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การศกึษาเรื่อง คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา มีวัตถุประสงค์

เพื่อศกึษาว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีคุณภาพชีวติอย่างไร การวิจัยในครั้งนี้ได้เก็บรวบรวม

ข้อมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 300 คน แล้วน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์

ข้อมูล แปลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าความ

เบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อการวิจัย ผลการศกึษาพบว่า 

ด้านลักษณะส่วนบุคคลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง

ระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับการศึกษาปริญญาตรี ปฏิบัติงานในต าแหน่ง

งานสายบริการ มีรายได้ 10,001.00-15,000.00 บาท และมีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี 

ด้านคุณภาพชวีิตในการท างานพบว่า ค่าเฉลี่ยในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยา อยู่ในระดับปานกลาง 7 ด้าน คือ (1) ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (2) ด้าน

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (3) ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้

ความสามารถได้เป็นอย่างดี (4) ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (5) ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย หรือกระบวนการยุติธรรม 

และ (6) ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยส่วนรวม และ (7) ด้านลักษณะงานมีส่วน

เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง และพบว่าค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา อยู่ในระดับมากเพียงด้านเดียว คือ ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้าน

บูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบัติงาน โดยสรุปบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิต

ในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research was to examine the “quality of work life of University 

of Phayao employees”. 

Purpose of this study is to study of quality of work life of The University of Phayao 

employees. Data of this study were collected from the University of Phayao 300 employees. 

Data were analyzed and interpreted deviation statistic. Results of this study are as followed. 

1. Personal characteristics 

This study found that majority of sample were female, age between 26-30 

years, single with BA level of education, working in supportive status, income monthly between 

10,001-15,000 baht, and length of work was between 1-5 years. 

2. Quality of work life 

This study found that an average of quality of work life was mild for sevenaspects; 

1) fair compensation, 2) environment was save and clean, 3) opportunity for advancement 

in knowledge and competency, 4) better development and growth, 5) based and registration 

and just, 6) balance between personal life and work life, and 7) job that related to society. 

This study also found that quality of work life of employees was light in socialization and 

quality of work life was mild. 



 

สารบัญ 

 

บทที่ หนา 

 

 1 บทนํา .................................................................................................................  1 

   ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ........................................................  1 

   วัตถุประสงค์ของการวจิัย ...............................................................................  5 

   ขอบเขตของการวิจัย ......................................................................................  5 

   นิยามศัพท์เฉพาะ ...........................................................................................  7 

   ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย .....................................................................  8 

 

 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ .......................................................................  9 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัคุณภาพชวีิตในการท างาน ...................................  9 

องค์ประกอบและเครื่องชีว้ัดคุณภาพชีวติในการท างาน ..................................  12 

ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการท างาน ..................................  17 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ........................................................................................  18 

 

 3 วิธีดําเนินการวิจัย .............................................................................................  24 

   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ............................................................................  24 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย .................................................................................  26 

   การเก็บรวบรวมข้อมูล ...................................................................................  27 

   การวิเคราะหข์้อมูล ........................................................................................  28 

 

 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ......................................................................................  29 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะด้านบุคคล ..................................................................  29 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลทางดา้นคุณภาพชวีิตในการท างาน .........................................  32 

 

 

 

 



 

สารบัญ (ต่อ) 

 

บทที่ หนา 

 

 5 บทสรุป ..............................................................................................................  38 

   สรุปผลการวิจัย .............................................................................................  38 

   อภปิรายผลการวิจัย .......................................................................................  39 

   ข้อเสนอแนะ ..................................................................................................  42 

 

บรรณานุกรม ...............................................................................................................  44 

 

ภาคผนวก ....................................................................................................................  48 

ภาคผนวก ก ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล  

พ.ศ. 2555 .........................................................................  49 

 ภาคผนวก ข แบบสอบถาม ............................................................................  67 

 ภาคผนวก ค การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม...................................  70 

 

ประวัติผู้ศึกษาค้นคว้า .................................................................................................  75 

 

 

 

 

 

 

 



 

สารบัญตาราง 

 

ตาราง หนา 

 

 1 แสดงอัตราก าลังบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา ...................................................  24 

 2 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามเพศ ...........................................................  29 

 3 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามอายุ ...........................................................  29 

 4 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามสถานภาพ .................................................  30 

 5 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน .................................  30 

 6 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามระดับการศกึษา .........................................  31 

 7 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามต าแหนง่ ....................................................  31 

 8 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน ..........................................  31 

 9 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชวีิต .......................  32 

 10 แสดงข้อค าถามของตัวแปร ................................................................................  70 

 11 แบบฟอร์มรายงานผลการตรวจสอบเครื่องมอื และค่า IOC ................................  72 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สารบัญภาพ 

 

ภาพ หนา 

 

 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................  6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่า  การท างาน 

เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ คาดกันว่ามนุษย์ได้ใช้เวลาถึงหนึ่งในสาม

ของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในส านักงาน และมนุษย์ยังจ าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับ  

การท างานเพิ่มขึ้นไปอีก อีกทั้งการท างานเป็นสิ่งที่ให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์  

เพราะเป็นโอกาสที่ท าให้เกิดการพบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ใช้แรงงานกับบุคคลอื่น ๆ กับสถานที่ 

ขั้นตอนและเรื่องราวต่าง ๆ ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลายจากผู้เกี่ยวข้อง ดังนั้นการท างาน  

จึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว์ปัญญา ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อันจะน ามาซึ่ง

เกียรตยิศและความพึงพอใจในชวีิต 

ท าไมต้องมีคุณภาพชีวติการท างาน ก็เพราะว่าในปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน

ต่างให้ความส าคัญและมีแนวคิดที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นสิ่งที่

ส าคัญที่สุดขององค์การ ดังนั้นความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การย่อมขึ้นอยู่กับบุคคล

ภายในองค์การ หรือหน่วยงานนั้น ๆ การที่องค์การหรือหน่วยงานเอาใจใส่ต่อทรัพยากรบุคคล

จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญที่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจไม่น้อยไปกว่าเรื่องอื่น ๆ ซึ่งเมื่อบุคคลภายใน

องค์การมีคุณภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน องค์การสามารถด าเนินกิจการจนบรรลุวัตถุประสงค์

ที่ตั้งไว้ ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานจะบอกถึงความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกัน เพราะมีพื้นฐาน 

ภูมหิลัง และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่แตกต่างกัน บางคนสนใจในเนื้องาน บางคนก็สนใจค่าตอบแทน 

บางคนก็สนใจความก้าวหน้าในอาชีพ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์การจะต้องค้นหาและรับรู้ร่วมกัน

ของบุคคลในองค์การ เพื่อหาทางปรับปรุงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 

บุคลากรจะได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และในปัจจุบันนี้มีการกล่าวถึงประเด็น

คุณภาพชีวิตในการท างานกันมากขึ้น ทั้งในการบริหารภาครัฐและเอกชน มีการจัดสัมมนาและ

ฝกึอบรมเกี่ยวกับเรื่องนีอ้ย่างกว้างขวาง 

การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตของคนทุกคน เนื่องจากการท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต

และต้องปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมอื่น ๆ การท างานเป็นสิ่งที่ให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าของชีวิต

ของคน การท างานจงึเป็นการเปิดโอกาสในการแสดงออกถึงสติปัญญา ความคิดริเริ่มอันน ามาสู่

เกียรติยศและความพึงพอใจในชวีิต เมื่อแต่ละบุคคลได้ใชชี้วติการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจ
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ก็จะท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดีซึ่งส่งผลให้การท างานดีตามไปด้วย ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่ง

ที่แต่ละองค์การจะต้องศึกษา หรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจ

ระหว่างพนักงานและองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด  เมื่อแต่ละบุคคล 

ได้ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดี ซึ่งส่งผลให้

ท างานดีตามไปด้วย ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่แต่ละองค์การจะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทาง

ให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่างพนักงานและองค์การ เพื่อให้องค์การ

สามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด เราคงได้ยินได้ฟังหรือเห็นภาพความขัดแย้ง ภาพการหยุดงาน

เพื่อประท้วงหรอืเรียกร้องสิทธิอันพึงมีพึงได้ของผู้ใช้แรงงานอยู่เสมอ หรือเหตุการณ์ในบางประเทศ

ที่มีการประท้วงหรือเรียกร้องสิทธิอันพึงมีพึงได้ของผู้ใช้แรงงาน นั่นเป็นเพราะผู้ใช้แรงงาน  

มีความรู้สึกว่าก าลังถูกลิดรอนสิทธิ์ คุณภาพชีวิตการท างานต่ าลง ผลที่ตามมาก็คือองค์การ

สูญเสียรายได้ และพนักงานเองก็ต้องประสบความล าบากและขาดรายได้ อีกทั้งส่งผลกระทบ

ต่อสังคมและประเทศชาติโดยรวมด้วย 

คุณภาพชวีิตในการท างานเป็นสิ่งที่องค์กรควรเสริมสร้างด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อท าให้

พนักงานมคีวามสุข สนุกกับงาน ไม่เบื่อหน่าย อันจะเป็นการป้องกันมิให้พนักงานเกิดความรู้สึก

คุณภาพชีวติในการท างานต่ าลง การที่มคีุณภาพชีวติการท างานที่ดีจะเป็นการเพิ่มความพึงพอใจ

ในการท างาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน ช่วยท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างน้อยที่สุด 

ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง และประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงาน  

มีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น และที่ส าคัญคือเป็นการลดอัตราการลาออกของพนักงาน  

ดังนั้น หากองค์การสามารถหาคนดีมีความรู้ มีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และสามารถ

ดึงดูดผู้มีความรู้ มีความสามารถให้อยู่ปฏิบัติงานกับองค์การหรือหน่วยงานให้นานที่สุดเท่าที่  

จะนานได้ ก็จะท าให้การบริหารงานในองค์การนั้นเจริญก้าวหน้า และสามารถบรรลุเป้าหมาย

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์การต่าง ๆ จงึมีแนวคิดที่จะพัฒนามนุษย์ในองค์การ โดยมีปัจจัยพื้นฐาน

ในการพัฒนา 2 ประการ คือ ปัจจัยด้านร่างกาย คือต้องมีความพร้อมทางด้านร่างกาย และ

ปัจจัยทางดา้นจติใจ คือเรื่องของความรูส้ึกนึกคิดและการมจีติใจที่พรอ้มรับกับการท างานในทุก

สถานภาพ ทุกโอกาส และทุกเวลา เพราะในการท างานกับเพื่อนร่วมงานที่มีความรู้สึกและ

ความต้องการที่แตกต่างนั้น เราจะต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อม

ต่าง ๆ ให้ได้ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ก่อนได้รับการยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ได้อยู่

ภายใต้การดูแลของมหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งได้ตระหนักถึงความส าคัญของการกระจายโอกาส

และการสร้างความเสมอภาคทางการศกึษา ประกอบมหาวิทยาลัยได้พิจารณาร่วมกับผู้ว่าราชการ
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จังหวัด และสมาชิกผู้แทนราษฎรจังหวัดพะเยา รวมทั้งผู้แทนจากภาครัฐและเอกชน ในการ

แก้ปัญหาเรื่องรายได้และการศึกษาของประชากรในจังหวัดพะเยาซึ่งโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ า  

จึงได้จัดโครงการกระจายโอกาสทางการศึกษาสู่จังหวัดพะเยาขึ้น เพื่อตอบสนองนโยบายของ

ทบวงมหาวิทยาลัย ที่สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยขยายเขตการศึกษาออกสู่ภูมิภาค โดยมี

วัตถุประสงค์หลักเพื่อยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศในอนาคต ทบวงมหาวิทยาลัยจึงได้

พิจารณาน าเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบ ต่อมาคณะรัฐมนตรีในคราวประชุม

เมื่อวันที่ 8 ตุลาคม 2539 ได้มีมติให้ใช้ชื่อว่าวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา การจัดการเรียนการสอน

ระยะเริ่มแรกได้ใช้อาคารของโรงเรียนพะเยาพิทยาคมเป็นการช่ัวคราว ส าหรับสถานที่ตั้งถาวร

มหาวิทยาลัยนเรศวรได้ร่วมกับทางจังหวัดพะเยาจัดหาสถานที่ตั้ง ณ บริเวณ ต าบลแม่กา 

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ประกอบด้วยที่ดินจ านวน 5,727 ไร่ เมื่อการก่อสร้างได้แล้วเสร็จ 

จงึได้ย้ายมาสถานที่ตัง้ถาวรและเปิดการเรียนการสอนตั้งแต่ปี 2542 เป็นต้นมา 

เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้มี 

พระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 ขึ้น 

และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 จงึถือได้ว่ามหาวิทยาลัยพะเยา 

ได้แยกออกจากมหาวิทยาลัยนเรศวรเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการ

อย่างเต็มรูปแบบ ถือได้ว่าเป็นข่าวที่น่ายินดีส าหรับชาวจังหวัดพะเยา ที่มีสถาบันอุดมศึกษาที่มี

คุณภาพผ่านการผลิตบัณฑิตและมหาบัณฑิต ออกมารับใช้สังคมและประเทศชาติอย่างมากมาย 

ด้วยการน าของอธิการบดีและคณะผู้บริหาร ที่มีประสบการณ์และวิสัยทัศน์ที่รุดไปข้างหน้า

อย่างไม่หยุดยั้ง เพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบอย่างแท้จริง โดยใช้

ปณิธานร่วมกันทั้งมหาวิทยาลัย (Determination Statement) ว่า “ปัญญำเพื่อควำมเข้มแข็ง

ของชุมชน” หรือ “Wisdom for Community Empowerment” และมีวัตถุประสงค์ (จุดเน้น) 

ร่วมกันทั้งมหาวิทยาลัย (Core Purposes) 5 ประการ คือ 

1. เพื่อจัดการเรียนการสอนที่เน้นให้นิสิตอยู่และเรียน (Live and Learn) อย่างมีความสุข 

จบไปมีงานท า และเป็นคนดีของสังคม 

2. เพื่อท าการวิจัยที่เน้นการสร้างปัญญารวมหมู่ (Collective Intelligence) เคียงคู่ชุมชน 

(สนับสนุนแนวคิด OUOP–One University One Province) 

3. เพื่อบริการวิชาการโดยเน้นการใช้ปัญญารวมหมู่เพื่อพัฒนาความเข้มแข็งของชุมชน 

(Community Empowerment) 

4. เพื่อท านุบ ารุงภูมิปัญญา ศิลปะ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น (Local 

Wisdom) สู่สากล 
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5. เพื่อบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และยึดมั่นในธรรมาภิบาล 

(Good Governance) 

รวมทั้งใช้ค่านิยมร่วมกันทั้งมหาวิทยาลัย (Core Values) โดยยึดหลักคิด 7 ประการ

เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่มีความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) เกิดเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และท าให้เกิดความเป็นสากล (Internationalization)  

ซึ่งจะสอดรับ ส่งเสริม และเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จของปณิธาน และวัตถุประสงค์ (ในข้อ 1 

และ 2) ประกอบด้วย 

1. Competence-หลักความรูค้วามสามารถ (ให้ความส าคัญกับผู้ที่มีความสามารถสูง

เป็นอันดับแรกก่อนเสมอ) (จึงเป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์กรที่จะต้องช่วยกันยกระดับความรู้

ความสามารถของตนเองให้ดียิ่งขึ้นตลอดเวลา) (เพื่อส่งเสริม สนับสนุนให้เกิด Competitiveness 

และ Leadership) 

2. Freedom-หลักเสรีภาพ (มีเสรีภาพที่จะคิดที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์)   

(เพื่อส่งเสริมสนับสนุนใหเ้กิด Excellence) (ท าใหเ้กิดความเป็นเลิศที่หลากหลายตามที่ตนเองถนัด

หรอืเชี่ยวชาญ) 

3. Justice–หลักความถูกต้องยุติธรรม (มีความถูกต้องและยุติธรรมอยู่ในหัวใจตลอดเวลา) 

(มีคุณธรรม และจรรยาบรรณ) (ท าใหเ้กิดความเคารพนับถือและความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน) 

4. Generosity-หลักความมีน้ าใจ (มีน้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูลกัน โดยให้ถือเป็น “สิทธิ” 

ของผู้ที่อ่อนแอกว่าที่จะได้รับความช่วยเหลือ และเป็น “หน้าที่” ของผู้ที่เข้มแข็งกว่าที่จะต้อง 

ให้การช่วยเหลือ) (ท าให้เกิดวัฒนธรรมการอยู่รว่มกันอย่างมคีวามสุข) 

5. Team Learning and Working-หลักการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และท างานเป็นทีม  

(เน้นการเรียนรูจ้ากการท างานและการด าเนินชีวติ) (ท าให้เกิดปัญญารวมหมู่) 

6. Shared Vision-หลักการมีเป้าหมายร่วมกัน (มีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน)   

(ท าให้เกิดพลังสามัคคี) (ท าให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู)้ 

7. Local and Global Spirit-หลักความเชื่อมโยงระหว่างชุมชนและสากล (ยึดคติ  

“องค์ความรู้ที่ผลิตและที่ใช้เป็นระดับสากล ส่วนจติวิญญาณอยู่ที่การรับใช้ชุมชนและสังคมไทย”) 

(ท าให้เกิดความเป็นสากล หรอื Internationalization) 

มหาวิทยาลัยพะเยา ปัจจุบันตามโครงสร้างมีหน่วยงานทั้งหมด จ านวน 32 หน่วยงาน 

ท าการเปิดการเรียนการสอนนิสิตระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาโท และปริญญาเอก ทั้งใน

ภาคปกติและภาคพิเศษ มีนิสิตรวมประมาณ 12,000 คน และบุคลากรรวมทั้งหมดจ านวน 

1,176 คน (กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา, 2555) มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นหนึ่งในหลาย ๆ 
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มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีภารกิจหลักด้านการเรียนการสอนและการผลิตบัณฑิตสู่สังคม

ในสาขาวิชาต่าง ๆ โดยมีบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย 

อัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 746 คน และและอัตราก าลังบุคลากรสายบริการ 

จ านวน 610 คน จงึท าใหจ้ านวนบุคลากร หรือประชากรในมหาวิทยาลัยค่อนข้างมีความแตกต่าง

หลากหลายด้าน อาทิ อายุ ระดับอายุการศึกษา รายได้ ประสบการณ์ เป็นต้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

บุคลากรพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐในรูปแบบใหม่ที่มีระบบการท าสัญญาจ้าง  ซึ่งแตกต่าง

จากระบบข้าราชการในเรื่องความมั่นคง ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ปัจจุบัน

พนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยพะเยา ประกอบด้วย พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

และพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ ที่บรรจุโดยใช้เงินงบประมาณแผ่นดิน, พนักงานมหาวิทยาลัย 

กลุ่มบริการที่บรรจุโดยใช้งบประมาณรายได้ และพนักงานมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง ดังนั้น

ไม่ว่าจะเป็นในด้านสถานะของบุคลากรมหาวิทยาลัย มีความมั่นคงในอาชีพการงานหรือไม่  

สวัสดิการ คา่ตอบแทน รวมถึงจะได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ย่อมก่อให้เกิดความวิตกกังวลของบุคลากร และอาจจะบั่นทอนจิตใจอันจะส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามไปด้วย 

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้ศึกษาเห็นความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งส่งผล

โดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ จึงได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งผลที่ได้รับจากการศึกษาครั้งนี้อาจจะน าไปใช้เพื่อเป็นแนวทาง

ในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล หรอืวางแผนแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่อาจ

เกิดขึ้นในมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ต้องการ ซึ่งเมื่ อองค์การ 

มีทรัพยากรบุคคลที่มคีุณภาพแล้ว ย่อมจะส่งผลใหอ้งค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

เพื่อศกึษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษามีจุดมุ่งหมายในการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน และ

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเอาแนวคิดทฤษฎี

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ Richard E. Walton ว่าคนท างานจะมีคุณภาพชีวิต 

การท างานจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ประการ คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  
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สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 

ได้เป็นอย่างดี ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน

ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐาน

ของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม  

และลักษณะงานมสี่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

ขอบเขตด้ำนประชำกร 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 1,176 คน 

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2555) ใช้การก าหนดขนาดตัวอย่างของ Taro Yamane (2544, อ้างอิงใน 

สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2544) ที่ 95% โดยก าหนดความคลาดเคลื่อน 5% ของประชากรทั้งหมด 

ได้กลุ่มตัวอย่าง 298.48 คน ปรับเพิ่มเป็น จ านวน 300 คน 

ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

ระยะเวลาที่ใช้ในการศกึษา ตั้งแต่เดือน มิถุนายน 2555-เมษายน 2556 รวมระยะเวลา 

11 เดือน 

กรอบแนวคิดในกำรวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภำพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

ลักษณะด้ำนบุคคล 

1. เพศ 4.  ระยะเวลาท างาน 

2. อายุ 5.  ระดับการศึกษา 

3. สถานภาพ 6.  ต าแหน่ง 

 
ปัจจัยกำรบริหำรงำน 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ   

2. สิ่งแวดล้อมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย   

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 

ได้เป็นอย่างดี   

4. ลักษณะงานทีส่่งเสรมิความเจริญเตบิโตและความมั่นคง 

ให้แก่ผู้ปฏิบัตงิาน   

5. ลักษณะงานมสี่วนส่งเสรมิด้านบูรณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน   

6. ลักษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม   

7. ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยส่วนรวม   

8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

คุณภาพชวีติการท างานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 
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ค ำถำมเชิงวิจัย 

คุณภาพชีวติของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาเป็นอย่างไร 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1. มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยพะเยา ตั้งอยู่เลขที่ 19 หมู่ 2 ต าบลแม่กา

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 56000 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา

แตล่ะบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวม ที่ได้รับจากประสบการณ์

และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลทั้งด้านร่างกาย

และจิตใจ ผ่านกระบวนการที่องค์การจัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี   

เป็นที่ยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่างงานกับชีวิต ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ  

ในการท างาน ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ 

3. สถานภาพ หมายถึง สถานภาพการครองคู่ แบ่งเป็น 3 สถานภาพ คือ โสด สมรส 

และหมา้ย/หย่าร้าง 

4. บุคลากร หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยพะเยา   

ซึ่งได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลที่

มหาวิทยาลัยจา้งใหป้ฏิบัติหน้าที่ในมหาวิทยาลัยโดยมีสัญญาจา้ง และได้รับเงินเดือน หรือค่าจ้าง

ตามหลักเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนด โดยมีฐานะเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ พนักงานมหาวิทยาลัย

จ าแนกเป็นสามประเภท ดังนี้ 

4.1 พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจ า ได้แก่ 

4.1.1 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ

ที่บรรจุโดยใช้งบประมาณแผ่นดนิ 

4.1.2 พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มบริการที่บรรจุโดยใช้งบประมาณรายได้ ได้แก่ 

พนักงานขับรถยนต์ พนักงานบริการ และต าแหน่งอื่น ๆ ที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกันที่

คณะกรรมการก าหนด พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มบริการนี้ อาจได้รับสิทธิประโยชน์ตามที่

คณะกรรมการก าหนด 

4.1.3 พนักงานมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง ได้แก่ ผู้ที่มหาวิทยาลัยจ้างจาก 

ผู้เกษียณอายุราชการ ผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษ ผู้ทรงคุณวุฒิ อาจารย์พิเศษ ผู้เช่ียวชาญ 

ที่ปรึกษา ทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ และผู้ที่มหาวิทยาลัยจ้างเพื่อปฏิบัติงานให้กับ

มหาวิทยาลัยเป็นการช่ัวคราว ตามระยะเวลาของโครงการให้ปฏิบัติงานเฉพาะเรื่อง หรือเฉพาะ
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โครงการ โดยท าสัญญาจา้งเป็นรายปี หรอืตามระยะเวลาที่คณะกรรมการก าหนด 

4.2 พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทปฏิบัติงานบางเวลา ได้แก่ ผู้ที่มหาวิทยาลัยจ้าง

ใหป้ฏิบัติงานบางวันหรอืตามก าหนดระยะเวลา ซึ่งอาจมีภาระงานน้อยกว่าเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ า

ที่คณะกรรมการก าหนดก็ได้ 

5. พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับ

ค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับ

ส่วนราชการนัน้ 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรวิจัย 

1. เพื่อน าไปสู่การปรับปรุง พัฒนา ประกอบการพิจารณาในการก าหนดทิศทางนโยบาย

การพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพื่อเป็นแนวทางในเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยา 

3. เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ในการพัฒนาบุคลากรน าเสนอ

ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา”ครั้งนี้  

ผู้ศึกษาได้ศึกษาบนพื้นฐานของแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเป็นแนวทางในการศึกษา 

โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

2. องค์ประกอบและเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 

3. ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นองค์ประกอบ หรือมิติหนึ่งที่ส าคัญของคุณภาพชีวิต

โดยรวม ซึ่งมีผู้ให้ค านิยามหรอืให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้ 

Walton (1973) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าที่มีความหมายกว้าง มิใช่แค่

ก าหนดแต่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใช่มีเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็ก 

หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่ยังมีความหมายรวมไปถึงความต้องการและความ

ปรารถนาให้ชีวติของบุคลากรในหนว่ยงานดขีึน้ด้วย 

Hackman and Suttle (1977) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตของการท างาน หมายถึง สิ่งที่สนอง

ความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองค์การ ไม่ว่าจะระดับคนงาน 

หัวหน้างาน ผู้บริหาร หรือเจ้าของบริษัท การมีคุณภาพชีวิตที่ดีนอกจากท าให้คนมีความ  

พึงพอใจแล้ว ยังส่งผลต่อสภาพสังคม สิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ ผลผลิตต่าง ๆ และที่ส าคัญ

คุณภาพชีวิตการท างานจะไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันในองค์การ ช่วยให้

อัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุน้อยลง 

Delamotte and Takezawa (1984) กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้

ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างกว้าง หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน 
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ผลประโยชน์ และบริการ ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งมีผลต่อ

ความพึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจส าหรับลูกจา้ง 

2. คุณภาพชวีิตการท างานในความหมายอย่างแคบที่สุดคือ ผลดีของงานที่จะมีผลต่อ

ลูกจา้ง หมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจ้างควรได้รับ

การพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานแต่ละบุคคล และ

รวมถึงความต้องการของลูกจา้งในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจที่จะ

มีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย 

3. คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติ หรือเทคโนโลยี

ที่สง่เสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ์

ทั้งขององค์การและปัจเจกบุคคล 

ศิริ ฮามสุโพธิ์ (2543, หน้า 47) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ไว้ว่า 

“คุณภาพชีวิต” หมายถึง ชีวิตของบุคคลที่สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสม 

ไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหาแก่สังคม เป็นชีวิตที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ และสามารถ

ด ารงชีวติที่ชอบธรรมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และค่านิยมสังคม ตลอดจนแสวงหาสิ่งที่ตน

ปรารถนาให้ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ โดยแบ่งเป็น 3 ประการ 

คือ 

1. ทางด้านร่างกาย คือ บุคคลจะต้องมีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง ปราศจาก

โรคภัยไข้เจ็บ อันเป็นผลตอบสนองมาจากปัจจัยพืน้ฐาน 

2. ทางด้านจติใจ คือ บุคคลจะต้องมีสภาวะจิตใจที่สมบูรณ์ ร่าเริง แจ่มใส ไม่วิตกกังวล 

มีความรูส้ึกพึงพอใจในชีวติตนเองครอบครัว และสังคมสิ่งแวดล้อม มีความปลอดภัยในชีวติ 

3. ทางด้านสังคม คือ บุคคลสามารถด ารงชีวิตภายใต้บรรทัดฐาน และค่านิยมของสังคม

ในฐานะเป็นสมาชิกของสังคมได้อย่างปกติสุข 

ผจญ เฉลิมสาร (2540, หนา้ 22-25) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า 

เป็นความหมายครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวโยงกับชีวิตในการท างาน ของปัจเจกบุคคลและ

สภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การทั้งทางร่างกายและจติใจ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน และสภาพของการท างานที่ปัจเจกบุคคล มีความรู้สึก

ทั้งหลายเกี่ยวกับสภาพการท างาน และผลกระทบต่อสุขภาพ รวมทั้งความคาดหวังในการท างาน 

สรินยา จรุงพัฒนานนท์ (2546, หน้า 38) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นค า

ที่มีความหมายกว้าง มิใช่แค่ก าหนดแต่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่

ค่าตอบแทนตามกฎหมายแรงงานและการรับรองการท างาน คุณภาพการจ้างงานที่จะไม่ค่อย
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เท่าเทียมกัน แตร่วมไปถึงความต้องการและความปรารถนาให้ชีวติของพนักงานดีขึ้น 

บุญจิรา ปั่นทอง (2546, หน้า 15) เป็นผู้น าศัพท์คุณภาพชีวิตในการท างานมาใช้เป็น

ครั้งแรก ได้นิยามว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูป้ฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ 

ระหว่างมนุษย์ ซึ่งมักถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบ

การท างาน 

Huse and Cummings (1985, หน้า 19-199 อ้างอิงใน ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด, 2551, หน้า 11) 

ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง เป็นความสอดคล้องกันระหว่าง

ความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง

คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของ

ผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงาน  

มีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และอธิบายอีกว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 

3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการที่สองช่วยเพิ่มขวัญและ

ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน ประการสุดท้าย 

คุณภาพชวีิตในการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผูป้ฏิบัติงานอีกด้วย 

จากความหมายต่าง ๆ ที่นักวิชาการไว้ข้างตน้จะพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นค า

ที่มีความหมายกว้าง ครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล

และสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ แตม่ีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความ

ตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ท า ซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุง

คุณภาพชวีิตในสถานที่ท างาน 

ท าอย่างไรจึงจะมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี การจะสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในสถานที่

ท างานนั้นมิใช่เรื่องยาก หากแต่เป็นเรื่องความพร้อมของบุคคลสองฝ่าย คือฝ่ายองค์การหรือ

นายจ้าง และฝ่ายพนักงานหรือลูกจ้างที่พร้อมจะหันหน้าเข้าหากันเพื่อคิดหาแนวทางที่จะ

น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ โดยที่ทั้งสองฝา่ยต่างมคีวามพึงพอใจด้วยกัน 

นอกจากนี ้ยังมีปัจจัยอื่นที่มีส่วนท าให้เกิดความพึงพอใจได้เช่นกัน เช่น ช่ัวโมงการท างาน 

ที่เหมาะสม และเป็นไปตามข้อบัญญัติของกฎหมาย 

1. ลักษณะงานของงานที่ท า ได้แก่ การได้ท างานที่ตรงกับความต้องการและความรู้ 

ความสามารถของตน และไม่เกิดความเสี่ยงในขณะปฏิบัติงาน 

2. การติดต่อสื่อสาร (communication) ได้แก่ การสื่อสารเพื่ออ านวยประโยชน์ให้การ

ด าเนนิงานเป็นไปอย่างราบรื่น ทันต่อเวลาและความตอ้งการของบุคคลในองค์การ 
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3. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ (benefits) ได้แก่ การบริการ การรักษาพยาบาล 

สวัสดิการตา่ง ๆ 

จากการศกึษาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น ผู้ศึกษาได้คัดเลือก

ปัจจัยด้านบุคคลที่มคีวามส าคัญกับคุณภาพชวีิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

มาเพื่อท าการศกึษาในครั้งนี ้ได้แก่ 

1. ต าแหน่ง เป็นปัจจัยที่บ่งชี้ถึงสถานภาพทางสังคมของบุคคล ซึ่งในแต่ละต าแหน่ง

ต้องอาศัยความรู้ความสามารถในด้านนั้น ๆ ตลอดจนมีภาระหน้าที่ต่างกันไปในแต่ละต าแหน่ง 

ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า บุคคลมีต าแหน่งที่จัดอยู่ในกลุ่มสายวิชาการ จะเป็นผู้ที่ได้รับความยกย่องนับถือ

มากกว่าบุคคลที่มตี าแหน่งที่จัดอยู่ในกลุ่มสายปฏิบัติการ 

2. อัตราค่าจา้ง เป็นปัจจัยที่บ่งชี้ถึงความก้าวหน้าในการท างาน ผู้ที่มีอัตรา ค่าจ้างสูง

ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งแสดงถึงคุณภาพชวีิตในการท างาน 

3. อายุการท างาน เป็นปัจจัยที่บ่งบอกถึงระยะเวลาการท างานของบุคคล ซึ่งบุคคลที่

ปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานาน ย่อมเกิดความช านาญ เกิดทักษะและทัศนคตทิี่ดใีนการท างาน 

 

องค์ประกอบและเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 

สุลิตา กันทะอุโมงค์ (2553) กล่าวถึงองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างาน 

ดังตอ่ไปนี ้

1. การควบคุม หรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลกระทบต่อ

บรรยากาศในการท างาน การให้คนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่ งในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของ

คุณภาพชวีิตการท างาน 

2. การยอมรับ มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนมีสว่นร่วมในสังคมขององค์การ และมีการ

ช่วยเหลือตอ่ความส าเร็จหรอืความลม้เหลวต่อองค์การ 

3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นในแง่

เป้าหมายขององค์การ ค่านิยม และการรับรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคมน้ัน ๆ 

4. การก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลได้มาจากการท างานรวมไปถึงผลพลอยได้  

จากงาน เชน่ งานที่มีลักษณะท้าทาย 

5. การได้รับรางวัลตอบแทนจากการท างาน ซึ่งเป็นผลได้มาจากการท างาน เช่น  

เงนิเดือน ค่าจา้ง การเลื่อนขั้นต าแหน่ง ซึ่งเป็นผลที่ได้รับจากหน้าที่การงาน รวมทั้งประโยชน์อื่น ๆ 

ที่เห็นได้ เชน่ สวัสดิการตา่ง ๆ 

 



13 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล. (2538) ใช้เกณฑ์ในการพิจารณาสภาพในการท างานว่ามี

คุณภาพชวีิตการท างานหรอืไม่ ดังตอ่ไปนี้ 

1. ค่าจา้ง สวัสดิการ และค่าชดเชยที่เหมาะสม 

2. อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดล้อมของการท างาน 

3. การช่วยพัฒนาศักยภาพของคนงาน โดยเปิดโอกาสให้ได้ใช้ทักษะความรู้หลายอย่าง 

ในการท างาน ซึ่งมีผลต่อการนับถือตนเอง ความส าเร็จจากการท างานที่ท้าทาย 

4. ความมั่นคงและเจริญงอกงาม คนงานควรได้รับงานที่ส่งเสริมศักยภาพของเขา

มากกว่าที่จะท าให้เขาลา้หลังได้ งานที่เตรียมตัวเขาส าหรับต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นไป และโอกาส

ที่จะก้าวหน้า 

5. การท าให้คนงานสามารถมีบูรณาการกับสังคม ส่งเสริมคนให้คนกับงานเข้ากับ  

คนอื่น ๆ ในสังคมได้ โดยไม่มีการรังเกียจ 

6. สอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 

7. ชีวติโดยส่วนรวมของคนงาน มีความสมดุลมเีวลาให้แก่ครอบครัว และเวลาส าหรับ

ตนเอง 

8. ส่งเสริมความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวม 

นอกจากนี้ สิ่งที่ควรค านึงก็คือ ตัวงาน (Work Content) ซึ่งเป็นสิ่งที่ครอบคลุมพฤติกรรม 

คนงานได้ จึงควรออกแบบงานให้มีลักษณะที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน ได้แก่ 

ความรู้สกึว่างานมีความหมาย ความต้องการที่จะรู้สึกว่าตนเองต้องรับผิดชอบต่อผลลัพธ์จากงาน

ที่ส าเร็จออกมา และความต้องการที่จะรู้ว่าผลงานเป็นอย่างไร  และในการวัดคุณภาพชีวิตใน

การท างาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. รายได้ คุณภาพชีวิตในการท างานในส่วนของรายได้จะอยู่บนพื้นฐานของความ

ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองค์การ เชื่อว่าแรงจูงใจที่เกิดจากรายได้  

จะเป็นเครื่องล่อในการท างานที่มีความส าคัญ และมีความหมายมากต่อพนักงาน 

2. ผลประโยชน์ของพนักงาน คนมีความคาดหวังในการได้รับสิทธิประโยชน์สูงขึ้น   

ซึ่งการได้รับสิทธิประโยชนใ์นหลาย ๆ องคก์าร ได้กลายเป็นข้อต่อรองระหว่างฝ่ายพนักงานและ

ฝ่ายบริหาร เนื่องจากฝ่ายบริหารต้องการที่จะควบคุมรายจ่ายและฝ่ายพนักงานก็ต้องการ

ผลประโยชน์เพิ่มขึ้น 

3. ความมั่นคงในการท างาน พนักงานทุกคนต้องการท างานที่มีความมั่นคง การมี

คุณภาพชีวิตในการท างาน ในส่วนของความมั่นคงในการท างานต้องอาศัยการวางแผนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมข้อมูลของพนักงานต้องมีระบบที่ดแีละทันสมัย 
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4. ทางเลือกในการท างาน การให้พนักงานมีทางเลือกในเวลาการท างานที่สะดวกต่อ

ตัวพนักงานเอง ได้แก่ การให้เข้าท างานและเลิกงานในเวลาที่พนักงานต้องการ การจ้างพนักงาน

ช่ัวคราว การให้ท างาน 4 วันต่อสัปดาห์ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความต้องการพนักงานได้

สูงสุด 

5. ความเครียดจากงาน ซึ่งเกิดจากการประกอบอาชีพ เป็นแง่มุมใหม่ที่มีส าคัญต่อ

คุณภาพชวีิตในการท างานที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพจิต พนักงานที่ได้รับผลกระทบจากความเครียด 

และไม่สะดวกสบายจากการท างาน จะท าให้คุณภาพชวีิตในการท างานลดลง 

6. การมีสว่นร่วมของพนักงาน พนักงานส่วนใหญ่ต่างมีความรู้สึกตนเองว่าตนเองมีสิทธิ

ในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อการท างาน ซึ่งค่านิยมนี้นับวันจะได้รับความนิยม  

เพิ่มมากขึ้น และยังเป็นผลดีตอ่องค์กร 

7. ระบอบประชาธิปไตยในการท างาน แนวโน้มความต้องการของพนักงานในการน า

ระบอบประชาธิปไตยเข้ามาใช้ในสถานที่ท างานมีสูงขึ้น แต่ละองค์การจะต้องรับฟังความต้องการ 

ความคิดเห็นของพนักงานในองค์การ ผูน้ าที่มลีักษณะเป็นผู้น าแบบประชาธิปไตยจะมีผลต่อการ

ส่งเสริมคุณภาพชวีิตในการท างาน 

วสันต์ วิตรสุขุมาลย์ (2554) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบอยู่   

3 ประการ คือ 

1. Development คือ การพัฒนาทั้งในด้านวิธีการ หรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ในอัน

ที่จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วย 

ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักดิ์ศรีของ  

แตล่ะบุคคล 

2. Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ การได้รับการ

ตอบสนองความพึงพอใจ และได้รับการยกย่อง เป็นที่ยอมรับในความสามารถ หรือการเป็นผู้น า

ที่มีความส าคัญในทรรศนะของผู้อื่น การที่บุคคลใด ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างว่า 

ตนมีความส าคัญต่อองค์การ ก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นการท า ให้

องค์การได้รับผลผลิตที่เพิ่มขึน้ 

3. Daily Practice คือ การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม่ าเสมอ โดยที่บุคคลทั่วไป

จะต้องใช้เวลาอย่างน้อย 8 ช่ัวโมง ในการท างานแต่ละวัน ย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

ในที่ท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้งปรับปรุงการท างานให้เกิด

ประสิทธิภาพที่ดี แต่บุคคลจะไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ ถ้าหากปรากฏว่า

องค์การนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบัติในการท างานที่จะเอื้ออ านวยให้บุคคลสามารถท างาน
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ให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนัน้ การประสานงานที่ดีเพื่อผลงานในแต่ละวัน ซึ่งต่อเนื่องไปยังผลงาน

ในระยะยาว จ าเป็นที่แตล่ะองค์การควรได้ใหค้วามส าคัญมากด้วยเช่นกัน 

ลัดดาวัณย์ สกุลสุข (2550) ได้กล่าวไว้ว่า Richard E. Walton ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในหนังสือ Creteria for Quality of 

Working life โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 

การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพียงพอกับ

การมชีีวติอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงาน 

หรอืองค์การอื่น ๆ ด้วย 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy environment) หมายถึง 

สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้อง

เสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพอนามัย 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ ความสามารถได้เป็นอย่างดี (development 

of human capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ และพัฒนาทักษะ

ความรูอ้ย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจรญิเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth 

and security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี

โอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและ

สมาชิกในครอบครัวของตน 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  (social 

integration) ซึ่งหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคล

อื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตัง้อยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

6. ลักษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมาย หรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 

ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล  

มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดง

ความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเรื่อง

ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่าง

สมดุล นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป   
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ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างานที่เหมาะสม เพื่อหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจน  

ไม่มเีวลาพักผอ่น หรอืได้ใชชี้วติส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social relevance)  

ซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตน

ปฏิบัติงานอยู่นั้น รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การก าจัดของเสีย 

การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจา้งงาน และเทคนิคด้านการตลาด 

Huse and Commings (1985) ได้วิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน และเสนอว่าประกอบ 

ด้วยลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี้ 

1. รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 

Compensation) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน

ของผู้รับ มีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากอื่น ๆ 

2. สภาพที่ท างานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสีย

ต่อสุขภาพ และไม่เสี่ยงอันตราย 

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human 

Compensation) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า

โดยพิจารณาลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่

ผูป้ฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 

4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาที่จะก้าวหน้าในอาชีพ 

แตล่ะต าแหน่ง มีความมั่นคงในอาชีพ 

5. ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน

เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น เอื้ออาทร 

ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมูเ่หล่า ผูป้ฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

6. การบริหารงานที่เป็นธรรมดาและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมี

ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิ

ส่วนบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความ

เสมอภาคและยุติธรรม 

7. ความสมดุลของช่วงเวลาที่ใช้ในการท างาน และช่วงเวลาที่พักผ่อนมีความเป็นส่วนตัว 

(The Total Life Space) หมายถึง ภาวะของบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกับช่วงเวลา

การด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีความสมดุลของการท างานกับการใช้เวลาว่างและเวลาที่ให้กับ
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ครอบครัว มีช่วงเวลาที่คลายเครียดจากภาระหนา้ที่ที่รับผดิชอบ 

8. ความภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มี

ความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์และ

รับผิดชอบต่อสังคม 

กล่าวโดยสรุป คุณภาพชวีิตการท างานจะดีได้ขึน้อยู่องค์ประกอบต่อไปนี้ 

1. องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ กระบวนการท างานมีมาตรฐานและมีคุณภาพ 

ภาระงาน ค่าตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม 

2. องค์ประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม ได้แก่ สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน การติดต่อสื่อสาร บรรยากาศในการท างาน 

3. องค์ประกอบเกี่ยวกับบุคคล ได้แก่ โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามารถ  

โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคง การบูรณาการทางสังคมในองค์กร สิทธิในการปฏิบัติงาน

ในองค์กร การงานและจังหวะชีวติโดยรวมความพึงพอใจในงานและการท างานรว่มกันในสังคม 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยพะเยานั้น เป็นไปตามข้อบังคับ

มหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2555 ดังแสดงในภาคผนวก ก 

 

ประโยชน์ของการเสรมิสร้างคุณภาพชวีิตในการท างาน 

1. เพิ่มความพงึพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวัญก าลังใจให้พนักงาน 

2. ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานลดลง 

3. ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึน้ จากการที่พนักงานมีสว่นร่วมและสนใจงานมากขึน้ 

4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อการ  

ลดต้นทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ และการลดอัตราและการจ่าย

ผลตอบแทนพนักงาน 

5. ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก และความสามารถในการสับเปลี่ยนพนักงาน  

มีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าของกิจการ และการมีส่วนร่วมในการท างาน  

ที่เพิ่มมากขึ้น 

6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจที่ เพิ่มขึ้นของ

องค์การจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพ และชีวติการท างานที่ดีขององค์การ 

7. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 

8. ท าให้พนักงานรู้สกึสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

การให้สทิธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
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9. ท าให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชวีิตที่ดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี 

นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการ

พัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มคีุณภาพขององคก์รและยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก 

ลดอุบัติเหตุและสง่เสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ธิดาวัลย์ ปลืม้คิด (2551) ศกึษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับ

คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รวมถึงเพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การ กับระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 286 คน วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าไคสแควร์ และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน  ในการพิสูจน์สมมติฐาน 

ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน

และปัจจัยบรรยากาศองค์การ ในภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒอยู่ในระดับ

ปานกลาง ในการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับเงินเดือน และ

หนว่ยงานที่สังกัด มคีวามสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชวีิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒอย่างมีนัยส าคัญ แต่เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลา

การท างาน ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติกับระดับคุณภาพชวีิตในการท างาน ส าหรับปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ แบบความเป็นผู้น า เป้าหมายขององค์การ และการติดต่อสื่อสาร 

มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชวีิตในการท างานอย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

แสง ไชยสุวรรณ (2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต  

การท างานโดยรวมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล กับคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละด้านของ

บุคลากร รวมถึงศกึษาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากร กลุ่มตัวอย่าง

ที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการสาย ข สาย ค พนักงานปฏิบัติการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้าง

ช่ัวคราว ของคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 27 คน โดยรวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถามซึ่งสร้างขึ้นจากตัวชี้วัดของ Walton และน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่อหา 
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ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า t (t-test) ในการพิสูจน์สมมติฐาน 

ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 

โดยรวมและรายด้านของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลไม่มี

ความสัมพันธ์ กับคุณภาพชวีิตการท างานในแต่ละด้านของกลุ่มตัวอย่าง ยกเว้นปัจจัยด้านระดับ

การศกึษา กลุ่มตัวอย่าง เสนอแนะใหส้่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ให้มีโอกาสก้าวหน้า

ในหน้าที่ สร้างขวัญและก าลังใจ ให้สวัสดิการ ให้รางวัล และค่าตอบแทนที่เหมาะสม รวมทั้ง 

ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับ 

อภชิญา บุนนาค (2554) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานท่าอากาศยาน

เชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน  

ท่าอากาศยานเชยีงใหม่ และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานท่าอากาศยานเชียงใหม่ 

โดยใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ตามมาตรฐานระบบการบริหาร

จัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การ (Management System of Quality of Work Life: 

MS-QWL) ของสถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากพนักงานท่าอากาศยานเชียงใหม่ จ านวน 174 ราย 

ข้อมูลที่ได้น ามาวิเคราะหโ์ดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าคะแนนเฉลี่ย 

(Mean) การทดสอบค่าแจกแจงแบบที (Independent T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน ทางเดียว 

(One-way ANOVA) การวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Different 

(LSD) การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(Correlation Analysis) และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศกึษาพบว่า พนักงานท่าอากาศยานเชียงใหม่มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน

ระดับเห็นด้วยอย่างมากทั้ง 6 ปัจจัย ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นจากมากไปน้อย

ได้ดังนี้ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ปัจจัยด้านจิตใจ ปัจจัยด้านจิตวิญญาณ ปัจจัยด้านร่างกาย  

ปัจจัยด้านสัมพันธภาพทางสังคม และปัจจัยด้านความมั่นคงในชีวติ 

แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์ใน

มหาวิทยาลัยไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของอาจารย์ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ในมหาวิทยาลัย รวมทั้งค้นหาปัจจัยที่เป็นสาเหตุให้อาจารย์มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ผู้ศึกษา

ใช้การวิจัยส ารวจประชากร ได้แก่ อาจารย์ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยราชภัฎ 

และมหาวิทยาลัยเอกชน และกลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 2,500 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลโดย  

แบบสอบถามที่ครอบคลุมทั้ง 4 มาตรวัด การวเิคราะหข์้อมูลได้ใชส้ถิตเิชงิพรรณนา เพื่ออธิบาย 
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ตัวแปรขั้นต้น และใช้สถิติขั้นสูง ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุในการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์เห็นว่ามี

คุณภาพชวีิตการท างานอยู่ในระดับสูง และอยู่ในเกณฑ์นา่พอใจ ส่วนปัจจัยที่เป็นผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการท างานของอาจารย์ ประกอบด้วย ระยะเวลาท าการสอน สมรรถนะของมหาวิทยาลัย 

นโยบายของมหาวิทยาลัย และเสรีภาพทางวิชาการ โดยตัวแปรสมรรถนะของมหาวิทยาลัยมีผล

หรืออิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด รองลงมาคือ เสรีภาพทางวิชาการ ตามด้วย

ระยะเวลาท าการสอน และนโยบายมหาวิทยาลัย ซึ่งสามารถอธิบายคุณภาพชีวิตการท างาน

ของอาจารย์ได้พอ ๆ กัน ข้อค้นพบดังกล่าวเป็นการยืนยันความรู้เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน

ของอาจารย์ ตลอดจนความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ว่าเป็นไปตามที่ได้มีการทบทวนวรรณกรรม

ในส่วนสุดท้าย 

สุเนตร นามโคตรศรี (2553) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัด

นครราชสีมา และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา โดยจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 คน โดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูล

โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ค่า t-test  ค่า f-test และค่าแปรปรวนทางเดียว (Anova) 

คุณภาพชีวิตของบุคลากรพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด  จังหวัด

นครราชสีมา ในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว 

พบว่า ระดับความเป็นจริงอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบ

ต่อสังคม ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 

บทบาทระหว่างการท างานกับสุขภาพที่มีความสมดุล ความมั่นคง และความก้าวหน้าในงาน 

ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน ค่าตอบแทนที่เพียงพอ และเป็นธรรม คุณค่าทางสังคม หรือ

การท างานรว่มกัน และด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานเป็นอันดับสุดท้าย 

พรรษชล ละลายบาป (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรม  

ผลิตสินค้าอุปโภค บริโภค” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจคุณภาพชีวิต  

การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในโรงงานผลิตอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภค บริโภค เพื่อ

ศกึษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินค้าอุปโภค บริโภค เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนารูปแบบ

คุณภาพชีวิตอันพึงประสงค์ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินค้า

อุปโภค บริโภค ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินค้าอุปโภค บริโภค มีคุณภาพชีวิตการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยในด้านอายุและรายได้ไม่มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน

ในแต่ละด้านแตกต่างกัน แต่ปัจจัยทางด้านเพศมีผลกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน

ในด้านรายได้ สวัสดิการ และผลประโยชน์อื่น ๆ ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ 0.05 ส่วนองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในด้านอื่นไม่มีผล ปัจจัยทางด้าน

สถานภาพการสมรสมีผลกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในด้านรายได้ สวัสดิการ 

และผลประโยชน์อื่น ๆ ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการบูรณาการ

ทางสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตโดยรวม และด้านลักษณะงานซึ่ง

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 

ในด้านอื่นไม่มีผล ปัจจัยทางด้านประสบการณ์ท างานมีผลกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน

ในด้านรายได้ สวัสดิการ และผลประโยชน์อื่น ๆ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และ

ด้านบูรณาการทางสังคม ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่องค์ประกอบ

คุณภาพชีวิตการท างานในด้านอื่นไม่มีผล ส่วนปัจจัยด้านระดับการศึกษามีผลท าให้คุณภาพชีวิต

การท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ส่วนองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานในด้านอื่นไม่มีผล องค์ประกอบของ

คุณภาพชีวิตการท างานที่พนักงานให้ความส าคัญแล้วควรปรับปรุงคือ ด้านรายได้ สวัสดิการ 

และผลประโยชน์อื่น ๆ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านความสมดุลระหว่าง

ชีวติการท างานกับชีวติโดยรวม 

สุนันท์ วิรัชวรกุล (2553) ศกึษาคุณภาพชวีิตของเจ้าหนา้ที่การตลาดบริษัทหลักทรัพย์

ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเจ้าหน้าที่การตลาดบริษัทหลักทรัพย์ จ านวน  369 คน  

จากจ านวนเจ้าหน้าที่การตลาดบริษัทหลักทรัพย์ในกรุงเทพมหานครทั้งหมด 4,768 คน เครื่องมือ

ที่ใช้เป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วนคือ ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล แบบวัดคุณภาพชีวิต 

การท างาน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านร่างกาย 2) ด้านจิตใจ 3) ด้านสัมพันธภาพทางสังคม 4) ด้าน

สิ่งแวดล้อม 5) ด้านจิตวิญญาณ 6) ด้านความมั่นคงในชีวิต และข้อเสนอแนะที่จะท าให้มี

คุณภาพชีวิตการท างานมากขึ้น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ทดสอบค่าแจกแจงแบบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) การวิเคราะห์การถดถอย

เชงิเส้น (Linear Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่การตลาดบริษัทหลักทรัพย์
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ในกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลางค่อนข้างต่ า เมื่อพิจารณาตามรายด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า มีระดับ

ความคิดเห็นมากที่สุดคือ ด้านจิตวิญญาณ ด้านจิตใจ และด้านร่างกาย ตามล าดับ มีระดับ

ความคิดเห็นปานกลางค่อนข้างต่ าคือ ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านความมั่นคงในชีวิต และด้าน

สัมพันธภาพทางสังคม ตามล าดับ เมื่อพิจารณาตามรายปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุที่แตกต่างกัน 

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตด้านความมั่นคงในชีวิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ส่วนอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตด้านจิตวิญญาณ

และด้านมั่นคงในชีวิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ในขณะที่ เพศ สถานภาพ และระดับการศึกษา 

ไม่พบความแตกต่าง เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตทั้ง 6 ด้าน และคุณภาพ

ชีวิตการท างานในภาพรวมพบว่า ด้านจิตวิญญาณและด้านความมั่นคงในชีวิต มีความสัมพันธ์

ต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม โดยแปรผันตามกันในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 

0.01 ส่วนด้านร่างกายและด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม

อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

สุรชาติ เปาวัลย์ (2553) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท ฟาร์มาลิงค์ 

(ประเทศไทย) จ ากัด ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานบริษัท ฟาร์มาลิงค์ (ประเทศไทย) 

จ ากัด จ านวน 120 คน จากจ านวนพนักงานบริษัท ฟาร์มาลิงค์ (ประเทศไทย) จ ากัด ทั้งหมด 

135 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วนคือ ส่วนแรก เป็นข้อมูลทั่วไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่สอง เป็นแบบวัดคุณภาพการท างาน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านร่างกาย 

2) ด้านจติใจ 3) ด้านสัมพันธภาพทางสังคม 4) ด้านสิ่งแวดล้อม 5) ด้านจิตวิญญาณ 6) ด้านความ

มั่นคงในชวีิต และส่วนที่สาม เป็นปัญหาที่พบจากการปฏิบัติงานและข้อเสนอแนะอื่น ๆ ที่จะเป็น

ประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ทดสอบค่าแจกแจงแบบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 

(Mutiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท ฟาร์มาลิงค์ (ประเทศไทย) 

จ ากัด มีคุณภาพชีวติการท างานอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ดังนี้ คือ ด้านจิตใจ 

และด้านสัมพันธภาพทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ ด้านร่างกาย ด้านความมั่นคง 

ในชีวิต ด้านจิตวิญญาณ และด้านสิ่งแวดล้อม เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้าน  
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จิตวิญญาณ และด้านความมั่นคงในชีวิต กับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม พบว่า  

มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและ

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่ามีการ

แปรผันตามกันในเชิงบวก (R=0.648) สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมได้

ร้อยละ 41.90 โดยปัจจัยด้านสัมพันธภาพทางสังคมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีสัมประสทิธ์ความถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 

(Beta) ด้านสัมพันธภาพทางสังคมเท่ากับ 0.232 



บทที่ 3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาในครั้งนี้   

มีระเบียบวิธีการศกึษา ได้แก่ ขอบเขตการศกึษา วธิีการศึกษา การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

สถานที่ที่ใชใ้นการด าเนินการและรวบรวมข้อมูล และระยะเวลาที่ใช้ในการศกึษา ดังนี้ 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน  1,176 คน  

ในการศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดขนาดตัวอย่างที่จะท าการส ารวจ ณ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 

และความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ระดับ 5 เปอร์เซ็นต์ เพื่อน ามาค านวณหาขนาด

ตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Yamane (1973, อ้างอิงใน สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2544) ในกรณี

ทราบจ านวนที่แน่นอน (Finite Population) ดังนี้ 

 n  = 
2

1

1 N(e)
 

n  คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

N คือ ขนาดของประชากร 

e  คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 

แทนค่าในสูตร 

2

1,176
n

1 1,176(0.05)



 

   = 298.48 คน ปรับเพิ่มเป็นจ านวน 300 คน 

 

ตำรำง 1 แสดงอัตรำก ำลังบุคลำกร มหำวิทยำลัยพะเยำ 

ล ำดับ หน่วยงำน 
จ ำนวน

ประชำกร 

กลุ่ม

ตัวอย่ำง 

1 คณะเกษตรศาสตร์ และทรัพยากรธรรมชาติ 60 15 

2 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 58 15 

3 คณะพยาบาลศาสตร์ 46 12 
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ตำรำง 1 (ต่อ) 

ล ำดับ หน่วยงำน 
จ ำนวน

ประชำกร 

กลุ่ม

ตัวอย่ำง 

4 คณะเภสัชศาสตร์ 45 11 

5 คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 61 16 

6 คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 62 16 

7 คณะวทิยาศาสตร์ 102 26 

8 คณะวศิวกรรมศาสตร์ 59 15 

9 คณะศิลปศาสตร์ 110 28 

10 คณะนติิศาสตร์ 36 9 

11 คณะสหเวชศาสตร์ 40 10 

12 คณะแพทยศาสตร์ 65 17 

13 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ 31 8 

14 วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 30 8 

15 วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง 11 3 

16 กองกิจการนสิิต 34 9 

17 กองการเจ้าหน้าที่ 54 14 

18 กองแผนงาน 18 5 

19 กองบริการการศกึษา 38 10 

20 กองกลาง 31 8 

21 กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา 19 5 

22 กองคลัง 36 9 

23 กองอาคารสถานที่ 28 7 

24 ศูนย์บรรณสารและสื่อการศกึษา 13 3 

25 ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 33 8 

26 ศูนย์ให้บริการและสนับสนุนนิสติพิการ 4 1 

27 ศูนย์ศิลปวัฒนธรรมสถาปัตยกรรมลา้นนา(ไต) 4 1 

28 โครงการจัดตั้งศูนย์การเรียนรูท้างอเิล็กทรอนิกส์ 10 3 

29 ส านักงานสภามหาวิทยาลัยพะเยา 9 2 

30 หนว่ยตรวจสอบภายใน 6 1 
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ตำรำง 1 (ต่อ) 

ล ำดับ หน่วยงำน 
จ ำนวน

ประชำกร 

กลุ่ม

ตัวอย่ำง 

31 วิทยาเขตเชียงราย 6 1 

32 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยพะเยา 16 4 

 รวม 1,176 300 

ที่มำ: กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา, 4 กรกฎาคม 2555 

 

จากนั้นจึงเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ด้วยวิธีสุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience 

Sampling) เพื่อรวบรวมข้อมูล 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามที่ 

ผูศ้กึษาสร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ซึ่งประกอบด้วยค าถามแบบปลายปิด โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะด้านบุคคล เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา ต าแหน่ง อัตราค่าจา้ง และอายุการท างาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย

พะเยา ได้น าเอาแนวคิดของ Richard E. Walton ซึ่งได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญ 

ที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานในหนังสือ Creteria for Quality of Working life โดย

แบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ 

และปลอดภัย เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ลักษณะงาน

ที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้าน

บูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ

ยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม และลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้อง

และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของท่าน 

แบบสอบถามในส่วนที่ 2 ใช้มาตราประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert 

แต่ละข้อจะมีมาตรา (Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ตามล าดับ ซึ่งมีการให้คะแนน ดังนี้ 
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มากที่สุด ให้คะแนนเท่ากับ 5 

มาก ให้คะแนนเท่ากับ 4 

ปานกลาง ให้คะแนนเท่ากับ 3 

น้อย ให้คะแนนเท่ากับ 2 

น้อยที่สุด ให้คะแนนเท่ากับ 1 

แล้วใชเ้กณฑก์ารเปรียบเทียบคะแนน ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย  4.50-5.00 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 มาก 

ค่าเฉลี่ย  2.50-3.49 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย  1.50-2.49 น้อย 

ค่าเฉลี่ย  1.00-1.49 น้อยที่สุด 

กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวจิัย 

1. จัดท าแบบสอบถามฉบับร่าง โดยยึดตามวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิด และขอบเขต

ของการวจิัย 

2. น าแบบสอบถามที่สร้างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา เพื่อตรวจความถูกต้อง

และครอบคลุมในเนื้อหาที่ต้องการวิจัย และปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์  

ที่ปรึกษา 

3. วิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่า IOC (Index of Concurrence) ดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์การวัด โดยข้อค าถามที่มีความสอดคล้องคือ ข้อที่มีค่า 

IOC ตั้งแต ่0.5 ขึน้ไป จึงถือว่าเครื่องมือนีส้ามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย

ครั้งนีไ้ด้ จากการวิเคราะหเ์ครื่องมือได้ค่า=1 ทุกข้อค าถาม 

4. การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ Reliability ด้วยการวิเคราะห์แบบสอบถาม

ด้วยค่าความเที่ยงแบบแอลฟา ครอนบาค (Alpha Cronbach) ซึ่ง Crongach’s Alpha มีค่า 0-1 

ถ้า Crongach’s Alpha เข้าใกล้ 1 จะมี Reliability มาก อย่างน้อยค่า Alpha ควรมากกว่า 0.7  

จากการตรวจสอบเครื่องมือได้ค่า Alpha=.8711 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ดังนี้ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม

โดยสอบถามจากบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 
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2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลเอกสารทางวิชาการ

ต่าง ๆ โดยศึกษาข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากหนังสือ บทความ งานวิจัย และการ

ค้นคว้าข้อมูลผ่านระบบอินเตอรเ์น็ต 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

เมื่อรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความสมบูรณ์ที่ได้จากแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้น า

ข้อมูลที่ได้จัดหมวดหมู่ วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังตอ่ไปนี้ 

1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อทราบข้อมูลส่วนบุคคลของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อัตราค่าจ้าง สถานภาพ

การสมรส และอายุการท างาน โดยแจกแจงค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

และค่าเฉลี่ย (Mean) 

2. วิเคราะห์ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยการน าคะแนนของระดับคุณภาพชีวิตระดับเดียวกันของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยาแตล่ะคนมารวมกัน แล้วค านวณหาค่าน้ าหนักคะแนนเฉลี่ยแล้วใช้เกณฑ์การ

เปรียบเทียบคะแนน 



บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา สามารถแบ่งส่วน

การน าเสนอผลการวิจัยออกเป็น 3 ตอน ดังตอ่ไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะด้านบุคคล 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลทางดา้นคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ส่วนที่ 3 ข้อแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะด้านบุคคล 

พนักงานมหาวิทยาลัยมีรายได้ 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.67 รองลงมา 

15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.67 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวนคน ร้อยละ 

ชาย 113 37.70 

หญิง 187 62.30 

รวม 300 100.00 

 

จากตาราง 2 พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.3 และ

เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 37.7 

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวนคน ร้อยละ 

20-25 ป ี 20 6.67 

26-30 ปี 115 38.33 

31-35 ปี 77 25.67 

36-40 ป ี 57 19.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

อายุ จ านวนคน ร้อยละ 

41-45 ปี 21 7.00 

46 ปีขึ้นไป 10 3.33 

รวม 300 100.00 

 

จากตาราง 3 พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่อายุ 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.33

รองลงมา อายุ 31-35 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 25.67 

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวนคน ร้อยละ 

โสด 155 51.70 

สมรส 132 44.00 

หมา้ย/หย่าร้าง 13 4.30 

รวม 300 100.00 

 

จากตาราง 4 พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 51.70

รองลงมา สถานภาพสมรส คิดเป็นรอ้ยละ 44.00 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

ระยะเวลาการท างาน  จ านวนคน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 35 11.70 

1-5 ปี  162 54.00 

6-10 ปี 75 25.0 

มากกว่า 10 ปี 28 9.30 

รวม 300 100.00 

 

จากตาราง 5 ด้านระยะเวลาการท างานพบว่า พนักงานวิทยาลัยส่วนใหญ่มีระยะเวลา

การท างานในชว่งเวลา 1-5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 54 รองลงมาเวลา 6-10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 25 
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ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  จ านวนคน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 7 2.30 

ปริญญาตรี  193 64.30 

ปริญญาโท 97 32.30 

ปริญญาเอก 3 1.00 

รวม 300 100.00 

 

จากตาราง 6 พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 64.30 รองลงมา ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 32.30 

 

ตาราง 7 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามต าแหน่ง 

ต าแหน่ง  จ านวนคน ร้อยละ 

สายบริการ 244 81.30 

สายวิชาการ 56 18.70 

รวม 300 100.00 

 

จากตาราง 7 พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ปฏิบัติงานสายบริการ คิดเป็นร้อยละ 81.30 

และสายวิชาการ คิดเป็นรอ้ยละ 18.70 

 

ตาราง 8 แสดงจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวนคน ร้อยละ 

ไม่เกิน 10,000 บาท 13 4.33 

10,000-15,000  158 52.67 

15,001-20,000  59 19.67 

20,001-25,000 36 12.00 

25,001-30,000 12 4.00 

30,001 บาทขึน้ไป 22 7.33 

รวม 300 100.00 
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จากตาราง 8 พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 10,000-15,000 บาท

คดิเป็นรอ้ยละ 52.67 รองลงมา 15,001-20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 19.67 

 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลทางด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชวีิต 

คุณภาพชวีิตในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ

คุณภาพชวีิต 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 3.37  ปานกลาง 

- ท่านพอใจกับการปรับเงินเดือน 

ครั้งล่าสุด 
3.63 3.780 มาก 

- ท่านได้รับเงินเดอืน ค่าตอบแทนที่

เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

3.24 0.911 ปานกลาง 

- ท่านพอใจในสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ 3.23 0.935 ปานกลาง 

- ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกบัค่าตอบแทน

หนว่ยงานอื่นที่มลีักษณะคล้าย ๆ กัน 

3.15 0.934 ปานกลาง 

- เงินเดอืน ค่าตอบแทน ที่ได้รับเหมาะสม

กับค่าครองชีพในปัจจุบัน 

3.01 1.100 ปานกลาง 

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.48  ปานกลาง 

- ท่านมีเครื่องมอืเครื่องใช้ หรืออุปกรณ์

ของใช้ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

3.67 4.137 มาก 

- สถานที่ท างานของท่านมสีภาพแวดล้อม

ที่ดใีนการท างานซึ่งเอื้ออ านวยต่อการ

ปฏิบัติงาน 

3.57 1.904 มาก 

- หนว่ยงานของท่านมกีารบ ารุงรักษา หรอื

ซ่อมแซมอุปกรณ์ และอาคารสถานที่ให้

อยู่ในสภาพที่ดีและปลอดภัยสม่ าเสมอ 

3.35 0.780 ปานกลาง 

- มีการน าระบบ 5 ส มาใช้ในหนว่ยงาน

ของท่าน 

3.33 0.763 ปานกลาง 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ

คุณภาพชวีิต 

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้

ความสามารถได้เป็นอย่างดี 

3.33  ปานกลาง 

- ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.52 0.672 มาก 

- หนว่ยงานของท่านมนีโยบายส่งเสริม

พัฒนาความรู ้ความสามารถของ

บุคลากรอย่างชัดเจน 

3.30 0.726 ปานกลาง 

- หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหม้ีการศกึษา

เพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒิ หรอืเพิ่มพูนความรู้

อย่างทั่วถึง 

3.26 0.767 ปานกลาง 

- ท่านมโีอกาสรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้และทักษะในการปฏิบัติงานอยู่

เสมอ 

3.22 0.772 ปานกลาง 

ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต

และความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

3.07  ปานกลาง 

- การปฏิบัติงานในหนว่ยงานของท่าน 

ท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชวีิต

ตามที่ท่านมุ่งหวังไว้ 

3.30 0.683 ปานกลาง 

- ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนขัน้  

เลื่อนต าแหน่ง อย่างเหมาะสม 

3.07 0.857 ปานกลาง 

- หนว่ยงานของท่านมตี าแหน่งหน้าที่

พร้อมที่จะให้ท่านก้าวไปสู่ต าแหน่ง 

ที่สูงกว่า 

3.06 0.836 ปานกลาง 

- ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชา ในการปรับ หรอืโยกย้าย

ต าแหน่งหน้าที่ความ รับผิดชอบให้

ก้าวหน้ากว่าเดิม 

2.86 0.923 ปานกลาง 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ

คุณภาพชวีิต 

ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการ

ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

3.59  มาก 

- ท่านยินดีที่จะเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดท า

ภายใน หน่วยงานของท่าน เช่น งานเลี้ยง

สังสรรค์ กีฬา หรอืกิจกรรมอื่น ๆ เป็นต้น 

3.72 0.791 มาก 

- ท่านปฏิบัติงานรว่มกับผูร้่วมงานอย่างมี

ความสุขและเป็นกันเอง 

3.65 0.834 มาก 

- เมื่อท่านมีปัญหาเรื่องงาน หรือเรื่องส่วนตัว 

ท่านมักจะได้รับความช่วยเหลือ หรือ

ค าแนะน าจากผูร้่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

3.39 0.849 ปานกลาง 

ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย

หรอืกระบวนการยุติธรรม 

3.28  ปานกลาง 

- งานที่ท่านท ามีระเบียบแบบแผน และ

ขั้นตอน การปฏิบัติที่ไม่ยุ่งยากเกินไป 

3.49 0.803 ปานกลาง 

- หนว่ยงานของท่านมรีะเบียบ ขอ้บังคับ 

ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.29 0.781 ปานกลาง 

- ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับ การปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

3.23 0.809 ปานกลาง 

- ท่านมอีิสระในการที่จะปฏิเสธงานที่ได้รับ

มอบหมาย ซึ่งท่านคิดว่าไม่สามารถที่จะ

ปฏิบัติ หรอือยู่นอกขอบเขตความ

รับผิดชอบ 

3.09 0.801 ปานกลาง 

ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดย

ส่วนรวม 

3.33  ปานกลาง 

- การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรค 

ต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน 

3.45 0.786 ปานกลาง 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ

คุณภาพชวีิต 

- ท่านพอใจกับเวลาในการปฏิบัติงานของ

หนว่ยงานของท่าน 

3.44 0.785 ปานกลาง 

- นอกเวลาการปฏิบัติงานท่านไม่มี 

ความวติก กังวลกับงานที่รับผดิชอบ 

3.32 0.852 ปานกลาง 

- ท่านมเีวลาส่วนตัวให้กับครอบครัว หรอื

เพื่อนฝูงนอ้ยเกินไป 

3.12 0.840 ปานกลาง 

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์

กับสังคมโดยตรง 

3.49  ปานกลาง 

- หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมือกับ

หนว่ยงานอื่นในการท ากิจกรรมเพื่อ 

สาธารณประโยชน์ 

3.54 0.831 มาก 

- ท่านมโีอกาสช่วยเหลือ หรอืให้บริการแก่

ชุมชนในด้านต่าง ๆ ตามความรูค้วาม 

สามารถ 

3.51 2.888 มาก 

- หนว่ยงานของท่านมีความรว่มมอืกับ

หนว่ยงานภายนอกท ากิจกรรม 

ที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม 

3.43 0.932 ปานกลาง 

รวม 3.36  ปานกลาง 

 

จากตาราง 9 พบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา มีคา่เฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ซึ่งค่าเฉลี่ย

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริม  

ด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ

เพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา

ความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม และ

ด้านลักษณะงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงอยู่ในระดับปานกลาง มีรายละเอียด
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คุณภาพชวีิตในแตล่ะดา้น ดังตอ่ไปนี้ 

1. ค่าตอบที่เป็นธรรมและเพียงพอในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมากคือ ท่านพอใจกับการปรับเงินเดือนครั้งล่าสุด 

และคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางคือ ท่านได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณ

งานที่รับผิดชอบ ท่านพอใจในสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม  

เมื่อเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนหนว่ยงานอื่นที่มีลักษณะคล้าย ๆ กัน และเงนิเดือน ค่าตอบแทน

ที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ตามล าดับ 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง   

โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมากคือ ด้านท่านมีเครื่องมือ

เครื่องใช้ หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงาน ด้านสถานที่ท างานของท่าน 

มีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานซึ่งเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับ

ปานกลางคือ ด้านหน่วยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา หรือซ่อมแซมอุปกรณ์ และอาคารสถานที่

ให้อยู่ในสภาพที่ดี และปลอดภัยสม่ าเสมอ ด้านมีการน าระบบ 5ส มาใช้ในหน่วยงานของท่าน 

ตามล าดับ 

3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ในภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลาง โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมากคือ 

ด้านท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และคุณภาพชีวิตอยู่ใน

ระดับปานกลางคือ หน่วยงานของท่านมีนโยบายส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถของ

บุคลากรอย่างชัดเจน หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒิ หรือเพิ่มพูน

ความรูอ้ย่างทั่วถึง ท่านมโีอกาสรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน

อยู่เสมอ ตามล าดับ 

4. ลักษณะงานที่สง่เสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ในภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลาง โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง

ทุกด้านคือ การปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่ท่าน

มุ่งหวังไว้ ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม หน่วยงานของท่าน  

มีต าแหน่งหน้าที่พร้อมที่จะให้ท่านก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่า และท่านเคยได้รับการสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชาในการปรับหรือโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบให้ก้าวหน้ากว่าเดิม 

ตามล าดับ 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ในภาพรวม  

อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมากคือ  
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ท่านปฏิบัติงานร่วมกับผูร้่วมงานอย่างมีความสุขและเป็นกันเอง และท่านยินดีที่จะเข้าร่วมกิจกรรม 

ที่จัดท าภายในหน่วยงานของท่าน เช่น งานเลี้ยงสังสรรค์ กีฬา หรือกิจกรรมอื่น ๆ เป็นต้น และ

คุณภาพชีวติอยู่ในระดับปานกลางคือ เมื่อท่านมีปัญหาเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว ท่านมักจะได้รับ

ความช่วยเหลือ หรอืค าแนะน าจากผู้รว่มงานและผูบ้ังคับบัญชา 

6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ในภาพรวม  

อยู่ในระดับปานกลาง โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง

ทุกด้าน อันดับแรกคือ งานที่ท่านท ามรีะเบียบแบบแผนและขั้นตอนการปฏิบัติที่ไม่ยุ่งยากเกินไป 

หน่วยงานของท่านมีระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานชัดเจน ท่านมีอสิระในการแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับปฏิบัติงานในหน่วยงาน ท่านมีอสิระในการที่จะปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งท่านคิดว่า

ไม่สามารถที่จะปฏิบัติหรอือยู่นอกขอบเขตความรับผดิชอบ ตามล าดับ 

7. ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานโดยส่วนรวม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน อันดับแรก 

คือ การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน ท่านพอใจกับเวลาในการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่าน นอกเวลาการปฏิบัติงานท่านไม่มีความวิตกกังวลกับงาน 

ที่รับผดิชอบ และท่านมเีวลาส่วนตัวให้กับครอบครัว หรอืเพื่อนฝูงนอ้ยเกินไป ตามล าดับ 

8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ในภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมากคือ หน่วยงาน

ของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในการท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ ท่านมีโอกาส 

ช่วยเหลือหรือให้บริการแก่ชุมชนในด้านต่าง ๆ ตามความรู้ความสามารถ และคุณภาพชีวิตในระดับ

ปานกลางคือ หน่วยงานของท่านมีความร่วมมอืกับหน่วยงานภายนอกท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม 



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

การศกึษาเรื่อง คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา มีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาปัญหาการขาดคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 300 คน 

 

สรุปผลการวิจัย 

1. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศกึษาปัญหาการขาดคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. วิธีการด าเนินการวจิัย 

การศึกษาครั้งนี้ใช้ประชากรคือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 1,176 คน  

ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป 

ใช้คา่สถิตเิชงิพรรณนา เชน่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. ผลการวิจัย 

3.1 ข้อมูลลักษณะด้านบุคคล 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.30 มีอายุอยู่ในช่วง

ระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีต าแหน่งอยู่ในสายบริการ 

มีรายได้อยู่ในชว่งระหว่าง 10,000-15,000 บาท และมีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี 

3.2 ข้อมูลดา้นคุณภาพชวีิตในการท างาน 

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยกลุ่มตัวอย่างพิจารณาจากคุณภาพชวีิตในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

3.2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

3.2.2 สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

3.2.3 เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

3.2.4 ลักษณะงานที่สง่เสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

3.2.5 ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  
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มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

3.2.6 ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

3.2.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง 

3.2.8 ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง มีค่าเฉลี่ย  

อยู่ในระดับปานกลาง 

ทั้งนีจ้ะเห็นได้ว่าคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยานั้น บุคลากร

ส่วนใหญ่มีความเห็นมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากในปัจจุบันค่าครองชีพสูงขึ้น 

รวมทั้งค่าใช้จ่ายสินค้าอุปโภค บริโภค ก็ได้ปรับตัวสูงขึ้นตามไปด้วย แต่ค่าตอบแทนที่ได้รับ  

ก็อาจจะไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น หรืออาจจะเพียงพอแต่ไม่มีเงินออมเพื่ออนาคต ในระบบ 

การท างานได้มีการน าเอาระบบ 5ส เข้ามาใช้ในการท างาน แต่ยังไม่มีการปฏิบัติอย่างจริงจัง 

การซ่อมแซม บ ารุงรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานยังไม่ทั่วถึง 

เนื่องด้วยมีงบประมาณยังไม่เพียงพอ บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถของตัวเองในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ แต่โอกาสในฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะรวมถึงนโยบายส่งเสริมพัฒนาความรู้

ให้ศึกษาต่อเพื่อปรับวุฒินั้นยังกระจายไม่ทั่วถึง เพราะปัจจุบันนี้แต่ละหน่วยงานมีบุคลากร 

เพิ่มมากขึ้น แต่งบประมาณมีจ ากัดท าให้การพิจารณาจัดสรรงบประมาณในส่วนนี้  ยังกระจาย

ไม่ทั่วถึง 

มหาวิทยาลัยพะเยายังเป็นมหาวิทยาลัยใหม่ ยังต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน 

โครงสร้างการบริหารงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเหมาะสม ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ต้องใช้เวลา

ในการที่จะท าให้การบริหารจัดการต่าง ๆ สมบูรณ์แบบ ท าให้บุคลากรไม่แน่ใจว่าต าแหน่งงาน  

ที่ปฏิบัติจะสามารถก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่า มีความมั่นคง สามารถประสบความส าเร็จในชีวิต

ได้หรอืไม่ แต่บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงานได้ย่างมีความสุข เป็นกันเอง และยินดี

ให้ความร่วมมอืในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหนว่ยงาน มีการให้ค าปรึกษาหารือ ช่วยเหลือ 

ให้ค าแนะน า กรณีมปีัญหาในการปฏิบัติซึ่งส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ แต่ในบางครั้ง

การปฏิบัติงานไม่ได้ด าเนินการไปตามขั้นตอน ระเบียบแบบแผน ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน  

เนื่องด้วยปัจจัยหลาย ๆ ด้าน ซึ่งต้องมีการปรับให้มคีวามยดืหยุ่นเพื่อให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  
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ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

และเพียงพอ อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนีอ้าจเป็น 

1. เพราะว่าในปัจจุบันมีอัตราค่าครองชีพสูงขึ้น ค่าใช้จ่ายสินค้าอุปโภค บริโภค  

ปรับราคาสูงขึ้น แต่บุคลากรยังคงมีรายได้ประจ าเท่าเดิม หรือหากค่าใช้จ่ายพอใช้แต่ก็ไม่มี 

เหลือเก็บ แต่องค์กรก็สามารถที่จะปรับปรุงและจัดสรรสวัสดิการอื่น ๆ ให้ดีขึ้นได้ เพื่อให้บุคลากร

รู้สกึว่าได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณา

ในแต่ละด้านแล้วพบว่า ด้านสถานที่ท างานของท่านมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานซึ่งเอื้ออ านวย

ต่อการปฏิบัติงาน และท่านมีเครื่องมือเครื่องใช้ หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานเพียงพอในการ

ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก แต่ในการบ ารุงรักษาหรือซ่อมแซมอุปกรณ์ และอาคารสถานที่ให้อยู่ใน

สภาพที่ดีและปลอดภัยสม่ าเสมอ รวมทั้งการน าระบบ 5ส มาใช้ในหน่วยงานยังอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ซึ่งบุคลากรพอใจกับสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน รวมทั้งเครื่องมือ เครื่องใช้  

อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน แต่การบ ารุงรักษา การซ่อมแซมอาจจะยังไม่ทั่วถึง อาจจะ

ด้วยเหตุผลของงบประมาณ และบุคลากรผูร้ับผิดชอบยังให้บริการไม่ทั่วถึง 

3. ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี  อยู่ใน

ระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่า ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความ สามารถ  

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่อยู่ในระดับมาก ซึ่งบุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถของตัวเอง

ในการปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยอย่างเต็มความสามารถ แต่ยังมีโอกาสรับการฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาทักษะ รวมถึงการสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อเพื่อปรับวุฒิ และนโยบายส่งเสริมพัฒนา

ความรู้ยังอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะว่าแต่ละหน่วยงานมีบุคลากรเพิ่มมากขึ้น แต่มี

งบประมาณจ ากัด จงึต้องจัดสรรงบประมาณภายในหน่วยงานให้เพียงพอ และอาจจะยังกระจาย

ไม่ทั่วถึงไปยังบุคลากรทั้งหมดภายในหนว่ยงาน 

4. ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะว่ามหาวิทยาลัยพะเยายังเป็นมหาวิทยาลัยใหม่ ยังต้องมี

การปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม ซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาพอสมควร

เพื่อที่จะท าให้การบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ สมบูรณ์แบบ ทั้งนี้อาจจะส่งผลให้บุคลากร  

ยังไม่มั่นใจว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่จะท าให้ประสบความส าเร็จในชีวิต และจะได้ก้าวไปสู่

ต าแหน่งที่สูงกว่า เพราะมหาวิทยาลัยเองก าลังพัฒนาในด้านต่าง ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบาย

ที่วางไว้ 

5. ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  อยู่ใน
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ระดับมาก บุคลากรปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงานได้อย่างมีความสุข และเป็นกันเองและยินดี  

ให้ความร่วมมอืในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหนว่ยงาน มีการให้ค าปรึกษาหารือ ช่วยเหลือ 

ใหค้ าแนะน าในกรณีมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับ

ทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมนุษย์ (Maslow’s hierarchy of Needs) ที่ว่ามนุษย์มีความต้องการ

ทางด้านสังคม ความต้องการยอมรับหรือความผูกพัน หรือความต้องการทางสังคม เนื่องจาก

บุคคลอยู่ในสังคมจึงต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น 

6. ด้านลักษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมาย หรือกระบวนการยุติธรรมอยู่ในระดับ

ปานกลาง อาจจะเป็นเพราะขั้นตอน ระเบียบแบบแผน ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และความมีอิสระ

ในการแสดงความคิดเห็น และการมอบหมายงานในบางครั้งไม่แน่นอน ไม่ได้ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้

อาจจะด้วยปัจจัยหลาย ๆ ด้านด้วยกันขึน้อยู่กับสถานการณน์ั้น ๆ 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยส่วนรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่ามหาวิทยาลัยพะเยาก าลังอยู่ในช่วงการพัฒนา ท าให้ระบบการการท างานของ

แต่ละหน่วยงานอาจจะเคร่งครัด เพราะต้องด าเนินการให้เป็นไปตามแผนนโยบาย ท าให้มีผลกระทบ

ต่อการจัดเวลาส่วนตัวของบุคลากรต่อตนเอง ครอบครัว และเพื่อนของบุคลากร ทั้งนี้ในด้าน

ท่านพอใจกับเวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่านซึ่งอยู่ในระดับปานกลางนั้น อาจจะ

เป็นเพราะว่า มหาวิทยาลัยได้ปรับเปลี่ยนเวลาการเข้าปฏิบัติงานให้เร็วขึ้น และมีความเข้มงวด

ในเรื่องการเข้าปฏิบัติงานให้ตรงต่อ เวลาอาจจะส่งผลท าให้บุคลากรต้องมีความเร่งรีบ และ  

มีความเครียด ท าให้คุณภาพชวีิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ใน

ระดับปานกลางนั่นเอง 

8. ด้านลักษณะงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง อยู่ในระดับปานกลาง 

แต่ถ้าพิจารณาด้านย่อยแล้วพบว่า หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในการ  

ท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ และท่านมีโอกาสช่วยเหลือ หรือให้บริการแก่ชุมชน ในด้าน

ต่าง ๆ ตามความรู้ ความสามารถ ทั้งสองด้านนี้อยู่ในระดับมาก อาจจะเป็นเพราะว่ามหาวิทยาลัย

พะเยา ได้ท าประโยชนใ์ห้กับสังคมเสมอ ๆ ผลงานของมหาวิทยาลัยโดยส่วนใหญ่เป็นที่พอใจต่อ

ผูม้าติดต่อ และร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม รักษาวัฒนธรรม

ประเพณีความเป็นล้านนา รวมทั้งเป็นแหล่งเรียนรู้ให้บุคคลภายนอกเข้าเยี่ยมชมศึกษาดูงาน   

จงึสง่ผลใหคุ้ณภาพชวีิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ตอ่สังคมอยู่ในระดับมาก 

จากผลการวิจัยคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา เมื่อพิจารณา

รายด้านแล้วพบว่า ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มยุร ีแก้วประภา (2552) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต
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ในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยแม่โจ้พบว่า ค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยแม่โจ้อยู่ในระดับมากคือ ด้านบูรณาการทางสังคม แสดงให้เห็นว่าบุคลากร

ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงานได้อย่างมีความสุข และเป็นกันเอง และยินดีให้ความร่วมมือในการ

เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหนว่ยงาน มีการให้ค าปรึกษาหารือ ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า ในกรณี

มีปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการ

ล าดับขั้นของมนุษย์ (Maslow’s hierarchy of Needs) ที่ว่ามนุษย์มีความต้องการทางด้านสังคม 

ความต้องการยอมรับหรือความผูกพัน หรือความต้องการทางสังคม เนื่องจากบุคคลอยู่ในสังคม

จงึตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื่น 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

จากการศกึษาคุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาอยู่ในระดับ

ปานกลาง จ านวน 7 ด้าน คอื ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัย เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ลักษณะงาน

ที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของ

กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม และ

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ส่วนด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริม 

ด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มหาวิทยาลัยควรจัด

ให้มีการหารือร่วมกันโดยให้ตัวแทนของพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจจะมาจากสภาพนักงาน

ร่วมกันพิจารณาก าหนดค่าตอบแทน และสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ สวัสดิการต่าง ๆ อย่าง

เหมาะสม การประเมินเลื่อนขั้นค่าจ้างให้มีความเป็นธรรม มีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน เชื่อถือได้ 

โปร่งใส่ เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี มหาวิทยาลัยควร

ส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัย ได้รับโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามความรู้  

ความสามารถ โดยยึดถือระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ และควรส่งเสริมให้พนักงาน

มหาวิทยาลัย มีโอกาสเสนอผลงานเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน เช่น การขอก าหนด

ต าแหน่งช านาญการ เป็นต้น 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ควรท าการศกึษาความแตกต่างคุณภาพชีวิต ในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
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พะเยา เปรียบเทียบกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยอื่นด้วย เพื่อให้เห็น

ความแตกต่างในคุณภาพชีวติกับหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะเดียวกัน เช่น มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

หรอืมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย เป็นต้น 

ข้อจ ากัดของการศึกษา 

การเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามต้องใช้เวลานานพอสมควร ควรเผื่อ

ระยะเวลาในแผนส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล เพราะการไปเร่งรัดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

อาจจะได้ข้อมูลที่ไม่ตรงกับความเป็นจริงได้ ผู้ตอบแบบสอบถามอาจจะไม่ได้มีความตั้งใจ  

อย่างจริงจังในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 

บรรณานุกรม 

 

กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา. (4 กรกฎาคม 2555) ศธ 0590.03/ว.3604. ขอส่งสรุป

อัตราก าลังบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา. 

แก้วตา ผูพ้ัฒนพงศ์. (2550). คุณภาพชวีิตการท างานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยไทย.  

ดุษฎีนิพนธ์ ปร.ด., มหาวิทยาลัยรามค าแหง, กรุงเทพฯ.  

ธิดาวัลย์ ปลืม้คิด. (2551). คุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรนีครินทรวิโรฒ. การค้นคว้าอิสระ ศศ.ม., มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ.  

บุญจิรา ปั่นทอง. (2546). ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการท างานกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา.  

ปัญหาพเิศษ รป.ม., มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี. 

ผจญ เฉลิมสาร. (2540). คุณภาพชีวติการท างาน. เพื่อการเพิ่มผลผลิต Productivity 

World, 2(7), 23. 

พรรษชล ละลายบาป. (2550). ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชวีิตการท างานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินค้า

อุปโภค-บริโภค. การค้นคว้าแบบอิสระ วท.ม., มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 

กรุงเทพฯ. 

มยุรี แก้วประภา. (2552). คุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้. ปัญหาพิเศษ บธ.ม., มหาวิทยาลัยแม่โจ,้ เชียงใหม่. 

มหาวิทยาลัยพะเยา. (2 มิถุนายน 2555). ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยาว่าด้วยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2555.  

ลัดดาวัณย์ สกุลสุข. (2550). คุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ  

ท่าอากาศยานกรุงเทพ บรษิัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน). วทิยานิพนธ์ 

รป.ม., มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, พระนครศรอียุธยา. 

วสันต์ วิตรสุขุมาลย์. (2554). คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย์. 

การค้นคว้าอิสระ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, เชยีงใหม่. 

ศริิ ฮามสุโพธิ์. (2543). ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชวีิต (พิมพ์ครั้งที่ 1). กรุงเทพฯ:  

โอ.เอส.พริน้ติง้ เฮ้าส์. 

 



46 

สรินยา จรุงพัฒนานนท์. (2546). คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการต ารวจ ศกึษา

กรณ ีข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 2 ชลบุรี. 

ปัญหาพเิศษ รป.ม., มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี. 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล. (2538). คุณภาพชวีิตการท างานของอาจารย์ในสหวิทยาลัย 

ทวารวดี. วทิยานพินธ์ กศ.ม., จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, กรุงเทพฯ. 

สุชาติ ประสทิธิ์รัฐสินธุ์. (2544). ระเบียบวิธีวจิัยทางสังคมศาสตร์ (พิมพ์ครัง้ที่ 11). กรุงเทพฯ: 

เฟื่องฟ้าพริน้ติ้ง. 

สุนันท์ วิรัชวรกุล. (2553). คุณภาพชวีิตของเจ้าหน้าที่การตลาดบรษิัทหลักทรัพย์ 

ในกรุงเทพมหานคร. การค้นคว้าอิสระ บธ.ม., มหาวิทยาลัยเชียงใหม,่ เชียงใหม.่ 

สุเนตร นามโคตรศรี. (2553). คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา. การศกึษาค้นคว้าอิสระ 

วศ.ม., มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, นครราชสีมา. 

สุรชาติ เปาวัลย์. (2553). คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานบรษิัทฟาร์มาลิงค์  

(ประเทศไทย) จ ากัด. การค้นคว้าแบบอิสระ บธ.ม., มหาวิทยาลัยเชยีงใหม,่ 

เชยีงใหม่. 

สุลิตา กันทะอุโมงค์. (2553). คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรคณะเกษตรศาสตร์. 

การค้นคว้าอิสระ ศศ.ม., มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, เชยีงใหม่. 

แสง ไชยสุวรรณ. (2551). คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. การค้นคว้าอิสระ ศษ.ม., 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม,่ เชียงใหม.่ 

อภชิญา บุนนาค. (2554). คุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานท่าอากาศยานเชียงใหม่. 

การค้นคว้าแบบอิสระ มธ.ม., มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, เชยีงใหม่. 

Delamotte, Y. and S. C. Takezawa. (1984). Quality of Working Life in International 

Perspective. Geneva: International Labour Office. 

Hackman, R. J. and Suttle, L. J. (1977). Improving life at work:Behavioral science 

approach to organizational change. Santa Monica: Goodyear. 

Huse. E. F., and Cummings, T.G. (1985). Organization Development and Change.  

Minnerota: West Publishing. 



47 

Walton, Richard E. (1973). Quality of Work Life : What is it?. Slone Management 

Review, 15(1), 12-18. 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



49 

ภาคผนวก ก ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วยการบรหิารงานบุคคล พ.ศ. 2555  

 

ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา 

ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2555 

 

 โดยที่เป็นการสมควรออกข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยาว่าด้วย การบริหารงานบุคคล

จึงอาศัยอ านาจตามความในมาตร 21(10) แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 

สภามหาวิทยาลัยพะเยา ในคราวประชุมครั้งที่ 4/2555 เมื่อวันที่ 2 มิถุนายน 2555 จึงให้ออก

ข้อบังคับไว้ดังต่อไปนี้  

 ข้อ 1 ข้อบังคับนี ้เรยีกว่า “ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยาว่าด้วย การบริหารงานบุคคล 

พ.ศ. 2555” 

 ข้อ 2 ข้อบังคับนีใ้ห้มผีลบังคับตั้งแตว่ันประกาศใชข้้อบังคับนี้ 

 ข้อ 3 ในข้อบังคับนี้ 

  “มหาวิทยาลัย” หมายความว่า มหาวิทยาลัยพะเยา 

  “สภามหาวิทยาลัย” หมายความว่า สภามหาวิทยาลัยพะเยา 

  “คณะ” หมายความว่า ส่วนงานตามมาตรา 7(3) และ (4) แห่งพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 

  “คณะกรรมการนโยบาย” หมายความว่า คณะกรรมการนโยบายด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยพะยา 

  “คณะกรรมการ” หมายความว่า คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ า

มหาวิทยาลัยพะเยา 

  “อธิการบดี” หมายความว่า อธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา 

  “คณบดี” หมายความว่า หัวหน้าส่วนงานตามมาตรา 7(3) และ (4) แห่งพระราช 

บัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 

  “การบริหารงานบุคคล” หมายความว่า การบริหารงานบุคคลของพนักงาน

มหาวิทยาลัย 

  “พนักงานมหาวิทยาลัย” หมายความว่า บุคคลที่มหาวิทยาลัยจ้างให้ปฏิบัติ

หน้าที่ในมหาวิทยาลัยโดยมีสัญญาจ้างและได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้างตามหลักเกณฑ์ที่

มหาวิทยาลัยก าหนดโดยมีฐานะเป็นเจ้าหนา้ที่ของรัฐ 
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 ข้อ 4 ให้อธิการบดีรักษาการให้เป็นไปตามข้อบังคับนี้ ในกรณีที่มีปัญหาในการตีความ 

หรอืปัญหาในการปฏิบัติตามข้อบังคับนี้ ให้สภามหาวิวทยาลัยเป็นผู้วนิิจฉัย 

 

หมวด 1 

คณะกรรมการ 

 ข้อ 5 ใหส้ภามหาวิทยาลัยแต่งตั้งคณะกรรมการนโยบาย โดยมีองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

  (1) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นประธานกรรมการ 

  (2) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 4 คน เป็นกรรมการ 

  (3) อธิการบดี เป็นกรรมการ 

  (4) รองอธิการบดีที่อธิการบดีมอบหมาย 1 คนเป็นกรรมการ 

  (5) คณบดีที่ได้รับเลือกจากคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย 

จ านวน 1 คน เป็นกรรมการ 

  (6) รองอธิการบดีที่อธิการบดีมอบหมาย 1 คน เป็นกรรมการและเลขานุการ 

 ให้คณะกรรมการตาม (1), (2), (4), (5) และ (6) มีวาระการด ารงต าแหน่ง 2 ปี แต่อาจ

ได้รับการแตง่ตัง้ใหมอ่ีกได้ 

 นอกจากการพ้นจากต าแหน่งตามวาระ ประธานกรรมการและกรรมการตาม (2), (4), 

(5) และ (6) พ้นจากต าแหน่งเมื่อ 

  (1) ตาย 

  (2) ลาออก 

  (3) สภามหาวิทยาลัยใหถ้อดถอน 

 ข้อ 6. คณะกรรมการนโยบายมีอ านาจและหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

  (1) เสนอนโยบายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากรต่อสภา

มหาวิทยาลัย 

  (2) ก าหนดหรือแก้ไขเพิ่มเติมระบบการบริหารงานบุคคลและการพัฒนา

บุคลากร รวมทั้งติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคล และการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเพื่อรายงานและขอความเห็นชอบจากสภามหาวทิยาลัย 

  (3) อนุมัตกิรอบอัตราก าลัง บัญชอีัตราเงินเดือน และเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ าของ

พนักงานมหาวิทยาลัยในแตล่ะต าแหน่ง 

  (4) อนุมัติประเภทต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง

และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งของมหาวิทยาลัย 



51 

  (5) ให้ความเห็นชอบระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลและการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

  (6) แตง่ตัง้คณะกรรมการ  คณะอนุกรรมการ คณะท างาน หรือบุคคลใดบุคคล

หนึ่งท างานใด ๆ อันอยู่ในอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการนโยบาย รวมทั้งออกประกาศของ

คณะกรรมการที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานที่อยู่ในอ านาจและหน้าที่ 

  (7) ตีความและวินจิฉัยปัญหาที่เกิดจากการใชข้้องบังคับนี้ 

  (8) รายงานผลการด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่อ

สภามหาวิทยาลัยปีละหนึ่งครัง้ 

  (9) ในกรณีจ าเป็นอาจวางระบบการบริหารงานบุคคลตามข้อบังคับนี้ของส่วน

งานใดที่แตกต่างหรอืมีลักษณะเฉพาะได้ 

  (10) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่สภามหาวิทยาลัยมอบหมาย 

 ข้อ 7 เพื่อประโยชน์ในการด าเนินการบริหารงานบุคคล ให้สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล โดยมีองคป์ระกอบดังตอ่ไปนี้ 

  (1) อธิการบดีเป็นประธานกรรมการ 

  (2) ผู้ทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอก ทางด้านการบริหารงานบุคคลหรือ

เกี่ยวข้องโดยค าแนะน าของอธิการบดี จ านวน 3 คน เป็นกรรมการ 

  (3) รองอธิการบดีที่อธิการบดีมอบหมาย 1 คน เป็นกรรมการ 

  (4) ผู้ด ารงต าแหน่งคณบดีที่ได้รับการคัดเลือกจากคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคล จ านวน 3 คนเป็นกรรมการ 

  (5) ประธานสภาพนักงานมหาวิทยาลัย เป็นกรรมการรองอธิการบดีที่อธิการบดี

มอบหมาย 1 คน เป็นกรรมการและเลขานุการ 

  (6) ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่เป็นผู้ช่วยเลขานุการ วาระในการด ารง

ต าแหน่งและการพ้นจากต าแหนง่ให้น าความในข้อ 5 วรรคสองและสาม มาใช้โดยอนุโลม 

 ข้อ 8 ให้คณะกรรมการมีอ านาจและหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

  (1) เสนอนโยบายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากรต่อ

คณะกรรมการนโยบาย 

  (2) ด าเนนิการพัฒนาบุคลากรและก ากับให้ส่วนงานด าเนินการพัฒนาบุคลากร

อย่างตอ่เนื่อง รวมถึงติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากรตาม

ข้อบังคับนีร้ายงานต่อคณะกรรมการนโยบาย 
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  (3) เสนอกรอบอัตราก าลัง บัญชีอัตราเงินเดือน และเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ าของ

พนักงานมหาวิทยาลัยในแตล่ะต าแหน่งเสนอต่อคณะกรรมการนโยบาย 

  (4) ก าหนดประเภทต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง

และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เสนอต่อคณะกรรมการนโยบาย 

  (5) ก าหนดแบบสัญญาทดลองปฏิบัติงาน สัญญาปฏิบัติงาน และสัญญาอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ใบลาและเอกสารอื่นใดอันเกี่ยวกับการ

ด าเนนิการตามข้อบังคับนี้ 

  (6) ยกร่างระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัย และการพัฒนาบุคลากรตามข้อบังคับนี้ เสนอต่อคณะกรรมการนโยบาย 

  (7) พิจารณาให้ความเห็นชอบการบรรจุแตง่ตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย 

  (8) พิจารณาให้ความเห็นชอบการปรับเปลี่ยนอัตราการจ้างพนักงาน

มหาวิทยาลัยในกรอบอัตราก าลังของแตล่ะสว่นงาน 

  (9) ตรวจสอบคุณวุฒิของผู้ได้รับปริญญา หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ เพื่อ

ประโยชน์ในการบรรจุแตง่ตัง้และก าหนดอัตราเงินเดอืนที่ได้รับ 

  (10) เสนอความเห็นต่อคณะกรรมการนโยบายเพื่อปรับปรุง เปลี่ยนแปลง

เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 

  (11) รายงานผลการด าเนินงานเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับระบบการ

บริหารงานบุคคลต่อคณะกรรมการนโยบายเป็นประจ าทุกปี 

  (12) แตง่ตัง้คณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ คณะท างาน หรือบุคคลใดบุคคล

หนึ่ง เพื่อท าการใด ๆ อันอยู่ในอ านาจและหน้าที่ของคณะกรรมการ และออกประกาศของ

คณะกรรมการที่เกี่ยวกับการด าเนินการในอ านาจและหน้าที่ 

  (13) ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่ได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการนโยบายและสภา

มหาวิทยาลัย 

   ทั้งนี้การด าเนินการใด ๆ ของคณะกรรมการที่ เกี่ยวข้องกับการเงินและ

งบประมาณจะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการนโยบาย 

 ข้อ (9) ในกรณีที่กรรมการที่มีวาระ ตามข้อ 5 หรือข้อ 7 พ้นจากต าแหน่งก่อนครบ

วาระและได้มีการแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งแทนแล้ว ให้ผู้ที่ได้รับแต่งตั้งอยู่ในต าแหน่งเพียงเท่า

วาระที่เหลอือยู่ของผู้ซึ่งตนแทน 

 ข้อ (10) การประชุมคณะกรรมการตามข้อ 5 และข้อ 7 จะต้องมีกรรมการมาร่วม

ประชุมไม่นอ้ยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวนกรรมการเท่าที่มอียู่ทั้งหมด จงึจะเป็นองค์ประชุม 
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  ในการประชุม ถ้าประธานไม่อยู่ในที่ประชุม หรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

ให้ที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งท าหน้าที่ประธาน 

  ในการประชุม ถ้ามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผู้ใดหรือญาติ 

สายตรงกรรมการผู้นัน้ไม่มสีิทธิเข้าประชุม 

  การวินิจฉัยชี้ขาด ให้ถือเสียงข้างมาก กรรมการคนหนึ่งให้มีเสียงหนึ่งในการ

ลงคะแนนถ้ามีคะแนนเสียงเท่ากัน ให้ประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเป็นเสียงช้ี

ขาด 

  การด าเนินการประชุมของคณะกรรมการตามข้อ 5 และข้อ 7 ให้น าข้อบังคับ

มหาวิทยาลัย พะเยาว่าด้วยการประชุมและการด าเนินงานของสภาพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 

2553 มาใช้บังคับโดยอนุโลม 

 

หมวด 2 

พนักงานมหาวิทยาลัย 

 ข้อ 11 พนักงานมหาวิทยาลัยจ าแนกเป็นสามประเภท ดังนี้ 

  (ก) พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทประจ า ได้แก่ 

  (1) พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและพนักงานสายบริการที่บรรจุโดย

งบประมาณแผ่นดนิ 

  (2) พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มบริการที่บรรจุโดยใช้งบประมาณรายได้ 

ได้แก่ พนักงานขับรถยนต์  พนักงานบริการ  และต าแหน่งอื่น ๆ ที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน

ที่คณะกรรมการก าหนด พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มบริการนี้ อาจได้รับสิทธิประโยชน์ตามที่

คณะกรรมการก าหนด 

  (3) พนักงานมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง ได้แก่ ผู้ที่มหาวิทยาลัยจ้างจาก 

ผู้เกษียณอายุราชการ ผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษ ผู้ทรงคุณวุฒิ อาจารย์พิเศษ ผู้เช่ียวชาญ 

ที่ปรึกษา ทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ และผู้ที่มหาวิทยาลัยจ้างเพื่อปฏิบัติงานให้กับ

มหาวิทยาลัยเป็นการช่ัวคราวตามระยะเวลาของโครงการให้ปฏิบัติงานเฉพาะเรื่องหรือเฉพาะ

โครงการ โดยท าสัญญาจา้งเป็นรายปีหรือตามระยะเวลาที่คณะกรรมการก าหนด 

  (ข) พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทปฏิบัติงานบางเวลา ได้แก่ ผู้ที่มหาวิทยาลัย

ว่าจ้างให้ปฏิบัติงานบางวันหรือตามก าหนดระยะเวลาซึ่งอาจมีภาระงานน้อยกว่าเกณฑ์ภาระ

งานขั้นต่ าที่คณะกรรมการก าหนดก็ได้ 
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 พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการที่บรรจุโดยใช้งบประมาณรายได้มีศักดิ์และ

สิทธิเช่นเดียวกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่บรรจุโดยใช้งบประมาณแผ่นดินทุกประการ แต่จะ

ได้รับอัตราเงินเดือนตามบัญชีที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด ทั้งนี้การบรรจุพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายบริการ จะไม่ปรับประสบการณ์ เว้นแต่ได้รับการปรับสภาพการบรรจุโดยใช้

งบประมาณแผ่นดนิ 

 ข้อ 12 พนักงานมหาวิทยาลัย จะต้องปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ หรือค าสั่ง

ของมหาวิทยาลัย หรือระเบียบ ประกาศที่สภามหาวิทยาลัย คณะกรรมการนโยบาย และ

คณะกรรมการก าหนด 

 ข้อ 13 การสรรหาหรือคัดเลือกหรือแต่งตั้งบุคคลเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยให้

เป็นไปตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

 ข้อ 14 พนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานโดยใช้ระบบสัญญาจ้าง ที่มีการก าหนดเงื่อนไข

การจา้ง ภาระงานที่ตอ้งปฏิบัติในระหว่างการจ้าง ระยะเวลาจ้าง ข้อตกลงเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์

ที่พึงจะเกิดขึ้น และหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแต่ละ

ประเภทตามที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

 ข้อ 15 ผูท้ี่จะได้รับการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยต้องมคีุณสมบัติ ดังตอ่ไปนี้ 

  (1) มีสัญชาติไทย 

  (2) มีอายุไม่ต่ ากว่าสิบแปดปีบริบูรณ์ 

  (3) ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง กรรมการบริหารพรรคการเมือง หรือ

เจ้าหนา้ที่ในพรรคการเมอืง 

  (4) ไม่เป็นผู้มหีนี้สนิล้นพน้ตัว หรอืเป็นบุคคลล้มละลาย 

  (5) ไม่เป็นผู้มคีวามประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรมอันดี 

  (6) ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือเสมือนไร้ความสามารถ หรือสติฟั่นเฟือน 

ไม่สมประกอบ หรอืมีกายหรือจิตใจไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้ 

  (7) ไม่เป็นโรคติดต่อเรื้อรัง 

  (8) ไม่เป็นผู้อยู่ระหว่างถูกพักงาน พักราชการ หรือสั่งให้หยุดงานเป็นการช่ัวคราว

ในลักษณะเดียวกับพนักงาน หรอืพักราชการ 

  (9) ไม่เคยเป็นผู้กระท าการทุจริตในการสอบเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐ

และเอกชน 

  (10) ไม่เป็นผู้เคยได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก เว้แต่เป็นโทษ

ส าหรับความผดิที่ได้กระท าโดยประมาท หรอืความผิดลหุโทษ 
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  (11) ไม่เป็นผู้ เคยถูกลงโทษ ไล่ออก ปลดออก หรือให้ออกจากราชการ 

รัฐวิสาหกิจ หรอืหนว่ยงานอื่นเพราะกระท าผิดวินัยตามข้อบังคับนี้หรอืกฎหมายอื่น 

  (12) ไม่เป็นผู้ที่ เคยถูกเลิกจ้างเพราะบกพร่องในหน้าที่จากรัฐวิสาหกิจ 

หนว่ยงานของรัฐ หนว่ยงานในก ากับของรัฐ หรอืนิตบิุคคล 

  ในกรณีที่มีเหตุจ าเป็นเพื่อประโยชน์ของมหาวิทยาลัยคณะกรรมการอาจ

พิจารณาอนุมัตใิห้บรรจุแตง่ตัง้พนักงานมหาวิทยาลัยที่ขาดคุณสมบัติตามข้อ 15 ได้ 

 ข้อ 16 วัน เวลาท างาน วันหยุดงาน วันหยุดประจ าปี ของพนักงานมหาวิทยาลัยให้

เป็นไปตามประกาศของมหาวิทยาลัย 

 

หมวด 3 

เงนิเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการต่าง ๆ 

 ข้อ 17 อัตราเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามบัญชีอัตราเงินเดือนที่

สภามหาวิทยาลัยก าหนด และถ้ามีเหตุผลอันสมควรหรือบัญชีอัตราเงินเดือนที่ใช้อยู่ไม่เหมาะสม 

ก็ให้มกีารปรับบัญชีอัตราเงินเดือนให้เหมาะ โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการนโยบาย

และสภามหาวิทยาลัย 

 ข้อ 18 พนักงานมหาวิทยาลัยอาจได้รับเงินเพิ่มค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจ หรือ

เงินเพิ่มพเิศษประจ าต าแหน่งหรอืเงินอื่นใด ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการนโยบาย

ก าหนดโดยได้รับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 

 ข้อ 19 เพื่อประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยอาจจัดให้

มีระบบสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล และเงินตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ แก่พนักงานมหาวิทยาลัย

ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ทั้งนี้ หลักเกณฑ์และวิธีการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 

ประโยชน์เกื้อกูล และเงินตอบแทนดังกล่าวให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด โดย

ได้รับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 

  ห้ามมิให้จ่ายเงินตอบแทนตามวรรคแรกแก่พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งออกจาก

งานเพราะถูกลงโทษปลดออกหรอืไล่ออก เนื่องจากกระท าผดิวินัยอย่างรา้ยแรง  

 

หมวด 4 

การก าหนดต าแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้ง อัตราเงินเดือน และการท าสัญญาจ้าง 

 ข้อ 20 พนักงานมหาวิทยาลัย จ าแนกเป็น 3 สาย คอื 

  (ก) พนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ ประเภทอาจารย์ประจ า ได้แก่ 
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  (1) อาจารย์ 

  (2) ผูช่้วยศาสตราจารย์ 

  (3) รองศาสตราจารย์ 

  (4) ศาสตราจารย์ 

 (ข) พนักงานมหาวิทยาลัย สายบริหารวิชาการ ได้แก่ 

  (1) อธิการบดี 

  (2) รองอธิการบดี คณบดี หรือหัวหน้าส่วนงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะ

เทียบเท่าคณะ 

  (3) ผูช่้วยอธิการบดี รองคณบดี หรือรองหัวหน้าส่วนงานที่เรียกชื่ออย่างอื่น

ที่มฐีานะเทียบเท่าคณะ 

  (4) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

  การเข้าสู่ต าแหน่ง หลักเกณฑ์ การแต่งตั้ง วิธีการจ้าง ภาระงาน อัตราเงินเดือน 

เงื่อนไขในการปฏิบัติหน้าที่ และการประเมินให้เป็นไปตามระเบียบหรือข้อบังคับหรือประกาศ

ของมหาวิทยาลัยว่าด้วยการนัน้ 

 (ค) พนักงานมหาวิทยาลัย สายบริการ แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

  (1) กลุ่มบริหารจัดการ ได้แก่ 

   (1.1) ผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลัย ผู้อ านวยการกอง และ

ผูอ้ านวยการศูนย์ 

   (1.2) หัวหนา้ฝา่ย 

   (1.3) หัวหน้าส านักงานคณะ หัวหน้าส านักงานวิทยาลัย หรือต าแหน่งที่

เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่ากอง 

   (1.4) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

  (2) กลุ่มวชิาชีพเฉพาะ ได้แก่ 

   (2.1) เจ้าหนา้ที่บริหารงานอุดมศกึษา 

   (2.2) นักบริหารงานบุคคล 

   (2.3) นักวิเคราะหน์โยบายและแผน 

   (2.4) นักกิจการนสิิต 

   (2.5) นักวิชาการศกึษา 

   (2.6) นักวิชาการเงนิและการคลัง 

   (2.7) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
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   (2.8) นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 

   (2.9) นักวิทยาศาสตร์ 

   (2.10) นิตกิร 

   (2.11) บรรณารักษ์ 

   (2.12) นายแพทย์ 

   (2.13) พยาบาล 

   (2.14) เภสัชกร 

   (2.15) นักกายภาพบ าบัด 

   (2.16) นักการแพทย์แผนไทย 

   (2.17) นักวิชาการสาธารณสุข 

   (2.18) วศิวกร 

   (2.19) เจ้าหนา้ที่ปฏิบัติการ 

   (2.20) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

  (3) กลุ่มบริการทั่วไป ได้แก่ 

   (3.1) พนักงานบริการ 

   (3.2) พนักงานขับรถยนต์ 

   (3.3) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

 ข้อ 21 พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ กลุ่มวิชาชีพเฉพาะที่คณะกรรมการนโยบาย

ก าหนด อาจได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ดังตอ่ไปนีไ้ด้ 

  (1) เชี่ยวชาญพิเศษ 

  (2) เชี่ยวชาญ 

  (3) ช านาญการพิเศษ 

  การได้มา การแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยให้ด ารงต าแหน่งในระดับต่าง ๆ 

ตามวรรคหนึ่งภาระงาน และเงื่อนไขในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามประกาศสภามหาวิทยาลัย 

 ข้อ 22 พนักงานมหาวิทยาลัยจะมีต าแหน่งใด ประเภทใด สายใด จ านวนเท่าใด อยู่ใน

ส่วนงานใด จะต้องใช้คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งอย่างใด ให้สภามหาวิทยาลัยก าหนดโดย

ค านงึถึงลักษณะหนา้ที่ความรับผดิชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน รวมทั้งการใช้ทรัพยากรที่

มีประสิทธิภาพและภาระด้านงบประมาณ 

  ให้คณะกรรมการจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยไว้เป็น

บรรทัดฐานทุกต าแหน่ง ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งให้แสดง ประเภท ชื่อของต าแหน่งหน้าที่
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และความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ  และคุณสมบัติ เฉพาะต าแหน่ง เสนอให้

คณะกรรมการ นโยบายพิจารณาให้ความเห็นชอบ ทั้งนี้ในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็น 

คณะกรรมการนโยบายอาจอนุมัติให้บรรจุและแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติต่าง

ไปจากที่ก าหนดไว้ก็ได้ 

 ข้อ 23 การบรรจุบุคคลเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ให้บรรจุและแต่งตั้งจากผู้ที่ผ่าน

กระบวนการสรรหาหรอืคัดเลือกตามประกาศของมหาวิทยาลัย 

 ข้อ 24 ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุท าสัญญาจ้างปฏิบัติงานกับผู้ผ่านกระบวนการสรรหา 

หรือคัดเลือกตามข้อ 23 ผู้ใดปฏิบัติงานครบถ้วนตามเงื่อนไขที่ก าหนดในสัญญา และผ่านการ

ประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด ให้ได้รับการบรรจุเป็นพนักงาน

มหาวิทยาลัยตั้งแต่วันเริ่มปฏิบัติงานตามสัญญาจา้ง 

 ข้อ 25 ส่วนงานใดในมหาวิทยาลัยมีเหตุผล และความจ าเป็นที่จะบรรจุและแต่งตั้ง

บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ หรือความช านาญการ เข้าเป็นพนักงาน

มหาวิทยาลัยให้เสนอคณะกรรมการพิจารณา เมื่อคณะกรรมการอนุมัติให้บรรจุและได้ก าหนด

ต าแหน่งที่จะแต่งตั้งและเงินเดือนที่จะได้รับแล้ว ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งได้ตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด 

 ข้อ 26 พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดพ้นจากต าแหน่งและออกจากงานไปแล้ว หรือออก

จากงานไปปฏิบัติงานพิเศษตามความประสงค์ของมหาวิทยาลัย ถ้าผู้นั้นประสงค์จะกลับเข้าไป

ปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย เมื่อคณะกรรมการพิจารณาอนุมัติให้บรรจุแล้วให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ

และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งและรับเงินเดือนตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการนโยบาย

ก าหนด 

 ข้อ 27 พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใด ออกจากงานไปโดยที่มิใช่เพราะกระท าความผิด

วินัย ถ้าสมัครเข้าท างาน และคณะกรรมการอนุมัติให้รับผู้นั้นเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ให้  

ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง และรับเงินเดือนตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

 ข้อ 28 ให้อธิการบดีหรือผู้ที่อธิการบดีมอบหมายเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง

พนักงานมหาวิทาลัยทุกต าแหน่ง เว้นแต่ต าแหน่งตามข้อ 20(ข) ให้เป็นไปตามที่บัญญัติไว้ใน

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 

  การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์พิเศษ ให้น า

ความกราบบังคมทูล เพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกล้าแตง่ตัง้ 
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  คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการแต่งตั้ง ถอดถอน รวมทั้งการให้ได้รับเงินเดือน

ของพนักงานมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

 ข้อ 29 ถ้าผู้ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารว่างลงหรอืไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ และเป็นกรณี

ที่มิได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 ให้ผู้มีอ านาจตามข้อ 28 

แตง่ตัง้ผู้ที่เห็นสมควรรักษาการในต าแหนง่นั้นช่ัวคราวได้ 

  การได้รับเงินประจ าต าแหน่ง หรือเงินอื่นใด ของผู้รักษาการในต าแหน่งนั้นให้

เป็นไปตามประกาศของมหาวิทยาลัยโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการนโยบาย 

  ผู้รักษาการในต าแหน่งตามวรรคหนึ่ง ให้มีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งที่

รักษาการนั้นในกรณีที่มีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับอื่นแต่งตั้งให้ผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ เป็น

กรรมการหรือให้มีอ านาจหน้าที่อย่างใด ให้ผู้รักษาการในต าแหน่งท าหน้าที่กรรมการหรือมี

อ านาจหน้าที่อย่างนัน้ ในระหวา่งรักษาการในต าแหนง่แล้วแต่กรณี 

 ข้อ 30 การเลื่อนต าแหน่งและการเลื่อนเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัยให้ผู้มีอ านาจ

ตามข้อ 28 เป็นผู้สั่งเลื่อน โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพ ปริมาณ

และผลงาน ความอุสาหะ และการรักษาวินัย ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการ

ก าหนด 

 

หมวด 5 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ข้อ 31 ส่วนงานมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยในสังกัด

เพื่อประกอบการพิจารณาผลการทดลองปฏิบัติงาน การปรับเงินเดือน การเปลี่ยนสัญญา

ปฏิบัติงาน การต่อสัญญาปฏิบัติงาน การจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษ หรือเพื่อประโยชน์อย่างอื่น

ในการบริหารงานบุคคล 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานตามวรรคหนึ่ง ต้องกระท าอย่างโปร่งใสและเป็น

ธรรม โดยค านึงถึงปริมาณและคุณภาพของงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติงาน ผลผลิตและผลลัพธ์ของส่วนงาน โดยเฉพาะภาระงานที่ได้รับมองหมาย  ตลอดจน

การพัฒนางานของสว่นงาน 

  การประเมนิผลการปฏิบัติหนา้ที่ของอธิการบดี รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี 

และต าแหน่งผูบ้ริหารอื่นตามข้อบังคับนี้ ให้เป็นไปตามระเบียบและข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง 
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 ข้อ 32 ให้คณะกรรมการนโยบายก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับลักษณะภารกิจของส่วนงาน หน่วยงาน 

และต าแหน่งงาน โดยจัดท าเป็นประกาศมหาวิทยาลัย 

  ส่วนงานอาจก าหนดแนวทางปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่สังกัดส่วนงานนั้นได้โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการประจ าส่วน

งาน แตท่ั้งนีต้้องไม่ขัดหรอืแย้งต่อหลักเกณฑแ์ละวิธีการตามวรรคหนึ่ง 

 ข้อ 33 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแบ่งออกได้เป็น 3 

ลักษณะ ดังนี้ 

  (1) การประเมนิผลการทดลองปฏิบัติงาน 

  (2) การประเมนิผลการปฏิบัติงานประจ าปี 

  (3) การประเมนิผลเพื่อวัตถุประสงค์อื่น ๆ 

 ข้อ 34 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยในแต่ละส่วนงาน ให้

คณบดีโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการประจ าส่วนงานแต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นคณะหนึ่ง

ประกอบด้วยคณบดีเป็นประธานกรรมการ และกรรมการอีกไม่น้อยกว่า 2 คน แต่ไม่เกิน 4 คน 

  ในกรณีส่วนงานใดไม่มีคณะกรรมการประจ าส่วนงาน ให้คณะกรรมการ

แตง่ตั้งคณะกรรมการตามวรรคหนึ่งเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยที่

สังกัดส่วนงานนั้น 

  กรรมการตามวรรคหนึ่งและวรรคสอง ต้องเป็นผู้ด ารงต าแหน่งหรือมีหน้าที่

การงานไม่ต่ ากว่าผู้รับการประเมินและต้องมีบุคคลภายนอกส่วนงานนั้นอย่างน้อยหนึ่งคนเป็น

กรรมการ 

 ข้อ 35 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ให้ประเมินตามเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ าของแต่ละ

ต าแหน่ง และตามภาระงานที่พนักงานมหาวิทยาลัยผู้นั้นได้รับมอบหมาย 

 ข้อ 36 ให้ส่วนงานต้นสังกัดจัดท าเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และเกณฑ์การประเมินให้

สอดคล้องกับภารกิจของส่วนงาน หน่วยงาน และต าแหน่งงาน ตลอดจนข้อตกลงเกี่ยวกับสัดส่วน

ภาระงาน โดยประเมินจาก 

  (1) ปริมาณงาน 

  (2) คุณภาพงาน 

  (3) คุณลักษณะส่วนบุคคล 

  สัดส่วนน้ าหนักคะแนน ตาม (1) ถึง (3) ต้องสอดคล้องกับลักษณะต าแหน่งงาน 
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  ในการประเมินตามวรรคหนึ่ง ให้ผู้ประเมินหาข้อมูลจากผู้บริการส่วนงาน 

ผูบ้ังคับบัญชา และผูร้ับบริการ ตลอดจนผู้รว่มงานของผู้รับการประเมิน 

 ข้อ 37 ให้ผู้บังคับบัญชาช้ันตน้ของพนักงานมหาวิทยาลัยแจ้งให้พนักงานมหาวิทยาลัย

ทราบเป็นการลว่งหนา้ถึงเป้าหมายของการประเมิน หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินและสัดส่วน

น้ าหนักคะแนน 

 ข้อ 38 ให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นของพนักงานมหาวิทยาลัยให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยต่อคณะกรรมการตามข้อ 34 

 ข้อ 39 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และการประเมินผล

การปฏิบัติงานประจ าปี ให้จัดท าเป็นประกาศของมหาวิทยาลัย 

 ข้อ 40 ผลการประเมินการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  (1) ดีมาก 

  (2) ดี 

  (3) ปานกลาง 

  (4) ต้องปรับปรุง 

  (5) ต่ า 

  ผลการประเมินในระดับใดต้องมีระดับคะแนนเท่าใด ให้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ใน

ประกาศมหาวิทยาลัย 

 ข้อ 41 ให้คณะกรรมการก าหนดแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจัดท าเป็น

ประกาศมหาวิทยาลัย 

 ข้อ 42 เมื่อคณะกรรมการตามข้อ 34 ประเมินผลการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแล้ว ให้ผู้ถูก

ประเมินสามารถโต้แย้งได้ภายใน 30 วัน หากมีการโต้แย้งให้อธิการบดีส่งให้คณะกรรมการตาม

ข้อ 34 พิจารณาทบทวน แล้วจึงเสนอเรื่องตอ่คณะกรรมการเพื่อพจิารณาอนุมัติ 

 ข้อ 43 เมื่อได้ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหมวดนี้เป็นที่เรียบร้อยแล้ว ให้

ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นแจ้งผลการประเมิน ข้อดี และข้อควรปรับปรุงแก่ผู้รับการประเมิน และให้

ท าความตกลงกับผูร้ับการประเมินเกี่ยวกับวิธีการและระยะเวลาในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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หมวด 6 

การลา 

 ข้อ 44 การลา มี 9 ประเภท คือ 

  (1) ลาป่วย 

  (2) ลากิจส่วนตัว 

  (3) ลาพักผอ่น 

  (4) ลาคลอดบุตร 

  (5) ลาเพื่อดูแลบุตรและภรรยาหลังคลอด 

  (6) ลาอุปสมบท หรอืลาไปประกอบพิธีฮัจน์ 

  (7) ลาเข้ารับการตรวจพล หรอืลาเขา้รับการเตรียมพล 

  (8) ลาไปเพิ่มพูนความรูท้างวิชาการ 

  (9) ลาไปศกึษา ฝึกอบรม ดูงาน หรอืปฏิบัติการวิจัย 

 ข้อ 45 หลักเกณฑ์และวิธีการลา การได้รับเงินเดือนและเงินอื่นใดกรณีการลาตามข้อ 

44 ให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

 

หมวดที่ 7 

การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย 

 ข้อ 46 เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ให้มกีารพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยตามสายงานแลว้แตก่รณี ดังนี้ 

  (1) การไปศกึษา ฝึกอบรม ดูงาน 

  (2) การไปปฏิบัติงานวิจัย 

  (3) การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ 

  (4) การไปเพิ่มพูนความรูท้างวิชาการ 

  (5) การแลกเปลี่ยนอาจารย์หรอืนักวิชาการ 

  (6) การอื่นใดที่จ าเป็นหรอืเหมาะสม เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาพนักงาน  

มหาวิทยาลัย 

  หลักเกณฑ์และวิธีการในการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยตามวรรคแรก ให้

เป็นไปตามที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด 

  การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยตามวรรคหนึ่ง ให้พิจารณาความรู้

ความสามารถคุณลักษณะ สายงาน ต าแหน่ง และคุณสมบัติของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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 ข้อ 47 การพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของพนักงานมหาวิทยาลัยอาจจัดเป็น

หลักสูตรเฉพาะก็ได้ โดยต้องสอดคล้องกับภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแต่ละประเภทแต่

ละกลุ่ม และแตล่ะต าแหน่ง 

 ข้อ 48 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ประเภทอาจารย์ประจ า มีหน้าที่เพิ่มพูน

ทักษะการสอน การวิจัย การพัฒนานิสิต การบริการวิชาการ และภารกิจอื่น ๆ รวมทั้งการ

พัฒนาตนเองให้มคีุณวุฒิและต าแหน่งทางวิชาการให้สูงขึ้น 

 ข้อ 49 พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ กลุ่มบริหารจัดการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้

และทักษะด้านการบริหาร รวมทั้งการเตรียมพนักงานมหาวิทยาลัยที่จะพัฒนาไปท าหน้าที่

บริหารในระดับต่าง ๆ  

 ข้อ 50 พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ กลุ่มวิชาชีพเฉพาะและกลุ่มบริการ มีหน้าที่

เพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะในการท างานในหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

 

หมวด 8 

การออกจากงาน 

 ข้อ 51 พนักงานมหาวิทยาลัย ออกจากงาน หรอืพ้นจากต าแหน่ง เมื่อ 

  (1) ตาย 

  (2) ครบเกษียณอายุงาน 

  (3) ลาออกหรือได้รับอนุญาตให้ลาออกแล้วแตก่รณี 

  (4) ยุบหรอืเลิกต าแหน่ง หรือยุบหนว่ยงาน 

  (5) สิน้สุดสัญญาหรอืบอกเลิกสัญญา 

  (6) ถูกสั่งให้ออกหรือเลิกจ้าง ตามข้อ 54 และข้อ 56 

  (7) ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรอืไล่ออก 

  การออกจากงานตามข้อนี้ใหถ้ือเป็นการเลิกสัญญาจ้างด้วย 

 ข้อ 52 พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดมีผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปีอยู่ในระดับ

ต่ า ให้เลิกสัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยผู้นัน้ 

  พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดมีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีในระดับ

ต้อง ปรับปรุง เป็นเวลา 2 ปีตดิต่อกัน ให้เลิกสัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยผู้นัน้ 

  พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดมีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีในระดับ

ปานกลาง หรือต่ ากว่า เป็นเวลาสามปีติดต่อกัน ให้เลิกสัญญาปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยผู้นัน้ 
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 ข้อ 53 พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดประสงค์จะลาออกจากงาน ให้ยื่นหนังสือขอลาออก

ต่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปช้ันหนึ่งล่วงหน้า 30 วัน เพื่ออธิการบดีเป็นผู้พิจารณา เมื่อ

อธิการบดีสั่งอนุญาตแลว้ จงึให้ออกจากงานได้ 

  ในกรณีที่พนักงานมหาวิทยาลัยขอลาออก เพื่อด ารงต าแหน่งทางการเมืองหรือ

เพื่อสมัครรับเลือกตั้ง ให้การลาออกมีผลนับตั้งแตว่ันที่ผู้นัน้ขอลาออก 

  นอกจากกรณีตามวรรคสอง ถ้าอธิการบดีเห็นว่าจ าเป็นเพื่อประโยชน์แก่งาน

ของมหาวิทยาลัย จะยับยั้งการอนุญาตให้ลาออกไว้เป็นเวลาไม่เกิน 3 เดือน นับแต่วันขอลาออก

ก็ได้ 

  ในกรณีที่เป็นพนักงานสายวิชาการ อธิการบดีอาจยับยั้งการอนุญาตให้ลาออก

ไว้จนกว่าจะเสร็จสิน้ภารกิจการสอนครบถ้วนสมบูรณ์ในภาคการศกึษานั้นก็ได้ 

 ข้อ 54 อธิการบดี มีอ านาจสั่งให้พนักงานมหาวิทยาลัยออกจากงานหรือเลิกจ้างได้  

ในการสั่งให้ออกจากงานหรือเลิกจ้าง นอกจากให้ท าได้ในกรณีที่ระบุไว้ ในข้ออื่นแห่งข้อบังคับนี้

แล้ว ให้ท าได้ในกรณีต่อไปนี้ด้วย คอื 

  (1) เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดเจ็บป่วย ไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ของตนได้โดย

สม่ าเสมอ 

  (2) เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดประพฤติตนไม่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่

หรอืบกพร่องในหน้าที่ดว้ยเหตุใด ๆ 

  (3) เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดขาดคุณสมบัติตามข้อ 15 หรือขาดพื้นความ

รู้อยู่ก่อนบรรจุ โดยไม่ได้รับการยกเว้นตามข้อ 22 

  (4) เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดไม่ได้เลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปีติดต่อกัน  

2 ปี เว้นแต่กรณีเงนิเดือนเต็มขัน้ 

  (5) เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดปฏิบัติหน้าที่โดยไม่มีประสิทธิภาพ หรือ

ปฏิบัติงานโดยใช้ความรูค้วามสามารถไม่ถึงเกณฑท์ี่ก าหนด 

  (6) เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยร้ายแรง และได้

มีการสอบสวนแล้ว ผลการสอบสวนไม่ปรากฏว่ากระท าความผิดที่จะถูกลงโทษถึงขั้นปลดออก

หรอืไล่ออก แต่มีมลทินมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน หากให้ปฏิบัติงานต่อไปอาจจะเกิดความ

เสียหายแก่มหาวิทยาลัย 

 ข้อ 55 เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ ใดสมัครไปปฏิบัติ งานพิ เศษใด ๆ ตาม 

ความประสงค์ของมหาวิทยาลัย ให้อธิการบดีจะสั่งให้ผู้นั่นออกจากงาน หรือเลิกจ้างเป็นการ

ช่ัวคราวก็ได้   
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 ข้อ 56 เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดไปรับราชการทหาร ตามกฎหมายว่าด้วยการ 

รับราชการทหาร ให้อธิการบดีจะสั่งให้ผู้นั่นออกจากงาน หรอืเลิกจ้างเป็นการช่ัวคราวก็ได้ 

 ข้อ 57 พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใด มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ ให้พ้นจากต าแหน่งเพราะ

เกษียณอายุงานเมื่อสิ้นปีงบประมาณของมหาวิทยาลัย 

  กรณีที่มเีหตุผลความจ าเป็นอย่างยิ่ง และเพื่อประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยอาจให้พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งพ้นจากต าแหน่งเพราะเกษียณอายุงานอยู่

ปฏิบัติงานต่อไปตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่คณะกรรมการนโยบายก าหนด โดยความเห็นชอบ

ของสภามหาวิทยาลัย 

 

บทเฉพาะกาล 

 ข้อ 58 ให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งด ารงต าแหน่งอยู่ในวันที่พระราช 

บัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 มีผลใช้บังคับและพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งบรรจุและ

แต่งตั้งตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยนเรศวรว่าด้วย การบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานของ

มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2543 คงด ารงต าแหน่งและได้รับเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง เงินค่าตอบแทน 

พิเศษ สวัสดิการ ตามสิทธิประโยชน์เดิมต่อไป จนกว่าจะได้รับสิทธิประโยชน์ตามข้อบังคับนี ้

และให้ปฏิบัติงานเดิมตอ่ไปจนครบอายุสัญญาจา้งเดิม 

  การด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยตาม

วรรคหนึ่งให้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับนี้ 

 ข้อ 59 ให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการซึ่งด ารงต าแหน่งทางวิชาการอยู่ในวันที่

ข้อบังคับนี้ใช้บังคับ คงด ารงต าแหน่งทางวิชาการดังกล่าวต่อไป และถือว่าเป็นผู้ด ารงต าแหน่ง

ทางวิชาการตามข้อบังคับนี ้

 ข้อ 60 ให้พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งด ารงต าแหน่งบริหาร กรรมการ อนุกรรมการ หรือ

ต าแหน่งอื่นซึ่งได้รับแต่งตั้งโดยสภามหาวิทยาลัย อธิการบดี หรือหัวหน้าส่วนงานก่อนวันที่

ข้อบังคับนี้ใช้บังคับ ยังคงให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวต่อไปจนกว่าจะครบวาระการด ารงต าแหน่ง 

หรอืจนกว่าสภามหาวิทยาลัย อธิการบดี หรอืหัวหนา้ส่วนงานจะได้สั่งเป็นอย่างอื่น 

 ข้อ 61 ให้ข้อบังคับ ระเบียบ ข้อก าหนด ประกาศ หรือค าสั่งอื่นใดอันเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัยที่ใช้บังคับอยู่ก่อนวันที่ข้อบังคับนี้ใช้บังคับ คงมีผลใช้

บังคับต่อไป เท่าที่ไม่ขัด หรือแย้งต่อข้อบังคับนี้ จนกว่าจะได้มีการออกระเบียบ ข้อก าหนด 

ประกาศ หรอืค าสั่งมหาวิทยาลัยตามขอ้บังคับนี้ 
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  ในกรณีความในวรรคแรก ไม่สามารถใช้ได้หรอืครอบคลุมกับการบริหารงาน

บุคคลและคณะกรรมการนโยบายยังมไิด้ก าหนดไว้ อาจอนุโลมใหใ้ช้ระเบียบแบบแผนที่ทาง

ราชการก าหนดส าหรับข้าราชการพลเรือนเป็นการทั่วไป 

 ข้อ 62 หากมีกรณีที่มีผู้ด ารงต าแหน่งใดได้รับอัตราเงินเดือนที่สูงกว่าขั้นเงินเดือนใน

บัญชทีี่สภามหาวิทยาลัยก าหนดอยู่ก่อนข้อบังคับนี้มีผลใช้บังคับ ให้ผู้นั้นได้รับเงินเดือนในอัตรา

นั้นต่อไป โดยถือวา่เป็นอัตราเงินเอนเต็มขัน้ของต าแหน่งนั้น 

 ข้อ 63 การบริหารงานบุคคลที่ได้ด าเนินการไปก่อนข้อบังคับนี้และยังไม่แล้วเสร็จให้

ด าเนนิการตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ ที่ใชอ้ยู่ในขณะนัน้ต่อไปจนแล้วเสร็จสมบูรณ์ 

                    

              ประกาศวันที่ 2 มิถุนายน พ.ศ. 2555 

 

     (ศาสตราจารย์เกียรตคิุณ คุณหญิงไขศร ีศรอีรุณ) 

                 นายกสภามหาวิทยาลัยพะเยา 
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ภาคผนวก ข แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง  คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยา 

  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อประกอบการศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต  สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยพะเยา ขอให้ท่านพิจารณาค าถามและค าตอบให้ตรงกับความ

เป็นจริงท่ีสุด ข้อมูลท่ีได้รับจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลับ และจะไม่มีผลกระทบต่อการท างานของท่านแต่อย่างใด 

และขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีอย่างครบถ้วนและสมบูรณ์

มา ณ โอกาสนี้ 

  แบบสอบถามชุดนี้ม ี3 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนท่ี 1    ข้อมูลลักษณะด้านบุคคล 

  ส่วนท่ี 2   ข้อมูลทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  ส่วนท่ี 3   ข้อแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ส่วนที่ 1  :   ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ⁄ ลงในช่อง  ตามความเปน็จรงิ 

1.  เพศ 

     (1)  ชาย     (2)  หญิง 

  2.  อายุ................ปี 

  3.  สถานภาพ 

     (1)  โสด     (2)  สมรส 

     (3)  หมา้ย/หยา่รา้ง    

  4.  ระยะเวลาการท างาน 

     (1)  ต่ ากว่า 1 ป ี   (2)  1-5 ปี 

     (3)  6-10 ปี    (4)  มากกวา่ 10 ปี 

  5.  ระดับการศึกษา  

     (1) ต่ ากวา่ปริญญาตรี   (2)  ปริญญาตรี 

     (3)  ปริญญาโท   (4)  ปริญญาเอก 

  6.  ต าแหน่ง 

      สายวชิาการ    สายบริการ 

  7. รายได้ตอ่เดอืน...............................บาท 
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ค่า IOC ค่าความเชื่อมั่น ค่าอ านาจจ าแนก ของแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชวีิต  
 

ล าดับที ่ ข้อค าถาม IOC 

 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  

1 ท่านได้รับเงินเดอืน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 1 

2 เงินเดอืน ค่าตอบแทน ที่ได้รับเหมาะสมกับคา่ครองชีพในปัจจุบัน 1 

3 ท่านพอใจในสวัสดกิารตา่ง ๆ ท่ีได้รับ 1 

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนอยา่งยุตธิรรม เมื่อเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนหน่วยงานอื่น

ท่ีมีลักษณะคล้าย ๆ กัน 

1 

5 ท่านพอใจกับการปรับเงินเดอืนครัง้ล่าสุด 1 

 สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

6 สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างานซึ่งเอื้ออ านวยต่อการ

ปฏบัิตงิาน  

1 

7 หน่วยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา หรือซ่อมแซมอุปกรณ์ และอาคารสถานท่ีให้

อยู่ในสภาพท่ีดแีละปลอดภัยสม่ าเสมอ 

1 

8 ท่านมีเครื่องมือเครื่องใช ้หรอือุปกรณข์องใชส้ านักงานเพยีงพอในการปฏบัิตงิาน 1 

9 มกีารน าระบบ 5ส มาใชใ้นหน่วยงานของท่าน 1 

 เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี  

10 ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถ ในการปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี 1 

11 ท่านมีโอกาสรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานอยู่

เสมอ 

1 

12 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒิ หรือเพิ่มพูน

ความรู้อยา่งทั่วถึง 

1 

13 หน่วยงานของท่านมีนโยบายส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากร

อย่างชัดเจน 

1 

 ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  

14 การปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ี

ท่านมุ่งหวังไว้ 

1 

15 ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่อย่างเหมาะสม 1 

16 หนว่ยงานของท่านมีต าแหนง่หนา้ที่พร้อมท่ีจะให้ท่านก้าวไปสู่ต าแหนง่ท่ีสูงกวา่ 1 

17 ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการปรับ หรือโยกย้ายต าแหน่ง

หนา้ที่ ความรับผิดชอบให้กา้วหนา้กว่าเดิม 

1 
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ล าดับที ่ ข้อค าถาม IOC 

 ลักษณะงานมีสว่นส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัตงิาน  

18 ท่านปฏบัิตงิานร่วมกับผู้ร่วมงานอยา่งมีความสุขและเป็นกันเอง 1 

19 เมื่อท่านมีปัญหาเร่ืองงาน หรอืเรื่องส่วนตัว ทา่นมักจะได้รับความชว่ยเหลอื หรือ

ค าแนะน าจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

1 

 ท่านปฏบัิตงิานร่วมกับผู้ร่วมงานอยา่งมีความสุขและเป็นกันเอง 1 

20 ท่านยินดีท่ีจะเขา้รว่มกิจกรรมท่ีจัดท าภายในหนว่ยงานของท่าน เช่น งานเลีย้ง

สังสรรค์ กีฬา หรอืกิจกรรมอื่น ๆ เป็นต้น 

1 

 ลักษณะงานที่ต้ังอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  

21 งานท่ีท่านท ามีระเบียบแบบแผน และขั้นตอนการปฏบัิตท่ีิไม่ยุ่งยากเกินไป 1 

22 ท่านมีอสิระในการท่ีจะปฏิเสธงานท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งท่านคดิวา่ไมส่ามารถท่ีจะ

ปฏบัิต ิหรอือยูน่อกขอบเขตความรับผิดชอบ 

1 

23 ท่านมีอิสระในการแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการปฏบัิตงิานในหน่วยงาน 1 

24 หนว่ยงานของท่านมีระเบียบ ข้อบังคับ ในการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน 1 

 ความสมดลุระหวา่งชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม  

25 การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคตอ่การด าเนนิชวีิตประจ าวัน 1 

26 ท่านพอใจกับเวลาในการปฏบัิตงิานของหนว่ยงานของท่าน 1 

27 นอกเวลาการปฏบัิตงิานท่านไมม่คีวามวิตก กงัวลกับงานท่ีรับผดิชอบ 1 

28 ท่านมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัว หรอืเพื่อนฝูงนอ้ยเกินไป 1 

 ลักษณะงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพนัธ์กับสงัคมโดยตรง  

29 หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ในการท ากิจกรรมเพื่อ

สาธารณประโยชน์ 

1 

30 ท่านมีโอกาสชว่ยเหลอื หรือให้บริการแก่ชุมชนในด้านต่าง ๆ ตามความรู้

ความสามารถ 

1 

31 หนว่ยงานของท่านมีความร่วมมอืกับหนว่ยงานภายนอกท ากิจกรรมท่ีเป็น

ประโยชนต์อ่สังคม 

1 

ส่วนที่ 3: ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวติการท างานของท่าน 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

 

-ขอขอบคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม- 
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ภาคผนวก ค การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

ความถูกต้อง (Validity)  และการตรวจคณุภาพเครือ่งมอืด้วย (Content Validity Congruence Index: IOC) 

 

ตาราง 10 แสดงข้อค าถามของตัวแปร 

ข้อค าถาม ใช ่ ไม่ใช ่

ค่าตอบแทนที่เปน็ธรรมและเพียงพอ   

1. ท่านได้รับเงินเดอืน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ   

2. เงินเดอืน ค่าตอบแทน ที่ได้รับเหมาะสมกับคา่ครองชีพในปัจจบัุน   

3. ท่านพอใจในสวัสดกิารตา่ง ๆ ท่ีได้รับ   

4. ท่านได้รับค่าตอบแทนอยา่งยุตธิรรม เมื่อเปรียบเทียบกับคา่ตอบแทนหน่วยงานอ่ืนท่ี

มลีักษณะคลา้ย ๆ กัน 

  

5. ท่านพอใจกับการปรับเงินเดอืนครัง้ล่าสุด   

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย   

6. สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดใีนการท างานซึ่งเอือ้อ านวยตอ่การ

ปฏบัิตงิาน  

  

7. หนว่ยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา หรอืซ่อมแซมอุปกรณ ์และอาคารสถานท่ีให้อยู่

ในสภาพท่ีดแีละปลอดภัยสม่ าเสมอ 

  

8. ท่านมีเครื่องมือเครื่องใช ้หรอือุปกรณข์องใชส้ านักงานเพยีงพอในการปฏบัิตงิาน   

9. มกีารน าระบบ 5ส มาใชใ้นหน่วยงานของท่าน   

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิัตงิานไดพ้ัฒนาความรู้ความสามารถได้เปน็อย่างดี   

10. ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถ ในการปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี   

11. ท่านมโีอกาสรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการปฏบัิตงิานอยูเ่สมอ   

12. หนว่ยงานของท่านสนับสนุนใหม้กีารศึกษาเพ่ิมเตมิเพื่อปรับวุฒิ หรอืเพิ่มพูนความรู้

อย่างท่ัวถึง 

  

13. หนว่ยงานของท่านมีนโยบายสง่เสริมพัฒนาความรู ้ความสามารถของบุคลากร

อย่างชัดเจน 

  

ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัตงิาน   

14. การปฏบัิตงิานในหน่วยงานของท่านท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ีท่าน

มุง่หวังไว ้

  

15. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่อย่างเหมาะสม   

16. หนว่ยงานของท่านมีต าแหนง่หนา้ที่พร้อมท่ีจะให้ท่านก้าวไปสู่ต าแหนง่ท่ีสูงกวา่   

17. ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการปรับ หรอืโยกย้ายต าแหนง่

หนา้ที่ ความรับผิดชอบให้กา้วหนา้กว่าเดิม 

  

……… 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ข้อค าถาม ใช ่ ไม่ใช ่

ลักษณะงานมีสว่นส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัตงิาน   

18. ท่านปฏบัิตงิานร่วมกับผู้ร่วมงานอยา่งมีความสุขและเป็นกันเอง   

19. เมื่อท่านมีปัญหาเร่ืองงาน หรอืเรื่องส่วนตัว ทา่นมักจะได้รับความชว่ยเหลอื หรือ

ค าแนะน าจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

  

20. ท่านปฏบัิตงิานร่วมกับผู้ร่วมงานอยา่งมีความสุขและเป็นกันเอง   

21. ท่านยินดีท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจัดท าภายในหนว่ยงานของท่าน เช่น งานเลีย้ง

สังสรรค์ กีฬา หรอืกิจกรรมอื่น ๆ เป็นต้น 

  

ลักษณะงานที่ต้ังอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม   

22. งานท่ีท่านท ามีระเบียบแบบแผน และขั้นตอนการปฏบัิตท่ีิไม่ยุ่งยากเกินไป   

23. ท่านมีอิสระในการท่ีจะปฏิเสธงานท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งท่านคดิวา่ไมส่ามารถ 

ท่ีจะปฏิบัต ิหรอือยูน่อกขอบเขตความรับผิดชอบ 

  

24. ท่านมีอิสระในการแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการปฏบัิตงิานในหน่วยงาน   

25. หนว่ยงานของท่านมีระเบียบ ข้อบังคับ ในการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน   

ความสมดลุระหวา่งชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม   

26. การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคตอ่การด าเนนิชวีิตประจ าวัน   

27. ท่านพอใจกับเวลาในการปฏบัิตงิานของหนว่ยงานของท่าน   

28. นอกเวลาการปฏบัิตงิานท่านไมม่คีวามวิตก กงัวลกับงานท่ีรับผดิชอบ   

29. ท่านมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัว หรือเพื่อนฝูงนอ้ยเกินไป   

ลักษณะงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพนัธ์กับสงัคมโดยตรง   

30. หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมอืกับหนว่ยงานอื่น ในการท ากจิกรรม 

เพื่อสาธารณประโยชน์ 

  

31. ท่านมีโอกาสชว่ยเหลอื หรือให้บริการแก่ชุมชนในด้านต่าง ๆ ตามความรู้

ความสามารถ 

  

32. หนว่ยงานของท่านมีความร่วมมอืกับหนว่ยงานภายนอกท ากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์

ตอ่สังคม 
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ตาราง 11 แบบฟอร์มรายงานผลการตรวจสอบเคร่ืองมือ และค่า IOC 

ข้อค าถาม 

ระดับความสอดคล้อง  

สอดคล้อง 
ไม่

แน่ใจ 

ไม่

สอดคล้อง 

IOC = 
  

 
 

ค่าตอบแทนที่เปน็ธรรมและเพียงพอ     

1. ท่านได้รับเงินเดอืน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

3   1 

2. เงินเดอืน ค่าตอบแทน ที่ได้รับเหมาะสมกับ 

ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

3   1 

3. ท่านพอใจในสวัสดกิารตา่ง ๆ ท่ีได้รับ 3   1 

4. ท่านได้รับค่าตอบแทนอยา่งยุตธิรรม เมื่อเปรียบเทียบ

กับคา่ตอบแทนหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะคล้าย ๆ กัน 

3   1 

5. ท่านพอใจกับการปรับเงินเดอืนครัง้ล่าสุด 3   1 

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย     

6. สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดใีนการ

ท างานซึ่งเอื้ออ านวยต่อการปฏบัิตงิาน  

3   1 

7. หนว่ยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา หรอืซ่อมแซม

อุปกรณ ์และอาคารสถานท่ีให้อยูใ่นสภาพท่ีดแีละ

ปลอดภัยสม่ าเสมอ 

3   1 

8. ท่านมีเครื่องมือเครื่องใช ้หรอือุปกรณข์องใช้

ส านักงานเพยีงพอในการปฏบัิตงิาน 

3   1 

9. มกีารน าระบบ 5ส มาใชใ้นหน่วยงานของท่าน 3   1 

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิัตงิานไดพ้ัฒนาความรู้

ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 

    

10. ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถ ในการ

ปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี 

3   1 

11. ท่านมีโอกาสรับการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และ

ทักษะในการปฏบัิตงิานอยู่เสมอ 

3   1 

12. หนว่ยงานของท่านสนับสนุนใหม้กีารศึกษาเพ่ิมเตมิ

เพื่อปรับวุฒ ิหรอืเพิ่มพูนความรู้อย่างท่ัวถึง 

3   1 

13. หนว่ยงานของท่านมีนโยบายสง่เสริมพัฒนาความรู ้

ความสามารถของบุคลากรอย่างชัดเจน 

3   1 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

ระดับความสอดคล้อง  

สอดคล้อง 
ไม่

แน่ใจ 

ไม่

สอดคล้อง 

IOC = 
  

 
 

ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ

มั่นคงให้แก่ผู้ปฏบิัตงิาน 

    

14. การปฏบัิตงิานในหน่วยงานของท่านท าให้ท่าน 

ประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ีท่านมุ่งหวังไว้ 

3   1 

15. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่อย่าง

เหมาะสม 

3   1 

16. หนว่ยงานของท่านมีต าแหนง่หนา้ที่พร้อมท่ีจะให้ท่าน

ก้าวไปสู่ต าแหนง่ท่ีสูงกวา่ 

3   1 

17. การปรับ หรือโยกยา้ยต าแหนง่หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ

ให้กา้วหนา้กว่าเดิม 

3   1 

ลักษณะงานมีสว่นส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม

ของผู้ปฏิบัตงิาน 

    

18. ท่านปฏบัิตงิานร่วมกับผู้ร่วมงานอยา่งมีความสุข 

และเป็นกันเอง 

3   1 

19. เมื่อท่านมีปัญหาเร่ืองงาน หรอืเรื่องส่วนตัว  

ท่านมักจะได้รับความชว่ยเหลอื หรือค าแนะน าจาก

ผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

3   1 

20. ท่านปฏบัิตงิานร่วมกับผู้ร่วมงานอยา่งมีความสุขและ

เป็นกันเอง 

3   1 

21. ท่านยินดีท่ีจะเขา้รว่มกิจกรรมท่ีจัดท าภายใน

หนว่ยงานของท่าน เชน่ งานเลีย้งสังสรรค์ กีฬา หรอื

กิจกรรมอื่น ๆ เป็นต้น 

3   1 

ลักษณะงานที่ต้ังอยู่บนฐานของกฎหมายหรือ

กระบวนการยุติธรรม 

    

22. งานท่ีท่านท ามีระเบียบแบบแผน และขั้นตอนการ

ปฏบัิตท่ีิไม่ยุ่งยากเกินไป 

2 1  0.6 

23. ท่านมีอิสระในการท่ีจะปฏิเสธงานท่ีได้รับมอบหมาย 

ซึ่งท่านคดิวา่ไมส่ามารถท่ีจะปฏิบัต ิหรอือยูน่อก

ขอบเขตความรับผิดชอบ 

3   1 

 



74 

ตาราง 11 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

ระดับความสอดคล้อง  

สอดคล้อง 
ไม่

แน่ใจ 

ไม่

สอดคล้อง 

IOC = 
  

 
 

24. ท่านมีอิสระในการแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการ

ปฏบัิตงิานในหน่วยงาน 

3   1 

25. หนว่ยงานของท่านมีระเบียบ ข้อบังคับ ในการ

ปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน 

3   1 

ความสมดลุระหวา่งชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม     

26. การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคตอ่การด าเนนิ

ชวีติประจ าวัน 

3   1 

27. ท่านพอใจกับเวลาในการปฏบัิตงิานของหนว่ยงาน 

ของท่าน 

3   1 

28. นอกเวลาการปฏบัิตงิานท่านไมม่คีวามวิตก กงัวล 

กับงานท่ีรับผิดชอบ 

3   1 

29. ท่านมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัว หรอืเพื่อนฝูง 

นอ้ยเกินไป 

3   1 

ลักษณะงานมีสว่นเกี่ยวข้องและสัมพนัธ์กับสงัคม

โดยตรง 

    

30. หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมอืกับหนว่ยงานอื่น 

ในการท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ 

3   1 

31. ท่านมีโอกาสชว่ยเหลอื หรือให้บริการแก่ชุมชนในด้าน

ตา่ง ๆ ตามความรู้ความสามารถ 

3   1 

32. หนว่ยงานของท่านมีความร่วมมอืกับหนว่ยงาน

ภายนอกท ากิจกรรมท่ีเป็นประโยชนต์อ่สังคม 

3   1 

ผลรวมคะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ    0.99 
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