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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาเร่ือง “การศึกษาขีดความสามารถและคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของอาจารยป์ระจาํในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน เขตจงัหวดันครราชสีมา”                           

มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัขีดความสามารถของอาจารยป์ระจาํในสถาบนัอุดมศึกษาใน

จงัหวดันครราชสีมา (2) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของอาจารยป์ระจาํในสถาบนัอุดมศึกษา 

ในจงัหวดันครราชสีมา (3) ศึกษาประสิทธิภาพการทาํงานของอาจารยป์ระจาํในสถาบนัอุดมศึกษา 

ในจงัหวดันครราชสีมา และ (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นขีดความสามารถและปัจจยั

ด้านคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของอาจารย์ประจําใน

สถาบนัอุดมศึกษาในจงัหวดันครราชสีมา  การวิจยัน้ีไดน้าํแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนผลงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งมาเป็นกรอบในการศึกษา  ดงัน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีขีดความสามารถ (Competency) 

2.2 แนวคิดและทฤษฏีคุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of Work Life)   

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพการทาํงาน (Work Efficiency) 

 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎขีีดความสามารถ (Competency) 

       2.1.1 ความเป็นมาของขีดความสามารถ (Competency) 

    นกัวชิาการหรือนกัวจิยัท่ีศึกษาเร่ือง Competency มกันิยามคาํจาํกดัความท่ีแตกต่างกนัตาม

ความเข้าใจของแต่ละคน นักวิชาการในประเทศไทยแปลคาํว่า Competencyไวแ้ตกต่างกัน เช่น                 

บางท่านแปลวา่ “สมรรถนะ” บางท่านแปลว่า “ขีดความสามารถ” หรือบางท่านแปลวา่ “ศกัยภาพ” 

เป็นตน้ (สถาบนัดาํรงราชานุภาพ, 2553 : 11) ในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัขอแปล Competency ว่า                          

ขีดความสามารถ  

   แนวคิดเก่ียวกบัขีดความสามารถ (Competency) ไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนในช่วงตน้ปี ค.ศ.1970 หรือ 

พ.ศ. 2513 โดยนกัวิชาการช่ือ Prof. Dr. David C. McClelland เป็นศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยาแห่ง 
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โดย Prof. Dr. David C. McClelland ได้รับการติดต่อจากสํานักงานข่าวสารแห่งประเทศ

สหรัฐอเมริกา (The United State Information Agency, USIA) ให้เขา้มาช่วยแกปั้ญหาการคดัเลือก

บุคลากร มีการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือเพื่อคดัเลือกบุคลากรแทนแบบทดสอบชุดเก่าท่ีมีจุดอ่อน 

ดงัน้ี (1) การคดัเลือกบุคลากรมีลกัษณะเลือกปฏิบติั โดยชนชั้นคนผิวดาํไม่มีโอกาสสอบผา่นเกณฑ ์

และ (2) ผลคะแนนสอบผ่านไม่สัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน ผูท่ี้ทาํคะแนนสอบคดัเลือกสูงบางคนมี

ผลการปฏิบติังานตํ่ากวา่มาตรฐานท่ีสาํนกังานคาดหวงั แต่บางคนท่ีมีผลคะแนนสอบคดัเลือกไม่ค่อย

สูงมากนกั แต่กลบัมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่มาตรฐาน จากปัญหาดงักล่าว Prof. Dr. David C. 

McClelland จึงศึกษาวิจยัโดยการสัมภาษณ์ ผูอ้าํนวยการฝ่ายบุคคล ผูบ้ริหารระดบัสูง และพนกังาน

ระดบัผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ ของสํานักงานข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ใช้วิธี                  

การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview: BEI) เรียกคุณลกัษณะของพฤติกรรมท่ี

ก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่ามาตรฐาน (Superior Performance) น้ีว่าความสามารถ 

(Competency)  (สถาบนัดาํรงราชานุภาพ, 2553 : 3; เกรียงไกร หมัน่เขตรกิจ, 2550 : 7) 

   ในปี 1973, Prof. Dr. David C. McClelland ไดแ้สดงแนวคิด Competency ไวใ้นบทความ

ช่ือ “Testing for Competence rather than Intelligence” วา่ IQ ประกอบดว้ยความถนดัหรือความ

เช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและ

ความสําเร็จของงานโดยรวม แต่ Competency กลบัเป็นส่ิงท่ีสามารถทาํนายความสําเร็จของงานได้

ดีกว่า สะทอ้นให้เห็นอย่างชัดเจนว่า “ผูท่ี้ทาํงานเก่ง” มิไดห้มายถึงผูท่ี้เรียนเก่งเสมอไป แต่ “ผูท่ี้

ประสบความสําเร็จในการทาํงาน” ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ชห้ลกัการหรือองค์

ความรู้ท่ีมีอยู่ในตนเอง เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนทํา จึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้ น                           

มี Competency (Stone, 1999 อา้งถึงใน ชยัณรงค ์คูณคณะ, 2555 : 11)  

   จากจุดกาํเนิด Competency ดงักล่าวขา้งตน้ ทาํให้นกัวิชาการหลายสาขาไดน้าํวิธีการของ 

Prof. Dr. David C. McClelland มาเป็นแนวทางในการศึกษาเร่ือง Competency ในเวลาต่อมา   

  สาํหรับในประเทศไทยในส่วนภาคเอกชน  มีการนาํแนวคิด Competency มาใชใ้นองคก์าร

ท่ีเป็นเครือข่ายขา้มชาติก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่บริษทัชั้นนาํของประเทศ เช่น ไทยธนาคาร เครือ

ปูนซิเมนตไ์ทย บริษทัการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย สํารวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) 

เน่ืองจากภาคเอกชนได้นําแนวคิด Competency ไปใช้ทาํให้เกิดผลสําเร็จอย่างเห็นได้ชัดเจน 

(ผูจ้ดัการรายสัปดาห์, 2548 อา้งถึงใน ชยัณรงค ์คูณคณะ, 2555 : 12) และมีการอา้งอิงเพิ่มเติมว่า

ในช่วงปี พ.ศ. 2549-2550 มีการศึกษาวิจยัธุรกิจหลกัทรัพยจ์าํนวน 64 ราย พบวา่ แนวคิดเก่ียวกบัขีด

ความสามารถ (Competency) กําลังได้รับความสนใจมากท่ีสุดในองค์การภาคธุรกิจเอกชน                      

(จิรประภา อคัรบวร, 2549; ชูชยั สมิทธิไกร, 2550 : 26 และนธัทวฒัน์ ภูมิวทิยานนท,์ 2554 : 7)  
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  ในส่วนภาคราชการ พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก่อให้เกิด              

การเปล่ียนแปลงหลายประการในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดมี้การวางหลกัการและแนวทาง

ในการบริหารพฒันาทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานของ Competency เพื่อให้บุคคลในราชการมี                  

ขีดความสามารถในการขับเคล่ือนภารกิจของส่วนราชการให้บรรลุผล มีประสิทธิภาพ และ                

เกิดประสิทธิผล (สถาบนัดาํรงราชานุภาพ, 2553 : 3)  

2.1.2   ความหมายของขีดความสามารถ (Competency) 

  นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง Competency ส่วนใหญ่มกัจะอา้งอิงความหมายหรือคาํ

นิยามของ David C. McClelland (1973, อา้งถึงใน สถาบนัดาํรงราชานุภาพ, 2553 : 11) ท่ีกล่าววา่ 

Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจก

บุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ อกัทั้งยงัให้

ความหมาย Competency เพิ่มเติมวา่หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และความสามารถ 

(Abilities)  ของมนุษยท่ี์แสดงผา่นพฤติกรรม (Attributes) ในความเป็นจริงแลว้ ความสามารถของ

มนุษยโ์ดยเฉพาะความสามารถซ่อนเร้น (Talent) มีอยูอ่ยา่งมหาศาลและยงัไม่ถูกนาํมาใชอ้ยา่งจริงจงั 

อาจเกิดจากปัจจยัหลายปัจจยั  

  ต่อมา Boyatzis นกัวิชาการท่ีผลกัดนัให้แนวคิด Competency เขา้มาอยูใ่นสาขาวิชาดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (1982 : 2, อา้งถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท,์ 2554 : 93) โดย Boyatzis               

ให้ความหมายของ Competency หมายถึง คุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายในของแต่ละบุคคล (an underlying 

characteristic of a person) คุณลกัษณะน้ีอาจหมายถึงแรงขบั (motive) บุคลิกท่ีค่อนขา้งถาวร (trait) 

ทกัษะ (skill) บทบาททางสังคมหรือการรับรู้เก่ียวกบัตนเอง (social role or aspect of one’s self 

image) หรือองคค์วามรู้ (a body of knowledge) ท่ีคนต่างๆ ตอ้งนาํมาใช ้

  Spencer and Spencer (1993 : 9, อา้งถึงใน ศิริพร เพช็รมณี, 2556: ออนไลน์)ให้ความหมาย 

Competency วา่ เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผล

ของเกณฑ์ท่ีใช้และ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลการทาํงานท่ีดีข้ึนกว่าเดิม นอกจากน้ี Spencer and 

Spencer (1993 : 11, อา้งถึงใน วรางค์ศิริ ทรงศิล, 2550 : 18-20) ได้ขยายความหมายของ 

Competency ว่า เป็นคุณลกัษณะท่ีสําคญัของแต่ละบุคคลท่ีซ่อนเร้น (Underlying Characteristics) 

ประกอบดว้ย 5 ส่วน ไดแ้ก่ (1) แรงจูงใจ (2) ลกัษณะส่วนบุคคล (3) แนวคิดส่วนตวั (4) ความรู้ และ

(5) ทกัษะ โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม (ดงัภาพประกอบท่ี 2)  ไดแ้ก่  

กลุ่มที่ 1 กลุ่มคุณลกัษณะท่ีมองเห็นได ้(Visible) ไดแ้ก่ ขีดความสามารถดา้น

ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ซ่ึงเป็นขีดความสามารถท่ีมีโอกาสพฒันาไดง่้าย    

กลุ่มที ่2 กลุ่มคุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้น (Hidden) ไดแ้ก่ ขีดความสามารถดา้นแรงจูงใจ  
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(Motive) และลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) ซ่ึงเป็นขีดความสามารถท่ียากต่อการวดัและพฒันา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                ภาพประกอบ 2-1  ความสามารถส่วนกลางและส่วนผวิหนา้                                                       

     ทีม่า :  Spencer and Spencer (1993 : 11, อา้งถึงใน วรางคศิ์ริ ทรงศิลล, 2550 : 18-20) 

 

Rylatt and Lohan (1995 : 47, อา้งถึงใน นธัทวฒัน์ ภูมิวทิยานนท,์ 2553 : 9) ใหค้วาม 

หมาย Competency หมายถึง คุณลกัษณะของความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีมีความจาํเป็นต่อ                    

การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผลในสถานการณ์หรืองานนั้นๆ เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   Klemp (1999, อา้งถึงในสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 16; พรพรรณ อิศรางกูร ณ อยุธยา, 

2553 : 12) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรบุคคล ให้ความหมายของ Competency ในหนงัสือของเขาช่ือ 

“Competency Based HRM” วา่ Competency สามารถแบ่งได ้2 ความหมาย คือ ความหมายท่ี 1 

Competency หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพใน

ขอบเขตงานท่ีตนเองรับผิดชอบ และความหมายท่ี 2 Competency หมายถึง คุณสมบติัท่ีบุคคล

จาํเป็นตอ้งมี เพื่อใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

สํานกังานขา้ราชการและพลเรือน (2548 : 4) ให้ความหมายของ Competency หมายถึง 

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้

บุคคลสามารถสร้างผลงานท่ีโดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2549 : 14) กล่าววา่ Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อน

อยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตาม

เกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ  

9ดนยั เทียนพุฒ9 (2550 : 53) ให้ความหมาย Competency หมายถึง การบูรณาการความรู้ 

ทกัษะ ทศันคติ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล จนเกิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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Hellriegel et al. (2008) ไดส้รุปความหมายของ Competency จาก Anne Mulcahy ซ่ึงเป็น

ประธานกรรมการ (CEO) ของบริษทั XEROX วา่ Competency หมายถึง การรวมความรู้ ทกัษะ 

พฤติกรรม และทัศนคติอันเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีได้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ                             

ซ่ึง Competency เหล่าน้ีทาํใหก้ารบริหารงานและการดาํเนินงานของบริษทัประสบความสําเร็จอยา่ง

สูง   

 

จากการทบทวนความหมายจากนักวิชาการทั้ งในและต่างประเทศ ผูว้ิจ ัยขอสรุปและ

เปรียบเทียบความหมายของ Competency ในรูปตาราง ดงัน้ี  

นักวชิาการ/ผู้วจัิย/ผู้ศึกษา ความหมายของ Competency 

David C. McClelland (1973,                

อา้งถึงใน สถาบนัดาํรงราชานุภาพ, 

2553 : 11) 

 บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ

ผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือ

ตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ  

 ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และความสามารถ 

(Abilities)  ของมนุษยท่ี์แสดงผ่านพฤติกรรม (Attributes) 

ในความเป็นจริงแลว้ ความสามารถของมนุษยโ์ดยเฉพาะ

ความสามารถซ่อนเร้น (Talent) มีอยู่อย่างมหาศาลและยงั

ไม่ถูกนาํมาใชอ้ยา่งจริงจงั อาจเกิดจากปัจจยัหลายปัจจยั  

Boyatzis (1982 : 2, อา้งถึงใน               

นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2554 : 93) 

คุณลกัษณะท่ีอยู่ภายในของแต่ละบุคคล (an underlying 

characteristic of a person) คุณลกัษณะน้ีอาจหมายถึงแรง

ขับ (motive) บุคลิกท่ีค่อนข้างถาวร (trait) ทักษะ (skill) 

บทบาททางสังคมหรือการรับรู้เก่ียวกบัตนเอง (social role 

or aspect of one’s self image) หรือองคค์วามรู้ (a body of 

knowledge) ท่ีคนต่างๆ ตอ้งนาํมาใช ้

Spencer and Spencer (1993 : 9, 

อา้งถึงใน ศิริพร เพช็รมณี, 2556: 

ออนไลน์; วรางคศิ์ริ ทรงศิล, 2550 

: 18-20) 

 คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อ

ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังาน

ท่ีไดผ้ลการทาํงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม  

 คุ ณ ลัก ษ ณ ะ ท่ี สํ า คัญ ข อ ง แ ต่ ล ะ บุ ค ค ล ท่ี ซ่ อ น เ ร้ น 

(Underlying Characteristics) ประกอบดว้ย 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

(1) แรงจูงใจ (2) ลกัษณะส่วนบุคคล (3) แนวคิดส่วนตวั                  

(4) ความรู้ และ(5) ทกัษะ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม  
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นักวชิาการ/ผู้วจัิย/ผู้ศึกษา ความหมายของ Competency 

 ไดแ้ก่  กลุ่มที ่1 กลุ่มคุณลกัษณะท่ีมองเห็นได ้(Visible)  

ไดแ้ก่ ขีดความสามารถดา้นความรู้ (Knowledge) ทกัษะ 

(Skill) ซ่ึงเป็นขีดความสามารถท่ีมีโอกาสพฒันาไดง่้าย    

กลุ่มที ่2 กลุ่มคุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้น (Hidden)  

ไดแ้ก่ ขีดความสามารถดา้นแรงจูงใจ (Motive) และลกัษณะ

ส่วนบุคคล (Trait) ซ่ึงเป็นขีดความสามารถท่ียากต่อการวดั

และพฒันา 

Rylatt and Lohan (1995 : 47, อา้ง

ถึงใน นัธทวัฒน์ ภูมิวิทยานนท์, 

2553 : 9)  

คุณลกัษณะของความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีมีความจาํเป็น

ต่อการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิผลในสถานการณ์หรือ

งานนั้นๆ เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

Klemp (1999, อ้างถึงใน                 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 16; 

พรพรรณ อิศรางกูร ณ อยุธยา, 

2553 : 12)  

 

Competency สามารถแบ่งได ้2 ความหมาย คือ  

      ความหมายท่ี 1 Competency หมายถึง ความสามารถ

ของแต่ละบุคคลท่ีจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ในขอบเขตงานท่ีตนเองรับผดิชอบ  

      ความหมายท่ี 2 Competency หมายถึง คุณสมบติัท่ี

บุคคลจํา เ ป็นต้องมี เพื่อให้สามารถทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

สํ า นั ก ง า น ข้ า ร า ช ก า ร แ ล ะ            

พลเรือน (2548 : 4)  

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถ

สร้างผลงานท่ีโดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2549 : 

14)  

บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ

ผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือ

ตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ  

9ดนยั เทียนพุฒ9 (2550 : 53)  

 

การบูรณาการความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และคุณลกัษณะส่วน

บุคคล จนเกิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

Hellriegel et al. (2008)  การรวมความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และทัศนคติอันเป็น

คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีได้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ                

ซ่ึง Competency เหล่าน้ีทาํให้การบริหารงานและการ

ดาํเนินงานของบริษทัประสบความสาํเร็จอยา่งสูง   
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จากการทบทวนความหมายของนกัวชิาการทั้งในและต่างประเทศ ผูว้ิจยัขอสรุปความหมาย

ของขีดความสามารถ (Competency) จากแนวคิดของ David C. McClelland (1973), Boyatzis 

(1982), Spencer and Spencer (1993), Rylatt and Lohan (1995), Klemp (1999), สํานกังาน

ขา้ราชการและพลเรือน (2548), สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2549), 9ดนัย เทียนพุฒ (2550) และ

Hellriegel et al. (2008) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้

ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ทาํให้การดาํเนินงานขององค์การประสบความสําเร็จอย่างสูง บุคลิกลกัษณะนั้น

ประกอบดว้ย แรงจูงใจ (Motivation)ทศันคติท่ีมีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน (Attitude) ลกัษณะ

ส่วนบุคคล 1 0(Personal Characteristics) ความรู้ (Knowledge) และ ทกัษะ (Skill) ซ่ึงบุคลิกลกัษณะ

ดงักล่าวน้ี สามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีโดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานใน

องค์การ  ซ่ึงความหมายดงักล่าวหากสร้างเป็นโมเดล (Model) แล้วสอดคล้องกบัแนวคิดของ 

สํานกังาน ก.พ. (2548 : 5) ไดเ้สนอแนวคิดแสดงความสัมพนัธ์ความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีแสดง

ในรูปของภูเขานํ้ าแข็งกบัความสามารถและผลงาน แสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะของบุคคล ไดแ้ก่ 

ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคคลส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมในการทาํงานในรูปแบบ

ต่างๆ แลขีดความสามารถต่างๆ (Competency) มีความสัมพันธ์กับผลงานของบุคคล                                

ดงัภาพประกอบท่ี 3    

 

ภาพประกอบ 2-2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของบุคคล ความสามารถและผลงาน  

ทีม่า : ดดัแปลงจากสาํนกังาน ก.พ., คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย, (2548 : 5) 
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2.1.3   ประเภทของขีดความสามารถ (Competency) 

การแบ่งประเภท Competency เป็นการนาํกลุ่มความสามารถของบุคคล มาจดัเป็นประเภท

ให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในองคก์าร โดยนกัวิชาการส่วนใหญ่ ใช้ความสามารถของบุคคลเป็น

หลกัในการแบ่งประเภท (ชยัณรงค ์คูณคณะ, 2555 : 17) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

จิรประภา อคัรบวร (2549, อา้งถึงใน สถาบนัดาํรงราชานุภาพ, 2553 : 14) กล่าวว่า 

Competency ในตาํแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบ ไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่  

      1) ความสามารถหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดี ท่ีทุกคนใน

องคก์ารตอ้งมีเพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร  

      2) ความสามารถดา้นการบริหาร (Professional competency) คือคุณสมบติั

ความสามารถดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนจาํเป็นตอ้งมี ในการทาํงาน เพื่อให้งาน

สาํเร็จและสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ขององคก์าร 

      3) ความสามารถเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะ ดา้นวิชาชีพท่ี

จาํเป็นในการนาํไปปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงจะแตกต่าง กนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถ

จาํแนกได ้ 2 ส่วนย่อย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิง เทคนิคหลกั (Core technical competency) และ

สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549, อา้งถึงใน ชยัณรงค์ คูณคณะ, 2555 : 18) จดักลุ่ม 

Competency เป็น 2 กลุ่ม คือ Core Competency ท่ีเป็นความสามารถหลกัขององคก์าร และ Job 

Competency เป็นความสามารถในงานของบุคคล  

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2552 : 28-30) แบ่งระดบัขีดความสามารถ (Competency) เป็น                 

4 กลุ่ม ดงัน้ี 

1) Core Competency คือ ความสามารถหลกัซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของคน

ท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทศัน์ได ้ ไดแ้ก่ ความรู้ 

ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์รตอ้งการใหมี้ 

2) Managerial Competency คือ ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง

ทกัษะการบริหารและจดัการงานต่างๆ เป็นความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบั

พนกังานโดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role-Based) 

3) Functional Competency คือ ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 

ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job-based) หนา้ท่ีงานท่ีต่างกนั ความสามารถในงาน

ยอ่มแตกต่างกนัสามารถเรียก Functional Competency เป็น Job Competency หรือTechnical 

Competency ได ้
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  4) Individual Competency คือ ความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง

ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

หนา้ท่ีงานเหมือนกนั ไม่จาํ เป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้น จะตอ้งมีความสามารถท่ีเหมือนกนั 

สถาบนัดาํรงราชานุภาพ (2553 : 17) ไดส้รุปวา่ ความสามารถ (Competency) แบ่งเป็น                       

2 ประเภท คือ  

1) ความสามารถหลกั (Core Competency) เป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนใน

องคก์ารจาํเป็นตอ้งมี เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร เช่น ความรู้เก่ียวกบั

องคก์าร ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ และความรับผดิชอบ เป็นตน้ 

2) ความสามารถตามสายงาน (Functional Competency) เป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังาน

ท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 

ต่อมาสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 : 2-28)1 6 ได้จดัทาํ “คู่มือ                      

การกาํหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : คู่มือสมรรถนะหลกั” โดยมีวตัถุประสงค1์ 6เพื่ออธิบายคาํ

จาํกดัความของสมรรถนะหลกั และรายละเอียดของสมรรถนะในแต่ละระดบั เพื่อให้ผูท่ี้ปฏิบติังาน

และผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดศึ้กษาทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัทั้ง 5 ดา้น และใชเ้ป็นแนวทางในการ

กาํหนดสมรรถนะดงักล่าวไดอ้ย่างถูกตอ้งและเป็นมาตรฐานเดียวกนั  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อ

จัดทาํระบบสมรรถนะ ได้จัดทําโมเดลสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทยประกอบด้วย

สมรรถนะ 2 ส่วน คือ 1) สมรรถนะหลกั และ 2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ 

เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติั

หนา้ท่ีราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์

วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือ

กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้า

ก่อน 

 บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ

ขา้ราชการในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ 

สั่งสมความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันา

ตนเองอยา่งต่อเน่ืองจนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยีต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติั

ราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
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 การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  หมายถึง                           

การดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง

วชิาชีพ และจรรยาขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

 การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง 1 6ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

เป็นส่วนหน่ึงของทีมหน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมี

ฐานะหวัหนา้ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับกลุ่มงาน

เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี สมรรถนะประจาํกลุ่มงานมี

ทั้งหมด 20 สมรรถนะ ดงัน้ี 

         การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

         การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 

      การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 

      การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 

      การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 

      ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 

      ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 

      ความเขา้ใจองคก์ารและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

      การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

      ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 

      ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

      ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 

      ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

      สภาวะผูน้าํ (Leadership) 

      สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

      วสิัยทศัน์ (Visioning) 

      การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

      ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 

      การควบคุมตนเอง (Self Control) 

      การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others)   
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 จากประเภทของ Competency ดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ Competency แบ่งเป็นหลาย

ประเภท ผูว้จิยัสรุปประเภทของ Competency ได ้2 ประเด็นดงัน้ี    

(1) แบ่งประเภท Competency เป็น  

2 ประเภท 

 16(2) แบ่งประเภท Competency มากกว่า  

2 ประเภท 

นักวชิาการ/

ผู้วจัิย/               

ผู้ศึกษา 

ประเภท Competency  นักวชิาการ/

ผู้วจัิย/                 

ผู้ศึกษา 

ประเภท Competency 

สุกญัญา รัศมี

ธรรมโชติ16 

(2549) 

1. Core Competency              

ท่ีเป็นความสามารถหลกั

ขององคก์าร  

2. Job Competency เป็น

ความสามารถในงานของ

บุคคล 

 จิ ร ป ร ะ ภ า 

อั ค ร บ ว ร 

(2549) 

1. ความสามารถหลกั (Core 

Competency)  

2. ความสามารถดา้นการ

บริหาร(Professional 

competency)  

3. ความสามารถเชิงเทคนิค 

(Technical competency)  

สถาบนัดาํรง

ราชานุภาพ 

(2553) 

1. ความสามารถหลกั 

(Core Competency)  

2. ความสามารถตามสาย

งาน (Functional 

Competency)  

 อ า ภ ร ณ์                 

ภู่ วิ ท ย พัน ธ์ุ 

(2552) 

1. Core Competency  

2.Managerial Competency  

3. Functional Competency 

4. Individual Competency 

สํ า นั ก ง า น

คณะกรรมการ

ขา้ราชการพล

เรือน (2553) 

1. สมรรถนะหลกั  

2. สมรรถนะประจํากลุ่ม

งาน 

   

 

1 6จากการศึกษาขอ้มูลประเภทของ Competency ตามแนวคิดของ 1 6สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 

(2549), จิรประภา อคัรบวร (2549), สถาบนัดาํรงราชานุภาพ1 6 (2553), อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2552) และ 

สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า Competency แบ่งออกเป็น                

2 ประเภท คือ  

 ขีดความสามารถหลกั (Core Competency) หมายถึง 1 6คุณลกัษณะท่ีแสดงถึง

พฤติกรรมของบุคคลหรือพนักงานในองค์การ เป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การ
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จาํเป็นตอ้งมี ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทศัน์ของ

องคก์ารได ้ 

 ขีดความสามารถประจาํสายงาน (Functional Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ

ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความรู้ ทกัษะของบุคคลท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ ท่ีควรจะมี เพื่อให้งานสําเร็จ

และไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 

 2.1.4   ขีดความสามารถ (Competency) ของอาจารย์ประจําในสถาบันอุดมศึกษา 

  อาจารยป์ระจาํในระดบัสถาบนัอุดมศึกษานอกจากจะมีภารกิจในด้านการสอนยงัตอ้ง

ปฏิบติังานในด้านอ่ืนๆ  ดงัจะเห็นได้จากท่ี ศาสตราจารยกิ์ตติคุณ ดร.วิษณุ เครืองาม นายกสภา

มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา 1 6(มรภ. สงขลา) กล่าวในการบรรยายพิเศษเร่ือง บทบาทอาจารย์

มหาวิทยาลัยยุคใหม่1 6 ณ 1 6มหาวิทยาลัยราชภฏัสงขลา ซ่ึงสรุปบทบาทอาจารย์มหาวิทยาลัยได ้                       

5 ประเด็น (ผูจ้ดัการออนไลน์, 2555: ออนไลน์) ดงัน้ี  

1) การสอน อาจารยม์หาวทิยาลยัตอ้งปรับบทบาทตนเอง เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคม 

อาเซียน เร่ิมจากบทบาทในการสอนท่ีตอ้งสอนคนไม่ใช่สอนหนงัสือ ตอ้งยึดนกัศึกษาเป็นศูนยก์ลาง 

และตอ้งหาตวัอยา่งใหม่ๆ มาประกอบการสอน   

2) การเขียนตาํรา หรือเอกสารสาํหรับการเรียนการสอน เพราะตาํราเป็นวทิยาทาน เป็น 

ความรู้ทัว่ไป อาจารยแ์ต่ละคนจะตอ้งเขียนตาํราให้ไดม้าตรฐาน และตวัอย่างท่ีจะนาํมาใช้ควรให้

เก่ียวกบัอาเซียน เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีทนัสมยั 

3) การทาํวจิยั มีความสาํคญัมาก ถึงแมก้ารทาํวจิยัจะทาํไดย้าก แต่อาจารยม์หาวทิยาลยั              

ทุกคนต้องทําวิจัยได้ อาจารย์ท่ี เคยทําก็จะมีงานวิจัยอย่างต่อเน่ือง ส่วนอาจารย์ท่ีไม่ เคยทํา                                   

ก็ไม่ รู้จะเร่ิมต้นอย่างไร ดังนั้ นจึงเป็นหน้าท่ีของสถาบันการศึกษาในการให้ความรู้เก่ียวกับ                                

การทาํวิจยักบัอาจารย ์และตอ้งหาทุนสนับสนุนงานวิจยั รวมถึงเผยแพร่ผลงานวิจยัเหล่านั้นด้วย 

            บางมหาวิทยาลยัสร้างส่ิงจูงใจอาจารยท่ี์ทาํวิจยั ดว้ยการให้เงินสนบัสนุนในลกัษณะของทุน                   

วจิยั เหมือนกบัเพิ่มเงินเดือนให้ ท่านทาํหน่ึงเร่ืองให้แค่น้ี สองเร่ืองให้แค่น้ี เสนอหวัขอ้ไดม้าแลว้แค่

น้ีเขียนไปถึงระดบัหน่ึงได้แค่น้ี จบแลว้ได้แค่น้ี ถ้าพิมพ์เผยแพร่ก็จะไดแ้ค่น้ี หากทาํไดอ้ย่างน้ี

อาจารย์ก็จะทาํวิจยักันมากข้ึน ซ่ึงในการเขียนตาํราและงานวิจยั ตอ้งเขียนหรือวิจยัให้เข้ากับ

เหตุการณ์ หรือความตอ้งการของโลกหรือประเทศชาติ เช่น เร่ืองเก่ียวกบัโลกร้อน พลงังาน อายุขยั

ของคน เป็นตน้ 

4) การให้บริการทอ้งถ่ิน และให้บริการสาธารณะ ดงัเช่น 1 6มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา1 6(

มรภ.สงขลา) ท่ีก่อตั้งข้ึนมาเพื่อให้บริการชุมชนทอ้งถ่ิน โดยอาจทาํในรูปของการออกค่าย เขียน



2-13 

 

บทความลงหนงัสือพิมพ ์ ออกงานร่วมกบัส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล อะไรก็ตามท่ีมีบทบาทในทางสังคม จะยอ้นกลบัมาเป็นผลดีแก่ตวัมหาวิทยาลยั เพราะใน                                       

การของบประมาณโครงการ  เจา้ของงบจะดูวา่สถาบนัการศึกษานั้นๆ มีบทบาทอะไรต่อสังคมบา้ง 

              5) การกระทาํภารกิจพิเศษอ่ืนๆ เพราะหน้าท่ีของอาจารยม์หาวิทยาลยัไม่ไดมี้แค่สอน                       

เขียนตาํรา และทาํวิจยัเท่านั้น แต่หน้าท่ีพิเศษท่ีมหาวิทยาลยัหรือราชการมอบหมาย เช่น คุมสอบ 

ช่วยงานบริหาร หรือเป็นท่ีปรึกษาชมรม อาจจะไม่ใช่งานหลัก แต่เป็นภารกิจหรือบทบาทของ

อาจารยม์หาวทิยาลยัอยูด่ว้ย ซ่ึงบทบาททั้งหลายท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี จะมีส่วนอยา่งมากในการเตรียม

ความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

Noe (2006, อา้งถึงใน Anatadjaya and Nawangwulan, 2006 : 2) ไดแ้ต่งหนงัสือเก่ียวกบั 

“Human Recourse Management: Gaining A Competitive Advantage” เน้ือหาบางส่วนในหนงัสือ

ได้อธิบายลกัษณะงานของอาจารยม์หาวิทยาลยั ประกอบดว้ย การสอน (Teaching) การทาํวิจยั 

(Conducting Research) การแนะนาํ (Advising) การบริการ (Performing Service) และการมีส่วนร่วม

ในการเป็นท่ีปรึกษาให้กบัภายนอก (Participating in External Consulting Work) ในขณะเดียวกนั 

Anatadjaya and Nawangwulan (2006 : 3)ไดศึ้กษาความสามารถของอาจารย ์และวิเคราะห์หนา้ท่ี

ของอาจารย์มหาวิทยาลยั โดยแบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการสอน (Teaching) ด้านการวิจยั 

(Research)  ด้านการให้คาํแนะนํา (Advising) การบริการ (Service) ด้านการให้คาํปรึกษา 

(Consulting) และดา้นผลการปฏิบติังาน (Lecturer’ Performance)  

Qin and Qiuyan (2006, อา้งถึงใน สานิตย ์หนูนิล, 2556 : 5) ไดน้าํเสนอโครงสร้างรูปแบบ

ขีดความสามารถ (Structure of Competency Model) ของอาจารยร์ะดบัอุดมศึกษา ประกอบดว้ย 4 

ดา้น ไดแ้ก่ (1) คุณสมบติัส่วนบุคคล (Personal Quality) (2) ความสามารถทางวิชาการ (Educative 

Competency) (3) ความสามารถดา้นการวิจยัและพฒันา (Research and Development Competency) 

และ (4) ความสามารถดา้นความร่วมมือ (Collaborative) โดยคุณสมบติัส่วนบุคคลจะเป็นศูนยก์ลาง 

เน่ืองจากเป็นบุคลิกภายในของแต่ละบุคคล ประกอบดว้ย แรงจูงใจ บุคลิกภาพ การรับรู้ตนเอง และ

บทบาททางสังคม  ในส่วนความสามารถทางวิชาการ ความสามารถดา้นการวิจยัและพฒันา  และ

ความสามารถดา้นความร่วมมือ เป็นบุคลิกภายนอกท่ีสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน ประกอบดว้ย 

ความรู้ ทกัษะ และขีดความสามารถ  (ดงัภาพประกอบท่ี 2-3) 
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ภาพประกอบ 2-3 รูปแบบขีดความสามารถ (Structure of Competency Model)  

                             16ของอาจารย ์ระดบัอุดมศึกษา 

           ทีม่า :  Qin and Qiuyan (2006, อา้งถึงใน สานิตย ์หนูนิล, 2556 : 5) 

 

Thach and Murphy (1995, อา้งถึงใน วฒัน์ บุญกอบ, 2552 : 22) ไดศึ้กษาบทบาทและ 

Competency ของอาจารยผ์ูส้อนทางไกลประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศแคนนาดาจากกลุ่ม

ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 103 คน พบวา่ อาจารยผ์ูส้อนทางไกล ตอ้งการ Competency ท่ีจาํเป็นสําหรับการ

เป็นอาจารยผ์ูส้อนทางไกลเรียงลาํดบัความสาํคญั ดงัน้ี 

1) 16การส่ือสารระหวา่งบุคคล (Interpersonal Communication) 

2) 16ทกัษะการวางแผน (Planning Skills) 

3) 16ทกัษะการร่วมมือ/การทาํงานเป็นทีม (Collaboration/Teamwork) 

4) 16ความเช่ียวชาญในภาษาองักฤษ (English Proficiency) 

5) 16ทกัษะการเขียน (Writing Skills) 

6) 16ทกัษะการประสานงาน (Organizational Skills) 

7) 16ทกัษะการยอ้นกลบั (Feedback Skills) 

8) 16ความรู้ในดา้นการศึกษาทางไกล (Knowledge of Distance Education Field) 

9) 16ความรู้เบ้ืองตน้ดา้นเทคโนโลย ี(Basic Technology Knowledge) 

10) 16ความรู้ในการใชเ้ทคโนโลย ี(Technology Access Knowledge)  
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1 6วฒัน์ บุญกอบ (2552 : 5) ได้ทาํการศึกษาการพฒันาสมรรถนะท่ีจาํเป็นของอาจารย์

มหาวิทยาลัยรามคาํแหง จากผลการศึกษาพบว่า Competency ของอาจารย์ตามพนัธกิจของ

มหาวทิยาลยัรามคาํแหงมี 6 ดา้น คือ  

1) ดา้นการผลิตบณัฑิต 

2) ดา้นความรู้พื้นฐานของระเบียบววีจิยั 

3) ดา้นการแสดงความคิดเห็นในเชิงวชิาการท่ีเหมาะสมในการแกไ้ขปัญหาสังคม 

4) ดา้นการประยกุตค์วามรู้ศิลปวฒันธรรมในการเรียนการสอนของมหาวทิยาลยั 

5) ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

6) ดา้นการมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัประกนัคุณภาพ  

 

16ภาวชิ ทองโรจน์ (2556 : ออนไลน์) กล่าววา่ สถาบนัอุดมศึกษาหรือมหาวทิยาลยั มีภารกิจ 

1 6หลกัท่ีสําคญั 4 ประการ คือ (1) การผลิตและพฒันากาํลงัคน (2) การวิจยัเพื่อสร้างและพฒันาองค์

ความรู้ (3) การบริหารวิชาการแก่สังคม และ (4) การทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม สอดคลอ้งกบั             

วฒัน์ บญกอบ (2552 : 52) ได้ศึกษาการพฒันาสมรรถนะท่ีจาํเป็นของอาจารยม์หาวิทยาลัย

รามคาํแหง กล่าววา่ จากวิสัยทศัน์และภารกิจของมหาวิทยาลยั ถือวา่เป็นปัจจยัสําคญัในการกาํหนด

หรือหล่อหลอมอาจารยใ์หมี้สมรรถนะตามภารกิจ  

 

1 6 จากการศึกษาข้อมูลขีดความสามารถ (Competency) ของอาจารย์ประจําใน

สถาบนัอุดมศึกษา ผูว้ิจยัพบวา่ มีนกัวิชาการหรือผูว้ิจยัหลายท่าน ท่ีนาํเสนองานวิจยัหรือบทความท่ี

กล่าวถึง Competency ของอาจารย ์สรุปไดด้งัน้ี  

 

16นักวชิาการหรือผู้วจัิย Competency ของอาจารย์ประจํา 

16วฒัน์ บุญกอบ (2552) 1. ดา้นการผลิตบณัฑิต 

2. ดา้นความรู้พื้นฐานของระเบียบววีจิยั 

3. ดา้นการแสดงความคิดเห็นในเชิงวิชาการท่ีเหมาะสมในการแกไ้ข

ปัญหา สังคม 

4. ดา้นการประยุกตค์วามรู้ศิลปวฒันธรรมในการเรียนการสอนของ

มหาวทิยาลยั 

5. ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

6. ดา้นการมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัประกนัคุณภาพ  
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16นักวชิาการหรือผู้วจัิย Competency ของอาจารย์ประจํา 

ศาสตราจารยกิ์ตติคุณ 

ดร.วษิณุ เครืองาม 

16(2555: ออนไลน์16) 

1. การสอน  

2. การเขียนตาํรา หรือเอกสารสาํหรับการเรียนการสอน  

3. การทาํวจิยั  

4. การใหบ้ริการทอ้งถ่ิน และใหบ้ริการสาธารณะ  

5. การกระทาํภารกิจพิเศษอ่ืนๆ  

16ภาวชิ ทองโรจน์ (2556: 

ออนไลน์16) 

1. การผลิตและพฒันากาํลงัคน  

2. การวจิยัเพื่อสร้างและพฒันาองคค์วามรู้             

3. การบริหารวชิาการแก่สังคม 

4. การทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม 

Noe (2006) 1. การสอน (Teaching)  

2. การทาํวจิยั (Conducting Research)  

3. การแนะนาํ (Advising)  

4. การบริการ (Performing Service)  

5. การมีส่วนร่วมในการเป็นท่ีปรึกษาให้กบัภายนอก (Participating in 

External Consulting Work) 

Anatadjaya and 

Nawangwulan (2006) 

1. ดา้นการสอน (Teaching)  

2. ดา้นการวจิยั (Research)   

3. ดา้นการใหค้าํแนะนาํ (Advising)  

4. การบริการ (Service)  

5. ดา้นการใหค้าํปรึกษา (Consulting)  

6. ดา้นผลการปฏิบติังาน (Lecturer’ Performance)  

Qin and Qiuyan (2006, 

อา้งถึงใน สานิตย ์             

หนูนิล, 2556) 

1. คุณสมบติัส่วนบุคคล (Personal Quality)  

2. ความสามารถทางวชิาการ (Educative Competency)                      

3. ความสามารถดา้นการวิจยัและพฒันา (Research and Development 

Competency)  

4. ความสามารถดา้นความร่วมมือ (Collaborative) 

 

1 6การสรุปข้อมูล Competency ของอาจารย์ ตามแนวคิดของ วฒัน์ บุญกอบ (2552), 

ศาสตราจารยกิ์ตติคุณ ดร.วิษณุ เครืองาม (2555 : ออนไลน์), ภาวิช ทองโรจน์ (2556 : ออนไลน์
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1 6), Noe (2006)1 6, Anatadjaya and Nawangwulan (2006)1 6 และ 1 6Qin and Qiuyan (2006, อา้งถึงใน สา

นิตย ์หนูนิล, 2556)1 6 ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าแนวคิดดงักล่าวมีความสอดคล้องกนั จึงสรุปว่า อาจารย์

ประจาํในสถาบนัอุดมศึกษาในจงัหวดันครราชสีมา ควรมีความสามารถท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน 

ประกอบด้วย ด้านการสอน ด้านการทําวิจัย ด้านบริการวิชาการ และด้านการทํานุบํารุง

ศิลปวฒันธรรม 

1 6การศึกษาขอ้มูล Competency ไดแ้ก่ การศึกษาความเป็นมา ความหมาย ประเภทของ 

Competency และขีดความสามารถของอาจารย์ประจําในสถาบันอุดมศึกษา ผู ้วิจ ัยพบว่า                                  

ขีดความสามารถ(Competency) แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ   

1) ขีดความสามารถหลกั (Core Competency)  

2) ขีดความสามารถประจาํตาํแหน่งงาน (Functional Competency)  

1 6โดยในส่วนของขีดความสามารถหลกั (Core Competency) ผูว้ิจยันาํแนวทางการกาํหนด                  

Core Competency ของสํานกังาน ก.พ. มาประกอบการพิจารณา ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า                                   

ขีดความสามารถหลกั (Core Competency) ท่ีสาํคญัของอาจารยป์ระจาํ ประกอบดว้ย 166 ดา้น ดงัน้ี 

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  

2) การบริการท่ีดี  

3) การพฒันาตนเอง  

4) การทาํงานเป็นทีม 

5) จริยธรรม และจรรยาบรรณในวชิาชีพ 

6) การถ่ายทอดเทคโนโลย ี

และขีดความสามารถประจาํตาํแหน่งงาน (Functional Competency) 1 6ควรจะมีในการปฏิบติังานให้

สาํเร็จ 16ประกอบดว้ย 164 ดา้น ดงัน้ี  

1) ดา้นการสอน  

2) ดา้นการทาํวจิยั  

3) ดา้นบริการวชิาการ  

4) ดา้นการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฏีคุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of Work Life)  

การศึกษาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นวิ ธีหน่ึงในการพัฒนาองค์การ                          

หากบุคคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะทําให้ได้รับความพึงพอใจในการทํางาน อันจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพต่องานท่ีทาํ และทาํให้องคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ สามารถดาํเนินกิจกรรมให้บรรลุ
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เป้าหมายหรือภารกิจขององค์การ (รัชพล บุญอเนกวฒันา, 2551) งานวิจยัน้ีไดร้วบรวมแนวคิดและ

ทฤษฏีคุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of Work Life) จากนกัวชิาการหลายท่าน ดงัต่อไปน้ี 

     2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

Walton (1974 : 12-16) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานวา่ เป็นคาํท่ีมีความหมาย

กวา้งมิใช่แค่กาํหนดแต่เวลาในการทาํงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง หรือมิใช่เพียงกฎหมายคุม้ครอง

แรงงานเด็ก หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายรวมไปถึงความตอ้งการและ

ความปรารถนาใหชี้วติของบุคคลากรในหน่วยงานดีข้ึน   

ลาํดบัต่อมา Herrick and Michael (1975 : 63-67) ไดอ้ธิบายความหมายของคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ประกอบดว้ยหลกัการเบ้ืองตน้ 4 ประการ คือ (1) หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน

เพื่อลดความวิตกกงัวลในการทาํงาน (2) หลกัความเป็นธรรมและความเสมอภาคเพื่อคุม้ครองดา้น

ผลตอบแทน (3) หลกัปัจเจกบุคคล เพื่อไดรั้บการพฒันาทั้งทางดา้นความรู้ ความสามารถและความ

ชาํนาญ และ(4) หลกัประชาธิปไตย เป็นการคาํนึงถึงคนมากกว่างาน ให้คนได้มีส่วนร่วมในทุก

ขั้นตอนการทาํงาน                    

ความหมายคุณภาพชีวติการทาํงานของ Herrick and Michael มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของนกัวิชาการอีกหลายท่านทั้งในและต่างประเทศ ไดแ้ก่ Davis (1977), Hackman and Cummings 

(1984), Cascio (1998), สมหวงั พิริยานุวฒัน์ (2540 ), Wayne (1998), Sirgy et al. (2001), ชิโนรส คง

เอียด (2549), สถาบนัทรัพยากรมนุษย ์(2550), จิราภรณ์ น้อยนคร (2551) และ 1 0ชนิกานต์ บุญชู 

(2555) โดยมีการอธิบายความหมาย10คุณภาพชีวติการทาํงานไวด้งัน้ี 

Davis (1977 : 53-56) กล่าววา่คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้ม การมีส่วนร่วมในการทาํงาน  

Hackman and Suttle (1984 : 14, อา้งถึงใน ประทุมพร ทองอิฐ 2551 : 26) ให้ความหมาย

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ประสิทธิผลขององค์การอนัเน่ืองมาจากความเป็นอยู่ท่ีดีท่ี

พนกังานไดรั้บจากการทาํงาน ทาํให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ส่งผลให้พนกังานมีขวญั

และกาํลงัใจท่ีดี ตอ้งการปรับปรุงศกัยภาพของตนเองเพื่อใหท้าํงานไดดี้ข้ึน 

สมหวงั พิริยานุวฒัน์ (2540 : 1-6, อา้งถึงใน ศรีนาย คุเณนทราศยั, 2551 : 8) กล่าวว่า 

คุณภาพชีวติการทาํงานเป็นความพึงพอใจในการทาํงาน ลกัษณะของงาน และความเก่ียวขอ้งผกูพนั

กบังาน  

Cascio (1998, อา้งถึงใน ประทุมพร ทองอิฐ 2551 : 26) กล่าววา่คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

หมายถึงการกาํหนดเง่ือนไขสภาพแวดลอ้มตามวตัถุประสงคแ์ละการปฏิบติังานขององคก์าร ไดแ้ก่ 
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การสนบัสนุนจากองคก์าร ความปลอดภยัในการทาํงาน การให้โอกาสในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 

และอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน และการกาํกบัดูแลแบบมีส่วนร่วม  

Sirgy et al. (2001) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานวา่ เป็นความพอใจของพนกังาน

ร่วมกบัความตอ้งการท่ีหลากหลายผา่นทางทรัพยากร เช่น กิจกรรมต่างๆ และผลลพัธ์จากการมีส่วน

ร่วมในการทาํงาน 

ชิโนรส คงเอียด (2549 : 12) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานวา่ คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานเป็นความรู้สึกของบุคคลในองค์การ มีความตอ้งการท่ีจะทาํให้ตนเองทาํงานในองค์การได้

อย่างมีความสุขเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทํางานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงมีองคป์ระกอบทั้งปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ความพร้อมทางดา้นร่างกายและจิตใจ และ

ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดีและการบริหารงานท่ีมีคุณธรรม  

สถาบนัทรัพยากรมนุษย ์(2550 : 12) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง การทาํงาน

ท่ีตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของบุคคล การมีสุขภาวะ มีความมั่นคงในการ

ประกอบอาชีพ การดาํรงชีวิตอย่างมีศกัด์ิศรี ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ ได้รับความคุม้ครอง และการ

ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

จิราภรณ์ นอ้ยนคร (2551, อา้งถึงใน รัตนพร เอ้ือกูลวราวตัร 2555 : 11) กล่าววา่ คุณภาพ

ชีวิตการทาํงาน หมายถึง การทาํงานในองค์การอย่างมีความสุข มีความพอใจในงานท่ีได้ปฏิบติั

รวมถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสม ซ่ึงก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน จึงทาํให้บุคลากรทาํงานได้

อยา่งมีคุณภาพ ในขณะเดียวกนัก็มีความรู้สึกวา่ตนมีคุณภาพต่อองคก์าร และถา้บุคคลากรปฏิบติังาน

สามารถผสมผสานการทาํงานกบัชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม  

1 0ชนิกานต ์บุญชู (2555 : 33) สรุปความหมาย1 0ของคุณภาพชีวิตการทาํงานวา่1 0 เป็นแนวคิด

เก่ียวกบัการจดัการเร่ืองของคนกบัการทาํงาน เป็นการเช่ือมประสานระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบั

เป้าหมายของงาน ก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานและเกิดความสุข 

 

จากการรวบรวมความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life) ขา้งตน้ ผูว้ิจยั

สรุปความหมายคุณภาพชีวติวา่หมายถึง การท่ีพนกังานทาํงานในองคก์ารอยา่งมีความสุข มีความพึง

พอใจในงานท่ีไดป้ฏิบติั รวมถึงส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงานมีความเหมาะสมกบัการทาํงาน พนกังานมี

ขวัญและกําลังใจท่ีดี  มีความต้องการปรับปรุงศักยภาพของตนเองเพื่อให้ทํางานได้ดี ข้ึน                           

เพื่อความสาํเร็จของงานท่ีปฏิบติัและความสาํเร็จขององคก์าร 
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2.2.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

Walton (1974, อา้งถึงใน มาลินี คาํเครือ 2554 : 19; Ayesha et al., 2012 : 80) ไดเ้สนอ 

แนวคิดวา่ คนท่ีทาํงานจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 8 ประการ ไดแ้ก่ 

  1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ (Adequate and Fair Compensating) หมายถึง 

การไดรั้บเงินเดือน หรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีเพียงพอในการดาํรงชีวิตท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั

ตาํแหน่งงานอ่ืนๆท่ีคลา้ยคลึงกนั 

  2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ (Safe and Healthy Working 

Condition) หมายถึง สถานท่ีทาํงานสะอาด ปราศจากการรบกวนจากแสง เสียง และกล่ิน มีส่ิงอาํนวย

ความสะดวกในการปฏิบติังานอย่างครบครัน และมีการรักษาความปลอดภยัในสถานท่ีทาํงาน 

ประกอบกบัจะตอ้งมีการกาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ 

  3) การพฒันาความสามารถของบุคคล (Competency Development) หมายถึงให้

บุคคลไดมี้โอกาสทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ มีโอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถของตน 

ตลอดจนทกัษะใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน 

  4) ความก้าวหน้า และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง              

ความเช่ือท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน  

  5) การบูรณาการดา้นสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพนัธ์หรือการ

ไดรั้บการยอมรับระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา  

  6) ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง นโยบายและขอ้บงัคบัต่างๆ 

ท่ีเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน  

  7) ความสมดุลระหวา่งชีวิตงาน และชีวิตดา้นอ่ืนๆ (Total Life Space) หมายถึง  

การกาํหนดสัดส่วนเหมาะสาํหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง 

  8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ

ในการทาํกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีส่วนในการรับผดิชอบต่อสังคม 

Louis (1981 : 37, อา้งถึงใน รัชพล บุญอเนกวฒันา 2551 : 15) กาํหนดตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง ผลตอบแทนของลูกจา้ง ระยะเวลาในการทาํงาน อาวุโส ชนิดของ

การทาํงาน การปกครองตนเอง ความเพียบพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู่ ความมีสัมพนัธภาพกับ

ผูบ้งัคบับญัชา การควบคุมการทาํงาน และการยกยอ่งนบัถือ 

Hues and Cumming (1985 : 237-238) กาํหนดคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีองคป์ระกอบ                

8 ดา้น ดงัน้ี  

1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 
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2) ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 

3) ดา้นพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

4) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

5) ดา้นบูรณาการทางสังคม 

6) ดา้นความมีระเบียบกฎเกณฑใ์นการปฏิบติังาน 

7) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 

8) ดา้นการปฏิบติังานในสังคม  

Havlovic (1991) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีสาํคญัของคุณภาพชีวติการทาํงาน ประกอบดว้ย  

1) ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

2) ระบบรางวลัท่ีดีกวา่ (Better Reward System)  

3) ผลประโยชน์ของพนกังาน (Employee Benefits) 

4) การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Involvement) 

5) ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์าร (Organization Performance) 

Cascio (1998, อา้งถึงใน Gayathiri and Lalitha 2013 : 2) ระบุวา่ มีปัจจยัท่ี 

10กาํหนดคุณภาพชีวติการทาํงาน 8 ปัจจยั ประกอบดว้ย  

 การส่ือสาร (Communication)  

 การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Involvement)                        

 การจูงใจในการทาํงาน (Motivation to Work)  

 ความปลอดภยัในการทาํงาน (Job Security)                                    

 ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Progress)  

 การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน (Solving Problem)                            

 เงินเดือน (Salary)  

ความภูมิใจในงาน (Pride of a job)   

Beaurehard (2007 : 101-126) กล่าวว่าองค์ประกอบท่ีสําคญัของแนวคิดคุณภาพชีวิต               

การทาํงาน ประกอบดว้ย ความปลอดภยัในงาน (job security) ระบบการให้รางวลัท่ีดีกว่า (better 

reward systems) ค่าจา้งสูง (high pay) โอกาสในความกา้วหนา้ (opportunity for growth) การมีส่วน

ร่วมในกลุ่ม (participative groups) และผลผลิตขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน (increased organizational 

productivity)   

Islam and Siengthai (2009) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน ประกอบดว้ย 

1) 10สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงานของพนกังาน  
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2) 10สวสัดิการของพนกังาน  

3) 10 การจดัการทศันคติท่ีมีต่อคนงานในการดาํเนินงานตลอดจนพนกังานทัว่ไป  

      Marta et al. (2011, อา้งถึงใน Saeed et al, 2012 : 207) ไดก้าํหนดองคป์ระกอบของ

คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยอา้งอิงจากทฤษฏีความตอ้งการ (Need-Hierarchy Theory) ของ Maslow 

ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นความพอใจของพนกังานใน 7 กลุ่มของความตอ้งการของการพฒันา

มนุษย ์ประกอบดว้ย  

1) ความตอ้งการดา้นสุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety Need)  

2) ความตอ้งการดา้นเศรษฐกิจและครอบครัว (Economic and Family Need) 

3) ความตอ้งการทางสังคม (Social Need) 

4) ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Need) 

5) ความตอ้งการทาํใหเ้ป็นจริง (Actualization Need) 

6) ความตอ้งการความรู้ (Knowledge Need) 

7) ความตอ้งการเก่ียวกบัความงาม (Esthetic Need)   

 

จากการรวบรวมองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการจากนักวิชาการหรือผูว้ิจ ัย ได้แก่ 

Walton (1974), Louis (1981), Hues and Cumming (1985), Havlovic (1991), Cascio 

(1998), Beaurehard (2007), Islam and Siengthai (2009) และMarta et al. (2011) ผูว้จิยัจึงขอสรุปเพื่อ

เปรียบเทียบองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน ดงัน้ี   

16นักวชิาการหรือผู้วจัิย องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

Walton (1974) 1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ (Adequate and Fair Compensating)  

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ (Safe and Healthy 

Working Condition)  

3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Competency Development)  

4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในงาน (Growth and Security)  

5. การบูรณาการดา้นสังคม (Social Integration)  

6. ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติงาน และชีวติดา้นอ่ืนๆ (Total Life Space) 

8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance)  
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16นักวชิาการหรือผู้วจัิย องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

Louis (1981)  1. ค่าจา้ง ผลตอบแทนของลูกจา้ง  

2. ระยะเวลาในการทาํงาน  

3. อาวโุส  

4. ชนิดของการทาํงาน  

5. การปกครองตนเอง  

6. ความเพียบพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่                      

7. ความมีสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา  

8. การควบคุมการทาํงาน  

9. การยกยอ่งนบัถือ 

Hues and Cumming 

(1985) 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 

2. ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 

3. ดา้นพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

5. ดา้นบูรณาการทางสังคม 

6. ดา้นความมีระเบียบกฎเกณฑใ์นการปฏิบติังาน 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 

8. ดา้นการปฏิบติังานในสังคม  

Havlovic (1991) 1. ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

2. ระบบรางวลัท่ีดีกวา่ (Better Reward System)  

3. ผลประโยชน์ของพนกังาน (Employee Benefits) 

4. การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Involvement) 

5. ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์าร (Organization Performance) 

Cascio (1998) 1. การส่ือสาร (Communication)  

2. การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Involvement)                        

3. การจูงใจในการทาํงาน (Motivation to Work)  

4. ความปลอดภยัในการทาํงาน (Job Security)                                    

5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Progress)  

6. การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน (Solving Problem)     
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16นักวชิาการหรือผู้วจัิย องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 7. เงินเดือน (Salary)  

8. ความภูมิใจในงาน (Pride of a job)   

Beaurehard (2007) 1. ความปลอดภยัในงาน (job security)  

2. ระบบการใหร้างวลัท่ีดีกวา่ (better reward systems)  

3. ค่าจา้งสูง (high pay)  

4. โอกาสในความกา้วหนา้ (opportunity for growth)  

5. การมีส่วนร่วมในกลุ่ม (participative groups)  

6. ผลผลิตขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน (increased organizational 

productivity)   

Islam and Siengthai 

(2009) 

1. สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงานของพนกังาน  

2. สวสัดิการของพนกังาน  

3. การจัดการทัศนคติท่ีมีต่อคนงานในการดําเนินงานตลอดจน

พนกังานทัว่ไป  

Marta et al. (2011) 1. ความตอ้งการดา้นสุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety 

Need)  

2. ความตอ้งการดา้นเศรษฐกิจและครอบครัว (Economic and Family 

Need) 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Need) 

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Need) 

5. ความตอ้งการทาํใหเ้ป็นจริง (Actualization Need) 

6. ความตอ้งการความรู้ (Knowledge Need) 

7. ความตอ้งการเก่ียวกบัความงาม (Esthetic Need)   

 

จากการสรุปเพื่อเปรียบเทียบองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานจากนกัวิชาการหรือ

นักวิจัยข้างต้น งานวิจัยน้ี ได้วิเคราะห์และปรับให้เข้ากับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง และสรุป

องคป์ระกอบคุณภาพชีวติการทาํงาน เพื่อเป็นแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีองคป์ระกอบ

คุณภาพชีวติการทาํงาน 7 องคป์ระกอบ คือ 

 1) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอและยุติธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton 

(1974), Louis (1981), Hues and Cumming (1985) และ10 Cascio (1998) 
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 2) สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974), 

Louis (1981), Hues and Cumming (1985), Cascio (1998), Beaurehard (2007), Islam and Siengthai 

(2009) และ10 Marta et al. (2011) 

 3) การพฒันาความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974), Hues and 

Cumming (1985) และ10 Marta et al. (2011) 

 4) ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton 

(1974), Louis (1981), Hues and Cumming (1985), Cascio (1998) และ Beaurehard (2007) 

 5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton 

(1974), Louis (1981), Hues and Cumming (1985) และ10 Marta et al. (2011) 

 6) การบริหารงานของหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974), 

Louis (1981), Hues and Cumming (1985), Havlovic (1991), Cascio (1998) และ 1 0Beaurehard 

(2007) 

 7) ความสัมพนัธ์ระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton 

(1974) และ Hues and Cumming (1985) 

 

2.2.3 ความสําคัญของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ผูว้ิจยัไดร้วบรวมความสําคญัของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงมีนกัวิชาการหรือนกัวิจยัทั้ง

ในและต่างประเทศไดก้ล่าวไวด้งัน้ี  

Ngambi (2003, อา้งถึงใน Manouchehr et al, 2012 : 2507) กล่าววา่ ขอ้ดีส่วนใหญ่ของ 

แผนงานคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีพบมากท่ีสุด คือ ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)               

การเพิ่มข้ึนของผลผลิต (Increased Productivity) การลดลงของการขาดงาน (Reduced Absenteeism) 

และอตัราการลดลงของการร้องเรียน (Lower Rates of Complaints)  

Deb (2006) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นกุญแจสําคญัสําหรับทรัพยากรมนุษย์

ทาํให้บรรลุผลผลิตมากข้ึน ความมุ่งมัน่ (Commitment) และกาํลงัใจ (Morale) ในงานมีระดบัสูงข้ึน                                  

ส่วนประกอบเหล่านั้ นได้แก่ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การพฒันาอาชีพ (Career 

Development) การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

(Involvement in Decision Making) 

Lee et al. (2007 อา้งถึงใน Kalayanee et al., 2010 : 22) จากการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิต

การทาํงานมีผลกระทบด้านบวกต่อความพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความผูกพนัต่อ

องคก์าร (Organization Commitment)  
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Singh and Srivastav (2012 อา้งถึงใน Ayesha et al., 2012 : 40) ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิต

การทาํงานกบัองคก์ารและประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลแต่ละคน พบวา่ การมีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีดีนาํไปสู่การเพิ่มข้ึนของประสิทธิภาพขององคก์ารเช่นเดียวกนักบัประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานแต่ละคน 

สํานกังาน ก.พ. (2553, ออนไลน์) กล่าวถึงความสําคญัของการพฒันาคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของขา้ราชการ สรุปไดว้่า ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐยุคใหม่ท่ีมุ่งเนน้การพฒันา

ทุนมนุษย ์(Human Capital) เพื่อให้เป็นกลไกสําคญัในการเพิ่มคุณค่าให้กบัส่วนราชการและจงัหวดั 

ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนสามญั พ.ศ. 2551 ในมาตรา  34 บญัญติั

ว่า “การจดัระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมี

ประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า โดยให้ขา้ราชการปฏิบติัราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมี

คุณภาพชีวิตท่ีดี1 6” และมาตรา 72 บญัญติัวา่ “ให้ส่วนราชการ1 6มีหน้าท่ีดาํเนินการให้มีการเพิ่มพูน 

ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญั

มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม1 6 คุณภาพชีวิต มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผล

สัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ”  ดงันั้น สํานกังาน ก.พ. จึงกาํหนดยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวิตชา้

ราชการพลเรือนสามญั พ.ศ. 2554-2556  มีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญั 3 ประการ คือ (1) เพื่อให้ขา้ราชการ

พลเรือนสามญัปฏิบติังานอยา่งมีความสุข มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสาธารณะ และปฏิบติังานอยา่ง

มืออาชีพ เป็นท่ีเช่ือถือไวว้างใจของประชาชน รวมทั้งมีความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัชีวิตการ

ทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี มีแรงจูงใจท่ีจะพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง (2) เพื่อให้ส่วนราชการมี

กาํลงัคนท่ีมีสมรรถนะสูง มีความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนภารกิจของส่วนราชการอยา่งมีประสิทธิภาพ  

(3) เพื่อให้ส่วนราชการมีระบบ กลไก และวิธีการดาํเนินการพฒันาคุณภาพชีวิตของขา้ราชการท่ีมี

ประสิทธิภาพและเป็นมาตรฐาน และ (4) เพื่อให้ระบบราชการมีประสิทธิภาพและมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 

ส่งผลใหส้ังคมและประเทศไทยเจริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน  โดยมีการกาํหนดยุทธศาสตร์การพฒันา 4 ดา้น 

คือ ดา้นการทาํงาน ดา้นส่วนตวั ดา้นสังคม และดา้นเศรษฐกิจ     

 

2.3   แนวคิดและทฤษฎปีระสิทธิภาพการทาํงาน (Work Efficiency) 

2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพการทาํงาน  

ผูว้ิจ ัยได้ทาํการศึกษาความหมายและปัจจัยต่างๆ เก่ียวกับประสิทธิภาพการทาํงาน                                 

(Work Efficiency) ทั้งในและต่างประเทศ สรุปความหมายไดด้งัน้ี 

ในช่วงปี 1954, Ryan and Smith (1954 : 276, อา้งถึงใน ภูวนยั เกษบุญชู, 2550 : 7 ) ได้

กล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (human efficiency) วา่หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์
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ในแง่บวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทและลงทุนให้กบังานซ่ึงประสิทธิภาพในการทาํงานนั้นจะพิจารณาไดจ้าก

การทาํงานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีใหก้บังาน เช่น ความพยายาม กาํลงังาน 

กบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้นๆ 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Bernadin et al. (1995 : 463) กล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพ                 

การทาํงานว่า เป็นผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงผลลพัธ์นั้นตอ้งเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ 

เป้าหมายขององคก์าร ความพึงพอใจของลูกคา้ และส่งผลต่อสถานะทางเศรษฐกิจขององคก์าร และ

สอดคลอ้งกบัความหมายของ วิรัช สงวนวงศว์าน (2550 : 279, อา้งถึงใน เกษรี สร้อยมณีวนนณ์, 

2553 : 11 : ออนไลน์) กล่าวถึงประสิทธิภาพการบริหารงานวา่ เป็นเคร่ืองช้ีวดัความเจริญกา้วหนา้ 

หรือความลม้เหลวขององคก์าร ผูบ้ริหารท่ีเช่ียวชาญจะเลือกการบริหารท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารของ

ตนและนาํไปใช้ให้เกิดประโยชน์ และสอดคลอ้งกบัความหมายของ เกษรี สร้อยมณีวรรณ์ (2553 : 

11 : ออนไลน์) ท่ีไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพการทาํงานวา่ หมายถึง การกระทาํกิจกรรมใด ท่ีบรรลุผล

ตามท่ีตอ้งการและตอ้งเป้าหมายไว ้โดยสามารถประหยดัและลดการสูญเสียของทรัพยากรต่างๆ ใน

การดาํเนินกิจกรรมไดม้ากท่ีสุด   

กนัตยา เพิ่มผล (2541 : 6-7, อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554 : 10) ไดก้ล่าวถึงความหมาย

ประสิทธิภาพการทาํงานว่า  เป็นการปรับปรุงแกไ้ขความสามารถและทกัษะในการทาํงานของ

ตนเองหรือผูอ่ื้นใหดี้ข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร อนัจะทาํให้ตนเองผูอ่ื้นและองคก์ารเกิด

ความสุขในท่ีสุด ซ่ึงการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานมีความสําคญัอยา่งยิ่งต่อการพฒันาองคก์าร 

ดงัน้ี  1) ก่อนท่ีคนจะเขา้สู่การทาํงานในองคก์ารหน่ึงๆ นั้น บุคคลนั้นตอ้งมีความรู้ความสามารถมี

คุณสมบติัตรงตามท่ีองคก์ารนั้นตอ้งการ ซ่ึงบุคคลจะมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารกาํหนดนั้นก็จะตอ้งมี

การพฒันาตนเอง หรือไดรั้บการพฒันาจากสถาบนัต่างๆ จนมีความสามารถเพียงพอท่ีจะเขา้สู่งาน 

และทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ2) เม่ือบุคคลเขา้สู่งานแลว้ ก็เป็นหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีจะตอ้ง

พฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการทาํงานให้ดีท่ีสุด เพื่อประสิทธิผลของ

องคก์าร จึงกล่าวไดว้า่ การพฒันาตนเองเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานจะก่อให้เกิดประสิทธิผล

ขององคก์ารในท่ีสุดนัน่เอง 

จากการทบทวนความหมายจากนักวิชาการทั้ งในและต่างประเทศ ผู ้วิจ ัยขอสรุป

ความหมายของ ประสิทธิภาพการทาํงาน (Work Efficiency) วา่หมายถึง ผลลพัธ์ในแง่บวกจากการ

ปฏิบติังานดว้ยความพยายามโดยการปรับปรุงแกไ้ขความสามารถและพฒันาทกัษะในการทาํงาน

ของตนเองให้ดีข้ึน ผลลพัธ์จากการปฏิบติังานนั้นตอ้งเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ และบรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร โดยสามารถประหยดัและลดการสูญเสียของทรัพยากรต่างๆ ในการดาํเนินงานขององคก์าร

มากท่ีสุด 
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2.3.2  ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

ในปี 1958, Zaleanick (1958 : 40 อา้งถึงใน ภูวนยั เกษบุญชู, 2550 : 10) ไดก้ล่าวว่า                 

การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ข้ึนอยู่กบัผูป้ฏิบติัว่าจะได้รับการตอบสนองความ

ตอ้งการทั้งภายนอก และภายใน (external and internal) มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงถา้หากวา่ผูป้ฏิบติังาน

ไดรั้บการตอบสนองมาก การปฏิบติังานก็ยอ่มมีประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ 

1. รายไดห้รือค่าตอบแทน 

2. ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

4. ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 

2. ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 

ภูวนยั เกษบุญชู (2550 : 14) สรุปองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Zaleanick (1958 : 40 อา้งถึงใน ภูวนยั เกษบุญชู, 2550 : 10 : ออนไลน์) 

วา่ องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายสาเหตุทั้งท่ีส่งผล

กระทบทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงอาจแบ่งออกเป็น  

  ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน ท่ีจะส่งผลต่อ

ความปลอดภยั และความพึงพอใจในการทาํงาน รวมทั้งเกิดความคล่องตวัในการทาํงานการปกครอง

บงัคบับญัชา หรือการบริหารองคก์าร ตอ้งกาํหนดแนวทางท่ีชดัเจน ใชร้ะบบคุณธรรมในการบริหาร 

การนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช ้ เพื่อให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว สามารถลดขั้นตอนในการ

ทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี  

 ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ การไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์ มาทาํงาน

ตรงตามตาํแหน่งงาน การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพื่อให้เกิดแนวความคิดหรือ

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  การสร้างขวญัและแรงจูงใจ ดว้ยการให้สวสัดิการ หรือ รางวลัตอบแทน                 

เพื่อใหผ้ลของงานเกิดประสิทธิภาพอยา่งสูงสุดตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

Lusthaus et al. (1999) ได้กล่าวว่า มีปัจจยัท่ีบ่งช้ีความมีประสิทธิภาพการทาํงาน 

ประกอบด้วย ตน้ทุนของงาน ต้นทุนในการบริการลูกค้า ต้นทุนของผลกาํไรในงาน ผลงานต่อ
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พนกังานแต่ละคน อตัราการขาดงานและลาออกของพนกังาน อตัราความสมบูรณ์ของงาน ตน้ทุน

โสหุย้ของงาน ความถ่ีของความเสียหาย และความเหมาะสมของการส่งมอบ     

นอกจากน้ี กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั (2553 : 11) สรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการ

ทาํงานท่ีทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ ประกอบดว้ย 

 1) ปริมาณงานท่ีไดจ้าํนวนตามเป้าหมาย 

 2) คุณภาพของผลงานถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีกาํหนด 

 3) การปฏิบติัตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง และมีความกระตือรือร้น 

 4) ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี มีความขยนั เอาใจใส่ และทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี 

 5) ความรอบรู้ในงานท่ีรับผดิชอบและเก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี 

 6) คิดริเร่ิมและการพฒันาตนเองในการปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 7) มนุษยสัมพนัธ์และการให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี ทั้งในการติดต่อกบับุคคล

ภายในและภายนอกองคก์าร 

 8) การตดัสินใจถูกตอ้งรอบคอบ 

 9) มีระเบียบวนิยั มีความประพฤติดี ปฏิบติัตามระเบียบ และนโยบายขององคก์าร 

 10) การรักษาเวลา โดยการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ   

 

จากการรวบรวมขอ้มูลจากนกัวิชาการหรือนกัวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ การปฏิบติังาน

ให้มีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการมากนอ้ย

เพียงใด ปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ีสําคญั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ประกอบดว้ย รายได้

หรือค่าตอบแทน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน 

ตาํแหน่งหนา้ท่ี การมีส่วนร่วมในการทาํงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

และสังคม กฎระเบียบต่างๆ รวมถึงการบริหารงานของหน่วยงาน เป็นตน้   

 

2.3.3   ผลลพัธ์ของประสิทธิภาพการทาํงานของอาจารย์ 

1 6การวิจยัน้ี ได้ให้ความสําคญักับผลลัพธ์ท่ีได้จากการปฏิบติังานของอาจารย์ประจาํ ท่ี

สอดคลอ้งกบัภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษา ซ่ึงอา้งอิงตามหมวด 6 วา่ดว้ยมาตรฐานและการประกนั

คุณภาพการศึกษา แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 

2545 (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2555 : 2-13) กาํหนดให้

สถาบนัอุดมศึกษาทุกแห่งในประเทศไทยตอ้งไดรั้บการประเมินคุณภาพการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง อาทิ

เช่น การประเมินคุณภาพภายนอกจากสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
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(องคก์ารมหาชน) เรียกโดยยอ่วา่ สมศ. โดยมีหลกัเกณฑ์การกาํหนดตวับ่งช้ีเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มตวั

บ่งช้ีพื้นฐาน กลุ่มตวับ่งช้ี อตัลกัษณ์ และกลุ่มตวับ่งช้ีมาตรการส่งเสริม ซ่ึงกลุ่มตวับ่งช้ีพื้นฐานเป็น

กลุ่มตัวบ่งช้ีท่ีประเมินภายใต้ภารกิจของสถานศึกษา มีเกณฑ์การประเมินบนพื้นฐานท่ีทุก

สถานศึกษาตอ้งมีและปฏิบติัได ้ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ดา้นคุณภาพบณัฑิต  

2) ดา้นงานวจิยัและงานสร้างสรรค ์ 

3) ดา้นการบริการวชิาการแก่สังคม  

4) ดา้นการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม  

5) ดา้นการบริหารและการพฒันาสถาบนั และ  

6) ดา้นการพฒันาและประกนัคุณภาพภายใน  

จากการพิจารณาภาระงานของอาจารยป์ระจาํในสถาบนัอุดมศึกษานั้น ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณา

ขอ้มูลต่างๆ ประกอบกนั จึงมีความเห็นว่า ผลลพัธ์ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของอาจารย์

ประจาํท่ีสาํคญั คือ 16ดา้นคุณภาพบณัฑิต1 6 ไดจ้ากการจดักิจกรรมการเรียนการสอนของอาจารยป์ระจาํ  

16ดา้นงานวจิยัและงานสร้างสรรค1์6 16และ ดา้นการบริการวชิาการแก่สังคม16  

 

2.4   งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

สุภารัตน์ นํ้ าใจดี (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตและปัญหาในการทาํงานท่ีมีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจในการทาํงานและแนวโนม้พฤติกรรมการลาออกของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั

สวนดุสิต” ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิตโดย

รวมอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่าปัญหาในการทาํงาน และบุคลิกภาพของบุคลากรสามารถ

ทาํนายความพึงพอใจในการทาํ งานได ้โดยตวัแปรท่ีสามารถทาํนายได ้ คือ คุณภาพชีวิตดา้นความ

มัน่คง และความกา้วหนา้ คุณภาพชีวิตดา้นสังคมในการทาํงาน คุณภาพชีวิตดา้นเวลาการทาํงานกบั

ชีวิตส่วนตวั และปัญหาในการทาํงาน ส่วนตวัแปรอ่ืนๆไม่สามารถทาํนายความพึงพอใจในการ

ทาํงานได ้

จินตนา กล่อมศิริ (2549) ไดศึ้กษาสมรรถนะของอาจารยพ์ยาบาล วิทยาลยับรมราชชนนี

อุตรดิตถ ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของอาจารยพ์ยาบาล และเปรียบเทียบสมรรถนะ

ของอาจารยพ์ยาบาล ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะของอาจารยโ์ดยรวมและทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านการจัดการเรียนการสอน และด้านวิชาการ รองลงมา คือ การ

ประเมินผลการเรียน 
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องัศินนัท ์อินทรกาํแหง และทศันา ทองภกัดี (2549) ทาํการวจิยัความสามารถดา้นผูน้าํทาง

วิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยรัฐ เอกชน และในกาํกับของรัฐ มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันา

รูปแบบความสามารถท่ีจาํเป็นด้านความเป็นผูน้ําทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย กลุ่ม

ตวัอยา่ง คือ อาจารยใ์นมหาวทิยาลยั 3 กลุ่ม คือ มหาวิทยาลยัรัฐ เอกชน และในกาํกบัของรัฐ จาํนวน 

638 คน จาก 17 แห่ง  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ความสามารถทั้ง 4 ดา้น คือ การสอน การวิจยั 

การบริการวิชาการ และการส่งเสริมศิลปวฒันธรรมไทย มีผลทางตรงและทางอ้อมโดยส่งผ่าน

ความสามารถดา้นบริการวชิาการ ส่งผลต่อความเป็นผูน้าํทางวชิาการของอาจารย ์                                                                                                                                                                                                                                              

แก้วตา ผูพ้ฒันพงศ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารยใ์น

มหาวิทยาลยัไทย” โดยได้ทาํการศึกษาความคิดเห็นของอาจารยต์่อคุณภาพชีวิตการทาํงานใน

มหาวิทยาลยัรวมไปถึงปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้อาจารยมี์คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี ผลการวิจยัพบว่า 

อาจารยมี์คุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง และอยูใ่นเกณฑ์เป็นท่ีน่าพอใจ ส่วนปัจจยัท่ีเป็นผล

ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารย ์ ประกอบไปดว้ย ระยะเวลาทาํการสอน สมรรถนะของ

มหาวทิยาลยั นโยบายของมหาวิทยาลยั และเสรีภาพทางวิชาการ ซ่ึงสมรรถนะของมหาวิทยาลยันั้น

มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัมากท่ีสุด รองลงมาคือ เสรีภาพทาง

วชิาการ ตามดว้ยระยะเวลาทาํการสอน และสุดทา้ยคือนโยบายของมหาวทิยาลยั 

ศรีนาย  คุเณนทราศยั (2551) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารยม์หาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

อาจารยโ์ดยรวมและรายดา้น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน ดา้น

พฒันาศกัยภาพของผูท้าํงาน ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูร่้วมงาน และดา้นความสมดุลของชีวิตและชีวิตส่วนตวั กลุ่มตวัอยา่ง คือ อาจารยใ์นมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร จาํนวน 228 คน ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารย์

โดยรวมทั้ง 6 ด้านอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูร่้วมงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานในระดับมากท่ีสุด ด้านพฒันาศักยภาพของผูท้าํงาน               

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน และดา้นความสมดุลของชีวิตและชีวิตส่วนตวั มีระดบั

คุณภาพชีวติการทาํงานในระดบัมาก ส่วนดา้นเศรษฐกิจ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงานมีระดบั

คุณภาพชีวติการทาํงานในระดบันอ้ย  

ปราโมทย ์วรีวรรณ และคณะ (2551) ทาํการวิจยั เร่ือง การพฒันาครูดา้นการทาํวิจยัในชั้น

เรียน กรณีศึกษาโรงเรียนบ้านท่าสองคอน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 1                          

มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาครูดา้นการทาํวจิยัในชั้นเรียน และความคิดเห็นท่ีมีต่อการดาํเนินการพฒันา

ครูดา้นการทาํวิจยัในชั้นเรียน กลุ่มเป้าหมาย คือ ครูผูส้อนโรงเรียนบา้นท่าสองคอน จาํนวน 21 คน 
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งานวิจัยน้ี ได้วิเคราะห์เน้ือหาด้านการวิจัยในชั้นเรียน เพื่อจัดแบ่งเน้ือหาสําหรับการวิจัยเป็น                           

3 วงรอบ คือ 1) เพื่อพฒันาครูใหเ้กิดความรู้ความสามารถในดา้นการสาํรวจและวิเคราะห์ปัญหา และ

การกาํหนดวิธีการแก้ปัญหา 2) เพื่อพฒันาครูให้เกิดความรู้ความสามารถในด้านวิธีการหรือ

นวตักรรมและการนาํวิธีการหรือนวตักรรมไปใช ้และ 3) เพื่อพฒันาครูให้เกิดความรู้ความสามารถ

ในดา้นการสรุปผลการวิจยั และการเขียนรายงานผลการวิจยั ผลการวิจยัการประเมินตนเองเก่ียวกบั

ความรู้ความเขา้ใจในการทาํวจิยัในชั้นเรียน พบวา่ ทั้ง 3 วงรอบ มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก       

วรีวรรณ สุกิน (2551) ศึกษาอิทธิพลจิตลกัษณะ และสถานการณ์ในการทาํงานท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการสอนอย่างมีประสิทธิภาพของอาจารยส์าขาวิชาวิศวกรรมศาสตร์ กลุ่มตวัอย่าง คือ 

อาจารยส์าขาวชิาวศิวกรรมศาสตร์ จาํนวน 500 คน จากสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน จาํนวน 

12 แห่ง ผลการทดลอง พบวา่ การตระหนกัในหนา้ท่ีรับผิดชอบมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการ

สอนอย่างมีประสิทธิภาพผ่านการรับรู้ความสามารถของครูในการสอน ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่ายิ่ง

อาจารยส์าขาวิชาวิศวกรรมศาสตร์รับรู้วา่ตนเองมีความสามารถในการสอนมากเท่าใด ยิ่งจะทาํให้

พฤติกรรมการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพสูงข้ึน     

กนกวรรณ ครุฑปักษี (2552) ไดก้ารเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของครูระดบั

มัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 มีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัของคุณภาพชีวติในการทาํงานของครูระดบัมธัยมศึกษา ในเขตพื้นท่ี

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ในภาพรวม และจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน และ

ประเภทของโรงเรียน กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูจาํนวน 927 คน เป็นครูโรงเรียนรัฐบาลจาํนวน 458 คน 

และครูโรงเรียนเอกชน จาํนวน 469 คน ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานของครูระดบั

มธัยมศึกษา มีคุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง                

เม่ือจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน และประเภทของโรงเรียน เป็นรายดา้น พบวา่                       

ครูโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัในดา้นสภาพการ

ทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นการบูรณาการทาง

สังคมภายในองค์การท่ีทาํงาน และด้านความเก่ียวเน่ืองของชีวิตการทาํงานกบัสังคม และเม่ือ

พิจารณาจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่ ครูท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนัมี

คุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนัในดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีไดรั้บ และดา้นการบูรณา

การทางสังคมภายในองคก์รท่ีทาํงาน 

วฒัน์ บุญกอบ (2552) ไดศึ้กษาการพฒันาสมรรถนะท่ีจาํเป็นของอาจารยม์หาวิทยาลยั

รามคาํแหง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็น เพื่อสร้างหลกัสูตรฝึกอบรมสมรรถนะ 



2-33 

 

และเพื่อประเมินหลกัสูตรฝึกอบรมพฒันาสมรรถนะท่ีจาํเป็นของอาจารยม์หาวิทยาลยัรามคาํแหง              

มีขั้นตอนการวิจยั 3 ขั้นตอน คือ การศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นของอาจารย ์สร้างหลกัสูตรฝึกอบรม

พฒันาสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับอาจารย ์และประเมินหลกัสูตรฝีกอบรมพฒันาสมรรถนะท่ีจาํเป็น

ของอาจารย ์ผลการวจิยัพบวา่                            

1) สมรรถนะท่ีจาํเป็นของอาจารยม์หาวิทยาลยัรามคาํแหงมี 6 สมรรถนะ คือ 1 6                  

1) ดา้นการผลิตบณัฑิตให้มีความรู้คู่คุณธรรม 2) ดา้นความรู้พื้นฐานของระเบียบวีวิจยั 3) ดา้นการ

แสดงความคิดเห็นในเชิงวิชาการท่ีเหมาะสมในการแกไ้ขปัญหาสังคม 4) ดา้นการประยุกตค์วามรู้

ศิลปวฒันธรรมในการเรียนการสอนของมหาวิทยาลยั  5) ดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่

ไดอ้ยา่งเหมาะสม และ 6) ดา้นการมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัประกนัคุณภาพ  

2) ผลการประเมินตนเองเก่ียวกบัสมรรถนะต่างๆ ของผูเ้ขา้รับการอบรม พบว่า 

หลงัการอบรมตามหลกัสูตรการทดลองผูเ้ขา้รับการอบรมมีสมรรถนะทั้ง 6 ดา้นเพิ่มข้ึน 

16โสภา อิสระณรงคพ์นัธ์ และ บุญใจ ศรีสถิตยร์ากูร (2552) ไดศึ้กษาสมรรถนะของหวัหนา้

พยาบาลท่ีมีศกัยภาพสูงโรงพยาบาลทัว่ไป มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้พยาบาลท่ี

มีศกัยภาพสูงโรงพยาบาลทัว่ไป กลุ่มตวัอย่างคือ ผูเ้ช่ียวชาญทางวิชาชีพพยาบาล การสาธารณสุข 

และนกัธุรกิจ ทั้งในหน่วยงานรัฐและเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะของหัวหน้าพยาบาลท่ีมี

ศกัยภาพสูงโรงพยาบาลทัว่ไป ประกอบด้วยสมรรถนะ 7 ดา้นไดแ้ก่ การมีวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์                

การสร้างแรงบนัดาลใจในตนเอง การปฏิบติังานท่ียากและทา้ทาย การทาํงานเป็นทีม การมีความคิด

สร้างสรรค ์การมีความรู้และทกัษะท่ีกา้วทนัวทิยาการสมยัใหม่ และการมีคุณธรรมและจริยธรรม 

พเยาว ์สุดรัก (2553) ไดศึ้กษาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1                                

มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ

หลักของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และเพื่อสร้างสมการทาํนายการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1                           

โดยทาํการศึกษาสมรรถนะหลัก 4 ด้าน คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)                                           

การบริการท่ีดี (Service Mind) การพฒันาตนเอง (Self Development) และการทาํงานเป็นทีม 

(Teamwork) ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัการปฏิบติัจากระดบัมากไปหานอ้ย ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี และดา้นการพฒันาตนเอง ตามลาํดบั และสมรรถนะหลกัของ
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ผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 4 ดา้นกบัสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก                  

ในระดบัปานกลาง  

กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

ของบริษทั นวโลหะไทย จาํกดั เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เก็บขอ้มูลโดยใชก้ารเก็บ

ตวัอยา่งพนกังาน จาํนวน 71 คน งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ 

ปัจจยัทางด้านความพึงพอใจ และปัจจยัทางด้านคุณภาพชีวิตต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังาน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จาก

การวเิคราะห์พบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและ

การบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมใน ด้านความยุติธรรมในการทํางาน และด้านโอกาสและ

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานดา้น

เพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหารมีค่าเฉล่ียสูงสุด ผลการทดสอบสมมุติฐานปัจจยัดา้น

คุณภาพชีวติ พบวา่ 1)  คุณภาพชีวติในการทาํงานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานดา้น

การเงิน 2)  คุณภาพชีวิตในการทาํงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานดา้นการ           

กระบวนการภายใน 3) คุณภาพชีวิตในการทาํงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

ดา้นการเรียนรู้และพฒันา และ 4) คุณภาพชีวติในการทาํงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานดา้นลูกคา้  

กาญจนชนก ภทัรวนิชานนัท์, วรพิทย ์มีมาก และ ประพีร์ อภิชาตสกุล (2554) ไดศึ้กษา

การวิเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะหลักเพื่อใช้ประเมินข้าราชการ กรณีศึกษา : สํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษา มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะท่ี

เหมาะสมกบัขา้ราชการ ก.ค.ศ. และควรมีองค์ประกอบของสมรรถนะใดบา้งท่ีเหมาะสมในการ

นาํมาใช้ ผลการศึกษาพบวา่ องค์ประกอบของสมรรถนะมีความเหมาะสมในการนาํมาใช้ประเมิน

ข้าราชการในภาพรวมอยู่ในระดับเหมาะสมมาก องค์ประกอบของสมรรถนะแบ่งกลุ่มได้เป็น                   

7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

2) ดา้นการทาํงานเป็นทีม  

3) ดา้นความสามารถในการเรียนรู้  

4) ดา้นการคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์  

5) ดา้นภาษาและเทคโนโลย ี 

6) ดา้นความยดึมัน่ในความถูกตอ้ง และ 

7) ดา้นการส่ือสาร 
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มาลินี คาํเครือ (2554) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยใน

กรุงเทพมหานคร งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารยใ์น               

6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและชุมชน ดา้นเสรีภาพในการทางาน และดา้นความ

สมดุลของชีวติส่วนตวั และเพื่อเปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิต การทาํงานของอาจารย ์ระหวา่งกลุ่ม

ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะการปฏิบติังานต่างๆ ผลการศึกษาพบวา่ อาจารยม์หาวิทยาลยัใน

กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

อาจารยม์หาวทิยาลยัในกรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น ยกเวน้ดา้น

ผลตอบแทนเป็นดา้นท่ีอาจารยม์หาวทิยาลยัมีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ช่อลดา วิชยัพาณิชย ์(2554) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการทาํวิจยัของอาจารยม์หาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการทาํวิจยัของ

อาจารย์ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการทาํวิจัยของอาจารย์ และศึกษาปัจจัย

คุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํวจิยั และปัจจยัคุณลกัษณะของสถานศึกษาท่ีร่วมกนั

พยากรณ์การทาํวิจยัของอาจารย ์ผลการวิจยัพบว่า เหตุผลท่ีอาจารยท์าํวิจยัในช่วง พ.ศ. 2549-2553 

เพราะตระหนกัว่าเป็นภาระหน้าท่ี ทาํเพื่อนาํมาประกอบการสอนหรือการทาํงาน และความสนใจ              

ใฝ่รู้ ส่วนเหตุผลท่ีอาจารยไ์ม่ทาํวจิยั คือ มีภาระงานสอนมาก ไม่มีเวลา ขาดความรู้และประสบการณ์

การทาํวิจยั และการขอทุนสนบัสนุนมีขั้นตอนยุง่ยากมาก  นอกจากน้ีพบว่า ทกัษะเชิงวิจยั ลกัษณะ

งานท่ีรับผิดชอบ และเวลา มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับการทาํวิจยั ส่วนการสนับสนุนจาก

หน่วยงานมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการทาํวจิยั   

อดุลย ์สนัน่เอ้ือเม็งไธสง และ สุนทรพจน์ ดาํรงพานิชย ์(2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

สมรรถนะการวิจัยในชั้ นเรียนของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐาน                             

มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการวิจยัในชั้นเรียนของครูสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน : การวิเคราะห์โมเดลเชิงเส้นตรงระดบัลดหลัน่ (Hierarchi 

Callinear Model) จากการอภิปรายผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการวิจยัในชั้น

เรียนของครู มี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัระดบัครู และปัจจยัระดบัโรงเรียน ซ่ึงปัจจยัระดบัครูท่ีมีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการวจิยัในชั้นเรียนของครู ไดแ้ก่  

 ประสบการณ์เก่ียวกบัการทาํวิจยั เพราะการมีประสบการณ์ในการทาํวิจยั ทาํให้

ครูเกิดทกัษะในการลงมือปฏิบติัไดจ้ริง แลว้ก่อให้เกิดองคค์วามรู้ ยิ่งถา้มีประสบการณ์มากข้ึนองค์

ความรู้จะเพิ่มพูนมากข้ึน มีความสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดขณะทาํวิจยัในชั้นเรียนได้ ส่งผลให้ครูมี

สมรรถนะการทาํวจิยัในชั้นเรียนมากข้ึน  
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 ลกัษณะนิสัยท่ีเอ้ือต่อการทาํวจิยั เช่น มีความคิดสร้างสรรค ์มีความรู้ เป็นนกัอ่าน 

มีความละเอียดรอบคอบ มีความคิดอิสระ และเห็นโอกาสท่ีจะเกิดการเรียนรู้ จะส่งเสริมให้ครูมี

สมรรถนะในการทาํวจิยัในชั้นเรียนมากข้ึน 

   อายรุาชการ ครูท่ีมีอายรุาชการมากจะมรสมรรถนะในการทาํวิจยัในชั้นเรียนนอ้ย

กวา่ครูท่ีมีอายรุาชการนอ้ย อาจเป็นเพราะครูท่ีมีอายรุาชการนอ้ยอาจจะเป็นครูท่ีมีความกระตือรือร้น

ท่ีจะขวนขวายหาความรู้ ประกอบกับมีความรู้ด้านวิทยากรใหม่ๆ ท่ีได้จากการศึกษาท่ีพึ่ งจบ

การศึกษามามานาน รวมทั้ งมีเวลาทาํงานมากกว่าครูท่ีมีอายุราชการมากเน่ืองจากไม่มีภาระ

ครอบครัว  

   ความคาดหวงัในการทาํวจิยั ครูท่ีมีความคาดหวงัในการทาํวิจยัจะมีสมรรถนะใน

การทาํวจิยัในชั้นเรียนสูงกวา่ครูท่ีไม่มีความคาดหวงัในการทาํวิจยั เน่ืองจากครูท่ีมีความคาดหวงัใน

การทาํวจิยัในชั้นเรียนจะมีความมุ่งมัน่ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลท่ีหวงั 

 ในส่วนปัจจัยระดับโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทําวิจัยในชั้ นเรียน ได้แก่                           

การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ถา้ผูบ้ริหารมีนโยบายส่งเสริมเก่ียวกบัการทาํวิจยั ก็จะเป็นการกระตุน้ให้

ครูสนใจทาํวจิยั ส่งผลใหค้รูมีสมรรถนะในการทาํวจิยัมากข้ึน    

อุบลวรรณ เอกทุ่งบวั (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนบัสนุนและช่วยวิชาการของคณะสัตวแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์                          

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

และช่วยวิชาการของคณะสัตวแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยประชากรท่ีใช ้                       

ในกา รศึก ษ าคื อ บุ คล า กรสา ย สนับ สนุนแล ะช่ วยวิชา ก ารข อง คณะ สัตวแพ ทย ศ าส ตร์ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํนวน 170 คน ดว้ยวิธีการวิจยัเชิงสํารวจและใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารตามแนวคิดของมาสโลว ์ผลการศึกษาพบวา่  

 ปัจจัยความรู้ ปัจจัยความสามารถและปัจจัยมนุษยสัมพันธ์ในการทํางาน                         

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ มีความสุขในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน และเพื่อน

ร่วมงานสามารถช่วยเหลอเก้ือกลูในการทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ตามลาํดบั 

 ความพึงพอใจในการทาํงานโดยภาพรวมในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า กระตือรือร้น เอาใจใส่ และมีความรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อยู่ในระดบัมากท่ีสุด               

มาปฏิบติังานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด และมีโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดบั

มาก     
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 ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการโดยภาพ

รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ลาํดบัความสําคญั/ความเร่งด่วนของงานก่อนลง

มือทาํ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ใชท้รัพยากรดา้นวสัดุท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัและคุม้ค่า และงานท่ี

ปฏิบติัมีคุณภาพเช่ือถือได ้ตามลาํดบั 

จากการวเิคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน พบวา่ ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ                 

มนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานและความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทิศทางบวกกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบัติของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการคณะสัตวแพทยศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

2.4.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในต่างประเทศ 

Anantadjaya and Nawangwalan (2006)ไดศึ้กษาความสามารถของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั

นานาชาติ มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาคุณภาพของอาจารยท่ี์สอนในมหาวิทยาลยันานาชาติในเมือง 

Jakataประเทศ Indonesia ให้มีมาตรฐานระดบันานาชาติ กลุ่มตวัอย่างคือ อาจารย ์นกัศึกษา และ

ผูป้กครอง งานวิจยัน้ีมุ่งประเด็นไปท่ีความสามารถของอาจารย(์Lecturers Competency) ได้แก่ 

ความสามารถในการสอน(ability to teach) การถ่ายทอดการสอน(teaching delivery) ทกัษะการทาํ

วจิยั(research skill) และความสามารถในการทาํวจิยั (research ability) ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นคุณภาพ

การสอน (Teaching Qualities) กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ 

 อาจารยจ์ะสามารถใหมุ้มมองระหวา่งประเทศท่ีกวา้งข้ึน ไม่ใช่แค่สอนในตาํราเรียน 

 อาจารยมี์การปรับปรุงคุณภาพการสอน โดยใช้ความรู้จากสถานประกอบการหรือ

อุตสาหกรรม หรือจากประสบการณ์ 

 อาจารย์มีการปรับปรุงคุณภาพการส่ือสาร ไม่เพียงแต่สนทนาภาษาในประเทศ        

Indonesia แต่ตอ้งสนทนาภาษาองักฤษดว้ย 

 การปรับปรุงคุณภาพการสอนควรใหมี้ความย ัง่ยนืและต่อเน่ือง 

 อาจารย์ควรรู้จกัลักษณะของนักศึกษาแต่ละคนเป็นอย่างดี เพื่อจะเปล่ียนแปลง

นกัศึกษาสู่อาชีพในอนาคต 

ดา้นการวจิยั (Research) กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ อุปสรรคในการทาํวิจยัของอาจารย์

เกิดจาก  

 การสนับสนุนการทาํวิจัยจากสถาบนัไม่ได้เป็นไปได้ง่าย หน่ึงในมหาวิทยาลัย

นานาชาติในการศึกษาคร้ังน้ี มีการสนับสนุนการทําวิจัยน้อยมากถึงแม้ว่ามหาวิทยาลัยจะมี                      

การเตรียมพร้อมดา้นบริการการศึกษา และการสนบัสนุนวจิยัไม่มีความยติุธรรมเท่ากนัในแต่ละคณะ 



2-38 

 

 กรณีท่ีมหาวิทยาลยัมีการสนบัสนุนงานวิจยั แต่อาจารยไ์ม่สามารถทาํไดม้ากกว่าน้ี              

ถา้อาจารยมี์ภาระงานสอนอยา่งเตม็ท่ี มีภาระงานและความรับผดิชอบท่ีหลากหลาย 

Kamaruddin and Ibrahim (2010) ไดท้าํการศึกษาประสิทธิภาพของอาจารย ์(Lecturer 

Efficacy), ความสามารถเป็นมืออาชีพและความสามารถทั่วไป (Professional and General 

Competency) ของอาจารยโ์ปลีเทคนิคในประเทศมาเลเซีย มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบั

ประสิทธิภาพของอาจารยโ์ปลีเทคนิค  2) ศึกษาความสามารถท่ีจาํเป็นของอาจารยโ์ปลีเทคนิค                    

3) การคน้หาความสามารถท่ีจะทาํให้อาจารยมี์ความเป็นมืออาชีพ และ 4) ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างประสิทธิภาพของอาจารย ์(Lecturer Efficacy) กบัความสามารถของอาจารย ์ (Lecturer 

Competency) กลุ่มตวัอยา่งคือ อาจารยโ์ปลีเทคนิคในประเทศมาเลเซีย จาํนวน 502 คน จากตวัแทน

อาจารย์ 24 สถาบนั ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตวัแปรในการศึกษาแบ่งเป็น                         

2 ประเด็น คือ  

1) ระดบัประสิทธิภาพของอาจารย์ (Lecturer Efficacy Scale) ประกอบด้วย 

ประสิทธิภาพการสอนส่วนบุคคล (Personal Teaching Efficacy : PTE) คือ การท่ีอาจารยเ์ป็นตวัของ

ตนเอง (Self-referent), เช่ือมัน่วา่สามารถปฏิบติัการท่ีจาํเป็นในเชิงบวกต่อการเรียนของนกัเรียนได ้

และประสิทธิภาพการสอนทัว่ไป (General Teaching Efficacy : GTE) คือ การท่ีอาจารยส์ามารถ

เอาชนะอุปสรรคท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนของนกัเรียน 

2) ความสามารถของอาจารย ์(Lecturer Competency) ประกอบดว้ย 2 ประเด็น คือ   

 ความสามารถเป็นมืออาชีพ (Professional Competency) ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบั

การสอน (Knowledge on module taught) การกาํหนดประเภทของการประเมินผล เช่น จาํนวนการ

การสอบยอ่ย การมอบหมายงาน การสอบ เป็นตน้ (Determine types of evaluation ; no.of quiz, 

assignments, exams, etc.)   การส่งมอบขอ้มูลบนขอบเขตของการเรียนรู้ (Deliver information on 

scope of learning) ปรับปรุงความรู้เก่ียวกบัการสอน (Update knowledge on instructional theory) 

และการแกปั้ญหาอยา่งมืออาชีพ (Solve problems professionally) 

 ความสามารถทัว่ไป (General Competency) เช่น ความสามารถการใช้

ภาษาองักฤษ  ทั้ง 2 ประเด็นมีการวดัระดบัความสําคญั (Level of Importance) ระดบัความรู้ (Level 

of Knowledge) และระดบัการปฏิบติังาน (Level of Performance)   

ผลการวจิยัพบวา่  

1) ระดบัประสิทธิภาพของอาจารย ์พบวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัประสิทธิภาพการสอน

ส่วนบุคคล (Personal Teaching Efficacy : PTE) สูงกวา่ระดบัประสิทธิภาพการสอนทัว่ไป (General 

Teaching Efficacy : GTE) โดยอาจารยโ์ปลิเทคนิคเช่ือวา่ความสามารถส่วนบุคคลของพวกเขาทาํให้
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การสอนมีประสิทธิภาพ แต่ความสามารถนั้นอาจถูกขดัขวางจากปัจจยัภายนอกท่ีทางโรงเรียนไม่

สามารถคอบคุมได ้

2)  การศึกษาความสามารถของอาจารยโ์ปลิเทคนิค (Lecturer Competency) พบวา่ 

อาจารยเ์ห็นวา่ความสาํคญัของความสามารถการเป็นมืออาชีพและความสามารถทัว่ไป รองลงมา คือ

ระดบัความรู้ และระดบัการปฏิบติังาน ตามลาํดบั แต่อาจารยใ์ห้ความสําคญัของความสามารถการ

เป็นมืออาชีพ สูงกว่าระดบัความสามารถทัว่ไป ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาในเฉพาะดา้นความสามารถการ

เป็นมืออาชีพ พบวา่ ระดบัความรู้และระดบัการปฏิบติังานของอาจารยมี์ระดบัตํ่ากวา่เกณฑ ์ 

3) การศึกษาความสัมพนัธ์ พบวา่  

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการสอนส่วนบุคคล (PTE) กบัระดบัความรู้

ของความสามารถการเป็นมืออาชีพของอาจารย ์(Professional Competency) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก                     

ในระดบัตํ่าในทิศทางเดียวกนั เช่นเดียวกนักบั ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสอนส่วน

บุคคล (PTE) กบัระดบัการปฏิบติังานของความสามารถการเป็นมืออาชีพของอาจารย ์(Professional 

Competency) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ในระดบัตํ่าในทิศทางเดียวกนั 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการสอนส่วนบุคคล (PTE) กบัระดบัความรู้

ของความสามารถทัว่ไปของอาจารย ์(General Competency) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ในระดบัตํ่าใน

ทิศทางเดียวกนั เช่นเดียวกนักบั ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสอนส่วนบุคคล (PTE)               

กบัระดบัการปฏิบติังานของความสามารถทัว่ไปของอาจารย ์(General Competency) มีความสัมพนัธ์

เชิงบวก ในระดบัตํ่าในทิศทางเดียวกนั 

 ไม่ มีความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสอนทั่วไป (GTE)                                  

กบัความสามารถการเป็นมืออาชีพของอาจารย ์(Professional Competency) เช่นเดียวกนั ไม่มี

ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสอนทัว่ไป (GTE) กบัความสามารถทัว่ไปของอาจารย ์

(General Competency) 

Bharathi et al. (2011) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของอาจารยใ์นวิทยาลยั การ

วิจยัน้ีช่วยให้อาจารยใ์นวิทยาลยัรับรู้ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงทาํให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา

สามารถนาํผลการวจิยัไปเพิ่มคุณภาพชีวติการทาํงานของอาจารย ์เน่ืองจากอาจารยมี์คุณภาพชีวิตท่ีดี

ข้ึนจะทาํใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้ดว้ย แบบสอบถามให้ความสําคญักบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 16 

ดา้น แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป และส่วนท่ี 2 

เป็นการสอบถามเพื่อวดัระดบัการรับรู้คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of work life) และคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานในสภาพแวดลอ้มการสอน(Quality of work life in Teaching Environment) 

ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานของอาจารยว์ทิยาลยัอยูใ่นระดบัตํ่า  
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Emadzadeh et al. (2012) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาใน

เมือง Isfahan ประเทศ Iran  กลุ่มตวัอยา่งคือ ครูโรงเรียนประถม จาํนวน 120 คน ประเด็นการศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 8 ดา้น ไดแ้ก่ การส่ือสาร (Communication) 

การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Participation) ความปรารถนาและการจูงใจ (Desire and 

Motivation to Work) ความปลอดภยัในการทาํงาน (The job security) ความกา้วหน้าในอาชีพ 

(Career Progress) การแกปั้ญหา (Solving Problem) เงินเดือน (Salary) และ ความภาคภูมิในในงาน 

(Job Pride) ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความปรารถนาและการจูงใจในการทาํงาน 

มีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.45) และร้อยละความพอใจสูงสุด (62.8%) และคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้น

เงินเดือน มีค่าเฉล่ีย ( X  = 1.88) และร้อยละความพอใจตํ่าสุด (10.4%) แสดงให้เห็นว่า ครู

ประถมศึกษาส่วนใหญ่ไม่พอใจในคุณภาพชีวติชีวติการทาํงาน โดยเฉพาะดา้นเงินเดือน  

Ayesha Tabassum et al. (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานและ

ความพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีในมหาวิยาลยัเอกชนใน Bangladesh มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา

ปัจจัยท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลัยเอกชนใน Bangladesh                   

2) ศึกษา1 0ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้โดยรวมของความพึงพอใจของคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

เจา้หน้าท่ีในมหาวิทยาลยัเอกชนใน Bangladesh  และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัของ

คุณภาพชีวิตการทาํงาน และความพอใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลัยเอกชนใน 

Bangladesh กลุ่มตวัอยา่งคือเจา้หนา้ท่ีทาํงานเต็มเวลาในมหาวิทยาลยัเอกชน 12 แห่ง จาํนวน 72 คน 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีสําคญัของคุณภาพชีวิตของเจา้หนา้ในมหาวิทยาลยัเอกชน ประกอบดว้ย                                

1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2) ความปลอดภยัและสุขภาพในการทาํงาน 3) โอกาสในการ

กา้วหนา้อย่างต่อเน่ือง 4) โอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของมนุษย ์ 5) บูรณาการทาง

สังคมในองคก์ารทาํงาน 6) กฎระเบียบในองคก์ารทาํงาน 7) ระยะเวลาของชีวิตการทาํงานและชีวิต

ส่วนตัว และ 8) ความเก่ียวข้องต่อสังคมในการทํางาน ซ่ึงปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน                              

ทั้ง 8 องค์ประกอบโดยรวมมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีใน

มหาวิทยาลัยเอกชน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมและ

กฎระเบียบในองคก์ารทาํงานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกสูงสุดกบัความพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีใน

มหาวทิยาลยัเอกชน ส่วนโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกตํ่าสุดกบัความพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีในมหาวทิยาลยัเอกชน 

Harikrishnan and Raveendran (2013) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานและความพอใจใน

งานระหว่างผู ้เ ช่ียวชาญด้านการบริหารงานวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน ในเมือง Jaipur                          

รัฐ Rajasthan ประเทศอินเดีย มีวตัถุประสงค์เพื่อคน้หาปัจจยั ความสัมพนัธ์ และผลกระทบดา้น
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คุณภาพชีวิตการทาํงานและความพอใจในงาน กลุ่มตวัอย่างคือผูเ้ช่ียวชาญด้านการบริหารงาน

วิชาการในมหาวิทยาลยัเอกชน จาํนวน 133 คน จาก 8 มหาวิทยาลยัเอกชน ไดแ้ก่ อาจารย ์จาํนวน    

33 คน ผูช่้วยศาสตราจารย ์จาํนวน 44 คน รองศาสตราจารย ์ จาํนวน 35 คน และศาสตราจารย ์

จาํนวน 21 คน ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เช่ือวา่ ความปลอดภยัในงาน (Job’s safety) 

และความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน (Creativity of the work)ในระดบัท่ีสูงมีส่วนต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงาน นอกจากน้ี งานวจิยัน้ียงัพบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมและความพอใจในงาน

ระหว่างผู ้เ ช่ียวชาญด้านการบริหารงานวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน มีความสัมพนัธ์และ

ผลกระทบกนัในเชิงบวก ซ่ึงหากมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงานและความพอใจในงานของ

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารงานวิชาการในมหาวิทยาลยัเอกชน ควรให้ความสําคญักบัความปลอดภยั

ในงาน ความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน การเล่ือนตาํแหน่งงาน จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตการทาํงาน

และความพอใจในงานของผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารงานวชิาการในมหาวทิยาลยัเอกชนเพิ่มสูงข้ึน                   

 


