0%)    

 ปฏิบัติงานของทานเสมอ       

5. ทานจําเปนตองทํางานตามระบบ 27 146 113 1.70 0.63 ปานกลาง 

 และวิธีการท่ีผูบังคับบัญชาสั่งการ 

 เสมอ 

(9.4%) (51.0%) (39.5%)    

6. ทานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการ 35 138 113 1.73 0.67 ปานกลาง 

 ทํางานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพมาก (12.2%) (48.3%) (39.5%)    

    ขึ้นไดดวยตนเอง       

7. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟง 111 147 28 2.29 0.63 ปานกลาง 

    ปญหาและแกไขปรับปรุงตาม (38.8%) (51.4%) (9.8%)    

    ขอเสนอของเสียงสวนใหญ       
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

8.  ทานไดรับฟงการพิจารณาความดี 61 182 43 2.06 0.60 ปานกลาง 

    ความชอบ หรือการปฏิบัติงาน  (21.3%) (63.6%) (15.0%)    

    อ่ืนๆ อยางยุติธรรมทัดเทียมกับ 

 ผูอ่ืน 

      

9. ทานคิดวาหากทานมีความ 127 129 30 2.34 0.66 สูง 

    เดือดรอนท่ีเก่ียวกับการทํางาน  

 ทานไมสามารถรองทุกขตอ 

(44.4%) (45.1%) (10.5%)    

  ผูบังคับบัญชาได       

10. ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติ 47 163 76 1.90 0.65 ปานกลาง 

       ตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน (16.4%) (57.0%) (26.6%)    

       อยางเสมอภาค ไมเลือกท่ีรัก 

 มักท่ีชัง 

      

11.  ทานอาจถูกโยกยายได หาก 99 158 29 2.24 0.62 ปานกลาง 

       ทานไมเปนท่ีพึงพอใจของ 

 ผูบังคับบัญชา 

(34.6%) (55.2%) (10.1%)    

12. การสนับสนุนใหเขารับการศึกษา 113 137 36 2.27 0.67 ปานกลาง 

       ฝกอบรม ประชุม สัมมนา หรือ (39.5%) (47.9%) (12.6%)    

       ดูงานตางๆ พิจารณาตามความ       

       พึงพอใจของผูบังคับบัญชา        

       ไมไดพิจารณาจากความสามารถ        

       หรือประสบการณในการทํางาน       

รวม    2.15 0.29 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 13 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกในระดับปานกลางตอ

ดานประชาธิปไตยในองคการ คาเฉล่ียเทากับ 2.15 ซึ่งมีหัวขอยอยท้ัง 12 หัวขอ แสดงใหเห็นวา

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีประชาธิปไตยในองคการอยูในระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณาหัวขอยอยพบวา เร่ือง ผูบังคับบญัชาไมกาวกายในเร่ืองสวนตัวท่ีไมเก่ียวของกับการ

ทํางาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 2.43 รองลงมาไดแก เร่ืองหากมีความเดือดรอนท่ีเก่ียวกับการ

ทํางานไมสามารถรองทุกขตอผูบังคบับญัชาได คาเฉล่ียเทากับ 2.34 สวนเร่ืองการจําเปนตอง

ทํางานตามระบบและวิธีการที่ผูบังคบับญัชาส่ังการเสมอ มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุดเทากับ 1.70  

 

ตารางที่ 14  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
าเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. เวลาทํางานท่ีทานมีอยูเหมาะสม 86 153 47 2.14 0.67 ปานกลาง 

 กับปริมาณงานประจําท่ีทานตอง 

 ปฏิบัติ 

(30.1%) (53.5%) (16.4%)    

2. นอกเหนือจากงานประจําในหนาท่ี 44 154 88 1.85 0.66 ปานกลาง 

 ของทานแลว ทานยังมีเวลามาก (15.4%) (53.8%) (30.8%)    

 พอท่ีจะทํางานอ่ืนๆท่ีไดรับ 

 มอบหมายไดอีก 

      

3. ทานมักไดรับมอบหมายงาน 57 160 69 1.96 0.66 ปานกลาง 

 พิเศษ หรือเรงดวนบอยๆ จนเกิน 

 กําลัง 

(19.9%) (55.9%) (24.1%)    

4.  งานของทานตองรับผิดชอบสูง  67 165 54 2.05 0.65 ปานกลาง 

 ทําใหรูสึกตึงเครียดตลอดเวลา (23.4%) (57.7%) (18.9%)    

5. นอกเวลาทํางานทานยังกังวลและ 90 127 69 2.07 0.74 ปานกลาง 

 เครียดกับงานท่ีตองรับผิดชอบ (31.5%) (44.4%) (24.1%)    

6. ทานตองทํางานปริมาณมาก 55 142 89 1.88 0.70 ปานกลาง 

 ภายในระยะเวลาจํากัดทําใหรูสึก 

 กังวลและตึงเครียด 

(19.2%) (49.7%) (31.1%)    

7. การทํางานทําใหทานมีเวลา 94 158 34 2.21 0.64 ปานกลาง 

 พักผอนไมเพียงพอ (32.9%) (55.2%) (11.9%)    

8. ทานพอใจท่ีจะทํางานลวงเวลา 80 158 48 2.11 0.66 ปานกลาง 

 ใหกับหนวยงาน ถึงแมวา 

 คาตอบแทนท่ีไดรับ 

(28.0%) (55.2%) (16.8%)    

    จะไมคุมคาเหนื่อย        

9. ปริมาณงานท่ีทําอยูนี้มีมากเกินไป  89 155 42 2.16 0.66 ปานกลาง 

 ทําใหทานตองเลิกงานมืดคํ่า (31.1%) (54.2%) (14.7%)    
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

 (n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
าเฉล่ีย S.D. ระดับ 

10. ทานตองนํางานไปทําตอท่ีบาน  93 124 69 2.08 0.75 ปานกลาง 

 หรือตองมาทํางานในวันหยุด (32.5%) (43.4%) (24.1%)    

11.  ทานสามารถลางานเพ่ือพักผอน 115 140 31 2.29 0.65 ปานกลาง 

       หรือทํากิจธุระสวนตัวได (40.2%) (49.0%) (10.8%)    

12. ชวงเวลาของการทํางาน และ 51 203 32 2.07 0.54 ปานกลาง 

       ชวงเวลาท่ีเปนอิสระจากงาน (17.8%) (71.0%) (11.2%)    

       ในแตละวันเหมาะสมดี       

รวม    2.07 0.37 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 14 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกในระดับปานกลางตอ

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว คาเฉล่ียเทากับ 2.07 ซึ่งมีหัวขอยอยท้ัง 12 หัวขอ 

แสดงใหเห็นวาพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว

อยูในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาหัวขอยอยพบวา เร่ืองการสามารถลางานเพื่อพักผอน หรือ    

ทํากิจธุระสวนตัวได มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 2.29 รองลงมาไดแก เร่ืองการทํางานทําใหมีเวลา

พักผอนไมเพียงพอ คาเฉล่ียเทากับ 2.21 สวนเร่ืองนอกเหนือจากงานประจําในหนาท่ีแลว ยังมี

เวลามากพอท่ีจะทํางานอ่ืนๆท่ีไดรับมอบหมายไดอีก มีคาเฉล่ียท่ีต่าํท่ีสุดเทากับ 1.85  

 

ตารางที่ 15  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. ทานมีสวนรวมในกิจกรรมท่ี 75 197 14 2.21 0.52 ปานกลาง 

 เก่ียวกับสังคมของหนวยงาน (26.2%) (68.9%) (4.9%)    

2. หนวยงานของทานทําประโยชน 104 171 11 2.32 0.55 ปานกลาง 

     ใหกับสังคม (36.4%) (59.8%) (3.8%)    

3. บุคคลท่ัวไปใหความรวมมือใน 74 186 26 2.17 0.57 ปานกลาง 

     กิจกรรมเพ่ือสังคมท่ีหนวยงาน 

 จัดขึ้น 

(25.9%) (65.0%) (9.1%)    

4. ทานรูสึกวางานของทานมี 133 146 7 2.44 0.54 สูง 

     ประโยชนตอสังคม (46.5%) (51.0%) (2.4%)    

5. ครอบครัวของทานใหการ 130 142 14 2.41 0.58 สูง 

     สนับสนุนและภูมิใจท่ีทานทํางาน 

 กับหนวยงาน 

(45.5%) (49.7%) (4.9%)    



 

 

68 

 

ตารางที่ 15  (ตอ) 

(n=286) 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึก 
ประเด็น 

มาก ปานกลาง นอย 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

6. ทานภูมิใจท่ีไดทํางานใน 154 123 9 2.51 0.56 สูง 

 หนวยงานนี้ (53.8%) (43.0%) (3.1%)    

รวม    2.34 0.39 สูง 

 

 จากตารางท่ี 15 กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นและความรูสึกอยางมากตอดาน

ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม คาเฉล่ียเทากับ 2.34 ซึ่งมีหัวขอยอยท้ัง 6 หัวขอ แสดงให

เห็นวาพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคมอยูใน

ระดับสูง เม่ือพิจารณาหัวขอยอยพบวา เร่ืองความภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด

เทากับ 2.51 รองลงมาไดแก เร่ืองงานท่ีปฏิบัติมีประโยชนตอสังคม คาเฉล่ียเทากับ 2.44 สวน

เร่ืองการที่บุคคลท่ัวไปใหความรวมมือในกิจกรรมเพ่ือสังคมที่หนวยงานจัดข้ึน มีคาเฉล่ียท่ีต่ําท่ีสุด

เทากับ 2.17 

 

ตารางที่ 16  สรุปคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมของกลุมตัวอยาง 

 (n=286) 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 1.76 0.42 ปานกลาง 

2. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 2.18 0.43 ปานกลาง 

3. ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน 2.03 0.34 ปานกลาง 

4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 2.20 0.44 ปานกลาง 

5. การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน 2.17 0.24 ปานกลาง 

6. ประชาธิปไตยในองคการ 2.15 0.29 ปานกลาง 

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 2.07 0.37 ปานกลาง 

8. ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 2.34 0.39 สูง 

รวม 2.11 0.23 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 16 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒสวนใหญ มีระดบัคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 2.11 เม่ือแยกพิจารณาในแตละดาน 

พบวา 

 

 ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมี

ภาพรวมระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดบัสูง คาเฉล่ีย 2.34 ซึ่งเปนคาเฉล่ียสูงท่ีสุด และ

รองลงมาตามลําดบั ไดแก 
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 ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มีภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 2.20  

   

 ดานสภาพการทํางานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ พนักงานมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒมีภาพรวมระดับคณุภาพชีวิตในการทํางานในระดบัปานกลาง คาเฉล่ีย 2.18  

 

 ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานรวมกัน พนกังานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

มีภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 2.17  

 

 ดานประชาธิปไตยในองคการ พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีภาพรวมระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานในระดบัปานกลาง คาเฉล่ีย 2.15  

 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ        

มีภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 2.07  

 

 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

มีภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 2.03  

 

 ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ          

มีภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย 1.76 

 

สวนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน 

 

 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ซึ่งมีตวัแปรในการวจิัยดังนี้  ปจจยัสวนบุคคล ประกอบดวย 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน เงินเดอืน 

หนวยงานท่ีสังกัด บรรยากาศองคการ ประกอบดวย โครงสรางองคการ แบบความเปนผูนาํ 

เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร สวนคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงาน

กับชีวิตสวนตวั และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม  

 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดวย 

คาไค–สแควร  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  แสดงไวในตารางท่ี 17 - 23   
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 สมมตฐิานที่ 1 เพศของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางที่ 17 ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
   (n=286) 

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 2
χ

 
P 

เพศ 
มาก ปานกลาง นอย   

ชาย 16 68 3 0.525 0.769 

 (18.4%) (78.2%) (3.45%)   

หญิง 37 158 4   

 (18.6%) (79.4%) (2.0%)   

 

 สมมติฐานท่ี 1 พบวาสวนใหญพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒท่ีเปนเพศหญิง

และชายมีระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดบัปานกลาง เม่ือทดสอบดวยคาไคสแควร 

(
2

χ
) มีคา 0.525 (P = 0.769) แสดงวาเพศของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไมมี

ความสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตัง้ไว 

 

 สมมตฐิานที่ 2 อายุของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางที่ 18 ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  (n=286) 

ตัวแปร คาเฉล่ีย S.D. r P 

อายุ 31.51 5.28470 0.220 0.000 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 2.1117 0.22698   

 

 สมมติฐานท่ี 2 พบวาอายุของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีคาเฉล่ียเทากับ 

31.51 ป และคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคาเฉล่ียเทากับ 2.1117 เม่ือทดสอบดวยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคา 0.220 (P = 0.000) แสดงวาอายุของพนกังานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

มีความสัมพันธกับระดับคณุภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตัง้ไว 
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 สมมตฐิานที่ 3 สถานภาพสมรสของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี

ความสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางที่ 19 ความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

   (n=286) 

 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 2
χ

 
P 

สถานภาพสมรส 
มาก ปานกลาง นอย   

โสด 29 139 3 1.678 0.432 

 (17.0%) (81.3%) (1.8%)   

สมรส/หมาย/หยาราง 24 87 4   

 (20.9%) (75.7%) (3.5%)   

 

 สมมติฐานท่ี 3 พบวาสวนใหญพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒท่ีเปนโสด และ

สมรส/หมาย/หยาราง มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือทดสอบดวย

คาไคสแควร (
2

χ
) มีคา 1.678 (P = 0.432)  แสดงวาสถานภาพสมรสของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

 สมมตฐิานที่ 4 ระดับการศกึษาของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี

ความสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางที่ 20 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษาของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

       กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

   (n=286) 

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 2
χ

 
P 

ระดับการศึกษา 
มาก ปานกลาง นอย   

ระดับต่ํากวาปริญญาตรี 7 26 0 9.064 0.060 

 (21.2%) (78.8%) (0.0%)   

ระดับปริญญาตรี 21 105 7   

 (15.8%) (78.9%) (5.3%)   

ระดับสูงกวาปริญญาตรี 25 95 0   

 (20.8%) (79.2%) (0.0%)   
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 สมมติฐานท่ี 4 พบวาสวนใหญพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒท่ีมีระดบัการศึกษา

ตางกันมีระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือทดสอบดวยคาไคสแควร (
2

χ
) 

มีคา 9.064 (P = 0.060) แสดงวาระดับการศึกษาของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิต ิซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตัง้ไว 

 

 สมมตฐิานที่ 5 ระยะเวลาการทํางานในหนวยงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางที่ 21 ความสัมพันธระหวางระยะเวลาการทํางานในหนวยงานของ 

  พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒกับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

   (n=286) 

ตัวแปร คาเฉล่ีย S.D. r P 

ระยะเวลาการทํางาน 3.03 1.50954 -0.011 0.854 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 2.1117 0.22698   

 

 สมมติฐานท่ี 5 พบวาระยะเวลาการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   

มีคาเฉล่ียเทากับ 3.03 และคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคาเฉล่ียเทากับ 2.1117 เม่ือทดสอบดวย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา –0.011 (P = 0.854)  แสดงวาระยะเวลาการทํางานใน

หนวยงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิต ิซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว 

 

 สมมตฐิานที่ 6  เงินเดือน ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธ

กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางที่ 22 ความสัมพันธระหวางระดับเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

       กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

   (n=286) 

ตัวแปร คาเฉล่ีย S.D. r P 

ระดับเงินเดือน 12,782.37 3,989.22363 0.172 0.004 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 2.1117 0.22698   
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 สมมติฐานท่ี 6 พบวาระดบัเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีคาเฉล่ีย

เทากับ 12,782.37 ป และคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคาเฉล่ียเทากับ 2.1117 เม่ือทดสอบดวย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา 0.172 (P = 0.004) แสดงวาระดับเงินเดือนของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

 สมมตฐิานที่ 7  หนวยงานท่ีสังกัด ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี

ความสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางที่ 23 ความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีสังกัดของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

       กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

   (n=286) 

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 2
χ

 
P 

หนวยงานที่สังกัด 
มาก ปานกลาง นอย   

1. กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ 19 69 0 10.045 0.040 

     (21.6%) (78.4%) (0.0%)   

      

2. กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 2 40 1   

     (4.7%) (93.0%) (2.3%)   

      

3. กลุมสังคมศาสตรมนุษยศาสตร 32 117 6   

     (20.6%) (75.5%) (3.9%)   

 

 สมมติฐานท่ี 7 พบวาสวนใหญพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒท่ีมีหนวยงานท่ี

สังกัดตางกันมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือทดสอบดวยคาไคสแควร 

(
2

χ
) มีคา 10.045 (P = 0.040) แสดงวาหนวยงานท่ีสังกัดของพนักงานมหาวิทยาลัย           

ศรีนครินทรวิโรฒมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05  ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานท่ีตั้งไว 

 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน  ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  ซึ่งเปนการทดสอบตามสมมติฐานท่ี 8-11  

 

 สมมตฐิานที่ 8 โครงสรางองคการมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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 สมมตฐิานที่ 9 แบบความเปนผูนาํมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 สมมตฐิานที่ 10 เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนกังานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 สมมตฐิานที่ 11 การตดิตอส่ือสารมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 ขอมูลการทดสอบสมมติฐาน 8-11 แสดงไวในตารางที ่24 

 

ตารางที่ 24 ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

  ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

(n=286) 

ประเด็น คาเฉล่ีย S.D. r p 

ปจจัยบรรยากาศองคการ      

ดานโครงสรางองคการ 2.23 0.315 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 2.11 0.23 
0.433 0.000 

     

ปจจัยบรรยากาศองคการ      

ดานแบบความเปนผูนาํ 2.34 0.45 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 2.11 0.23 
0.650 0.000 

     

ปจจัยบรรยากาศองคการ     

เปาหมายขององคการ 2.14 0.51 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 2.11 0.23 
0.327 0.000 

     

ปจจัยบรรยากาศองคการ     

ดานการตดิตอส่ือสาร 2.06 0.44 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 2.11 0.23 
-0.168 0.004 

 

 สมมติฐานท่ี 8 พบวาปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการมีคาเฉล่ียเทากับ 

2.23 และปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 2.11 เม่ือทดสอบดวยคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.433 (P = 0.000) แสดงวาปจจัยบรรยากาศองคการดาน
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โครงสรางองคการมีความสัมพันธกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในทิศทางบวก  

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

 สมมติฐานท่ี 9 พบวาปจจัยบรรยากาศองคการดานแบบความเปนผูนํามีคาเฉล่ียเทากับ 

2.34 และปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 2.11 เม่ือทดสอบดวยคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.650 (P = 0.000) แสดงวาปจจัยบรรยากาศองคการดาน

แบบความเปนผูนาํมีความสัมพันธกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในทิศทางบวก 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

 สมมติฐานท่ี 10 พบวาปจจยับรรยากาศองคการดานเปาหมายองคการมีคาเฉล่ียเทากับ 

2.14 และปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 2.11 เม่ือทดสอบดวยคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.327 (P = 0.000) แสดงวาปจจัยบรรยากาศองคการดาน

เปาหมายองคการมีความสัมพันธกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในทิศทางบวก  

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

 สมมติฐานท่ี 11 พบวาปจจยับรรยากาศองคการดานการติดตอส่ือสารมีคาเฉล่ียเทากับ 

2.06 และปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 2.11 เม่ือทดสอบดวยคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.168 (P = 0.004) แสดงวาปจจัยบรรยากาศองคการ 

ดานเปาหมายองคการมีความสัมพันธกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในทิศทางลบ 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ขอวิจารณ 

 

 ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการอยูในระดบัปานกลาง 3 ดาน คือ โครงสราง

องคการ เปาหมายองคการ และการตดิตอส่ือสาร แมวาองคการไดแบงโครงสรางองคการ 

เปาหมายองคการ และการติดตอส่ือสาร อยางชัดเจน แตในดานการปฏิบัติยังขาดการติดตามผล

จงึทําใหความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการอยูในระดบัปานกลาง ท้ังนี้อาจเปนเพราะองคการ       

มีการแบงโครงสรางของหนวยงาน มีการกําหนดลักษณะงานและหนาท่ีความรับผดิชอบไวอยาง

ชัดเจนพอสมควร เชนเดียวกันกับการกําหนดเปาหมายขององคการ 

 

 สําหรับแบบความเปนผูนําซึง่พบวาอยูในระดับสูง อาจเปนเพราะพนกังานมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ เห็นวา ผูบังคับบัญชาไดใหความไววางใจ เช่ือม่ันความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

มีการพจิารณาความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานเปนหลักในการมอบหมายงาน ผูบังคบับญัชา 
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มีน้ําใจรับฟงความคดิเห็น และใหความชวยเหลือแกปญหาท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว และมี

การติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 

 ในดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน กลุมตัวอยางมีความคดิเห็นระดบัคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานอยูในระดบัปานกลาง 7 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม       

สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความม่ันคงและความกาวหนาใน

การทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางกับชีวิตสวนตัว อาจเปนเพราะการไดรับ

เงินเดือนหรือคาปฏิบตัิงานลวงเวลาท่ีเหมาะสมกับคณุภาพงาน หรืออยางยุติธรรมพอสมควร 

สถานท่ีทํางานมีแสงสวางเพียงพอ มีอากาศถายเทสะดวก รมร่ืน ปลอดภัยในการทํางาน มีการ

สนบัสนนุใหโอกาสผูมีความสามารถไดใชทักษะ ความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี เพ่ือความกาวหนา

ในหนาท่ีการงาน มีความรวมมือกันในหนวยงานเพ่ือผลสําเร็จของงาน แตอยางไรก็ตามในดาน

ความสัมพันธยังมีความหวาดระแวงซึ่งกันและกัน เม่ือมีปญหาสวนตัวก็ไมสามารถปรึกษาหารือ

กับเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคบับญัชาได จึงทําใหระดบัคณุภาพชีวิตในการทํางานดังกลาวอยูใน

ระดับปานกลาง 

 

 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมท่ีอยูในระดบัสูง

นั้น อาจเปนเพราะพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใน

องคการนี้ ซึ่งสามารถทําคณุประโยชนตอสังคมในดานอ่ืนๆไดมาก เนื่องจากเปนองคการที่มี

บทบาทและภารกิจเปนท่ียอมรับทางสังคม และครอบครัวของพนักงานมหาวิทยาลัยมีความภูมิใจ

และใหการสนบัสนุนเปนอยางด ี

 

 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ การทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว 11 สมมติฐาน ปรากฏวา ผลการศึกษา

เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 7 สมมติฐาน และไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 4 สมมติฐาน 

 

 สมมติฐานท่ี 1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนคริน- 

ทรวิโรฒท้ังชายและหญิง ไมมีความสัมพันธกับระดับคณุภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐาน ท้ังนี้เปนเพราะลักษณะงานไมมีการแบงแยกหนาท่ีระหวางเพศชายหรือหญิง โดย

ผูบังคบับญัชาจะใหความสําคัญเทาเทียมกัน โดยท่ีทุกคนตางตองปฏิบัติงานท่ีรับผดิชอบให

บรรลุผลสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย ดังนั้น ไมวาเปนชายหรือหญิงก็ไมสงผลใหมีระดับคณุภาพ

ชีวิตในการทํางานท่ีแตกตางกัน 
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 สมมติฐานท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนคริน-

ทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับระดับคณุภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจาก

พนักงานมหาวิทยาลัยมีอายุมากจะมีประสบการณ ความสามารถ ความคิด และการตัดสินใจท่ี

รอบคอบ ใชเหตุผลในการตัดสินใจซึ่งมีความรอบคอบมากกวา ดังนั้น จึงสงผลตอการมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานท่ีดีเปนลําดับ 

 

 สมมติฐานท่ี 3 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา สถานภาพการสมรสของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งไมเปนไป

ตามสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะลักษณะของงานท่ีทําไมไดจาํกัดวาผูปฏิบตัิเปนผูท่ีมีสถานภาพ

สมรสแลวหรือเปนโสด ดังนั้นจึงไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 สมมติฐานท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดับการศึกษาของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งไมเปนไป

ตามสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จบการศึกษาระดบัสูง

กวาปริญญาตรีสวนใหญ เม่ือไดรับการบรรจุเขาทํางาน พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพตามงานท่ีไดรับมอบหมาย และสามารถเล่ือนตําแหนงไดโดยไมตองไดรับการศึกษา

เพ่ิมเติม แตการศึกษาเพ่ิมเติมนั้น เปนเพียงการหาความรูเพ่ิมเติมใหกับตนเองโดยไมมีผลตอ  

ท้ังตําแหนงหนาท่ีการงานและระดับเงินเดือน  

 

 สมมติฐานท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระยะเวลาการทํางานในหนวยงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไมมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีมี

ระยะเวลาการทํางานในหนวยงานมากหรือนอยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานเหมือนกัน เนื่องจาก

พนักงานมีการรับรูและเขาใจเก่ียวกับ โครงสราง กฎระเบยีบ คาตอบแทน สวัสดิการตางๆ ในการ

เปนพนักงานตั้งแตแรกเขาอยางละเอียด และชัดเจนแลว ดังนัน้ เม่ือปฏิบัติงานจึงสามารถปฏิบตัิ

ตนตามกฎระเบียบ เง่ือนไขตางๆ ไดเปนอยางด ี

 

 สมมติฐานท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย           

ศรีนครินทรวิโรฒมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 

เนื่องจากพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีระดับเงินเดอืนท่ีมากข้ึน สามารถนาํมาใชจายในการดํารงชีวิต 

และสามารถบรรเทาความเดอืนรอนในปจจัยความจําเปนในเร่ืองตางๆ ไดดีกวาพนักงานท่ีมีระดับ

เงินเดือนนอยกวา จึงสงผลใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีกวาเปนลําดบั  
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 สมมติฐานท่ี 7 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา หนวยงานท่ีสังกัดของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งเปนไปตาม

สมมติฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะหนวยงานท่ีสังกัดของพนักงานในแตละกลุมนั้นมีความแตกตางกัน 

สงผลใหพนักงานท่ีปฏิบตัิงานในหนวยงานของแตละกลุมมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน และ

มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีไมเหมือนกัน เชน อาคารสถานที่ แสงสวาง อากาศโปรงสบาย          

ไมอับช้ืน  มีวัสดุ อุปกรณ มีระบบเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ท่ีเพียงพอเหมาะแกการปฏิบัติงาน  

 

 สมมติฐานท่ี 8 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา โครงสรางองคการ มีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

หมายความวา องคการมีการกําหนดโครงสรางท่ีชัดเจนมาก ก็สงผลใหพนักงานมหาวิทยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒมีระดับคณุภาพชีวิตในการทํางานสูงข้ึนเทานั้น ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

สอดคลองกับการศึกษาของ ปฐมา  วงษอุน (2544) ท่ีพบวาขนาดและโครงสรางองคการของ

โรงงานอุตสาหกรรม : กรณีศึกษา บริษทั เอ็น เอ็มบ ีพรีซิซั่น บอลลส จํากัด มีความสัมพันธกับ

ระดับคณุภาพชีวิตการทํางาน 

 

 ท้ังนี้อาจเปนเพราะบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ ของมหาวิทยาลัย           

ศรีนครินทรวิโรฒ มีการกําหนดโครงสรางองคการ มีกฎระเบียบ และแบงภาระหนาท่ีความ

รับผิดชอบอยางชัดเจนใหแกพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีภาระหนาท่ีความรับผดิชอบไมซ้าํซอน 

ทําใหระดบัการรับรูตอโครงสรางองคการอยูในระดบัปานกลาง ดังนั้น เม่ือนํามาสัมพันธกับระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานจงึทําใหมีความสัมพันธในทางบวก 

 

 สมมติฐานท่ี 9 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา แบบความเปนผูนํา มีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่ง

หมายความวา ย่ิงผูนําองคการท่ีมีความเปนผูนาํมากเทาใด ก็สงผลใหพนักงานมหาวิทยาลัยมี

ระดับคณุภาพชีวิตในการทํางานสูงข้ึนเทานั้น ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว สอดคลองกับ

การศึกษาของ เสาวนีย  เจดยี (2545) ท่ีพบวา หัวหนางานระดบัตนของพนักงานโรงงาน

เจียระไนเพชรที่มีภาวะผูนําแบบทุมเทเอาใจใสในการปฏิบัติงาน มีคณุภาพชีวิตในการทํางาน        

สูงกวาพนักงานท่ีมีหัวหนางานระดบัตนท่ีมีภาวะผูนําแบบอ่ืน 

 

 ท้ังนี้อาจเปนเพราะบรรยากาศองคการดานแบบความเปนผูนาํในมหาวิทยาลัยศรีนคริน-

ทรวิโรฒ มีผูนาํท่ียอมรับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย มีน้ําใจชวยแกปญหา ใหอิสระใน

การทํางานหลงัจากไดแนะนาํนโยบายและแนวทางในการทํางานตามทีม่อบหมายใหแลว และมี

การติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีความรูสึกวาตนเองมี
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ความสําคัญไดรับความหวงใยจากผูนําองคการ ดังนั้น เม่ือนํามาสัมพันธกับระดับคณุภาพชีวิตใน

การทํางานจึงทําใหมีความสัมพันธในทางบวก 

 

 สมมติฐานท่ี 10 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เปาหมายขององคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

หมายความวา ย่ิงองคการมีการกําหนดเปาหมายขององคการที่ชัดเจนมากเทาใด ก็สงผลให

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงข้ึนเทานั้น ซึ่งเปนไป

ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว สอดคลองกับการศึกษาของ รุงทิพย  โชตยันดร (2544) ท่ีพบวา

บรรยากาศขององคการดานเปาหมายขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเอง 

 

 ท้ังนี้อาจเปนเพราะบรรยากาศองคการดานเปาหมายขององคการมหาวิทยาลัยศรีนครินท

รวิโรฒ พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีความพรอมในการที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ

ตามทีไ่ดตั้งเปาหมายไว ดวยความเต็มใจ ดังนัน้ เม่ือนาํมาสัมพันธกับระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานจึงทําใหมีความสัมพันธในทางบวก  

 

 สมมติฐานท่ี 11 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การตดิตอส่ือสารมีความสัมพันธทาง

ลบกับระดับคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งหมายความ

วา องคการมกีารติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการมากเทาใด ก็สงผลใหพนักงานมหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒมีระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงข้ึนเทานั้น ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

สอดคลองกับการศึกษาของ มานดิา  คงเดชอุดมกุล (2544) ท่ีพบวาบรรยากาศขององคการ 

ดานการตดิตอส่ือสารมีความสัมพันธกับผลการปฏิบตังิานของพนักงานโรงงานผลิตช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส 

 

 ท้ังนี้อาจเปนเพราะบรรยากาศองคการดานการตดิตอส่ือสารของมหาวิทยาลัยศรีนคริน-

ทรวิโรฒ นั้น ผูบังคบับญัชามีการแจงความกาวหนาในหนาท่ีการงานใหทราบ ซึ่งทําใหพนักงาน

มหาวิทยาลัยทราบถึงขอมูลตางๆ ไดพอสมควร บางคร้ังสามารถสอบถามขอของใจ หรือปญหาใน

การทํางานกับผูบังคบับญัชาไดโดยตรง จึงทําใหการทํางานเปนไปดวยดี ดังนั้น เม่ือนํามาสัมพันธ

กับระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงทําใหมีความสัมพันธในทางลบ  

 



บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 

  

 การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทร-

วิโรฒ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ

ระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 กลุมตัวอยาง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รวมท้ังส้ิน 286 คน โดยวิธี นํา

จํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยแตละกลุมหนวยงานมาคํานวณหาจํานวนพนักงานท่ีเปนตัวแทนกลุม

ตามสัดสวนของพนักงานมหาวิทยาลัย และเก็บขอมูลดวยการสงแบบสอบถาม และผูวิจัยเก็บ

รวบรวมคืนดวยตนเอง วิเคราะหโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใชสถิติความถ่ี คารอยละ 

คาเฉล่ีย และทดสอบสมมติฐานโดยคาไคสแควร และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลการวิจัย 

สรุปไดดังนี้ 

 

ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

 กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 69.6 อายุระหวาง  
30 – 40 ป รอยละ 56.3 รองลงมา คือ อายุระหวาง 19 – 29 ป รอยละ 38.8 อายุโดยเฉล่ีย

เทากับ 31.51 ป สถานภาพสวนใหญโสด รอยละ 59.8 การศึกษาสวนใหญระดับปริญญาตรี รอยละ 

46.5 รองลงมา คือ กลุมท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 42.0 ระยะเวลาการทํางานใน

หนวยงาน เฉล่ียเทากับ 3.03 ป รายไดตอเดือนเฉล่ียเทากับ 12,782.37 บาท พนักงานสวนใหญ

สังกัดหนวยงานกลุมสังคมศาสตรมนุษยศาสตร รอยละ 54.2 รองลงมา คือ กลุมวิทยาศาสตร

สุขภาพ รอยละ 30.8 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 2.11) เม่ือแยกพิจารณาเปนดานๆ สามารถเรียงลําดับจากมากไป

นอยไดดังนี้  

 

 1. ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (คาเฉล่ีย = 2.34) 

 2. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (คาเฉล่ีย = 2.20) 

 3. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (คาเฉล่ีย = 2.18) 

 4. การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน (คาเฉล่ีย = 2.17) 

 5. ประชาธิปไตยในองคการ (คาเฉล่ีย = 2.15) 

 6. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (คาเฉล่ีย = 2.07) 

 7. ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน (คาเฉล่ีย = 2.03) 

 8. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (คาเฉล่ีย = 1.76) 

 

ระดับบรรยากาศองคการ 

 

 โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีระดับบรรยากาศองคการในระดับ

ปานกลาง (คาเฉล่ีย = 2.22) เม่ือพิจารณาเปนรายดานๆ สามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังนี้ 

  

 1. แบบความเปนผูนํา (คาเฉล่ีย = 2.34) 

 2. โครงสรางองคการ (คาเฉล่ีย = 2.22) 

 3. เปาหมายขององคการ (คาเฉล่ีย = 2.14) 

 4. การติดตอส่ือสาร (คาเฉล่ีย = 2.06) 

 

การทดสอบสมมติฐาน 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ปจจัยสวนบุคคลเพียง 3 ดาน ท่ีมีความสัมพันธ

ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 คือ ปจจัยดานอายุ (r = 0.220) ปจจัยดานระดับ

เงินเดือน (r = 0.172) และหนวยงานท่ีสังกัด (
2χ = 10.045) สวนปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางานในหนวยงาน ไมมีความสัมพันธกับ

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังแสดงในตารางท่ี 25  
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ตารางที่ 25 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต 

  ในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ปจจัยสวนบุคคล 

มีความสัมพันธ ไมมีความสัมพันธ 

เพศ   

อายุ   

สถานภาพสมรส   

ระดับการศึกษา   

ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน   

ระดับเงินเดือน   

หนวยงานท่ีสังกัด   

 

 สวนการผลการทดสอบสมมติฐานระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับระดับคุณภาพชีวิต

ในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา บรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน 

คือ โครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร มี

ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังแสดงใน

ตารางที่ 26 

 

ตารางที่ 26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ 

  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ปจจัยบรรยากาศองคการ 

มีความสัมพันธ ไมมีความสัมพันธ 

โครงสรางองคการ   

แบบความเปนผูนํา   

เปาหมายขององคการ   

การติดตอส่ือสาร   
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ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย  

 

 การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คร้ังนี้

ผูวิจัยมีขอเสนอแนะซึ่งอาจเปนประโยชนตอการบริหารพัฒนาเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒใหสูงข้ึน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลและมหาวิทยาลัยตอไปในอนาคต 

  

 จากการวิจัยพบวา อายุ ระดับเงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด มีความสัมพันธตอระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สวนปจจัยบรรยากาศ

องคการ พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน คือ โครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา 

เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   

 

 ดังนั้น จึงควรสนับสนุนใหมีการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานใหสูงข้ึน โดยพิจารณา

จากประเด็นความสัมพันธท่ีมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน จากปจจัยบุคคล 3 ดาน คือ 

อายุ ระดับเงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด กลาวคือ ควรใหแรงจูงใจหรือสรางขวัญกําลังใจ แก  

ผูอายุนอย และระดับเงินเดือนนอย โดยการสงเสริมสนับสนุนใหมีโอกาสไดรับการพัฒนา การ

เพ่ิมพูนความรู อาทิ การศึกษาดูงาน ฝกอบรม การรับทุนศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน การเพ่ิมข้ัน

เงินเดือน หรือการจัดสรรเงินรางวัลประจําป ควรพิจารณาใหกลุมนี้เปนเปาหมายหลัก สําหรับ

กลุมผูท่ีทํางานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานท่ีพรอมและทันสมัย 

จึงมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับท่ีสูง สวนกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพพนักงานมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒอาจคํานึงถึงสภาพความเปนอยูเปรียบเทียบกับกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพใน

สถานพยาบาลท่ีมีลักษณะงานเชนเดียวกัน แตเปนสวนงานในกํากับของมหาวิทยาลัย ซึ่งมีวัสดุ

อุปกรณเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานท่ีพรอมกวา จึงทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานไมสูงดังเชนกลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดังนั้น จึงควรสราง

ความเขาใจในสถานะการรับรูกับกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ในแหลงของเงินท่ีนํามาสนับสนุนการ

ดําเนินการท่ีแตกตางกัน เพ่ือใหเกิดการยอมรับบรรยากาศองคการในสภาพท่ีเปนอยู สวนกลุม

สังคมศาสตรมนุษยศาสตรท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานนอยกวาท้ัง 2 กลุม นั้น ควร

สนับสนุนใหไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง รวมท้ังจัดหาทุนวิจัยทางสังคมศาสตร เพ่ือสราง

ขวัญกําลังใจอันจะนําไปสูระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในทางที่ดีข้ึน   
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 รวมท้ังควรสนับสนุนใหมีการยกระดับปจจัยบรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน คือ โครงสราง

องคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสาร ดังนี้ 

 

 1. โครงสรางองคการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความสัมพันธกับ

ระดับการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึนนั้น ข้ึนอยูกับหนวยงานมีโครงสรางองคการท่ีมีข้ันตอน สายการบังคับ

บัญชา กฎ ระเบียบ การบริหารงานท่ีชัดเจน ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุง พัฒนา องคการใหมีการ

บริหารงานท่ีชัดเจนเหมาะสมอยางตอเนื่อง เชน ลดข้ันตอนท่ีไมจําเปนในการปฏิบัติงานใหมี

ความเหมาะสมเบ็ดเสร็จในจุดเดียว / มีการกําหนดภาระงาน หนาท่ี ของแตละตําแหนงอยาง

ชัดเจน ไมกาวกายหนาท่ีซึ่งกันและกัน 

 

 2. แบบความเปนผูนํา มีความสัมพันธตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความเช่ือม่ัน

ตอผูนําองคการ ท่ีมีความเปนแบบอยางการเปนผูนําท่ีดี เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน จึง

ควรสนับสนุนใหมีบรรยากาศในการทํางานระหวางผูนําและพนักงานมหาวิทยาลัย ในดานอ่ืนๆ ท่ี

นอกเหนือจากการทํางานในหนาท่ี เชน ใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือเร่ืองสวนตัวนอกเหนืองาน

ประจําในเบื้องตนได ก็จะสงผลใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน 

หรือการใหความไววางใจ เช่ือม่ันในความรู ความสามารถ และใหมีสวนรวมในการบริหาร หรือมี

สวนรวมในการตัดสินใจ  

 

 3. เปาหมายขององคการ มีความสัมพันธตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งพบวาองคการท่ีมีการกําหนดเปาหมายชัดเจนในการ

บริหารงานมากเทาใด ก็ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ท่ีดีข้ึน ดังนั้น จึงควรมีการทบทวน ปรับปรุง พัฒนา บทบาทขององคการใหมีความชัดเจน 

เหมาะสมกับภาระงานอยางตอเนื่องอยูเสมอ เพ่ือสงผลใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานท่ีดีข้ึน 

 

 4. การติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในทิศทางลบ ซึ่งพบวาพนักงานใชความสัมพันธสวนตัวมากกวา

การส่ือสารอยางเปนทางการ สงผลใหพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานท่ีดีข้ึน เนื่องจากวาการติดตอส่ือสารมีความเปนกันเองมากเทาใดก็สงผลทําใหพนักงาน

มหาวิทยาลัยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึนเปนลําดับ ดังนั้น จึงควรใหโอกาส หรือกําหนด

ชองทางการส่ือสารระหวางผูนําและผูปฏิบัติมากข้ึน เพ่ือใหการปฏิบัติงานระหวางผูนํากับผูปฏิบัติ
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ไดใกลชิด มีความเปนกันเองมากข้ึน อาทิ การแจงความกาวหนาในหนาท่ีการงานใหทราบเปนการ

สวนตัว หรือมีการแจงใหทราบนโยบายการบริหารงานอยางรวดเร็วทันตอเหตุการณ 

 

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 

 

 1. ผูท่ีสนใจทําการวิจัยคร้ังตอไป ควรพิจารณาประเด็นท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานท่ีสัมพันธกับปจจัยอ่ืนๆ อาทิ แรงจูงใจในการทํางาน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน ความผูกพันในการทํางาน หรืออ่ืนๆ แลวแตละสภาพแวดลอมของ

องคการ แลวนําประเด็นเหลานี้มาจัดลําดับความสําคัญ เพ่ือทราบถึงประเด็นปญหา อุปสรรค ท่ีมี

ความจําเปนเรงดวนท่ีตองแกไข เพ่ือท่ีจะไดนําผลการวิจัยใชเปนขอมูลในการแกปญหาในเชิงลึก 

ท่ีถูกตองเหมาะสมกับองคการตอไป    
 
 2. การศึกษาสําหรับกลุมประชากรพนักงานมหาวิทยาลัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาวิจัย

แยกประเภทของพนักงานสายวิชาการ (สาย ก) สายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข ค) หรือจําแนกตาม

ตําแหนงงานท่ีชัดเจน เพ่ือท่ีจะไดขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการบริหารระบบพนักงานมหาวิทยาลัยได

ตรงตามความตองการมากท่ีสุด 

 

 3. ควรมีการศึกษาเจาะลึกในแตละดานของบรรยากาศองคการ หรือปจจัยสวนบุคคลใน

ดานอ่ืนๆ โดยเฉพาะดานท่ีไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว เพ่ือใหทราบถึงขอมูลเชิงลึก ท่ีมี

รายละเอียด เพ่ือจะไดนําผลการศึกษาท่ีไดมาสนับสนุนและพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒตอไป 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

คําแนะนาํ แบบสอบถามแบงออกเปน  3  สวน 

  สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล 

  สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

  สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

……………………………………………………………………………. 

 

สวนที่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคล 

 
คําช้ีแจง: กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาขอความ หรือเติมขอความลงในชองวาง 

  ท่ีตรงกับสถานภาพของทาน       

         

1.  เพศ           

             

 1.  ชาย   2.  หญิง      

        

2.  อายุ ……………………… ป        

        

3.   สถานภาพสมรส         

           

 1.  โสด   2.  สมรส/หมาย/หยาราง   

 

4.  ระดับการศึกษา         

           

 1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 2.  ปริญญาตรี 3.  สูงกวาปริญญาตรี 

 

5.  ระยะเวลาการทํางานในหนวยงานน้ีจนถึงปจจุบัน ……………………………. ป   

  
6.  เงินเดือนปจจุบัน ………………………………. บาท (เงินเดือน และเงินลวงเวลา)  

 

7.  หนวยงานท่ีสังกัด ………………………………………………………………………    
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สวนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 

คําช้ีแจง: กรุณาพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความ 

  เปนจริงมากท่ีสุด 
 

ความเปนจริง/ความคิดเห็น 
บรรยากาศองคการ 

มาก ปานกลาง นอย 

โครงสรางองคการ    

1.  มีการช้ีแจงนโยบายและโครงสรางทางการบริหาร    

     ใหผูปฏิบัติงานรับทราบ    

2.  มีการกําหนดลักษณะงาน และหนาท่ีความรับผิดชอบ    

     ในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน    

3.  มีการลดข้ันตอนท่ีไมจําเปนในการปฏิบัติงานตาม     

 ระเบียบ กฎเกณฑ และขอบังคับตางๆ ใหเหลือนอยท่ีสุด    

4.  มีระเบียบ กฎเกณฑ ในการปฏิบัติงานท่ีเครงครัด     

 จนเปนอุปสรรคตอความคิดริเร่ิมสรางสรรคของ 

 ผูปฏิบัติงาน 

   

แบบความเปนผูนํา    

5.  ผูบังคับบัญชาตัดสินใจเร่ืองงานโดยใชความคิดเห็น    

     สวนตนเปนหลัก    

6.  ผูบังคับบัญชาพิจารณาความรู ความสามารถของ    

    ผูปฏิบัติงานเปนหลักในการมอบหมายงาน    

7.  ผูบังคับบัญชาเปนผูมีน้ําใจและชวยแกปญหาให    

    ผูปฏิบัติงานท้ังในเร่ืองงาน และเร่ืองสวนตัวเสมอ    

8.  ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจและเช่ือม่ัน    

     ความสามารถของผูปฏิบัติงาน    

9. ผูบังคับบัญชามีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง    

10.  ผูบังคบับญัชามีการประเมินผลการปฏิบตังิานอยางมี    

      หลักเกณฑ    

เปาหมายขององคการ    

11.  ทานรับรูเปาหมายของมหาวิทยาลัย    

12.  มีการกําหนดเปาหมายมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน    

13. เปาหมายที่กําหนดสะทอนใหเห็นเอกลักษณของ 

 มหาวิทยาลัย 
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ความเปนจริง/ความคิดเห็น 
บรรยากาศองคการ 

มาก ปานกลาง นอย 

การติดตอสื่อสาร    

14.  ผูบังคับบัญชาแจงถึงความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    

       ใหทานไดทราบเปนสวนตัว    

15.  ทานไดทราบนโยบายการบริหารงานอยางรวดเร็ว    

       ทันตอเหตุการณ    

16.  การติดตอระหวางหนวยงานใชความสัมพันธสวนตัว    

       มากกวาการติดตออยางเปนทางการ    

 

สวนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คําช้ีแจง: กรุณาพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความ 

  เปนจริงมากท่ีสุด 
 

ความเปนจริง/ความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

มาก ปานกลาง นอย 

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    

1.  เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา    

2.  เงินเดือนและเงินคาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอตอ    

     การใชจายในครอบครัว    

3.  เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับคุณภาพงานของทาน    

4.  เงินจากการปฏิบัติงานลวงเวลาเปนไปอยางยุติธรรม    

5.  ทานตองหารายไดพิเศษอ่ืนๆ เนื่องจากรายไดท่ีไดรับ    

     ไมเพียงพอ    

6.  การใหสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล เบี้ยเล้ียง    

     เดินทาง คาทํางานลวงเวลา เปนไปอยางยุติธรรม    

7.  ทานไดรับสวัสดิการและความชวยเหลือจากหนวยงาน    

     อยางเพียงพอ    

สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสขุภาพ    

8.  สถานท่ีทํางานมีอากาศถายเทสะดวก ไมรอนไมอับช้ืน    

9.  สภาพหองทํางานมีแสงสวางเพียงพอ    

10.  บริเวณท่ีทํางานโดยรอบไมมีเสียงดังรบกวน    
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ความเปนจริง/ความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

มาก ปานกลาง นอย 

11.  หนวยงานมีการจัดสถานท่ีทํางานและจัดวางส่ิงของ    

      เคร่ืองใชอยางเปนระเบียบ    

12.  บริเวณโดยรอบหนวยงานมีความรมร่ืน    

13.  ทานรูสึกปลอดภัยในการเดินทางไป – กลับ ระหวาง    

       สถานท่ีทํางานกับท่ีพัก    

14.  หนวยงานมีการเตรียมพรอมและมีมาตรการ หรือ    

      ระเบียบท่ีชัดเจนในการจัดสภาพการทํางาน เพ่ือปองกัน    

      อุบัติเหตุหรือวินาศภัยตางๆ    

15.  ในสถานท่ีทํางานจัดใหมีเคร่ืองปองกันอันตรายในการ    

       ทํางานอยางเพียงพอ    

ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน    

16. การพิจารณาข้ึนเงินเดือนท่ีไดรับในปท่ีผานมา    

      ไมเหมาะสมตอความทุมเทอุตสาหะท่ีทานไดปฏิบัติงาน    

17.  หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูมีความสามารถ    

       ไดกาวหนาในการทํางาน    

18.  การโยกยายตําแหนงหนาท่ีหรือความรับผิดชอบ    

       ภายในหนวยงาน เปนไปอยางโปรงใสและยุติธรรม    

19.  หากทานมีโอกาสยายไปทํางานหนวยงานอ่ืนชีวิตการ    

  ทํางานจะไดรับความกาวหนามากกวานี ้    

20.  หนวยงานของทานเปนท่ีสนใจของบุคคลภายนอก    

      เพราะมีความกาวหนาและม่ันคงสูง    

21.  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การไดรับยอมรับจาก    

       หนวยงาน อยูในระดบัท่ีนาพอใจ    

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล    

22.  ทานไดทํางานท่ีใชทักษะ ความรู ความสามารถอยาง 

 เต็มท่ี 

   

23.  งานท่ีทํามีความจําเจ ซ้ําซาก    

24.  ทานเรียนรูเทคนิคการทํางานใหมๆอยูเสมอ    

25.  ทานไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางาน เชน     

       ดูงาน อบรม สัมมนา     
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ความเปนจริง/ความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

มาก ปานกลาง นอย 

26.  หนวยงานมีการสนับสนุนใหมีการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน    

 ความรูการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน    

27. ทานไมมีเพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาท่ีไววางใจ    

      สามารถปรึกษาเร่ืองงานและสวนตัวไดเลย    

28.  เม่ือทานเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน จะตองแกไข 

 ปญหาโดยลําพัง 

   

29.  ความสําเร็จในงานท่ีทําจําเปนตองอาศัยความรวมมือ    

      จากเพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญ    

30.  สวนใหญการทํางานในหนวยงานของทานเปนแบบ    

      ตัวใครตัวมัน ขาดการเอาใจใสซึ่งกันและกัน    

31.  หนวยงานของทานมีการประชุมแกปญหาในการ    

       ปฏิบัติงานเพ่ือหาแนวทางที่เหมาะสม    

32.  ในหนวยงานของทานมีการชิงดีชิงเดน และซุบซิบนินทา    

       วารายกันเสมอ    

33.  เพ่ือนรวมงานมักขอความคิดเห็น ขอแนะนํา     

       ขอเสนอแนะตางๆในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน    

34.  เม่ือทานไดรับความเดือดรอนไมวาจะเปนเร่ืองสวนตัว    

       หรืองาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยินดีรับฟง    

      และมักใหความชวยเหลือเสมอ    

35.  ทานมีกิจกรรมท่ีปฏิบัติรวมกันกับเพ่ือนรวมงาน    

       และผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอๆ    

ประชาธิปไตยในองคการ    

36.  ผูรวมงานเคารพในสิทธิ์สวนบุคคล    

37.  ผูบังคับบัญชาของทานไมกาวกายในเร่ืองสวนตัว    

       ท่ีไมเก่ียวของกับการทํางาน    

38.  ผูบังคับบัญชามักไมยอมรับฟงความคิดเห็นของ    

      ผูใตบังคับบัญชาท่ีขัดแยงกับตนเอง    

39.  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานไดแสดงความเห็น    

      เก่ียวกับการปฏิบัติงานของทานเสมอ    

40. ทานจําเปนตองทํางานตามระบบและวิธีการที่    

      ผูบังคับบัญชาส่ังการเสมอ    
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ความเปนจริง/ความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

มาก ปานกลาง นอย 

41.  ทานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานเพื่อใหมี    

      ประสิทธิภาพมากข้ึนไดดวยตนเอง    

42.  ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงปญหาและแกไขปรับปรุง    

      ตามขอเสนอของเสียงสวนใหญ    

43.  ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือ    

       การปฏิบัติงานอ่ืนๆอยางยุติธรรมทัดเทียมกับผูอ่ืน    

44. ทานคิดวาหากทานมีความเดือดรอนท่ีเก่ียวกับการ    

 ทํางาน ทานไมสามารถรองทุกข ตอผูบังคับบัญชาได    

45.  ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา    

      ทุกคนอยางเสมอภาค ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง    

46.  ทานอาจถูกโยกยายได หากทานไมเปนท่ีพึงพอใจ    

      ของผูบังคับบัญชา    

47.  การสนับสนุนใหเขารับการศึกษาฝกอบรม ประชุม    

      สัมมนา หรือดูงานตางๆ พิจารณาตามความพึงพอใจ    

      ของผูบังคับบัญชา ไมไดพิจารณาจากความสามารถ    

      หรือประสบการณในการทํางาน    

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว    

48.  เวลาทํางานท่ีทานมีอยูเหมาะสมกับปริมาณงานประจํา    

      ท่ีทานตองปฏิบัติ    

49.  นอกเหนือจากงานประจําในหนาท่ีของทานแลว ทานยัง    

      มีเวลามากพอท่ีจะทํางานอ่ืนๆท่ีไดรับมอบหมายไดอีก    

50.  ทานมักไดรับมอบหมายงานพิเศษ หรือเรงดวนบอยๆ    

      จนเกินกําลัง    

51.  งานของทานตองรับผิดชอบสูง ทําใหรูสึกตึงเครียด 

 ตลอดเวลา 

   

52.  นอกเวลาทํางานทานยังกังวลและเครียดกับงานท่ีตอง    

      รับผิดชอบ    

53.  ทานตองทํางานปริมาณมากภายในระยะเวลาจํากัด    

      ทําใหรูสึกกังวลและตึงเครียด    

54.  การทํางานทําใหทานมีเวลาพักผอนไมเพียงพอ    
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ความเปนจริง/ความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

มาก ปานกลาง นอย 

55.  ทานพอใจท่ีจะทํางานลวงเวลาใหกับหนวยงาน    

      ถึงแมวาคาตอบแทนท่ีไดรับจะไมคุมคาเหนื่อย    

56.  ปริมาณงานท่ีทําอยูนี้มีมากเกินไป ทําใหทานตอง    

       เลิกงานมืดค่าํ     

57.  ทานตองนํางานไปทําตอท่ีบาน หรือตองมาทํางาน    

       ในวันหยุด    

58.  ทานสามารถลางานเพื่อพักผอน หรือทํากิจธุระสวนตัว

ได 

   

59.  ชวงเวลาของการทํางาน และชวงเวลาท่ีเปนอิสระ    

      จากงานในแตละวันเหมาะสมด ี    

ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม    

60. ทานมีสวนรวมในกิจกรรมท่ีเก่ียวกับสังคมของหนวยงาน    

61.  หนวยงานของทานทําประโยชนใหกับสังคม    

62.  บุคคลท่ัวไปใหความรวมมือในกิจกรรมเพ่ือสังคม    

       ท่ีหนวยงานจัดข้ึน    

63.  ทานรูสึกวางานของทานมีประโยชนตอสังคม    

64.  ครอบครัวของทานใหการสนับสนุนและภูมิใจท่ีทาน    

 ทํางานกับหนวยงาน    

65.  ทานภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงานน้ี    

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข   
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกท่ี 1  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดบรรยากาศองคการโดยรวม 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

EN 1 31.9333 30.2713 .5620 .8550 

EN 2 31.7667 30.8057 .3676 .8637 

EN 3 32.1667 31.7299 .2704 .8675 

EN 4 32.1000 31.6103 .2882 .8667 

EN 5 31.9000 30.8517 .3937 .8621 

EN 6 31.9333 29.6506 .5956 .8530 

EN 7 31.7333 29.4437 .5109 .8569 

EN 8 31.7000 29.8034 .6213 .8523 

EN 9 31.6333 29.8264 .6123 .8526 

EN 10 31.7333 29.4437 .5576 .8544 

EN 11 32.1000 30.1621 .4592 .8593 

EN 12 31.9667 28.4471 .7403 .8455 

EN 13 32.3000 28.7000 .7006 .8475 

EN 14 32.5667 30.6678 .3794 .8633 

EN 15 32.1000 30.6448 .3903 .8627 

EN 16 32.3667 30.1023 .5703 .8545 

หมายเหต:ุ Alpha ของบรรยากาศองคการโดยรวม = 0.8652 

 

ตารางผนวกท่ี 2  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดโครงสรางองคการ 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

EN 1 6.3667 2.1023 .3799 .6413 

EN 2 6.2000 1.7517 .4598 .5925 

EN 3 6.6000 1.6966 .5855 .5020 

EN 4 6.5333 1.9816 .3771 .6456 

หมายเหต:ุ Alpha ของโครงสรางองคการ = 0.6664 
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ตารางผนวกท่ี 3  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดแบบความเปนผูนํา 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

EN 5 11.9333 6.5471 .2253 .8677 

EN 6 11.9667 5.4126 .6606 .7831 

EN 7 11.7667 4.9437 .6812 .7771 

EN 8 11.7333 5.5126 .6840 .7803 

EN 9 11.6667 5.3333 .7566 .7656 

EN 10 11.7667 5.2885 .6179 .7917 

หมายเหต:ุ Alpha ของแบบความเปนผูนาํ = 0.8250 

 

ตารางผนวกท่ี 4  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดเปาหมายขององคการ 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

EN 11 4.0000 1.4483 .7285 .8413 

EN 12 3.8667 1.4299 .7865 .7878 

EN 13 4.2000 1.4759 .7450 .8255 

หมายเหต:ุ Alpha ของเปาหมายขององคการ = 0.8711 

 

ตารางผนวกท่ี 5  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดการติดตอส่ือสาร 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

EN 14 3.8000 0.7862 .3093 .0409 

EN 15 3.3333 0.8506 .2609 .1568 

EN 16 3.6000 1.2138 .0661 .5038 

หมายเหต:ุ Alpha ของการติดตอส่ือสาร = 0.3598 
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ตารางผนวกท่ี 6  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดคณุภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 1 138.7000 237.5276 .4476 .9122 

QUA 2 139.2000 236.6483 .4540 .9121 

QUA 3 138.8000 233.8897 .5862 .9110 

QUA 4 138.9000 238.0241 .2705 .9134 

QUA 5 138.8667 239.3609 .1924 .9142 

QUA 6 139.0333 236.3782 .3259 .9130 

QUA 7 139.0000 235.6552 .3386 .9129 

QUA 8 138.5333 236.6023 .3507 .9127 

QUA 9 138.2333 235.0816 .4425 .9120 

QUA 10 138.5333 239.2230 .1831 .9145 

QUA 11 138.4000 234.8690 .4810 .9117 

QUA 12 138.5333 234.5333 .4199 .9121 

QUA 13 138.4000 236.2483 .4546 .9120 

QUA 14 138.9667 233.2057 .4889 .9115 

QUA 15 139.0667 236.4092 .3820 .9125 

QUA 16 138.7333 241.6506 .1036 .9147 

QUA 17 138.7333 233.5816 .4884 .9115 

QUA 18 138.7333 234.3402 .5499 .9113 

QUA 19 138.9333 242.6851 .0478 .9152 

QUA 20 138.7333 235.5816 .4265 .9121 

QUA 21 138.6333 233.0678 .5953 .9108 

QUA 22 138.4667 241.8437 .0911 .9149 

QUA 23 138.9333 242.6851 .0682 .9146 

QUA 24 138.4667 240.0506 .1663 .9144 

QUA 25 138.6333 237.2747 .2937 .9133 

QUA 26 138.6333 236.3092 .3146 .9132 

QUA 27 138.2000 240.9931 .1205 .9148 

QUA 28 138.2333 238.7368 .2510 .9136 

QUA 29 138.2333 242.7368 .0448 .9152 
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ตารางผนวกท่ี 6  (ตอ)  

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 30 138.3000 237.6655 .3110 .9131 

QUA 31 138.6333 240.8609 .1780 .9139 

QUA 32 138.4667 238.8782 .2449 .9136 

QUA 33 138.8000 244.6483 -.0520 .9162 

QUA 34 138.4000 238.5241 .2516 .9136 

QUA 35 138.6333 242.7230 .0521 .9150 

QUA 36 138.3667 237.2057 .3863 .9125 

QUA 37 138.1667 234.9713 .4974 .9116 

QUA 38 138.1667 235.3161 .4302 .9121 

QUA 39 138.3000 238.6310 .3333 .9129 

QUA 40 138.5667 241.1506 .1428 .9143 

QUA 41 138.3000 241.1138 .1711 .9139 

QUA 42 138.4667 235.8437 .4043 .9123 

QUA 43 138.4667 233.2920 .5988 .9109 

QUA 44 138.4000 232.5241 .6124 .9106 

QUA 45 138.4000 233.4207 .5108 .9114 

QUA 46 138.2333 234.7368 .5111 .9115 

QUA 47 138.1000 237.8172 .3382 .9128 

QUA 48 138.7000 236.5621 .4439 .9121 

QUA 49 139.0000 237.5172 .3764 .9126 

QUA 50 138.5333 232.7402 .4702 .9116 

QUA 51 138.5333 233.9816 .4462 .9119 

QUA 52 138.3000 231.5276 .5858 .9106 

QUA 53 138.5667 230.1851 .6462 .9101 

QUA 54 138.2000 236.0276 .4353 .9121 

QUA 55 138.4667 234.3264 .4848 .9116 

QUA 56 138.3000 237.8034 .3390 .9128 

QUA 57 138.2000 234.4414 .4756 .9117 

QUA 58 138.5000 235.5000 .4854 .9118 
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ตารางผนวกท่ี 6  (ตอ)  

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 59 138.4000 240.1793 .2501 .9134 

QUA 60 138.4333 237.3575 .4654 .9121 

QUA 61 138.6000 233.0069 .5230 .9112 

QUA 62 138.6667 235.9540 .4064 .9123 

QUA 63 138.8667 237.4126 .3333 .9129 

QUA 64 138.2667 235.7299 .5149 .9117 

QUA 65 138.2333 232.3230 .6523 .9104 

หมายเหต:ุ Alpha ของคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม = 0.9139 

 

ตารางผนวกท่ี 7  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 1 10.4000 5.6276 .4794 .6549 

QUA 2 10.9000 5.9552 .2640 .6953 

QUA 3 10.5000 4.9483 .6651 .6026 

QUA 4 10.6000 5.1448 .4256 .6584 

QUA 5 10.5667 6.1851 .0562 .7587 

QUA 6 10.7333 4.4092 .6543 .5856 

QUA 7 10.7000 4.8379 .4454 .6540 

หมายเหต:ุ Alpha ของคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม = 0.6973 
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ตารางผนวกท่ี 8  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัย 

   และสงเสริมสุขภาพ 
 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 8 14.7667 9.3575 .6990 .8002 

QUA 9 14.4667 9.5678 .6642 .8053 

QUA 10 14.7667 9.8402 .4589 .8346 

QUA 11 14.6333 9.6195 .6958 .8024 

QUA 12 14.7667 8.9437 .7451 .7923 

QUA 13 14.6333 10.9989 .3557 .8408 

QUA 14 15.2000 9.9586 .4835 .8292 

QUA 15 15.3000 10.3552 .4583 .8309 

หมายเหต:ุ Alpha ของสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ = 0.8369 

 

ตารางผนวกท่ี 9  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 16 9.7333 4.2713 -.0886 .7037 

QUA 17 9.7333 3.0299 .4069 .5083 

QUA 18 9.7333 3.1678 .4785 .4862 

QUA 19 9.9333 3.5126 .2214 .5906 

QUA 20 9.7333 3.0299 .4746 .4799 

QUA 21 9.6333 2.9299 .5779 .4374 

หมายเหต:ุ Alpha ของความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน = 0.5911 
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ตารางผนวกท่ี 10  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 22 8.1333 3.2920 .3967 .6285 

QUA 23 8.6000 3.7655 .2891 .6683 

QUA 24 8.1333 2.8092 .5778 .5401 

QUA 25 8.3000 2.6310 .6579 .4951 

QUA 26 8.3000 3.3897 .2380 .7098 

หมายเหต:ุ Alpha ของโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล = 0.6687 

 

ตารางผนวกท่ี 11 คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางาน 

 รวมกัน 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 27 17.9000 5.9552 -.0725 .5590 

QUA 28 17.9333 6.2713 -.1547 .5756 

QUA 29 17.9333 4.4092 .5206 .3361 

QUA 30 18.0000 4.4828 .4979 .3470 

QUA 31 18.3333 5.4023 .2089 .4581 

QUA 32 18.1667 5.5230 .0898 .4981 

QUA 33 18.5000 5.6379 .0329 .5205 

QUA 34 18.1000 4.5759 .4233 .3726 

QUA 35 18.3333 4.5057 .5384 .3394 

หมายเหต:ุ Alpha ของการบูรณาการทางสงัคม หรือการทํางานรวมกัน = 0.4863 
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ตารางผนวกท่ี 12  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดประชาธิปไตยในองคการ 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 36 26.1333 12.3264 .2635 .7714 

QUA 37 25.9333 11.5816 .4445 .7528 

QUA 38 25.9333 10.8230 .5845 .7355 

QUA 39 26.0667 11.9954 .4036 .7576 

QUA 40 26.3333 13.2644 .0110 .7969 

QUA 41 26.0667 12.9609 .1192 .7832 

QUA 42 26.2333 11.1506 .5009 .7459 

QUA 43 26.2333 10.8747 .6507 .7299 

QUA 44 26.1667 10.9713 .5852 .7364 

QUA 45 26.1667 11.1092 .4845 .7477 

QUA 46 26.0000 11.2414 .5400 .7423 

QUA 47 25.8667 12.0506 .3245 .7655 

หมายเหต:ุ Alpha ของประชาธิปไตยในองคการ = 0.7724 
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ตารางผนวกท่ี 13  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 48 24.7000 20.7000 .2453 .8765 

QUA 49 25.0000 19.9310 .4043 .8685 

QUA 50 24.5333 17.0851 .7300 .8473 

QUA 51 24.5333 17.4989 .7116 .8490 

QUA 52 24.3000 18.1483 .6167 .8560 

QUA 53 24.5667 17.9092 .6545 .8533 

QUA 54 24.2000 18.5103 .6722 .8531 

QUA 55 24.4667 19.6368 .3820 .8709 

QUA 56 24.3000 18.6310 .6581 .8541 

QUA 57 24.2000 17.8207 .7394 .8478 

QUA 58 24.5000 19.7759 .4223 .8676 

QUA 59 24.4000 20.3172 .3841 .8691 

หมายเหต:ุ Alpha ของความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว = 0.8702 
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ตารางผนวกท่ี 14  คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

 

 Scale Mean If Scale Variance Corrected Alpha If 

No Item Deleted If Item Deleted Item Total Item Deleted 

   Correlation  

QUA 60 11.4667 4.6713 .6480 .7769 

QUA 61 11.6333 3.8264 .7219 .7495 

QUA 62 11.7000 4.1483 .6415 .7703 

QUA 63 11.4000 4.3172 .5746 .7861 

QUA 64 11.2000 5.1310 .3240 .8328 

QUA 65 11.2667 4.4092 .5825 .7840 

หมายเหต:ุ Alpha ของลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม = 0.8145 

 



ประวัติการศึกษาและการทํางาน 

 

ช่ือ สกุล    : นางสาวธิดาวัลย  ปล้ืมคดิ 

วัน เดือน ปเกิด  : 12 มิถุนายน 2506  

สถานท่ีเกิด   : จังหวัดปราจีนบุรี 

การศึกษา   : 2534 ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร)  

     มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

     2551 ศิลปศาสตรมหาบณัฑติ (รัฐศาสตร)  

     มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

ตําแหนง   : นักวิเคราะหนโยบายและแผน   

สถานท่ีทํางาน  : กองแผนงาน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 




