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The purposes of this research were to determine  1) the level of quality of work life for 
financial personnel in the public institutes of higher education under the Ministry of University Affairs, 
and  2) the strategy of the administrator for developing quality of work life of their faculties. 251 finance 
officials from the 20 public institutes of higher education under the Ministry of University Affairs were 
drawn as samples of this study by  responding to the opinionnaire to determine the level of quality of 
work life.  Moreover, three vice presidents or the personnel in charge of the Finance Division of public 
institutes were interviewed for determining the strategy for developing quality of work life.  All data 
were collected from December 2003 to February 2004.  The research instruments were an opinionniare 
and a structured interview form which constructed based on the Cummings and Worley concepts.  The 
Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, and Content Analysis were tools for analyzing the 
data. The findings revealed as follows : 1)  The level of quality of work life for financial personnel in the 
public institutes of higher education under the Ministry of University Affairs was at a moderate level 
both of overall and in each aspect, and 2)  The strategies of the administrators for developing quality of 
work life were indicated that the administrators should make an appreciation for adequate and fair 
compensation, prepare the office to accommodate the work, provide an opportunity to the official 
personnel to attained service trainings, provide fairness and justice in the institutes, give an 
opportunity for the personnel to select the ways of work life, and provide an opportunity in light of 
social activities for all members.
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บทที่ 1

บทนํา

มนุษยเราเกิดมาเมื่อมีชีวิตเขาสูวัยทํางานโดยสวนใหญแลวจะใชชีวิตอยูกับ
การทํางาน เพื่อสนองความตองการพื้นฐานของชีวิต   และเพื่อใหไดมาซึ่งปจจัยพื้นฐาน
ในการดํารงชีวิตในแตละวัน และยังประโยชนไปสูการตอบสนองความตองการในระดับ
สูงตอไป การทํางานเปนการยกระดับฐานะชีวิตของตนเอง ครอบครัว และสังคมใหดีข้ึน
กัลยา  ดิษเจริญ ไดกลาววา การทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเปนอยางมาก ซึ่ง
อาจกลาวไดวาการทํางานเปนสวนหนึ่งของชีวิตที่มากกวากิจกรรมอ่ืนใดของชีวิตในวัย
ผูใหญ มนุษยไดใชเวลาประมาณหนึ่งในสามของชีวิตเปนอยางนอยอยูในสํานักงานการ
ทํางานเปนวิถีชีวิต เปนสิ่งที่บุคคลปฏิบัติเพื่อการดํารงอยู ทั้งน้ีเนื่องจากการทํางานจะ
เปนแหลงที่มาของรายไดในรูปเงินตรา หรือผลตอบแทนทางเศรษฐกิจการทํางานกอให
เกิดเอกลักษณแกบุคคลภายในกลุม เพราะการทํางานเปนการแสดงเครื่องหมายของ
บุคคลทั้งในสถานที่ทํางานและโลกภายนอก1

ในองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ   จะประกอบไปดวยคน    ซึ่งเปนทรัพยากรที่
สําคัญที่สุด   เพราะคนเปนผูใชปจจัยอ่ืน ๆ  และคนเปนผูที่ทําใหการบริหารสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรถือวาเปนปจจัย
ที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาใหองคกรหรือหนวยงานมีประสิทธิภาพตามที่
ตองการไดอยางชัดเจน เปนไปตาม เปาหมายที่พึงประสงค2  คนที่มีคุณภาพเปนกุญแจ
สําคัญที่จะไขประตูไปสูความสําเร็จขององคกร ดังน้ันภายในองคกรหรือหนวยงาน         
ผูบริหารจะตองสามารถเขาใจผูรวมงานในทุกระดับ สามารถเขาถึงความตองการของ
แตละคนในองคกรและผสมผสานความตองการเหลาน้ันใหสอดคลองกับเปาหมายของ
องคกรใหได ในขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน

                                         
1กัลยา  ดิษเจริญ,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางในเขต       

อุตสาหกรรม” (วิทยานิพนธหลักสูตรพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2538), 4.

2Keith David,  Human Behavior at work : Organizational Behavior
(Philippine : Navotas Press, 1989), 7.
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เกิดความกระตือรือรน และมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร  ซึ่งถือวาเปน
การพัฒนาคนใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ

ในการพัฒนาคนใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเพื่อใหเขาไดทํางานเต็ม  
ศักยภาพนั้น หนวยงานหรือองคกรจะตองพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ
มีทักษะในการปฏิบัติงาน มีคุณธรรม มีจิตใจที่มุงบริการประชาชน และพัฒนาชีวิตใน
การเปนบุคลากรของหนวยงาน ซึ่งปจจุบันเรียกวา คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of
Work Life หรือ QWL.) ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานเปนแนวคิดที่มีตอผูปฏิบัติงานและ
องคกร โดยเฉพาะในเรื่องผลกระทบของงานที่มีตอผูปฏิบัติงาน และมีตอประสิทธิภาพ
ขององคกร3 การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานถือวาเปนแนวทางหนึ่งของการ
พัฒนาองคกร ซึ่ง เอฟราตี (Efraty) และ เซอจี (Sirgy) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับผลิตภาพและผลการปฏิบัติงานภายในองคกร4 จึง
อาจจะกลาวไดวา บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยเปนองคประกอบที่สําคัญของหนวยงาน
หรือองคกร และเปนตัวจักรสําคัญที่จะทําใหหนวยงานหรือองคกรสามารถดําเนินงานไป
ตามเปาหมาย โดยที่องคกรจะตองมีความตระหนักในคุณภาพของชีวิตความเปนอยูของ
บุคลากร    ซึ่งหมายถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี เพื่อใหบุคลากรสามารถเปนกําลัง
สําคัญขององคกรตอไป

ภูมิหลัง

การจัดการอุดมศึกษาของไทยไดเร่ิมมาตั้งแตรัชสมัยของพระบาทสมเด็จ 
พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว และอุดมศึกษาสมัยนั้นมีหลากหลาย เชน โรงเรียนกฎหมาย
โรงเรียนแพทย และโรงเรียนขาราชการพลเรือน เปนตน ซึ่งตอมาโรงเรียนขาราชการ
พลเรือนไดรับการยกฐานะเปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย อันเปนมหาวิทยาลัยแหงแรก
ของไทย จากนั้นไดมีการจัดตั้งมหาวิทยาลัยแหงอ่ืน ๆ ข้ึนอีก ไดแก มหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และมหาวิทยาลัย
                                         

3D.A. Nadler and E.E. Lawler,  Quality of Work Life : Perspectives and
Directions  (New York : Winter Inc., 1983), 30.

4D. Efraty and M.J. Sirgy,  Social Indicators Research, No.22, อางถึงใน  
สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ, รายงานวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
พลเรือน  (กรุงเทพฯ : ศูนยวิจัยปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาการศึกษาและสังคม คณะ      
ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), 1-2.
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ศิลปากร มหาวิทยาลัยเหลาน้ีสังกัดอยูในกระทรวงตาง ๆ เชน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สังกัดกระทรวงเกษตร เปนตน

จนถึงป พ.ศ. 2502 รัฐบาลสมัยจอมพลสฤษดิ์  ธนะรัชต เปนนายกรัฐมนตรี
ไดตราพระราชบัญญัติโอนมหาวิทยาลัยทุกแหงไปสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เน่ืองจาก
ไดมีพระราชบัญญัติจัดตั้งสภาการศึกษาแหงชาติข้ึนในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี และ
เห็นวาการที่มหาวิทยาลัยแยกกันอยูตางกระทรวงเปนเร่ืองยากลําบากในการปกครอง 
และการสราง  มาตรฐานการศึกษา การโอนมารวมอยูในสํานักนายกรัฐมนตรีทั้งหมดจะ
เปนการสะดวกในการดําเนินการทั้งในดานวิชาการและธุรการ และจะบรรลุผลตาม
เจตนารมณของการจัดตั้งสภาการศึกษาแหงชาติ เพื่ออํานวยประโยชนตอการเรงรัดการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ซึ่งเปนนโยบายสําคัญของรัฐบาลในขณะนั้น

ในป พ.ศ. 2514 สภาการศึกษาแหงชาติและที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัย
ของรัฐไดรวมกันเสนอความเห็นตอ จอมพลถนอม กิตติขจร หัวหนาคณะปฏิวัติวา
มหาวิทยาลัยจําเปนตองมีอิสระในการปกครองตนเอง มีเสรีภาพทางวิชาการในการ
ถายทอดและแสวงหาความรูโดยถือหลักความเปนเลิศทางวิชาการ  จึงควรแยก
มหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการ เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ หากไมสามารถ
ดําเนินการได ควรจัดตั้งทบวงอิสระหรือทบวงในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพื่อเปน
หนวยงานตนสังกัดของมหาวิทยาลัยตาง ๆ

ทบวงมหาวิทยาลัยไดรับการจัดตั้งโดยประกาศคณะปฏิบัติ ฉบับที่ 216 ลง
วันที่ 29 กันยายน 2515 ในชื่อ ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ ในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี
มีหนาที่ เ ก่ียวกับการดําเนินการและกํากับการศึกษาของรัฐในระดับอุดมศึกษา          
นอกเหนือจากที่อยูในอํานาจหนาที่ของกระทรวงศึกษาธิการ ดังน้ัน วันที่ 29 กันยายน
2515 จึงเปนวันสถาปนาทบวงมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ไดมีประกาศของคณะปฏิวัติ
ฉบับที่ 320 ลงวันที่ 13 ธันวาคม 2516 กําหนดระเบียบการปฏิบัติราชการของทบวง
มหาวิทยาลัยของรัฐข้ึนเพื่อใหรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัยมีอํานาจในการกําหนด
นโยบายและแผนการจัดการศึกษา กําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษา และ
การบริหารงานบุคคล พิจารณาการเสนอและพิจารณาอนุมัติการจัดตั้ง ยุบรวม และเลิก
มหาวิทยาลัย คณะ และภาควิชา ตลอดจนการติดตามประเมินผลการจัดการศึกษา และ
เปนศูนยประสานงานดานการจัดการศึกษาระหวางมหาวิทยาลัย เปนตน    ทําใหทบวง
มหาวิทยาลัยมีอํานาจหนาที่แตกตางจากกระทรวงและทบวงอื่น ๆ ที่ไมไดมีกฎหมาย
กําหนดหนาที่ไวโดยเฉพาะ
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ในป พ.ศ. 2520 รัฐบาลสมัยนายธานินทร  กรัยวิเชียร เปนนายกรัฐมนตรี     
ไดตราพระราชบัญญัติเปลี่ยนชื่อ ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ เปน ทบวงมหาวิทยาลัย
เน่ืองจากมีการโอนงานกํากับดูแลสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจากกระทรวงศึกษาธิการอยู
ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยดวย และใหยกฐานะเปนทบวงอิสระ มีฐานะเทียบเทา
กระทรวงไปอยูในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการบริหาร
งาน และไดยกเลิกประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 320 โดยตราพระราชบัญญัติระเบียบ
การปฏิบัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2520 ข้ึนแทน เพื่อใหทบวงมหาวิทยาลัย
มีอํานาจควบคุมมหาวิทยาลัยและสถาบันอุดมศึกษาที่เปนของรัฐและเอกชนในสังกัด
ดวย

ตอมาพระราชบัญญัติน้ีไดมีการแกไขเพิ่มเติมเมื่อป พ.ศ. 2537 เพื่อใหมี
อํานาจครอบคลุมมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมเปนสวนราชการและอยูภายใตการกํากับดูแล
ของรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งปจจุบันไดตั้งข้ึนแลวสี่แหง คือ  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง โดยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี เปน
มหาวิทยาลัยแรกที่ปรับเปลี่ยนสถานภาพจากสถาบันที่เปนสวนราชการไปเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับตามนโยบายของรัฐบาลที่จะใหมหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหงที่เปน
สวนราชการออกจากระบบราชการ

ปจจุบันมีสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดและในกํากับทบวงมหาวิทยาลัยทั้งสิ้น 
74 แหง    โดยแยกเปนมหาวิทยาลัยและสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย รวม 20 แหง มหาวิทยาลัยของรัฐในกํากับของรัฐมนตรีวาการทบวง
มหาวิทยาลัย รวมสี่แหง มหาวิทยาลัย/สถาบันและวิทยาลัยเอกชน รวม 50 แหง ดัง
รายละเอียดในแผนภูมิการแบงสวนราชการในแผนภูมิที่ 1
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ทบวงมหาวิทยาลัย

สํานักงานเลขานุการ
      รัฐมนตรี

สํานักงานปลัด
ทบวง

มหาวิทยาลัย
(11 สวนราชการ)

สถาบันอุดม
ศึกษา
ของรัฐ

(20 แหง)

สถาบันอุดม
ศึกษา

ในกํากับของรัฐ
(4 แหง)

สถาบันอุดม
ศึกษา
เอกชน

(50 แหง)

แผนภูมิที่ 1 แสดงโครงสรางการแบงสวนราชการและหนวยงานในกํากับของ
ทบวงมหาวิทยาลัย

ที่มา  :  รายงานประจําป 2543  ทบวงมหาวิทยาลัย,  24-25.

ในสวนของการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐทั้ง 20 แหง น้ัน จะ
มีการแบงสวนราชการเพื่อการบริหารงานออกไปเปนสวนราชการที่แตกตางกันตาม
ลักษณะของแตละสถาบัน อยางไรก็ตามทุกสถาบันจะมีสวนราชการที่เรียกวา สํานักงาน
อธิการบดี เปนสวนราชการที่ใชชื่อเดียวกัน เพื่อดูแลประสานงานและอํานวยความ
สะดวกแกสวนงานอ่ืนภายในสถาบันน้ัน ซึ่งภายในสํานักงานอธิการบดีจะมีการแบงสวน
งานยอยออกเปน 3-12 กอง กองคลังเปนกองหนึ่งที่รับผิดชอบงานงบประมาณของ
สถาบัน ซึ่งบางสถาบันงานงบประมาณจะสังกัดอยูในกองแผงงาน ไมวาจะเปนกองคลัง
หรือกองแผนงานที่มีเจาหนาที่หรือพนักงานรับผิดชอบงานงบประมาณ ประมาณ 20-30
คน ซึ่งจะรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการเงิน บัญชี และงบประมาณของสถาบันน้ัน ๆ

บุคลากรในกองคลังแตละสํานักงานจะมีความหลากหลายในดานความรู
ความสามารถ มีความรับผิดชอบตองานสูง ซึ่งงานสวนใหญจะเปนงานที่เก่ียวของกับ
ตัวเลขจะตองใชทักษะและความสามารถเปนพิเศษ บุคลากรจะตองเปนคนที่มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพสูง มีความรับผิดชอบตอหนาที่เปนอยางดี ซึ่งหนาที่ของหนวยงานจะ
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ตอง ดูแลใหขวัญกําลังใจ จูงใจใหบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถ สงเสริมใหมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะไดเปนกําลังของหนวยงานตอไป

ปญหา

กอนป พ.ศ. 2540 เปนชวงที่ประเทศไทยมีการพัฒนาที่กาวหนามาก สถาน
ประกอบการตาง ๆ มีการดําเนินการทางธุรกิจที่มีผลกําไรสูง ซึ่งถือไดวาเปนยุคทอง
ของการพัฒนาประเทศ แตหลังปลายป พ.ศ. 2540 แลว ประเทศไทยไดรับผลกระทบ
จากปญหาทางเศรษฐกิจอยางรุนแรง   ภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทยตกต่ําเปนชวงที่
เรียกวาฟองสบูแตก ภาคธุรกิจเอกชนขาดสภาพคลอง ประชาชนมีรายไดต่ํา ทําให
อํานาจการซื้อลดลง ทําใหการผลิตและทุนในประเทศหดตัวอยางรุนแรง ปญหาทาง
เศรษฐกิจดังกลาวนี้สงผลตอภาวะการมีงานทําของกําลังแรงงาน ทั้งในรูปของการให
คนงานออกจากงาน (Lay-out) คนวางงานมากขึ้น และผูใชแรงงานถูกเอารัดเอาเปรียบ
มากขึ้น5

ในสวนของสถาบันอุดมศึกษา  การบริหารจัดการของสถาบันตาง ๆ  ไดรับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
เทคโนโลยี ทั้งที่เกิดข้ึนจากปจจัยภายในประเทศและสังคมโลก สถาบันอุดมศึกษาจึง
จําเปนตองเพิ่มสมรรถภาพและความยืดหยุนในการปรับตัวเองใหสอดคลองกับสภาวะ
แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปประกอบกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ไมมีความคลองตัว
ไมมีอิสระและรวดเร็วของการบริหารการจัดการ สภามหาวิทยาลัยหรือสภาสถาบัน
ออนแอ ไมสรางสรร ไมกระจายอํานาจ ไมปฏิบัติหนาที่ในการกําหนดนโยบาย กํากับ
ดูแลการบริหาร การจัดการ สถาบันอุดมศึกษาเจริญไรทิศทางการพัฒนาไมตอเน่ือง
ใชทรัพยากรซ้ําซอน ไมสามารถปฏิบัติภารกิจที่เอ้ือประโยชนตอสังคมได การแบงสวน
ราชการที่มีมากเกินไปทําใหการทํางานลาชาและไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร โครงสราง
การบริหารขาดความเปนชุมชนวิชาการ ผูบริหารไรประสิทธิภาพ ไมสามารถพัฒนา

                                         
5สราลี  พินจงสกุลดิษฐ,    “คุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางในกิจการที่มี

ลูกจางนอยกวา 10 คน ในสยามสแควร”  (วิทยานิพนธหลักสูตรพัฒนาแรงงานและ    
สวัสดิการมหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2544),   
1-2.
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สถาบันใหตอเน่ืองได ระบบราชการมีความลาชา ขาดความคลองตัว ขาดความยืดหยุน
ไมเปนสากล6

สถาบันอุดมศึกษาของไทยกําลังประสบภาวะวิกฤติทั้งดานคุณภาพและ      
ประสิทธิภาพ อีกทั้งไมสามารถทําหนาที่กลไกระดับสมองในการแกไขปญหาวิกฤติของ
ชาติไดตามบทบาทหนาที่อันควรจะเปน จุดออนที่สําคัญของอุดมศึกษาจะเกี่ยวของกับ
ประเด็นเชิงคุณภาพทั้งคุณภาพของหลักสูตร และกระบวนการจัดการเรียนการสอน
ขาดแคลนอาจารย และขาดการวิจัยอยางจริงจัง7

จากการศึกษาขอมูลการบริหารงานของบางสถาบันที่เก่ียวกับการบริหาร
บุคคลจะพบวามีปญหาหลายประการดวยกัน เชน ปญหาดานการบริหารจัดการ
บุคลากรมีจํานวนลดลงและขาดการพัฒนา ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงานไมดี
บุคลากรสาย ข ค ขาดการพัฒนา ขาดแรงจูงใจ-คาตอบแทนที่ไมเหมาะสม ความภูมิใจ
ในตัวเองนอย ขาดการสรางสรรคในการทํางาน ขาดความแมนยํา และความเชี่ยวชาญ-
ความสามารถดานการสื่อสาร8  เหลาน้ี เปนตน จากปญหาดังกลาวนี้ชี้ใหเห็นวาบุคลากร
ของสถาบันอุดมศึกษาบางแหงประสบปญหาในดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งควรจะ
ไดหาแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงแกไขตอไป นอกจากนี้มีผลงานวิจัยเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูรวมงานและพฤติกรรมผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษาบางแหง พบวา
บุคลากรของสถาบันมีการใหความรวมมือ มีขวัญและกําลังใจ รวมถึงความสนิทสนม
ระหวางบุคลากรดวยกันนอย ในขณะที่พฤติกรรมผูบริหารมีการเนนที่งานมาก มีการให

                                         
6สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  วิเคราะหสภาพปญหาของอุดม

ศึกษาไทย [Online],  accessed 30 December 2002.  Available from 
http://www.onec.go.th/publication/4009001/index.htm.

7สํานักนโยบายและแผนอุดมศึกษา, สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย,     
วิสัยทัศนการพัฒนาอุดมศึกษาตามแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9,  
เอกสารประกอบการประชุมสัมมนาทางวิชาการ  (ม.ป.ท., 2543), 9.

8คณะทํางานทํารางแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9, รางกรอบ
วิสัยทัศน/วัตถุประสงค/เปาหมาย/ยุทธศาสตรและมาตรการของแผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9,  เอกสารประกอบการสัมมนา  (ม.ป.ท., ม.ป.ป).
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ความชวยเหลือ และการเอาใจใสบุคลากรนอย9  ในสวนของบุคลากรการคลังในสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐก็เปนสวนหนึ่งที่ไดรับผลกระทบดังกลาว

ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสํานักงานกองคลังของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย เพื่อที่   
จะไดนําขอมูลไปใชประโยชนในการปรับปรุงการบริหารงานในสํานักงานตอไป  อีกทั้ง    
ยังเปนประโยชนที่จะไดนําเสนอขอคนพบใหกับทบวงมหาวิทยาลัยในฐานะที่เปน           
ผูรับผิดชอบหนวยงานเหลาน้ี ไดนําไปใชปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาการทํางานของ
บุคลากรที่เก่ียวของ โดยเฉพาะแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน        
ซึ่งเปนขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณรองอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาซึ่งเปนผูปฏิบัติ
จริง  และขอมูลดังกลาวนี้เปนประโยชนอยางยิ่งตอผูบริหารอ่ืน ๆ ที่จะนําไปใชพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนักงานในสํานักงาน อันนําไปสูการมีคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานที่ดี และเกิดประโยชนตอหนวยงานหรือองคกรในอนาคต

จุดประสงคของการวิจัย
              เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดจุดประสงคของการ
วิจัยไวดังน้ี

1. เพื่อทราบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงาน
ของสถาบันอุดมศึกษา

2. เพื่อทราบแนวทางที่ผูบริหารใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรการคลังในสํานักงานของสถาบันอุดมศึกษา

ขอคําถามของการวิจัย
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดขอคําถามของการวิจัยเพื่อใหสอดคลองกับ

จุดประสงคของการวิจัยที่ไดกําหนดไวในเบื้องตนไวดังน้ี
1. คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงานของสถาบัน

อุดมศึกษา อยูในระดับใด
 2. แนวทางที่ผูบริหารใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

การคลังในสํานักงานของสถาบันอุดมศึกษาเปนอยางไร

                                         
9ดาราพร  ครุฑคํารพ,  “บรรยากาศองคการของมหาวิทยาลัยศิลปากร”  

(วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2546), 80.
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กรอบแนวคิดของการวิจัย
ในการวิจัยในครั้งน้ี   ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของแดเนียล แคทซ และ        

โรเบิรต แอล คาหน (Daniel Katz and Robert L. Kahn) ซึ่งไดกลาวถึงธรรมชาติของ    
องคกรวาองคกรเปนระบบเปดที่มีตัวปอน (input) เชน การเงิน วัสดุอุปกรณ วัตถุดิบ 
ฯลฯ กระบวนการ (process) เปนสวนที่รับตัวปอนสูการผลิตแปรสภาพออกไปเปน      
ผลผลิต (output) ออกสูสภาพแวดลอมภายนอก และยังปอนกลับ (feedback) เขาสูระบบ
ขององคกรเพื่อที่จะชวยปรับปรุงการทํางานขององคกรใหมีประสิทธิภาพตอไป10  ดังราย
ละเอียดในแผนภูมิที่ 2

สภาพแวดลอม (Context)

สภาพสังคม
สภาพทางเศรษฐกิจ
สภาพทางภูมิศาสตร

ฯลฯ

ปจจัย (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output)
- นโยบาย
- บุคลากร
- งบประมาณ
- ทรัพยากรอื่น ๆ

          ฯลฯ

- การบริหารการจัดการ
- การจัดการเรียนการสอน
- การวิจัย
- การนิเทศก
- การสงเสริมศิลปะและวัฒนธรรม

ฯลฯ

- คุณภาพบัณฑิต

- คุณภาพชีวิตการทํางาน

ฯลฯ

ขอมูลยอนกลับ (Feedback)

แผนภูมิที่ 2 กรอบแนวคิดของการวิจัย
ที่มา  :  ประยุกตจาก Daniel Katz and Robert L. Kahn,  The Social Psychology of
Organization  (New York : John Wiley & Sons, Inc., 1990), 27-28.
        :  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  คูมือการประกันคุณภาพการศึกษา ประจําป 2543
(กรุงเทพฯ :อมรินทรพริ้นติ้งแอนดพับลิชชิ่ง, 2543), 18.
        :  Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization
Development and Change,  6th ed.  (Minesota : South-Western College Publishing, 
1997), 302.

                                         
10Daniel Katz and Robert L. Kahn,  The Social Psychology of Organization  

(New York : John Wiley & Sons, Inc., 1990), 27-28.
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สถาบันอุดมศึกษาเปนองคกรหนึ่งที่มีหนาที่ผลิตบัณฑิตออกสูสังคม      โดย
ไดรับตัวปอน ซึ่งไดแก นโยบาย บุคลากร งบประมาณ และทรัพยากรอื่น ๆ ปอนเขา       
สูกระบวนการซึ่งจะทําหนาที่แปลงตัวปอนสูผลผลิตโดยผานกระบวนการบริหารการ    
จัดการ รวมถึงกระบวนการเรียนการสอน และกระบวนการนิเทศ ไดผลผลิตที่มีทั้ง
ปริมาณและคุณภาพบัณฑิตที่พึงประสงคออกสูสังคมตอไป ซึ่งองคประกอบหนึ่งที่จะ   
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพไดน้ัน คือ บุคลากรในหนวยงาน
องคกรจะอยูรอดได และมีความเจริญกาวหนาตองมีบุคลากรปฏิบัติงานรวมกัน11  มี
ความเปนอยูที่ดี มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ทั้งน้ีคุณภาพ  ชีวิตการทํางานน้ัน วอลตัน 
(Richard E. Walton) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรืองของการตอบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยตองคํานึงถึงตัวบุคคล สภาพทางสังคม 
และมีองคประกอบในการพิจารณาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งหมดแปดดาน    
ดังน้ี 1) คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  2) สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย
ตอสุขภาพ 3) การพัฒนาและการใชขีดความสามารถของมนุษย 4) ความมั่นคงและ
โอกาสความกาวหนา 5) บูรณาการทางสังคมในองคการ 6) สิทธิในการทํางานของ
พนักงาน 7) ความสมดุลเก่ียวกับงานและขอบเขตของชีวิต  สวนตัว และ  8) ลักษณะงาน
ที่ใหผลประโยชนตอสังคม12 ตอมา ชอรแวง (Shrovan) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานพิจารณาไดจากสามองคประกอบคือ การพัฒนางานและพัฒนาคน การใหเกียรติ
และศักด์ิศรี และการใหความเสมอภาค13    ในขณะที่ เดลามอทเท และทาเคซาวา 
(Delamotte and Takezawa) กลาววา คุณภาพชีวิตจะพิจารณาไดจากประเด็นตอไปนี้     
1) เปาหมายประเพณีการทํางาน 2) กาปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน 3) การมีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจ และ 4) ความทาทายในงาน14  นอกจากนี้ คัมมิงส และวอรเลย (Cummings 
                                         

11John R. Sehermerhorn, Management Organization Behavior (New York : 
John Wiley & Son, Inc., 1997), 13-20.

12Walton, อางถึงใน Lois E. Davis and others,  The Quality of Working Life  
(London : Collier Macmillan Publishers, 1974), 93-97.

13Danal J. Shvoran,  Quality of Work Life : Perspective for Business
(Maschacvhusettes : Addison-Weekly Publishing Company, 1989), 11.

14Yves Delamotte and Ichi-Shin Takezawa,  Quality of Work Life in 
International Perspective  (Genava : International Office, 1989), 1-9.
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and Worley) ไดวิเคราะหองคประกอบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานและพบวา       
คุณภาพชีวิตการทํางานจะพิจารณาไดจาก   1) รายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ 2) สถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย   3) โอกาสพัฒนาขีดความ
สามารถของผูปฏิบัติงาน 4) ความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน    5) ความ
สัมพันธภายในหนวยงาน 6) การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค  7) ความสมดุล
ของชวงเวลาชีวิต และ 8) การมีพันธะทางสังคม15

ขอบเขตของการวิจัย
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยใชแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของคัมมิงส

และ วอรเลย (Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley)  เปนขอบเขตในการ
วิจัย ซึ่ง ประกอบดวยองคประกอบแปดดานดวยกันคือ 1) การที่บุคลากรมีรายไดและ
ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ซึ่งจะหมายถึง คาจาง เงินเดือน และ           
คาตอบแทนอื่น ๆ ที่ไดรับ    2) สถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย รวมถึงสิ่ง
แวดลอมในที่ทํางานทุก ๆ ดาน   3) โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน        
4) ความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน 5) ความสัมพันธภายในหนวยงาน     
มีความเปนมิตร เอ้ืออาทรตอกัน 6) การบริหารงานที่เปนธรรมและมีความเสมอภาค      
7) ความสมดุลของชวงเวลาชีวิตทั้งเวลาในงาน ในครอบครัว และเวลาสวนตัว และ        
8) การมีพันธะทางสังคม ซึ่งหมายถึงบุคลากรมีความรูสึกวาตนไดทําประโยชนใหกับ
สังคม มีความรับผิดชอบสังคม16  จากแนวความคิดดังกลาวนี้ ผูวิจัยนํามากําหนดเปน
ขอบเขตของการทําวิจัยครั้งน้ีดังปรากฏในแผนภูมิที่ 3

                                         
15Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization

Development and Change,  6 th ed.  (Ohio : South-Western College Publishing, 
1997), 302.

16Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization
Development and Change, 302.
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คุณภาพชีวิตการทํางาน
1.  รายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ
2.  สถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน
4.  ความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน
5.  ความสัมพันธภายในหนวยงาน
6.  การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค
7.  ความสมดุลของชวงเวลาชีวิต
8.  การมีพันธะทางสังคม

แผนภูมิที่ 3    ขอบเขตของการวิจัย
ที่มา  :  Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization
Development and Change,  6th ed.  (Ohio : South-Western College Publishing, 
1997), 302.

ขอจํากัดของการวิจัย

ในการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยครั้งน้ี     จะทําการศึกษาเฉพาะมิติดานรายไดและประโยชน
ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดาน
โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน
หนาที่การงาน ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ดานการบริหารที่เปนธรรมและ
เสมอภาค ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต และดานการมีพันธะทางสังคม โดยใชแบบ
สอบถามความคิดเห็นเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลซึ่งทําใหขอมูลที่ไดอาจจะ
คลาดเคลื่อนบาง ทั้งน้ี ผูวิจัยจะไมศึกษาตัวแปรแทรกซอนอ่ืน ๆ   รวมถึงวิธีการสังเกต
การปฏิบัติงานของพนักงานในสํานักงาน ดังน้ันขอมูลที่ไดจากการสังเกตจะไมนํามา
ประกอบการวิจัยครั้งน้ี

สําหรับขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
บุคลากรที่จะไดจากรองอธิการบดี หรือผูรับผิดชอบสํานักงานกองคลังของมหาวิทยาลัย/
สถาบันน้ันเปนการสัมภาษณ เปนขอมูลไดมาจากผูบริหารฝายเดียว และผูวิจัยจะไมมี
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การสัมภาษณพนักงานเพิ่มเติม เพราะการวิจัยครั้งน้ีสวนหนึ่งตองการหาคําตอบวา        
ผูบริหารของหนวยงานไดมีการเสริมสรางคุณภาพฃีวิตในการทํางานใหแกบุคลากร
อยางไร โดยจะไมคํานึงถึงขนาด ที่ตั้ง สภาพทั่วไปของสํานักงานแตอยางไร นอกจากนี้
ผูบริหารที่ไดรับการเลือกเปนผูใหขอมูลมีเพียงจํานวนนอยอาจเปนขอมูลที่ไดจากกลุม
ตัวอยางที่มีความเชื่อถือไดเพียงระดับหนึ่งเทาน้ัน

การเก็บขอมูลทั้งที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็นและขอมูลที่ไดจากการ
สัมภาษณจะเปนขอมูลที่เก็บในชวงกอนการปฏิรูปโครงสรงของทบวงมหาวิทยาลัย ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จึงเปนขอมูลของบุคลากรในลักษณะ
โครงสรางการบริหรแบบเดิม

นิยามศัพทเฉพาะ

เพื่อใหมีความเขาใจในศัพทเฉพาะที่ใชในงานวิจัยฉบับนี้ตรงกัน ผูวิจัยจึงได
กําหนดความหมายของคําตาง ๆ ไวดังน้ี

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอการทํางาน
และหนวยงาน ทําใหเขามีความพอใจ มีความสุขในการทํางาน และมีสุขภาพจิตที่
สมบูรณ ประกอบดวยองคประกอบ 8 ดาน คือ ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่
การงาน ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ดานการบริหารงานที่เปนธรรมและ
เสมอภาค ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต และดานการมีพันธะทางสังคม

บุคลากรการคลัง หมายถึง ขาราชการ พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงาน
กองคลังหรือฝาย/งานที่รับผิดชอบงานคลังที่มีชื่อเปนอยางอ่ืนในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยทําหนาที่ในการสนับสนุนการบริหารงานดานการคลังใหกับ
สถาบัน

สถาบันอุดมศึกษา หมายถึง สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐที่สังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 2

วรรณกรรมที่เก่ียวของ

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทั้งที่เปนเอกสารของตางประเทศและในประเทศแลว เพื่อใหสอดคลองกับ
ขอบเขตของการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดรวบรวมสาระความรูที่เก่ียวของไวภายใตหัวขอดังน้ี
พัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน การเสริมสราง
คุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งมีรายละเอียดของเนื้อหาดังน้ี

พัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ในชวงปลายศตวรรษที่ 21 ประเทศอุตสาหกรรมตาง ๆ ไดนําแนวคิดเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life : QWL.) มาใชเปนครั้งแรก ซึ่งเรื่อง
ดังกลาวนี้จะเนนในเรื่องการแกไขปญหาแรงงาน เพื่อใหผูทํางานมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดีข้ึน ซึ่งแตละประเทศจะใชวิธีการที่แตกตางกัน กลาวคือ ในยุโรปมีการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานโดยใชขอเรียกรองทางกฎหมายเกี่ยวกับงาน สวนใน
สหรัฐอเมริกามีการดําเนินการรวมกันระหวางพนักงานและฝายบริหารในการยอมรับ 
รวมกัน เอาใจใสตอคุณภาพชีวิตการทํางานรวมกัน ซึ่งจะเห็นไดชัดเจนในประเทศ
อังกฤษและประเทศอื่น ๆ ในยุโรป เมื่อประมาณ 60 ปที่แลว ไดมีขบวนการคุณภาพชีวิต
การทํางาน (QWL Movement) เกิดข้ึน โดยมีคานิยมพื้นฐานรวมกันในการมองความเปน
มนุษยดวยกันใน 5 ประเด็น คือ

1. มนุษยจะตองไดรับการยอมรับนับถือทั้งในที่ทํางานและที่อ่ืน ๆ
2. มนุษยจะตองไดรับการสนับสนุนในสิ่งที่สรางสรรค
3. มนุษยจะตองไดเรียนรูเก่ียวกับองคกรและเติบโตไปกับองคกร
4. มนุษยตองรูวาตนเดองจะตอบสนององคกรอยางไร
5. มนุษยจะตอบสนององคกรไดมากขึ้น ถาเขาไดรับเกียรติอยางสมศักด์ิศรี1

                                         
1Yues Delamotte and Lehi-Shin Takezawa,  Quality of Work life in 

International Perspective  (Genava : International Office, 1984), 1-9.
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แมนวาหลายฝายยอมรับวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรื่องดีแลวก็ตาม แต
ยังมีบางกลุมบอกวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรื่องที่ยุงยากในทางปฏิบัติ ดวยสาเหตุ
หลักที่วา แตละคนมีความพอใจที่แตกตางกัน เปนผลทําใหการรับรูคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่แตกตางกันออกไป ตามมิติการรับรูของแตละคน เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง
และลักษณะเฉพาะตัวของแตละคน เชน บางคนสนใจในเนื้อหาของงาน บางคนสนใจ
สภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนจะสนใจความกาวหนาในอนาคต ซึ่งในเรื่องนี้
พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ์2  กลาววาปจจัยตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึก
เหลาน้ี เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน และสง
ผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ถาเขามีความสุขทั้งทางกายและใจ คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของเขาก็จะดี ซึ่งในหลักการดังกลาน้ี คาสซิโอ (Cascio)3   เห็นดวยวาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานนั้นเปนการรับรูของพนักงานวา เขามีความปลอดภัย มีความพึงพอใจ
และสามารถเติบโตและพัฒนาในฐานะความเปนมนุษย

ในที่น้ีสรุปไดวา แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนแนวคิดที่
เก่ียวกับการจัดการเร่ืองของคนกับการทํางาน เปนการเชื่อมประสานกันระหวาง
เปาหมายของบุคคลกับเปาหมายของงาน กอใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน
และมีความสุข

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ในชวงแรก ๆ     มีบุคคลหลายฝายไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานไว
กลาวคือ วอลตัล (Walton) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนลักษณะการ
ทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยคํานึงถึงตัวบุคคล
สภาพทางสังคม ซึ่งสามารถวัดไดจากตัวชี้วัดแปดดาน คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สถานที่ทํางานมีความปลอดภัย สงเสริมความกาวหนา และมีความมั่นคงใน
งาน โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน สิทธิสวนบุคคล

                                         
2พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ์,  “ความคาดหวังหลังปรับระบบราชการ,” วารสาร         

ขาราชการ  37, 2  (มีนาคม – เมษายน 2535) : 30.
3W.F. Cascio,  Managing Human Resources : Productivity Quality of Work

Life Profits  (New York : McGraw-Hill, 1992), 20.
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จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอสังคม4  ในขณะที่ เกตเซล (Katzell) กลาววา คุณ
ภาพชีวิตการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานลักษณะงานและ
บรรยากาศในการทํางานรวมกัน5  สวน แนดเลอรและลอวเลอร (Nadler and Lawler) ได
ระบุวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนแนวคิดที่มีตอผูปฏิบัติงานและองคการ โดยเฉพาะ
เร่ืองของผลกระทบของคนที่มีตอผูปฏิบัติงานและมีผลตอประสิทธิผลขององคการ6   อีก
ความหมายหนึ่งที่ เดลามอทเต และตาเกชาวา (Delamette and Takezawa)  พูดถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรื่องที่ดีตอพนักงานอันเกิดจาก
การปรับปรุงหนวยงานและลักษณะงาน   โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรจะไดรับการ
พิจารณาสงเสริมการทํางานเปนรายบุคคลตามความตองการของเขา7  ใน ขณะที่ ฮิวส
และคัมมิงส (Huse and Cumming) ไดพูดถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวาเปน ความ
สอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ         
ประสิทธิผลขององคกรหรืออีกมุมมองหนึ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานคือ ประสิทธิผลของ
องคการ อันเปนผลมาจากความผาสุขในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการ
ทํางานสงผลตอองคการสามประการ คือ ประการที่หน่ึง ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ
ประการที่สอง ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน และประการที่สาม คุณภาพ
ชีวิตการทํางานจะชวยพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน8  ชรอแวง (Shrovan) กลาววา
คุณภาพชีวิตการทํางานเปนกระบวนการดําเนินงานขององคกรที่จะสามารถทําให

                                         
4Richard R.E. Walton,  “Improving the quality of work life,”  Harvard

Business Review  52  (May – June 1974) : 12, อางถึงใน เทพนม  เมืองแมน และ     
สวิง  สุวรรณ,  พฤติกรรมองคการ  (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2529), 120-121.

5R.A. Katzell,  “Work Attitude Motivation and Performance,”  Professional 
Psychology  11, 6 (1980) : 410.

6D.A. Nadler and E.E. Lawler,  “Quality of work life : perspectives and 
directions,”  Organizational Dynamics  (Winter 1983), 20-30.

7Y. Delamatter and I. Takezawa,  Quality of work life in international
perspective  (Geneva : International Labour Office, 1984), 3.

8Edgar F. Huse and Thomas E. Cumming,  Organization Development and 
Change,  3rd ed.  (Minnesota : West, 1985), 198-199.
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สมาชิกทุกระดับมีการทํางานแลวกอใหเกิดผลผลิต ซึ่งในแนวคิดของชรอแวง (Shrovan)
น้ัน ชี้ใหเห็นวาคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมุงหมาย 2 เร่ืองหลัก คือ  การเพิ่มพูนประ
สิทธิภาพในการผลิตและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใหแกลูกจาง9   นอกจากน้ี คัมมิ่งส
และวอรเลย (Comings and Worley) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรื่องของ
ความสัมพันธของบุคคลกับงานที่ทํา โดยเฉพาะความพึงพอใจของแตละบุคคลและ
ความมีสุขภาพที่ดีในการทํางาน และเบอรนาดิน กับรัสเซล (Bernardin and Russell) ได
กลาวย้ําวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนระดับความพึงพอใจในการทํางาน การจูงใจ การ
มีสวนรวมและความผูกพันในงานของบุคคลที่มีตอชีวิตการทํางานของเขา10

สําหรับประเทศไทยมีนักวิชาการหลายคนไดใหความสนใจเกี่ยวกับคุณภาพ  
ชีวิตการทํางานไวดังน้ี ติน  ปรัชญาพฤทธิ์ ไดนิยามคุณภาพชีวิตการทํางานวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานก็คือ การมีชีวิตการทํางานที่มีศักด์ิศรี เหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคา
ของความเปนมนุษยของบุคลากร11  ในขณะที่ ประไพพร  สิงหเดช บอกวาคุณภาพชีวิต
การทํางานหมายถึง ความรูสึกในเชิงพอใจของพนักงานที่มีตอการทํางาน หรือผลที่  เกิด
ข้ึนกับพนักงาน อันเน่ืองมาจากประสบการณการทํางานในองคการ12  ในขณะที่ ทองศรี
กําภู ณ อยุธยา ไดระบุวาคุณภาพชีวิตการทํางานคือ ลักษณะงานที่คนทํางานคน ๆ หน่ึง
ปฏิบัติอยูในองคกรหนึ่ง ๆ มีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระ
ในการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไรผูบังคับบัญชา

                                         
9Danal J. Shrovan,  Quality of work life : perspectives for business

(Mashachusettes : The public sector, 1989), 1-6.
10John Bernardin and Yoyce E.A. Russell,  Human Resources

Management  (Toronto : McGraw-Hill, 1998), 378.
11ติน ปรัชญาพฤทธิ์, ขาราชการระดับสูงของไทยและความมุงมั่นในการ

พัฒนาประเทศ  (กรุงเทพ : สํานักงานอธิการบดี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), 266.
12ประไพพร  สิงหเดช,  “การศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิต

การทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ศึกษากรณีขาราชการคุม
ประพฤติ”  (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539), 11.
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มีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด13  ตอมาในชวงเวลาใกลเคียงกัน นิตย   สัมมาพันธ ได
กลาวถึงความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนการที่ไดมีงานทํา และไดทํางานที่
มีความหมาย มีคุณคา และไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม ทั้งในทางเศรษฐกิจ ทางจิตใจ
และสังคม14  นอกจากน้ี บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช ไดประมวลความหมายของคุณภาพชีวิต
การทํางานไววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีความสุข มีความ
พึงพอใจตองานที่ทํา และสภาพแวดลอมที่อยู คุณภาพชีวิตเริ่มจากพื้นฐานในการตอบ
สนองความจําเปนพื้นฐานของบุคลากรในเรื่องการไดรับผลตอบแทนจากองคกรที่     
ยุติธรรม ซึ่งเปนจุดเริ่มตนของความสัมพันธระหวางองคการและบุคลากร และจะพัฒนา
ไปสูระดับความสัมพันธในสังคมซึ่งเปนการตอบสนองความตองการของมนุษยในข้ันสูง
ข้ึนไป15

จากที่ไดศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ทั้งที่เปนเอกสารจาก
ตางประเทศและในประเทศ ผูวิจัยสามารถที่จะประมวลความหมายของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของพนักงานที่
ไดรับจากประสบการณชีวิตจริงในขณะทํางาน ณ ที่ทํางานแหงหนึ่ง แลวสงผลใหเขามี
ความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางาน และมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ

องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

จากที่ไดกลาวมาแลวขางตนวา แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(quality of work life) ไดเปนที่รูจักในวงการอุตสาหกรรมในชวงตอนปลายศตวรรษที่ 21 
เปนตนมาแลวน้ัน จะเห็นวามีนักวิชาการที่ไดใหความสนใจในเรื่องน้ีอยางจริงจัง และได
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวดังน้ี

                                         
13ทองศรี  กําภู ณ อยุธยา, การบริหารงานบุคคลแผนใหม  (กรุงเทพมหานคร :       

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2532), 35.
14นิตย  สัมมาพันธ,  เทคนิควิธีการวิเคราะหนโยบาย  (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), 262-264.
15บุญเลิศ  สิริภัทรวณิช,  “การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการ

ทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล”  (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาคณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2541), 19.
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แนวการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของวอลตัน (Walton)
ในชวงแรก วอลตัน (Walton)     ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแบงประเด็นความคิดหลักในแปดประเด็น กลาวคือ
1. คาตอบแทนที่เปนธรรม และเพียงพอ ซึ่งพิจารณาไดจากคาตอบแทนที่

เปนธรรม  จะตองผานกระบวนการประเมินคางานโดยชี้ใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ในงาน 
เชน ความรับผิดชอบ การศึกษาอบรม สภาพการทํางานใหสัมพันธกับคาจางและจะตอง
อยูใน supply และ demand ของตลาด รวมทั้งความสามารถในการจายขององคการ 
หากองคการมีกําไรมากก็จะตองจายมาก        คาตอบแทนที่เพียงพอ  จะตองเปนคา
ตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน อยางเต็มเวลา ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานที่สังคมกําหนด 
เหมาะสมตอสภาวะคาครองชีพ

2. สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยตอสุขภาพ จะพิจารณาจากการ
จัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหปลอดภัยตอสุขภาพ และจัดใหความเปนอยูของ
พนักงานถูกตองตามมาตรฐานของกฎหมาย

3. การพัฒนาและการใชขีดความสามารถของมนุษย จะกลาวถึง เน้ือหาของ
งานจะตองมีลักษณะเนนถึงคุณภาพงาน (job qualities) ซึ่งตองมีลักษณะเฉพาะกลาวคือ
อํานาจความเปนอิสระในการควบคุมตนเอง (autonomy) ลักษณะงานจะตองเปดโอกาส
ใหคนงานมีความเปนตัวของตัวเองที่มาก และเนนการควบคุมตนเอง (self-control)       
ที่เทียบเทากับการควบคุมจากภายนอก (external controls) ประกอบการมีทักษะที่  
หลากหลาย (multiple skills) เปนลักษณะงานที่เปดโอกาสใหกับคนงานไดใชความ
ชํานาญ และความสามารถอยางกวางขวาง แทนที่จะใชความชํานาญแบบแคบ ๆ และ
ซ้ําซาก นอกจากนี้การมีขอมูลที่มีความหมายและสงผลในอนาคต (information and 
perspective) หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดรับขอมูลที่มีความหมาย มีคุณคาตอ
ชีวิตของเขา ซึ่งเก่ียวของกับกระบวนการทั้งหมดของการทํางานและใหไดรับผลจากการ
ทํางานของตนเอง เพื่อวาเขาจะไดสามารถรับรูและซาบซึ้งถึงผลการทํางานของตน และ
ที่สําคัญความครอบคลุมกระบวนการทํางาน (whole tasks) หมายถึง การที่งานของ       
ผูปฏิบัติงานนั้นครอบคลุมกระบวนการงานนั้นทั้งหมด หรือเปนสวนหนึ่งของงานที่มี
ความหมาย

4. ความมั่นคงและโอกาสความกาวหนา โดยเนนทางดานการพัฒนา 
(development) ซึ่งจะครอบคลุมกิจกรรมหรืองานที่ทําในปจจุบันมีสวนชวยรักษาและ
ขยายขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน ไมใชนําไปสูความลาหลัง นอกจากจะพิจารณา
ในดานความมุงหวังในงานอนาคต (perceptive application) เก่ียวของกับความ        
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คาดหมายที่จะไดใชความรู และทักษะใหมหรือที่ขยายออกไปในการทํางานในอนาคต
สําหรับโอกาสความกาวหนา (advancement opportunity) น้ัน จะมองในเรื่องของการมี
โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในองคการ หรืออาชีพ หรือเปนที่ยอมรับของเพื่อน    
รวมงาน สมาชิกกรรมการหรือสมาคม และความมั่นคง (security) หมายถึง ความมั่นคง
ในการทํางาน และคาจางเพ่ือยังชีพ

5. บูรณาการทางสังคมในองคการ (social integration in the work 
organization) เปนความสัมพันธทางสังคมภายใตปจจัยของบรรยากาศของสถานที่
ทํางาน ซึ่งปลอดจากอคติ มีความเสมอภาคในโอกาสตอตําแหนงหนาที่การงาน มีระบบ
การเคลื่อนยายตําแหนง การสนับสนุนเคลื่อนยายตําแหนง การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
ภายในกลุม ความเปนชุมชนและมีความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเปดเผย

6. สิทธิในการทํางานของพนักงาน (constitutionalism in the work 
organization) ประกอบดวย ความมีสิทธิสวนบุคคล การมีเสรีภาพในการพูด ความ   
เสมอภาคที่จะไดรับการปฏิบัติโดยเทาเทียมกัน ตลอดจนการไดรับการปฏิบัติภายใน
องคกรดวยกระบวนการยุติธรรมที่เหมือนหรือเทาเทียมกัน

7. ความสมดุลยเก่ียวกับงานและขอบเขตของชีวิตสวนตัว (work and total 
life space) จะเกี่ยวของกับการสรางความสมดุลยระหวางงานกับชีวิตครอบครัวของ
พนักงานใหดี ไมใหมีผลกระทบตอกัน เชน การทํางานลวงเวลามากไป ทําใหครอบครัว
แย การยายงานบอย ๆ ทําใหเกิดการละทิ้งถ่ินที่อยู เปลี่ยนเพื่อนใหมตองกลายเปนคน
แปลกหนา

8. ลักษณะงานที่ใหผลประโยชนตอสังคม (the social relevance of work 
life) จะมองในมุมมองของการที่บทบาทขององคการสามารถตอบสนองตอสังคมในเชิงที่
เปนคุณหรือโทษ ซึ่งมีผลตอความรูสึกที่เปนคุณหรือโทษ ซึ่งมีผลตอความรูสึกในเร่ือง
คุณภาพชีวิตของสมาชิกคนงาน ซึ่งหากองคการที่สมาชิกรับรูวามีการกระทําที่ไม          
รับผิดชอบตอสังคม จะทําใหคนงานรูสึกลดคุณคาของงานและอาชีพของตนลงไปมาก 
ซึ่งในทางกลับกันคนจะมีผลกระทบตอความภาคภูมิใจของตนลงไป16

                                         
16Walton, อางใน Louis E. Davis and others,  The Quality of Working Life

(London : Collier Macmillan Publishers, 1974), 93-97.
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แนวการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของ ชรอแวง

ชรอแวง (Shrovan) ไดเสนอกรอบแนววิเคราะหเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ  
ทํางานวา หลักการของคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวยหลักการ 3 ประการ คือ การ
พัฒนา (development) ซึ่งเก่ียวของกับกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานและ
การพัฒนาคน นอกจากนี้องคประกอบดานศักดิ์ศรี (dignity) ก็เปนองคประกอบที่      
ชรอแวง (Shrovan) ใหความสําคัญดวย โดยจะพิจารณาในหลักการของความเคารพ   
นับถือซึ่งกันและกัน การไดรับการปฏิบัติตอกันอยางผูใหญ และองคประกอบ   สุดทายที่ 
ชรอแวง (Shrovan) ไดใหความสําคัญไวก็คือ ความเสมอภาค (diary) เปนการรักษา
สภาพของความสม่ําเสมอในการปฏิบัติตอกัน17

แนวการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของ ดารามอทเท และทาเคซาวา

ในการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของ ดาลามอทเท และทาเคซาวา
(Delamotte and Takezawa) น้ัน เขาไดมององคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานใน
สี่ประเด็น กลาวคือ

1. เปาหมายประเพณี จะเปนเรื่องที่เก่ียวกับการสรางเงื่อนไขของการทํางาน
ซึ่งไดแก การจัดระบบความปลอดภัย และสุขภาพ ซึ่งองคการจะตองมีกฎระเบียบและ
มาตรฐานตาง ๆ ใหแนชัด มีการกําหนดชั่วโมงและเวลาในการทํางาน และมีการสราง
ความมั่นคงในการทํางาน

2. การปฏิบัติอยางเทาเทียมกันไมวาในการใหคุณใหโทษ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
องคกรจะตองมีระบบการรองทุกขและอุทธรณ

3. การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ องคกรจะตองเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขา
มามีสวนรวมในการตัดสินใจ อาจเปนในรูปขององคคณะบุคคลหรือเอกกัตบุคคล

4. ความทาทายในงาน ซึ่งจะเกี่ยวของกับความกาวหนาในสายอาชีพ การมี 
รายไดเพิ่มข้ึน และรวมถึงการมีอํานาจและบารมี18

                                         
17Danal J. Shrovan,  Quality of Work Life : Perspective for Business  

(Maschachusettes : Addison-Weekly Publishing Company, 1989), 11.
18Yves Delamotte and Ichi-Shin Takezawa,  Quality of Work Life in

International Perspective  (Genava : International Office, 1989), 1-9.
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แนวคิดวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของ ฮิวส และคัมมิงส

ฮิวส และคัมมิงส (Huse and Cummings) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน และเสนอวาคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวยลักษณะตาง ๆ แปดดาน 
ดังน้ี

1. รายได และผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม และเพียงพอ (adequate and 
fair compensation) ซึ่งหมายถึง การที่บุคลากรไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ 
และสอดคลองกับ มาตรฐานที่สังคมกําหนดไว มีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับ
รายไดจากงานอ่ืน ๆ ในหนวยงานอื่น

2. สถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy 
environment) หมายถึง การที่บุคลากรไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม      
และมีสถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (development of human 
capacities) หมายถึง การที่บุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงาน
ที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย งานที่ไดใชทักษะ และ
ความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเอง
ในการทํางาน หรืองานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ

4. ความกาวหนา (growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนา
ในอาชีพและตําแหนง มีความมั่นคงในอาชีพ

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (social integration) หมายถึง การที่        
ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มี
ความอบอุน เอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการ      
ยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (constitutionals) หมายถึง การ
มีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพ
ในสิทธิสวนบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศของ    
องคการมีความเสมอภาคและความยุติธรรม

7. ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางาน และชวงเวลาที่ไดพักผอน มี
ความเปนสวนตัว (the total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของชวง
เวลาการทํางานกับชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางาน
กับการใชเวลาวางและเวลาที่ใหกับครอบครัว มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาวะ   
หนาที่ที่รับผิดชอบ
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8. ความภูมิใจในองคการ (organizational pride) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการ
อํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม19

แนวคิดวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของคัมมิงส และ วอรเลย

ในแนวคิดวิเคราะหของ คัมมิงส และ วอรเลย  (Cummings and Worley) น้ัน   
คุณภาพชีวิตการทํางานจะประกอบดวยองคประกอบ 8 ดาน ดวยกัน ดังน้ี

1. รายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair 
compensation) ซึ่งหมายถึง ความเพียงพอของรายไดที่พนักงานไดรับ รวมถึงคา       
ตอบแทนอื่น ๆ ที่มีความสอดคลองกับมาตรฐานที่สังคมกําหนด มีความเหมาะสมเมื่อ
เปรียบเทียบกับ  รายไดในลักษณะเดียวกันในหนวยงานอื่น ๆ

2. สถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy 
environment)     หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม 
สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (development of human 
capacities) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจาก
งานที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ใชทักษะและความ
สามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการ
ทํางาน งานที่ไดรับการ   ยอมรับวามีความสําคัญ

4. ความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน (growth and security)     
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนง รวมถึงความรูสึก
มั่นคงในอาชีพ

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (social integration) หมายถึง การที่         
ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน สถานที่ทํางานมีบรรยากาศของความ    
เปนมิตรมีความอบอุน เอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (constitutionals) หมายถึง การ
มีความ   ยุติธรรมในการบริหาร มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพใน

                                         
19Edgar F. Huse and Thomal G. Cummings,  Organization Development

and Change  (Minesota : West, 1985), 199-200.
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สิทธิสวนบุคคล  ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคกร
มีความเสมอภาคและยุติธรรม

7. ความสมดุลของชวงเวลาชีวิต (the total life space) หมายถึง ภาวะที่
บุคคล  มีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการดําเนินชีวิต เวลาวางและ
เวลาที่ใหกับครอบครัว มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ

8. การมีพันธะทางสังคม (social relevance) หมายถึง การที่บุคลากรใน
หนวยงานมีความรูสึกวามีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรที่มีชื่อเสียง และรับรูวา
องคกร/หนวยงานที่ตนทํางานอยูน้ันเปนองคกรที่อํานวยประโยชน ชวยเหลือและ       
รับผิดชอบตอสังคม20

การเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ในการสรางเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในหนวยงานใหเปนที่  
นาพอใจของทุกคนน้ัน เปนเรื่องที่สําคัญที่หนวยงานจะตองใหความสําคัญ เพราะถา
บุคลากรมีความรูสึกพอใจ มีความสุขใจที่ปฏิบัติงาน กําลังใจของเขาก็จะดี สงผลให
ประสิทธิภาพการทํางานของเขา รวมถึงประสิทธิภาพของงานขององคกรก็จะดีไปดวย
เสนาะ  ติเยาว   ไดกลาววาปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนพอใจกับการทํางานคือ รายไดและผล
ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ซึ่ง เสนาะ  ติเยาว กลาววา คาตอบแทนเปน
ปจจัยสําคัญในการครองชีพ การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะสรางความมั่นคงให
กับองคกร เปนการสรางขวัญในการทํางานใหกับบุคลากร และในขณะเดียวกันถา
บุคลากรเห็นวาคาตอบแทนไมยุติธรรมก็ยอมจะทําใหเขาเกิดความไมพอใจ 21 ในขณะที่
อํานวย  แสงสวาง ไดกลาวถึงคาตอบแทนไววาคาตอบแทนจะมองใน 2 ประเด็น คือ คา
ตอบแทนที่เหมาะสมและคาตอบแทนที่เพียงพอ ในกรณีของคาตอบแทนที่เหมาะสมนั้น
อํานวย  แสงสวาง ไดชี้ลงไปวาหมายถึงการจายคาจางหรือเงินเดือนที่ผานการประเมิน
ระหวางตัวงานและคาจางตามโครงสรางเงินเดือน สวนคาตอบแทนที่เพียงพอคือ การ
                                         

20Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization 
Development and Change,  6th ed.  (Minesota : South-Western College Publishing, 
1997), 302.

21เสนาะ  ติเยาว,  “สุขภาพและความปลอดภัย,”  เอกสารการสอนชุดวิชาการ
บริหารงานบุคคล หนวยที่ 9 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (กรุงเทพมหานคร :        
วิคตอรี่ เพาเวอรพอยท, 2526), 253.
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จายคาจางและเงินเดือนตามสภาพเศรษฐกิจ22 ในขณะที่ สุพจน  แกวจรัสฉายแสง ไดทํา
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจาหนาที่สาธารณสุข ระดับตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุข ระดับตําบล จังหวัด
ลพบุรี นอกจากนี้ยังพบตอไปอีกวา ประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุข23  นอกจากน้ี ผานิช  สกุลวัฒนา
พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางาน24  ในขณะที่ วิสุทธ์ิ
อุตะมะ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ใน
เขตการศึกษา 6 อยูในระดับปานกลาง และยังพบอีกวา ดานการจัดองคกรและการ
บริหารเวลาวางของชีวิต การสื่อสาร และการประสานงานระบบงานในสํานักงาน การ
ตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม และการมีสวนรวมในองคการอยูในระดับมาก25

นอกจากนี้ สุจินดา ออนแกว ไดศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารย
ในสหวิทยาลัยพบวา     อาจารยในสหวิทยาลัยทราวดี     มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน

                                         
22อํานวย  แสงสวาง,  การบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ, 

2534), 131.
23สุพจน  แกวจรัสฉายแสง,  “ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพ 

ชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุข ระดับตําบล จังหวัดลพบุรี” (วิทยานิพนธ 
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาเอกสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล, 2536) ก-ง.

24ผานิต  สกุลวัฒนะ, “ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2537) ก.

25วิสุทธ์ิ  อุตะมะ, “คุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ในเขตการศึกษา 6”  (วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2538), บทคัดยอ.
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ระดับดี26

ธงชัย  สันติวงษ ไดกลาวถึงแนวทางในการจายคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ
ไววา ในการจายคาตอบแทนจะตองจายที่เพียงพอกับระดับขั้นต่ําของคาจางแรงงาน
ข้ันต่ํา และขอกําหนดของสหภาพแรงงานที่ฝายบริหารไดทําความตกลงไว นอกจากนี้
การจายคาตอบแทนจะตองมีความเปนธรรมในการจาย ซึ่งจะเปรียบเทียบกับความ
พยายาม ความสามารถ ตลอดจนความรู อีกประการหนึ่งของการจายคาตอบแทนคือ
การจายอยางสมดุล คือ จายอยางสมเหตุสมผลไมมากเกินไป โดยพิจารณาถึงระดับ
ความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายได และที่สําคัญของการจายคาตอบแทน
คือ การจายตองสามารถใชเปนเครื่องจูงใจ และเปนที่ยอมรับของพนักงานดวย27

นอกจากนี้ ธงชัย  สันติวงษ ยังไดกลาวอีกวา ความพึงพอใจในเรื่องของการจายคา
ตอบแทนเปนเรื่องที่สําคัญ ถาความพึงพอใจมีอยูในระดับต่ํามาก ความพึงพอใจ
เก่ียวกับงานก็จะต่ําดวย28เก่ียวกับความพึงพอใจในการจายคาตอบแทนนั้น ๆ มณีวรรณ
ฉัตรอุทัย ไดชี้แจงไววา       เขาจะพึงพอใจก็ตอเมื่อเขาไดรับการจายคาตอบแทนที่
เหมาะสม29

การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและ 
ปลอดภัยนั้น พะยอม  วงศสารศรี ไดกลาววา สถานที่ทํางานเปนเรื่องของการจัดสภาพ
แวดลอมเพื่ออํานวยความสะดวกและความปลอดภัยใหแกผูปฏิบัติงาน30  เสนาะ ติเยาว

                                         
26สุจินดา  ออนแกว,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัย 

ทราวดี”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิต   
วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), บทคัดยอ.

27ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2540),
287-288.

28ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, 293-294.
29มณีวรรณ  ฉัตรอุทัย,  เอกสารประกอบการสอนวิชา ทม. 601 พฤติกรรม

องคการ  (กรุงเทพฯ : โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร, 2539), 30-40.

30พยอม วงศสารศรี,  การบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ : พรานนกการพิมพ, 
2534), 304.
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ก็ยังไดกลาวถึงเรื่องสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะนั้นจะครอบคลุมถึงสิ่งแวดลอมในที่   
ทํางานนับตั้งแตสถานที่ เครื่องมือ เครื่องใช แสง อุณหภูมิ เสียง และกระบวนการในการ
ปฏิบัติงาน   ดังน้ันการจัดสภาพแวดลอมาของการทํางานที่ดีและเหมาะสมจะชวยใหการ
ทํางานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ31  นอกจากน้ี สมพงศ  เกษมสิน ไดกลาววาองคกรจะ
ตองมีการสงเสริมสุขภาพอนามัยของพนักงานโดยการสนับสนุนดานสถานที่ทํางานให
เปนสถานที่ที่ทําใหทุกคนมีความสุข ซึ่งหากพนักงานมีสุขภาพอนามัยดีอันเกิดจากการ
สงเสริมขององคกร บุคลากรก็จะทํางานอยางมีความสุข32

พะยอม  วงศสารศรี กลาววาในการสงเสริมสุขภาพในการทํางานสามารถ
ดําเนินการไดดังน้ี จะตองมีการจัดบรรยากาศการทํางานที่เอ้ืออํานวยใหพนักงานไดรับ
ความมั่นคงปลอดภัย จัดบริการรักษาพยาบาล จัดใหมีเวลาพักผอน จัดกิจกรรมบันเทิง
และจัดหนวยงานใหคําปรึกษา33

องคประกอบอีกดานหนึ่งของการสงเสริมคุณภาพชีวิตก็คือ โอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน ซึ่ง สมาน  รังสิโยกฤษณ กลาววาเปนการดําเนินการ
เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน34   ซึ่ง
พะยอม วงศสารศรี ไดกลาววาการพัฒนาบุคคลเปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถ
และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ35  ในขณะที่ Jucius   
กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะชวยเพิ่มพูนความถนัด ความชํานาญ
ความสามารถของบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน36  ซึ่ง กฤษฎ อุทัยรัตน
กลาววาในการพัฒนา-ฝกอบรมพนักงานน้ันจะตองมีการคํานึงถึงความเหมาะสม ความ

                                         
31เสนาะ  ติเยาว,  เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล,  344.
32สมพงศ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพคร้ังที่ 5 (กรุงเทพฯ :      

ไทยวัฒนาพานิช, 2526), 216.
33พะยอม  วงศสารศรี,  การบริหารงานบุคคล, 205.
34สมาน  รังสิโยกฤษณ,  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

(กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน ก.พ., 2535), 83.
35พะยอม  วงศสารศรี,  การพัฒนาบุคลากร,  193.
36 M.J. Jucius,  Personal Management,  6th ed.  (Home Wood : Richard D. 

Irwin, Inc., 1971), 243
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สัมพันธกับแผนงานขององคกร และประเภทของลักษณะงาน เชน ประเภทเทคนิค
ประเภทคนงานทั่วไป เปนตน37 นอกจากน้ีการพัฒนาบุคคลเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตอง
ตระหนักถึง และใหความสําคัญกับเรื่องน้ี ซึ่งการพัฒนาบุคคลจะมีประโยชนตอองคกร
กลาวคือ จะชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน ชวยใหพนักงาน
ปฏิบัติงานถูกตองลดความผิดพลาดและความสิ้นเปลือง ชวยลดเวลาของการเรียนรูงาน
ใหนอยลง ชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในองคกร

นอกจากนี้ สมาน  รังสิโยกฤษณ ไดกลาวถึงวาในการพัฒนาบุคคลนั้นจําเปน
ที่จะตองมีการกระทําที่ตอเน่ืองตลอดระยะเวลาที่คน ๆ น้ันอยูในองคกร เพราะทุกขณะ
เวลาความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีเร็วมาก เราจึงจําเปนตองพัฒนาใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงเหลาน้ัน38 และในขณะเดียวกัน นิสดารก เวชยานนท กลาววา การพัฒนา
บุคคลจะตองเนนความรู ความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั้งหมดในองคกร39  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วิลาศ  สิงหวิสัย และคณะที่
พูดถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววาเปนเร่ืองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
โดยทําใหคนมีความรู ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติ รวมถึงการสอนงาน40        
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ แนดเลอร (Nadler) ที่กลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนเร่ืองของการจัดประสบการณการเรียนรูเพื่อเอ้ือใหเกิดความ    
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ปกติจะแบงเปนสามรูปแบบ คือ การฝกอบรม การ
ศึกษา และการพัฒนา41  ในขณะที่ กิลเลย และเอกแลนด (Gilley and Eggland) มองวา  

                                         
37กฤษฎ  อุทัยรัตน,  การบริหารงานบุคคลและธุรกิจ (กรุงเทพมหานคร : TPA 

PUBLISHING, 2541), 6.
38สมาน  รังสิโยกฤษณ,  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล,  83.
39นิสดารก  เวชยานนท,  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย,”  วารสารการบริหาร

และการจัดการ  (พฤศจิกายน – ธันวาคม 2539) : 1-2.
40วิลาศ  สิงหวิสัย และบุญเลิศ  ไพรินทร, ทิศทางและอนาคตการพัฒนา

บุคลากรเพื่อการพัฒนาประเทศ  (กรุงเทพมหานคร : สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2532),  45.

41D.A., Nadler,  The handbook of Human resource development  (New 
York : John Wiley and Sons, 1989), 95.
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมในการเรียนรูภายในองคกร เพื่อใหคนงานได  
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน42  ซึ่งในเรื่องน้ี มณีวรรณ  ฉัตรอุทัย ไดกลาวเสริมวา ไมวาจะ
พัฒนาโดยวิธีใดจะตองใหสอดคลองกับเปาหมาย นโยบาย และปรัชญาในการ       
ดําเนินการขององคกร และรวมถึงความตองการของบุคคลดวย ซึ่งจะมีรูปแบบที่หลาก
หลายแตกตางกันออกไป เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การสอนงาน การศึกษาตอ 
การมอบอํานาจในการปฏิบัติงาน การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ การใหทําหนาที่แทน 
การสังเกตการณ การดูงาน การรวมประชุมวางแผน หรือรูปแบบอื่นที่เปนการสงเสริม
ใหบุคลากรไดมีความรูเพิ่มข้ึน43

องคประกอบตอมาคือ ความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน ใน
การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในดานนี้ วอลตัน (Walton) กลาววามนุษยเราทุกคน
ตองการโอกาสความกาวหนาในชีวิตที่แตกตางกัน ทั้งน้ีแลวแตเงื่อนไขของแตละคน 
เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา ทัศนคติ ความตองการ และคานิยม ซึ่ง       
วอลตัน (Walton) บอกวาในการทํางานนั้นพนักงานมีความตองการอยูสี่ประเด็น คือ  
ตองการพัฒนาความสามารถในการทํางานใหสูงข้ึน ตองการนําความรูมาใชในงาน    
ตองการกาวข้ึนสูตําแหนงที่สูงข้ึน และตองการที่จะมีรายไดที่มั่นคงเหมาะสมกับ       
ตําแหนง44  ซึ่งในเรื่องของการเลื่อนตําแหนงน้ัน พะยอม  วงษสารศรี กลาววาจะตอง  
คํานึงถึงความรูความสามารถ หลักอาวุโส และประสบการณ หลักความรูความสามารถ 
และอาวุโส หลักระบบอุปถัมภ45  ซึ่งการที่จะใหบุคลากรมีความมั่นคงในหนาที่การงาน  
อารี  เพชรพุด กลาววา องคกรจะตองมีปจจัยดึงดูดใหบุคลากรอยูในระบบไดโดยมีการ 
บําเหน็จความชอบ มีการเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน ใหโอกาสในการไปเขารับการศึกษา     
อบรม มีหลักประกันในการครองชีพ มีโอกาสไดใชความรูความสามารถ มีเกียรติและ  

                                         
42J.W. Gilley and S.A. Eggland,  Principle of Human resource 

development  (Massachusetts : Addison-Wesley, 1989), 120.
43มณีวรรณ  ฉัตรอุทัย,  เอกสารประกอบการสอนวิชา ทม. 601 พฤติกรรม

องคการ,  19.
44R.E. Walton,  “Quality of Working Life : What is it?,”  Sloan Management

Review,  15 (1974) : 5.
45พะยอม  วงศสารศรี,  การบริหารบุคคล,  148.
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ศักดิ์ศรี46  นอกจากนี้ ธงชัย  สันติวงษ กลาววานอกจากจะพัฒนาสายอาชีพใหแก
บุคลากรแลว ในการที่จะทําใหบุคลากรรูสึกวามีความมั่นคงก็ตองจัดใหมีเงินทดแทนใน
ชวงที่เจ็บปวยหรือเมื่อยามไมสามารถปฏิบัติงานได47  ในขณะที่ สมหวัง พิธิยานุวัฒน    
และคณะ พบวา อายุเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความกาวหนาและคาวมสําเร็จทางลบ48

สําหรับการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความสัมพันธภายใน     
หนวยงาน วอลตัน (Walton) กลาววาการสรางความสัมพันธภายในหนวยงานจะกอให
เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคกร ทําใหเกิดความรูสึกไดรับ
ความจริงจากเพื่อนรวมงาน   ไมมีการแบงชั้นวรรณะ    ทําใหมีโอกาสเลื่อนตําแหนงที่สูง
ข้ึน49 ซึ่งในการสรางความสัมพันธในองคกรน้ัน บุญแสง ชีระภากร กลาววาในการสราง
ความสัมพันธในองคกร ควรจะจัดใหมีข้ึนทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปน        
ทางการ50  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน ไดเสริมในเรื่องน้ีวาการทํางานรวมกันในหมูเพื่อน
รวมงานจําเปนตองมีการสรางความสัมพันธไมตรีตอกัน ซึ่งมีวิธีการดังน้ี 1) เมื่อเพื่อน
พูด เราตองรีบฟงดวยความเต็มใจ 2) ใหความเปนกันเอง 3) ชมเชยเพื่อนรวมงานดวย
ความจริงใจ 4) อยาแสดงตนเหนือเพื่อนรวมงาน 5) มีความเสมอตนเสมอปลาย            
6) ชวยเหลือเพื่อนเม่ือมีทุกข 7) หาโอกาสพบปะสังสรรคนอกเวลาทํางาน 8) ยิ้มแยม 
แจมใส 9) ไมซัดทอดความผิด และ 10) ใจกวาง51   นอกจากน้ี พัชราภรณ  ดวงชื่น พบวา 

                                         
46อารี  เพชรผุด,  มนุษยสัมพันธในการทํางาน  (กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ, 

2530),  65.
47ธงชัย  สันติวงษ.  การบริหารงานบุคคล,  365-367.
48สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ   

พลเรือน,”  ใน รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ  (กรุงเทพฯ : คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2540), ก-ง.

49R.E. Wlaton,  “Quality of Work Life-Learning from Tarrytown,” Harvard
Business Review   57 (June – August 1979) : 95-93.

50บุญแสง  ชีระภากร,    “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”  จุลสารพัฒนา       
ขาราชการ  25 (มกราคม – มีนาคม 2533) : 5-12.

51ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพ-         
มหานคร :  โรงพิมพสหมิตรออฟเซต, 2535), 119.
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ประชาธิปไตยในการทํางานของบุคลากรในหนวยงาน สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศ
ไทยอยูในระดับปานกลาง52

องคประกอบอีกดานหนึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานคือ ความสมดุลของชวง
เวลาชีวิต ซึ่ง วอลตัน (Walton) กลาววา ปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานน้ัน ชีวิตนอกเวลาการทํางานหรือชีวิตสวนตัวในครอบครัวของพนักงานจะตอง
ไมถูกกาวกาว53  ซึ่ง พรรณราย ทรัพยะประภา กลาววา ความสมดุลของชวงเวลาชีวิตจะ
ดูจากชีวิตสวนตัวที่มีในครอบครัว ที่มีใหกับสังคม ที่มีใหกับงาน54   ในเร่ืองน้ี บุญแสง  
ชีระภากร กลาววามนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลาเพื่อพักผอน เปนตัวของตัวเอง การ
ทํางานเปนเพียงปจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษยเทาน้ัน55  ในการบริหารเวลาเพื่อให 
เหมาะสมกับชวงเวลาชีวิตน้ัน วิรัช  สงวนวงศวาน ไดใหแนวคิดวาบุคคลจะตองมีการ
วางแผนการใชเวลา มีการกําหนดกิจกรรมที่ตองทําไวลวงหนา โดยใหสอดคลองกับ    
เปาหมายของชีวิตเปนสําคัญ56  ซึ่งในการบริหารเวลานี้ มานะ  สินธุวงษานนท ไดสรุป 
การแบงเวลาออกเปนสามขั้นตอน คือ 1) จัดเวลาที่จะตองใชใหสมดุลยกัน 2) แบงเวลา

                                         
52พัชราภรณ  ดวงชื่น,  “คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรหนวยงาน สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย”  (วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2545), บทคัดยอ.

53R.E. Walton,  “Improving the quality of work life,”  Harvard Business
Reivew  52 (May – June 1974) : 96.

54พรรณราย  ทรัพยะประภา,  จิตวิทยาอุตสาหกรรม (กรุงเทพมหานคร :
สํานักพิมพโอเดียนสโตร, 2529), 304.

55บุญแสง  ชีระภากร,  จุลสารพัฒนาขาราชการ,  12.
56วิรัช  สงวนวงศวาน,  “การบริหารเวลา,”  จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน

13 (มิถุนายน 2533), 32-33.
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ของกิจกรรมที่ตองทําแนนอนตายตัว เวลาที่พอยืดหยุน เวลาที่เปลี่ยนแปลงได และ  3) 
ทําตารางเวลาเพื่อควบคุมการใชเวลาใหเปนไปตามกําหนด57

องคประกอบตอมาคือ การมีพันธะทางสังคม ซึ่งแนวทางในการสงเสริม     
คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานน้ี ศิริอร  ขันธหัตถ กลาววาเน่ืองจากองคกรเปนหนวย
ของสังคมที่ประกอบดวยบุคลากรหลายฝายรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ 
วางไว58  ซึ่งบุคลากรเหลาน้ันนอกจากจะทําอะไรใหแกตนเอง ครอบครัวแลว จําเปนตอง
ทําอะไรใหผูอ่ืนดวย พรรณาราย  ทรัพยะประภา กลาววาบางครั้งเปนสิ่งจําเปนที่คนเรา
ตองมีการสละเวลาหรือสละความสุขสบายสวนตัวเพื่อประโยชนสังคมดวย จึงจะทําให
ชีวิตมีคุณคา59  ในขณะที่ อารี  เพชรผุด กลาววาบุคคลจะมีความพอใจในการทํางานก็
ตอเมื่อเขามีชื่อเสียง มีสถานภาพ มีศักด์ิศรี เปนที่ยอมรับในสังคม เปนงานบริการชุมชน
หรือสังคม60  ในขณะที่ อรุณี  สุขโนมหาอุดม พบวา ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
กบชีวิตดานอ่ืน ๆ และดานที่เก่ียวของสัมพันธกับสังคมอยูในระดับสูง61  นอกจากน้ี     
ไพทูรย  สอนทน พบวา คุณลักษณะงานและคาวมเกี่ยวของผูกพันกับงานของเจาหนาที่
สาธารณสุข ระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ อยูในระดับปานกลาง62

                                         
57มานะ  สินธุวงษานนท,  “คุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติ

งานของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  (วิทยานิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2534), 72.

58ศิริอร  ขันธหัตถ,  องคการและการจัดการ  (กรุงเทพมหานคร : อักษรา
พิพัฒน, 2532), 22.

59พรรณาราย  ทรัพยะประภา,  จิตวิทยาอุตสาหกรรม,  304.
60อารี  เพชรผุด,  มนุษยสัมพันธในการทํางาน,  194.
61อรุณี  สุมโนมหาอุดม,  “คุณภาพชีวิตการทํางาน : ศึกษาเฉพาะสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ    
ปกครอง มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2542), บทคัดยอ.

62ไพทูรย  สอนงทน,  “คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุข 
ระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
สาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2542), บทคัดยอ.
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จึงสามารถกลาวสรุปไดวาในแนวทางในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน
น้ันองคกรจะตองจัดใหบุคลากรเกิดความรูสึกพอใจในเรื่องของรายไดและประโยชน  
ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ จะตองสรางสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานที่ถูก      
สุขลักษณะและปลอดภัย ใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาขีดความสามารถในองคกร และ
ตองใหความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน นอกจากนี้องคกรจะตองสงเสริม
ใหมีความสัมพันธภายในหนวยงาน และตองมีการบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค 
รวมถึงการสรางความสมดุลของชวงเวลาชีวิตและการใหบุคลากรไดมีพันธะตอบสนอง
สังคม

สรุป

คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรื่องของความรูสึก เปนเรื่องของการรับรูของ
บุคลากรในแตละหนวยงานที่เขาไดรับจากการปฏิบัติงาน ถาเขามีความรูสึกพึงพอใจตอ
องคกรในแตละดาน ก็จะบอกวาคุณภาพชีวิตการทํางนของเขาอยูในเกณฑดี คุณภาพ
ชีวิตการทํางานเปนเรื่องของการสนองตอบความตองการ   และความคาดหวังของ
บุคลากรในองคกร องคประกอบที่จะนํามาเปนตัวชี้วัดและอธิบายคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในองคกรน้ัน  คัมมิงส และวอรเลย (Cummings and Worley) บอกวาจะ   
ประกอบดวยองคประกอบยอย ๆ แปดดาน คือ 1) รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่      
ยุติธรรมและเพียงพอ (adequate and four compensation) 2) สถานที่ทํางานถูกสุข
ลักษณะและปลอดภัย (safety and healthy environment) 3) โอกาสพัฒนาขีดความ
สามารถ (development of human capacities) 4) ความมั่นคงและความกาวหนาในหนา
ที่การงาน (growth and security) 5) ความสัมพันธภายในหนวยงาน (social integration)
6) การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (constitutionals) 7) ความสมดุลของชวง
เวลาชีวิต (the total life space) และ 8) การมีพันธะทางสังคม (social relevance)  ซึ่ง 
คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะมีผลจากตัวแปรหลายดาน ไดแก สภาพแวดลอมในที่
ทํางาน ระบบทํางาน คนในองคการ และรวมถึงวัฒนธรรมในองคกร ผูบริหารสามารถที่
จะเปนผูสงเสริมใหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรเกิดข้ึนในทางที่ดีได โดยการ
สรางบรรยากาศที่ดีทั้งแปดองคประกอบดังกลาวนี้   ใหบุคลากรมีความรูสึกพอใจและ      
มีความสุขในองคการใหมากขึ้น คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในหนวยงานก็จะ 
ดีข้ึนดวย

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่  3

การดําเนินการวิจัย

การวิจัยเรื่อง     แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
การคลังในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ
ทราบ 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในสํานักงานกองคลังของสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ  และ 2) แนวทางที่ผูบริหารใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรในสํานักงานกองคลัง ทั้งน้ีเพื่อที่จะไดนําขอคนพบไปใชประโยชนในการ
ปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป  ซึ่งการวิจัย
คร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชสํานักงานกองคลังของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) เพื่อใหการดําเนินการ
วิจัยเปนไปอยางมีระบบและบรรลุจุดประสงคของการวิจัย  ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการและ
ข้ันตอนการดําเนินงานวิจัยและระเบียบวิธีการวิจัยไวดังน้ี

วิธีการและขั้นตอนการดําเนินการวิจัย

ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยจะทําการศึกษาในสองประเด็นคือ ศึกษาระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและแนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ    ดังน้ันวิธีการที่จะไดมาซึ่งขอมูลเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ผูวิจัยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนตามแนว
ความคิดของคัมมิ่งสและ วอรเลย (Cummings and Worley) สวนแนวทางเกี่ยวกับการ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณจากผูบริหารของสถาบัน
อุดมศึกษาที่ไดจากการสุมจากสถาบันที่มีระดับคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรสูงสุดในหาอันดับแรก

สําหรับรายละเอียดและข้ันตอนของการดําเนินการวิจัยกําหนดไวสาม        
ข้ันตอน คือ

ข้ันตอนที่ 1 การเตรียมโครงการ เปนการจัดเตรียมโครงการตามระบบของ
การดําเนินการวิจัยดวยการศึกษาสภาพปญหาในการทํางานของพนักงานหรือเจาหนาที่
ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานกองคลังของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ          โดยศึกษาเอกสาร
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วารสารตาง ๆ ตําราวิชาการ ขอมูล สถิติ รายงานการวิจัยและวรรณกรรมที่เก่ียวของกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เพื่อการจัดทํารางโครงรางการวิจัย  ภายใตคําแนะนําของ
อาจารยที่ปรึกษา แลวนําเสนอโครงรางตอภาควิชาการบริหารการศึกษา เพื่อขออนุมัติ
จากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป

ข้ันตอนที่ 2 การสรางเครื่องมือและการดําเนินการวิจัยเปนข้ันตอนที่ผูวิจัย
นําเครื่องมือที่ไดจัดทําข้ึนโดยผานกระบวนการตรวจสอบคุณภาพ โดยวิธีการหาความ
เที่ยงตรงดานเน้ือหา โดยเทคนิควิธีของ IOC (Index of Concensus) และความเชื่อมั่น
แลวไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมเปาหมาย ทั้งที่เปนแบบสอบถามความคิดเห็นและ
การสัมภาษณแลวนําขอมูลที่รวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตองเพื่อการวิเคราะหทาง
สถิติและแปลผลจากการวิเคราะหขอมูล แลวเขียนรายงานผลการวิจัยตอไป

ข้ันตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เปนข้ันตอนในการจัดทํารางรายงานการ
วิจัยนําเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตองตาม
หลักวิชาการแลวปรับปรุงแกไข ขอบกพรองตามคําแนะนําของคณะกรรมการตรวจสอบ
วิทยานิพนธ แลวจึงจัดทํารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อ
ขออนุมัติจบการศึกษาตอไป

ระเบียบวิธีวิจัย

เพื่อใหการวิจัยครั้งน้ีมีประสิทธิผล     ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดตาง ๆ
เก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบดวย แผนแบบของการวิจัย ประชากรเปาหมาย
ตัวอยางและการเลือกตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจัยและการพัฒนา
เครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และการนําเสนอขอมูล ดังราย
ละเอียดตอไปนี้

แผนแบบของการวิจัย
การวิจัยเรื่อง  แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

การคลังในสถาบันอุดมศึกษาสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research) โดยใชแผนแบบการวิจัยกลุมเดียว  ไมมีการทดลองดังแผนผัง
(diagram) ตอไปนี้
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                 O1                               O2

R1……………… X1………    R2…………………..X2

เมื่อ R1   หมายถึง  ตัวอยางกลุมที่ 1 ไดแก ขาราชการและพนักงาน
   ที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานกองคลัง

R2   หมายถึง  ตัวอยางกลุมที่ 2 ไดแก ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา
X1   หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษาชุดที่ 1 คือคุณภาพชีวิตการทํางาน
X2   หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษาชุดที่ 2 คือการเสริมสรางคุณภาพชีวิต

     การทํางาน
O1   หมายถึง  ขอมูลที่ไดจากการศึกษาชุดที่ 1 คือระดับคุณภาพชีวิต

     การทํางาน
O2   หมายถึง  ขอมูลที่ไดจากการศึกษาชุดที่ 2 คือแนวทางการ

    เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน

ประชากร
เพื่อใหการวิจัยครั้งน้ีเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ผูวิจัยไดกําหนด

ประชากรเปาหมายไวคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงานกองคลังของสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 20 แหง ไดแก 1) จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  2) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  3) มหาวิทยาลัยขอนแกน  4) มหาวิทยาลัย
เชียงใหม 5) มหาวิทยาลัยทักษิณ 6) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  7) มหาวิทยาลัยนเรศวร
8) มหาวิทายาลัยบูรพา 9) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 10) มหาวิทยาลัยมหิดล                   
11) มหาวิทยาลัยแมโจ 12) มหาวิทยาลัยรามคําแหง   13) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
14) มหาวิทยาลัยศิลปากร 15) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 16) มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช 17) มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี   18) สถาบันเทคโนโลยี่พระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง  19) สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ และ 20) สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร รวมทั้งสิ้น 879 คน
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ตัวอยางและการเลือกตัวอยาง
ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี แบงเปนสองกลุม โดยกลมุแรกจะเปนกลุมที่ให

ขอมูลเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งไดจากการกําหนดขนาดตัวอยาง ตาม
ตารางประมาณการขนาดของกลุมตัวอยาง ของ เครจซี่ และมอรแกน (Krejcie and
Morgan)1  ไดขนาดตัวอยาง 269 คน เพื่อใหการจัดเก็บขอมูลไดกระจายและครอบคลุม
เปาหมายใหมากที่สุด ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางจากที่เปดตารางแลวมาหาสัดสวน
กับจํานวนประชากรของแตละสถาบัน ซึ่งจํานวนกลุมตัวอยางของแตละสถาบันปรากฏ
ในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ประชากรและกลุมตัวอยาง

ชื่อสถาบัน จํานวนประชากร จํานวนตัวอยาง
1.  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 52 16
2.  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 48 15
3.  มหาวิทยาลัยขอนแกน 45 14
4.  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 43 13
5.  มหาวิทยาลัยทักษิณ 39 12
6.  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 64 19
7.  มหาวิทยาลัยนเรศวร 47 14
8.  มหาวิทยาลัยบูรพา 38 12
9.  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 32 10
10. มหาวิทยาลัยมหิดล 72 22
11. มหาวิทยาลัยแมโจ 32 10
12. มหาวิทยาลัยรามคําแหง 60 18
13. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 42 13
14. มหาวิทยาลัยศิลปากร 31 9
15. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 41 12
16. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 38 12
17. มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 38 12
18. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาคุณทหารลาดกระบัง 42 13
19. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 35 11
20. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 40 12

รวม 879 269

                                         
1Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan,  Statistics : An Introductory   

Analysis,  2nd  ed.  (New York : Harper & Rows Publisher, 1973), 109.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



38

สําหรับการสุมตัวอยางกลุมที่สอง ซึ่งเปนผูที่จะใหขอมูลเก่ียวกับแนวทางใน
การเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานน้ัน จะไดจากสถาบันอุดมศึกษาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด
ของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันน้ัน จํานวนหาสถาบันแรก และ
ผูวิจัยทําการสุมมาสามสถาบันดวยวิธีการอยางงาย (simple random sampling) โดย
ผูใหขอมูลคือ รองอธิการบดีหรือผูที่ควบคุมดูแลบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงานกอง
คลังของสถาบันน้ัน ๆ

ตัวแปรในการวิจัย
ตัวแปรที่นํามาศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐานและ

ตัวแปรที่ศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบ
สอบถาม ไดแก เพศจําแนกเปนเพศชายและเพศหญิง        ระดับการศึกษา จําแนกเปน
ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
น้ีจําแนกเปนนอยกวา 5 ป 5-10 ป   11-15 ป    16-20 ป และมากกวา 20 ป

ตัวแปรที่ศึกษา  ตัวแปรที่นํามาใชศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
การคลังในสถาบันอุดมศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน (quality of work life) ของ คัมมิ่งส และวอรเลย (Cummings and Worley)
ซึ่งแนวคิดน้ีไดเสนอวาการพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานจะพิจารณาจากองค
ประกอบตาง ๆ แปดดาน คือ

1. รายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair 
compensation) หมายถึง ความเพียงพอของรายไดที่พนักงานไดรับ รวมถึงคาตอบแทน    
อ่ืน ๆ ที่มีความสอดคลองกับมาตรฐานที่สังคมกําหนด       มีความเหมาะสมเมื่อ
เปรียบเทียบกับรายไดในลักษณะเดียวกันในหนวยงานอื่น ๆ

2. สถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safety and healthy 
environment) หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม   
สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ (development of human capacities) 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา   
โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ใชทักษะและความสามารถ   
หลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติ มีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน
งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ
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4. ความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน (growth and security)    
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนง รวมถึงความรูสึก
มั่นคงในอาชีพ

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (social integration) หมายถึง การที่         
ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน สถานที่ทํางาน มีบรรยากาศของความเปน
มิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานมีโอกาส     
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (constitutionals) หมายถึง การ
มีความยุติธรรมในการบริหาร มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพใน
สิทธิสวนบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคกร
มีความเสมอภาคและยุติธรรม

7. ความสมดุลของชวงเวลาชีวิต (the total life space) หมายถึง ภาวะที่
บุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการดําเนินชีวิต เวลาวางและ
เวลาที่ใหกับครอบครัว มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ

8. การมีพันธะทางสังคม (social relevance) หมายถึง การที่บุคลากรใน
หนวยงานมีความรูสึกวามีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรที่มีชื่อเสียง และรับรูวา
องคกร/หนวยงานที่ตนทํางานอยูน้ันเปนองคกรที่อํานวยประโยชน ชวยเหลือและ         
รับผิดชอบตอสังคม2

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังใน

สถาบัน อุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย เปนแบบสอบถามความคิดเห็นและแบบ
สัมภาษณ โดยแบบสอบถามนั้นไดสรางข้ึนตาม  แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของคัมมิงส และวอรเลย (Cummings and Worley)  ซึ่งแบบสอบถาม มีจํานวนหนึ่งฉบับ
แบงเปนสองตอน คือ

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มี
ลักษณะเปนแบบเลือกตอบจํานวน 3 ขอ ไดแก เพศ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในสํานักงานปจจุบัน

                                         
2Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley,  Organization

Development and Change, 6th ed.  (South-Western College Publishing, 1997), 302.
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรในสถาบัน อุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 
40 ขอ ซึ่งครอบคลุมตัวแปรเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน ดังรายละเอียดใน   
ตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ตัวแปรและจํานวนขอคําถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ตัวแปรดานคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวนขอ ขอที่
1.  รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 5 ขอ 1 – 5
2.  สถานท่ีทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 5 ขอ 6 – 10
3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ 5 ขอ 11 – 15
4.  ความมั่นคงและความกาวหนา 5 ขอ 16 – 20
5.  ความสัมพันธภายในหนวยงาน 5 ขอ 21 – 25
6.  การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค 5 ขอ 26 – 30
7.  ความสมดุลของชวงเวลาชีวิต 5 ขอ 31 – 35
8.  การมีพันธะทางสังคม 5 ขอ 36 – 40

แบบสอบถามความคิดเห็นทั้ง 40 ขอ    จะเปนแบบสอบถามความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน       ซึ่งระดับความคิดเห็นจะใชมาตราสวนประมาณคา
5 ระดับ ตามแนวคิดของไลเคิรท (Likert's rating scale) โดยแบงระดับความคิดเห็นใน
ขอคําถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานดังน้ี

1 หมายถึง มีความเห็นดวยในระดับนอยที่สุด
2 หมายถึง มีความเห็นดวยในระดับนอย
3 หมายถึง มีความเห็นดวยในระดับปานกลาง
4 หมายถึง มีความเห็นดวยในระดับมาก
5 หมายถึง มีความเห็นดวยในระดับมากที่สุด

สําหรับเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสราง        
คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นเปนแบบสัมภาษณโดยผูวิจัยกําหนดขอคําถามจากตัวแปร
ดานคุณภาพชีวิตทั้ง   8 ดาน     ซึ่งมีขอกระทงคําถามเปนลักษณะปลายเปด  ดังราย
ละเอียดในภาคผนวก ช และ ซ
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การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการพัฒนาข้ึนตามลําดับดังน้ี
1. ศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวของจากเอกสาร วารสาร ตําราทางวิชาการ   งาน

วิจัยที่เก่ียวของกับทฤษฎี แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน แลวนํามาปรับปรุง
ดัดแปลงและสรางเปนเคร่ืองมือวิจัยภายใตคําปรึกษาของอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 
ทั้งน้ีแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผูวิจัยไดนําแนวคิด
ทฤษฎีของคัมมิงส และวอรเลย (Cummings and Worley) มาเปนแนวในการจัดทําแบบ
สอบถาม

2. ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) ของแบบสอบถามโดย
นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดทําข้ึนน้ันจะใหอาจารยผูควบคุมตรวจสอบความถูกตอง 
ความครอบคลุมในเนื้อหาและภาษาที่ใช แลวทําการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ
ของอาจารยผูควบคุม  หลังจากน้ันผูวิจัยจะนําแบบสอบถามดังกลาวใหผูทรงคุณวุฒิ
จํานวนหาคน ทําการตรวจสอบอีกครั้งเพื่อการปรับปรุงแกไขใหเครื่องมือมีคุณภาพมาก
ยิ่งข้ึนโดยเทคนิค IOC ดังรายละเอียดในภาคผนวก ค.

3. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับ
ขาราชการและพนักงาน หรือเจาหนาที่ฝายการเงินของสํานักงานกองคลัง และงานพัสดุ
ของมหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวน 30 คน

4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability)
โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)3 โดยใช
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α - coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .97

การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งน้ีเปนการเก็บขอมูลที่เปนขอมูล
ปฐมภูมิซึ่งไดจากการตอบแบบสอบถามของขาราชการและพนักงานหรือเจาหนาที่ใน
สํานักงานกองคลังของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยผูวิจัยไดสงหนังสือขอความรวมมือ
จากมหาวิทยาลัยศิลปากร ถึงอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 20 แหง เพื่อขอความ
รวมมือจาก    ผูอํานวยการกองคลังในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยไดดําเนินการไป
เก็บขอมูลดวยวิธีการทางไปรษณีย สวนขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารของแตละ

                                         
3Lee J. Cronbach,  Essentials of Psychological Testing,  3rd ed.  (New 

York : Harper & Row Publishers, 1978), 161.
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สถาบันน้ัน ผูวิจัยไดเดินทางไปสัมภาษณดวยตนเอง โดยขอมูลทั้งสองสวนไดดําเนินการ
เก็บรวบรวมในชวงเดือนธันวาคม 2546 – กุมภาพันธ 2547

วิธีการวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช

ขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมทั้งที่ไดจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ 
จะนํามาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS  ดวยสถิติตอไปน้ี

1. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งได
แก เพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสํานักงานปจจุบันดวยคาความถี่
(f) และคารอยละ (%)

2. วิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในสํานักงานกองคลังสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐ ดวยคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
จําแนกเปนรายดานและโดยรวม แลวนําคาเฉลี่ย (Χ ) ไปเปรียบเทียบกับเกณฑตาม
แนวคิดของ เบสท (Best) ดังน้ี

1.00 - 1.49  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับต่ํามาก
1.50 - 2.49  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับต่ํา
2.50 - 3.49  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง
3.50 - 4.49  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูง
4.50 - 5.00  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงมาก4

3. การวิเคราะหขอมูลแนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานใน
สํานักงานกองคลังของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ที่ไดจากการสัมภาษณจะใชวิธีการ
สังเคราะหเน้ือหา (content analysis)

สรุป

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ  1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรการคลังในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย    และ  2) แนวทางของ
ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการ
คลัง ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานกองคลังของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 269 คน โดยมีผูใหขอมูล

                                         
4John W. Best,  Research in Education  (Englewood Cliffs, New Jersey : 

Prentice-Hall, 1970), 190.
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แบงออกเปน 2 ชุด ชุดที่ 1 ผูใหขอมูลเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน    
ประกอบดวย ขาราชการและพนักงานที่ปฏิบัติงานในสํานักงานกองคลังของสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐ  จํานวน 269 คน ชุดที่ 2 ผูใหขอมูลเก่ียวกับแนวทางการเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน   จํานวนสี่คน   ซึ่งเปนรองอธิการบดีหรือผูที่รับผิดชอบการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสํานักงานของสํานักงานกองคลังของสถาบันที่มีระดับคะแนนคุณภาพ
ชีวิตการทํางานสูงที่สุดหาอันดับแรก เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  เก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนตามแนวความคิดของคัมมิ่งสและวอรเลย (Cummings 
and Worley) และแบบสัมภาษณเพื่อหาแนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่
ผูวิจัยไดจัดทําข้ึน สถิติที่ใช ไดแก ความถี่ (f) คารอยละ (%) คาเฉลี่ย (Χ ) คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis)

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่  4

การนําเสนอและการวิเคราะหขอมูล

ตามที่ผูวิจัยไดกําหนดจุดประสงคของการวิจัยไวสองขอกลาวคือ เพื่อทราบ
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงานกองคลังของสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ และเพื่อทราบแนวทางของผูบริหารในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐน้ัน ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวม   
ขอมูล  โดยใชเครื่องมือสองประเภท คือ แบบสอบถามความคิดเห็นและแบบสัมภาษณ 
ซึ่งในสวนของแบบสอบถามนั้น ไดเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ปฏิบัติ
งานในกองคลังของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 269 คน และไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนมา 251 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.18 สําหรับขอมูลเก่ียวกับแนวทางของผูบริหาร
ในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังน้ัน ไดจากการสัมภาษณ
รองอธิการบดีหรือผูที่รับผิดชอบการบริหารสํานักงานกองคลังของสถาบันอุดมศึกษาที่
บุคลากรมีคาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุดจํานวนสามสถาบันๆ โดยทําการเก็บ  
รวบรวมขอมูลทั้งสองขั้นตอน ระหวางเดือนธันวาคม 2546 – กุมภาพันธ 2547

ในบทนี้ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะโดย
ใชตารางประกอบคําบรรยายโดยแบงเปนสามตอน กลาวคือ ตอนที่หน่ึงเปนการเสนอ
ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่สองการวิเคราะห   
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และตอนที่สามการ
วิเคราะหแนวทางของผูบริหารในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการ
คลัง ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี้

ตอนที่ 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

ในการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรใน
สํานักงานกองคลังของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 251 คน จําแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษาที่ไดรับ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน ใชคาความถี่ (f) และคารอยละ (%)
ซึ่งผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ
1.  เพศ

ชาย 57 22.71
หญิง 194 77.29

รวม 251 100.00
2.  ระดับการศึกษาที่ไดรับ

ต่ํากวาปริญญาตรี 36 14.34
ปริญญาตรี 177 70.52
สูงกวาปริญญาตรี 38 15.14

รวม 251 100.00
3.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสํานักงานนี้

นอยกวา 5 ป 61 24.30
5 – 10 ป 89 35.46
11 – 15 ป 42 16.73
16 – 20 ป 22 8.76
มากกวา 20 ป 37 14.75

รวม 251 100.00

จากตารางที่ 2  แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิงซึ่งมี   
ทั้งหมด 194 คน คิดเปนรอยละ 77.29 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 
177 คน หรือรอยละ 70.52 และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสํานักงานกองคลังของสถาบัน
น้ีอยูระหวาง 5-10 ป มากที่สุด  จํานวน 89 คน หรือรอยละ 35.46 รองลงมาคือ นอยกวา  
5 ป จํานวน 61 คน หรือรอยละ 24.30

ตอนที่ 2 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

ในการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ ใชการวิเคราะหจากคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรสวน (S.D.) และนํา    
คาเฉลี่ยที่ไดไปเทียบกับเกณฑที่กําหนดให ซึ่งการวิเคราะหในตอนที่ 2 น้ี ผูวิจัยไดแบง
การวิเคราะหออกเปน การวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในภาพรวม 
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และการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานในรายองคประกอบยอย ดังรายละเอียดใน    
ตารางที่ 4-12

ตารางที่ 4 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ในภาพรวม

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน Χ S.D. คาระดับ
1.  รายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและ
     เพียงพอ 2.72 .75 ปานกลาง
2.  สถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.17 .76 ปานกลาง
3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน 3.19 .69 ปานกลาง
4.  ความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.03 .71 ปานกลาง
5.  ความสัมพันธภายในหนวยงาน 3.19 .68 ปานกลาง
6.  การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค 2.84 .82 ปานกลาง
7.  ความสมดุลของชวงเวลาชีวิต 3.14 .69 ปานกลาง
8.  การมีพันธะทางสังคม 3.49 .75 ปานกลาง

เฉลี่ย 3.08 .56 ปานกลาง

จากตารางที่ 4  แสดงใหเห็นวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี    
คาเฉลี่ยรวมทั้งแปดองคประกอบเทากับ 3.08 และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
.76 และเมื่อพิจารณาในรายองคประกอบยอยพบวา ทุกองคประกอบยอยมีระดับ       
คุณภาพชีวิตในระดับปานกลางทุกองคประกอบ โดยมีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.71 - 3.49 และ    
มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง .68 - .82 น่ันคือ ความคิดเห็นของบุคลากรการ
คลังของสถาบันอุดมศึกษามีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความหลากหลายกัน
คอนขางสูง ซึ่งสามารถเรียงลําดับองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานจากคาเฉลี่ย     
สูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี การมีพันธะทางสังคม (Χ = 3.49, S.D. = .75) ความสัมพันธ  
ภายในหนวยงาน (Χ = 3.19, S.D. = .68) สถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Χ =
3.17, S.D. = .76) ความสมดุลของชวงเวลาชีวิต (Χ = 3.14, S.D. = .69) โอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Χ = 3.19, S.D. = .69) ความมั่นคงและความกาวหนาใน
หนาที่การงาน (Χ = 3.03, S.D. = .71) การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค (Χ = 2.84, 
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S.D. = .82) และลําดับสุดทายคือ รายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
(Χ = 2.71, S.D. = .75)

เมื่อพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในรายองคประกอบยอยเปนรายขอ จะเห็นวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม 
และเพียงพอนั้น มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.50 ถึง 2.84 และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ระหวาง .90 - .98 น่ันคือบุคลากรการคลังมีความคิดเห็นและรับรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิต
การทํางานในดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ที่มีความ   
หลากหลายคอนขางสูง ดังรายละเอียดในตารางที่ 5

ตารางที่ 5 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.  เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณ
     และคุณภาพของงานที่ทํา 2.84 .90 ปานกลาง
2.  รายไดที่ไดรับจากหนวยงานนี้เพียงพอกับ
     คาใชจายในชีวิตประจําวัน 2.50 .98 ปานกลาง
3.  ผูบริหารใหความเปนธรรมในการพิจารณา
     เลื่อนข้ันเงินเดือน 2.76 .97 ปานกลาง
4.  ผูบริหารใหความสําคัญอยางจริงจังในเรื่อง
     สวัสดิการของพนักงาน 2.69 .97 ปานกลาง
5.  เงินเดือนและคาตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับจาก
     หนวยงานนี้มีความเหมาะสมเชนเดียวกับการ
     ทํางานในหนวยงานอื่น 2.79 .98 ปานกลาง

เฉลี่ย 2.72 .76 ปานกลาง

จากตารางที่ 5  แสดงใหเห็นวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพออยูในระดับปานกลาง โดยมี    
คาเฉลี่ยเทากับ 2.72 และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .76 และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอจะเห็นวาทุกขอจะอยูในระดับปานกลางและสามารถที่จะเรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก
สูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของ
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งานที่ทํา (Χ = 2.84, S.D. = .90) เงินเดือนและคาตอบแทนตาง ๆ ที่ไดจากหนวยงานนี้มี
ความเหมาะสมเชนเดียวกับการทํางานในหนวยงานอื่น  (Χ = 2.79, S.D. = .98) ผูบริหาร
ใหความเปนธรรมในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน (Χ = 2.76, S.D. = .97) ผูบริหารให
ความสําคัญอยางจริงจังในเรื่องสวัสดิการของพนักงาน (Χ = 2.69, S.D. = .97) และราย
ไดที่ไดรับจากหนวยงานนี้เพียงพอกับคาใชจายในชีวิตประจําวัน (Χ = 2.50, S.D. = .98)

สําหรับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรดานสถานที่ทํางานถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยนั้น จะมีคาระดับอยูที่ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยของทุกขอ
กระทงคําถามเทากับ 3.17 และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .72 ซึ่งคาเฉลี่ยของ
แตละขอน้ันปรากฏในตารางที่ 6

ตารางที่ 6 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.  สภาพหองหรือสถานที่ทํางานของหนวยงานนี้
     มีความปลอดโปรง อากาศถายเทสะดวก
     มีเคร่ืองอํานวยความสะดวก เชน พัดลม
     เคร่ืองปรับอากาศและอื่น ๆ ท่ีเอ้ือตอการทํางาน 3.41 .97 ปานกลาง
2.  มีความรูสึกปลอดภัยในชีวิต ทรัพยสิน เมื่อทํางานใน
     หนวยงานแหงน้ี 3.42 .91 ปานกลาง
3.  หนวยงานมีชุดปฐมพยาบาลและการอํานวย
     ความสะดวกในการชวยเหลือยามฉุกเฉิน 2.70 .97 ปานกลาง
4.  สภาพหองนํ้า/หองสวมมีความสะอาดและรูสึกปลอดภัย 3.34 .98 ปานกลาง
5.  การจัดวางเครื่องมือในการทํางาน การจัดผังหอง
     และการจัดท่ีน่ังทํางานมีความเหมาะสม 2.96    .98 ปานกลาง

เฉลี่ย 3.17    .72 ปานกลาง

จากตารางที่ 6  แสดงใหเห็นวาเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว ในทุกขอจะมีคา
ระดับอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.70 - 3.42 และมีคาความเบี่ยงเบน    
ตั้งแต .91-.98 น่ันคือบุคลากรการคลังมีความคิดเห็นและรับรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความหลากหลายกันคอนขาง
สูง และสามารถเรียงลําดับรายขอจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี มีความรูสึก
ปลอดภัยในชีวิต ทรัพยสิน เมื่อทํางานในหนวยงานแหงน้ี (Χ = 3.42, S.D. = .91)      
สภาพหองหรือสถานที่ทํางานของหนวยงานนี้มีความปลอดโปรง อากาศถายเทสะดวก 
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มีเครื่องอํานวยความสะดวก เชน พัดลม เครื่องปรับอากาศ และอ่ืน ๆ ที่เอ้ือตอการ
ทํางาน (Χ = 3.41, S.D. = .97) สภาพหองนํ้า/หองสวมมีความสะอาดและรูสึกปลอดภัย 
(Χ = 3.34, S.D. = .98) การจัดวางเครื่องมือในการทํางาน การจัดผังหองและการจัดที่น่ัง
ทํางานมีความเหมาะสม (Χ = 2.96, S.D. = .98) และ  หนวยงานมีชุดปฐมพยาบาลและ
การอํานวยความสะดวกในการชวยเหลือยามฉุกเฉิน (Χ = 2.70, S.D. = .97)

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดาน
โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานในภาพรวมจะอยูในระดับปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .69 ซึ่งคาเฉลี่ยของแตละ
ขอปรากฏในตารางที่ 7

ตารางที่ 7 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.   มีโอกาสใชความรูความสามารถที่ตนมีไดอยาง
      เหมาะสมกับงานที่ทํา 3.21 .89 ปานกลาง
2.  ผูบริหารใหการสนับสนุนในการเขารับการฝก
     อบรม ดูงาน หรือเขารวมประชุมสัมมนาตาง ๆ
     ในสวนท่ีเกี่ยวของกับการทํางานในหนาท่ีน้ี 2.94 .98 ปานกลาง
3.  งานท่ีทําเปนงานท่ีทาทายความสามารถและนาสนใจ 3.08 .91 ปานกลาง
4.  ผูบริหารใหโอกาสในการทํางานอยางเปนอิสระ
     และเปนตัวของตัวเอง 2.99 .98 ปานกลาง
5.  ผูบริหารและเพื่อนรวมงานยอมรับในผลงานที่ขาพเจา
     ทําอยูในปจจุบันวามีความสําคัญตอหนวยงาน 3.27 .88 ปานกลาง

เฉลี่ย 3.09 .69 ปานกลาง

จากตารางที่ 7  แสดงใหเห็นวาองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานในทุก
ขอจะอยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.94 ถึง 3.27 และมีคา
ความเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง .88 - .98 น่ันคือบุคลากรการคลังมีการรับรูคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน มีความหลากหลาย
คอนขางสูง    โดยสามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี ผูบริหารและ
เพื่อนรวมงานยอมรับในผลงานที่ขาพเจาทําอยูในปจจุบันวามีความสําคัญตอหนวยงาน 
(Χ = 3.27, S.D. = .88) มีโอกาสใชความรูความสามารถที่ตนมีไดอยางเหมาะสมกับ     
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งานที่ทํา (Χ = 3.21, S.D. = .89) งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถและนาสนใจ 
(Χ = 3.08, S.D. = .91) ผูบริหารใหโอกาสในการทํางานอยางอิสระและเปนตัวของตัวเอง 
(Χ = 2.99, S.D. = .68) ผูบริหารใหการสนับสนุนในการเขารับการฝกอบรม ดูงาน หรือ
เขารวมประชุมสัมมนาตาง ๆ ในสวนที่เก่ียวของกับการทํางานในหนาที่น้ี (Χ = 2.94, 
S.D. = .98)

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาใน
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงานในภาพรวมจะมีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 และมีคาความเบี่ยงเบน     
มาตรฐานเทากับ .71 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอจะเห็นวามีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.86 - 
3.28 และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .87 ถึง .99 น่ันคือบุคลากรการคลังมี
การรับรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่
การงาน มีความหลากหลายคอนขางสูง ดังรายละเอียดในตารางที่ 8

ตารางที่ 8 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.  เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานที่อื่น การปฏิบัติงานกับ
     จะหนวยงานนี้ไดรับความกาวหนามากกวา 2.98 .93 ปานกลาง
2.  การทํางานในหนวยงานนี้ ขาพเจาแนใจวาผูบริหารไม
     กลั่นแกลงโดยการโยกยายหรือใหออกจากงาน 3.28 .92 ปานกลาง
3.  หนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูน้ีเปนท่ีสนใจของบุคคลภายนอก
     ท่ีอยากจะเขามาทํางานเพราะมีความกาวหนาสูง 3.11 .99 ปานกลาง
4.  โอกาสท่ีจะกาวหนาในหนาท่ีการงานและการไดรับการ
     พัฒนาจากผูบริหารอยูในระดับนาพอใจ 2.86 .87 ปานกลาง
5.  ผูบริหารใหความสําคัญกับความรูความสามารถของ
     แตละบุคคลในการมอบหมายงานใหทําหรือแตงต้ังให 2.90 .92 ปานกลาง
     รับผิดชอบงานในตําแหนงท่ีสูง

เฉลี่ย 3.03 .71 ปานกลาง

จากตารางที่ 8  แสดงใหเห็นวาองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอจะเห็นไดวาจะมีคาระดับปานกลางทุกขอ และสามารถเรียงลําดับ  
คาเฉลี่ยของแตละขอจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี การทํางานในหนวยงานนี้ 
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ขาพเจาแนใจวาผูบริหารไมกลั่นแกลงโดยการโยกยายใหออกจากงาน (Χ = 3.28, S.D. = 
.92) หนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูน้ีเปนที่สนใจของบุคลากรภายนอกที่อยากจะเขามา
ทํางานเพราะมีความกาวหนาสูง (Χ = 3.11, S.D. = .99) เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานที่
อ่ืน การปฏิบัติงานกับหนวยงานนี้จะไดรับความกาวหนามากกวา (Χ = 2.98, S.D. = .93)
ผูบริหารใหความสําคัญกับความรูความสามารถของแตละบุคคลในการมอบหมายงานที่
ใหทําหรือแตงตั้งใหรับผิดชอบงานในตําแหนงที่สูง (Χ = 2.90, S.D. = .92) และใหโอกาส
ที่จะกวหนาในหนาที่การงานและการไดรับการพัฒนาจากผูบริหารอยูในระดับนาพอใจ 
(Χ = 2.86, S.D. = .87)

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดาน
ความสัมพันธในหนวยงานในภาพรวมจะมีคาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .68 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอจะมีคาเฉล่ียระหวาง 2.64 – 3.51 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ระหวาง .78 - .97 น่ันคือบุคลากรการคลังมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สัมพันธภายในหนวยงาน มีความหลากหลายคอนขางสูง ดังรายละเอียดในตารางที่ 9

ตารางที่ 9 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.  ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน
     ทุกระดับ 3.18    .78 ปานกลาง
2.  ทุกคนในหนวยงานเปนกันเอง มีความอบอุน เอ้ืออาทร
     ซึ่งกันและกัน 3.44    .93 ปานกลาง
3.  งานท่ีขาพเจาทําเปดโอกาสใหขาพเจาไดสรางความ
     สัมพันธคุนเคยกับเพื่อนรวมงาน 3.51    .81 มาก
4.  ภายในหนวยงานไมมีการแบงพรรคแบงพวกไมมี
     การชิงดีชิงเดน หรือซุบซิบนินทาวารายกัน 2.64 .97 ปานกลาง
5.  ความสัมพันธของทุกคนในหนวยงานเปนไปดวยดี 3.16    .93 ปานกลาง

เฉลี่ย 3.19    .68 ปานกลาง

จากตารางที่ 9  แสดงใหเห็นวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาดานความสัมพันธภายในหนวยงานในทุกรายขอ จะอยูในระดับ     
ปานกลาง ยกเวนในรายขอที่ 3 ที่เก่ียวกับงานที่ขาพเจาทํา เปดโอกาสใหขาพเจาไดสราง
ความสัมพันธคุนเคยกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 และมี
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คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .81 สวนขออ่ืน ๆ สามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก
มากสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี ทุกคนในหนวยงานเปนกันเอง มีความอบอุนเอ้ืออาทรซึ่งกัน
และกัน  (Χ = 3.44, S.D. = .93) ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนที่ยอมรับของผูรวมงานทุก
ระดับ (Χ = 3.18, S.D. = .78) ความสัมพันธของทุกคนในหนวยงานเปนไปดวยดี (Χ =
3.16, S.D. = .93) และภายในหนวยงานไมมีการแบงพรรคแบงพวก ไมมีการชิงดีชิงเดน 
หรือซุบซิบนินทาวารายกัน (Χ = 2.64, S.D. = .97)

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดาน
การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาคในภาพรวมจะมีคาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
.82 และพิจารณาเปนรายขอจะเห็นวาจะมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคา
เฉลี่ยระหวาง 2.66 – 3.08 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง .93 - .97 น่ันคือบุคลากร
การคลังมีการรับรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบริหารที่เปนธรรมและ   
เสมอภาค มีความหลากหลายคอนขางสูง ดังรายละเอียดในตารางที่ 10

ตารางที่ 10 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.  ผูบริหารในหนวยงานปฏิบัติตอพนักงานทุกคน
     คงเสนคงวาไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง 2.66    .97 ปานกลาง
2.  ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
     ท่ีพนักงานเสนอ 2.80    .97 ปานกลาง
3.  การเลื่อนตําแหนงและการมอบหมายงานผูบริหาร
     พิจารณาจากความรูความสามารถของพนักงาน 2.88    .93 ปานกลาง
4.  การสนับสนุนใหเขารับการศึกษาอบรมหรือดูงานเพื่อ
     พัฒนาทักษะการทํางาน ผูบริหารพิจารณาจากลักษณะ
     งานท่ีปฏิบัติของพนักงาน 3.08    .93 ปานกลาง
5.  ผูบริหารใหการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม
     และเสมอภาค 2.79    .97 ปานกลาง

เฉลี่ย 2.84    .82 ปานกลาง

จากตารางที่ 10  แสดงใหเห็นวาองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค เมื่อพิจารณา
เปนรายขอจะเห็นไดวาทุกขอจะมีคาระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ย
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จากคาสูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี การสนับสนุนใหเขารับการศึกษาอบรมหรือดูงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการทํางาน ผูบริหารพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงาน (Χ = 
3.08, S.D. = .93) การเลื่อนตําแหนงและการมอบหมายงาน ผูบริหารพิจารณาจากความรู
ความสามารถของพนักงาน (Χ = 2.88, S.D. = .93) ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นและ      
ขอเสนอแนะที่พนักงานเสนอ (Χ = 2.80, S.D. = .97) ผูบริหารใหการพิจารณาความดี
ความชอบอยางยุติธรรมและเสมอภาค (Χ = 2.79, S.D. = .97) และผูบริหารในหนวยงาน
ปฏิบัติตอพนักงานทุกคนคงเสนคงวาไมเลือกที่รักมักที่ชัง (Χ = 2.66, S.D. = .97)

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดาน
ความสมดุลของชวงเวลาชีวิตในภาพรวมอยูในระดับปาานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.14 และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .69 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอจะเห็นวา
จะมีคาเฉลี่ยระหวาง 2.96 – 3.39 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง .83 - .97 น่ันคือ
บุคลากรการคลังมีการรับรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลของชวง
เวลาชีวิต มีความหลากหลายคอนขางสูง ดังรายละเอียดในตารางที่ 11

ตารางที่ 11 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.  งานท่ีรับผิดชอบเปนงานท่ีทําดวยความสบายใจ
     ไมตึงเครียด 2.96    .96 ปานกลาง
2.  เวลาที่ขาพเจาใชในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม
     กับปริมาณงานและชวงเวลาที่ใช 3.14    .83 ปานกลาง
3.  ในชวงการทํางานในหนวยงานในแตละวัน ขาพเจามี
     เวลาพักเพื่อผอนคลายความเครียดพอสมควร 3.03    .88 ปานกลาง
4.  ขาพเจามีเวลาใหกับครอบครัวหลังเลิกงานแลว 3.17    .97 ปานกลาง
5.  ผูบริหารใหโอกาสในการลาพักผอนแตละปตามที่
     พนักงานตองการภายใตเงื่อนไขของการลาพักผอน 3.39    .97 ปานกลาง

เฉลี่ย 3.14    .69 ปานกลาง

จากตารางที่ 11  แสดงใหเห็นวาองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิตในทุกขอจะมีคาระดับ
อยูในรดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังน้ี ผูบริหาร
ใหโอกาสในการลาพักผอนแตละปตามที่พนักงานตองการภายใตเงื่อนไขของการลา   
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พักผอน (Χ = 3.39, S.D. = .97) ขาพเจามีเวลาใหกับครอบครัวหลังเลิกงานแลว (Χ =
3.17, S.D. = .97) เวลาที่ขาพเจาใชในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและ
ชวงเวลาที่ใช (Χ = 3.14, S.D. = .83) ในชวงการทํางานในหนวยงานในแตละวัน ขาพเจา
มีเวลาพักเพื่อผอนคลายความเครียดพอสมควร (Χ = 3.03, S.D. = .88) และงานที่         
รับผิดชอบเปนงานที่ทําดวยความสบายใจไมตึงเครียด (Χ = 2.96, S.D. = .96)

สําหรับองคประกอบสุดทายคือ องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดานการมีพันธะทางสังคม ซึ่งในภาพรวมจะมีระดับ       
คุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และมีคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ .75 โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.27 – 3.65 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ระหวาง .91 - .98 น่ันคือบุคลากรการคลังมีการรับรูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
การมีพันธะทางสังคม มีความหลากหลายคอนขางสูง ดังรายละเอียดในตารางที่ 12

ตารางที่ 12 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ดานการมีพันธะทางสังคม

รายการ Χ S.D. คาระดับ
1.  หนวยงานนี้มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับของ
     บุคลากรภายนอก 3.65 .92 สูง
2.  ขาพเจาภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ 3.58 .92 สูง
3.  บุคลากรทุกคนรักและภูมิใจในหนวยงานนี้ 3.38 .96 ปานกลาง
4.  หนวยงานนี้เปนหนวยงานที่ชวยเหลือและ
     อํานวยประโยชนตาง ๆ แกชุมชน สังคม และ
     ประเทศชาติ 3.58 .91 สูง
5.  ขาพเจาคิดวาการที่ไดทํางานแหงน้ี ขาพเจาไดมี
     โอกาสชวยเหลือสังคม 3.27 .98 ปานกลาง

เฉลี่ย 3.49 .75 ปานกลาง

จากตารางที่ 12  แสดงใหเห็นวาองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาดานการมีพันธะทางสังคม เมื่อพิจารณาเปนรายขอ จะมี 3 
ขอ มีคาระดับอยูในระดับสูง ซึ่งประกอบดวย หนวยงานนี้มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
ของบุคลากรภายนอก (Χ = 3.65, S.D. = .92) รองลงมาคือ ขาพเจาภูมิใจที่ใหปฏิบัติงาน
ในหนวยงานนี้ (Χ = 3.58, S.D. = .92) และหนวยงานนี้เปนหนวยงานที่ชวยเหลือและ
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อํานวยประโยชนตาง ๆ แกชุมชน สังคม และประเทศชาติ (Χ = 3.58, S.D. = .91)      
นอกน้ันอีก 2 ขอ จะอยูในระดับปานกลาง คือ บุคลากรทุกคนรักและภูมิใจในหนวยงาน
น้ี  (Χ = 3.38, S.D. = .96) และขาพเจาคิดวาการที่ไดทํางานแหงน้ีขาพเจาไดมีโอกาส 
ชวยเหลือสังคม (Χ = 3.27, S.D. = .98)

ตอนที่ 3 การวิเคราะหแนวทางของผูบริหารในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากร
การศึกษาแนวทางของผูบริหารในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรในสํานักงานกองคลังของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  ผูวิจัยได
ดําเนินการสัมภาษณผูบริหารที่รับผิดชอบสํานักงานกองคลัง ของสถาบันอุดมศึกษาที่มี
คาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุด และอยูในหาอันดับแรกของคาคะแนนเฉลี่ย    
คุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งผูบริหารที่รับผิดชอบสํานักงานกองคลังไดใหแนวคิดการ    
สงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรที่หลากหลาย ดังรายละเอียดบทสัมภาษณ
ที่แสดงในภาคผนวก ฎ   ผูวิจัยไดประมวลแนวความคิดการสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดังกลาวซึ่งสรุปไดดังน้ี

1. แนวทางการสงเสริมรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและ       
เพียงพอ  (adequate and fair compensation) สถาบันตองมีการสงเสริมใหบุคลากรมี 
รายไดพิเศษหรือรายไดเสริมเพิ่มข้ึนจากเงินเดือนที่ไดรับอยูประจํา เชน การนําเงินจาก
รายไดในโครงการพิเศษมาใชเปนคาจางทํางานนอกเวลา ควรจะเสาะแสวงหางานพิเศษ
ภายนอกสถาบันมาใหบุคลากรไดทําเพื่อเพิ่มรายได นอกจากนี้การจัดสวัสดิการรานคา
ราคาถูก กองทุนกูยืมที่ดอกเบี้ยต่ําผอนระยะยาว ก็เปนหนทางที่จะทําใหบุคลากรพอใจ
กับประโยชนตอบแทน การประกันสังคม ประกันสุขภาพ การชาวยเหลือความเดือดรอน
ของครอบครัวของบุคากรก็เปนอีกปจจัยหนึ่ง และนอกจากที่สําคัญคือ ผูบริหารจะตอง 
ปลูกฝงความตระหนักในการทํางานของบุคลากรใหเปนคนรูจักตัวเอง รูจักวางแผนชีวิต
ของตัวเอง ก็จะทําใหความพอใจในรายไดและประโยชนตอบแทนเปนที่พอใจ

2. แนวทางการสงเสริมดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
(safety and healthy environment) สถาบันตองมีการกําหนดวิสัยทัศนและนโยบายใน
การดูแลภูมิทัศนและสถานที่ทํางานใหชัดเจน มีการปลูกฝงความรูสึกของการเปน       
เจาของ การมีสวนรวมในสถานที่เพื่อใหเกิดการประหยัด มีการใหรางวัลหรือลงโทษผูที่
ไมปฏิบัติตามระเบียบที่ไดกําหนดโดยสวนรวม มีการแบงโซนความรับผิดชอบในการ    
ดูแลสถานที่ และมีการประเมินผลการดูแลสถานที่ ใชผลการประเมินมาเปนตัวกําหนด
ในการใหความดีความชอบ จะตองปรับปรุงสภาพแวดลอม และหองทํางานใหเอ้ือตอ
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การปฏิบัติงาน และในดานความปลอดภัยในสถาบันน้ัน นอกจากมีการจัดเวรยามแลว 
ควรจะมีการจางตํารวจในพื้นที่เขามาดูแลความปลอดภัยในชีวิตทรัพยสินของบุคลากร
ในสถาบันดวย

3. แนวทางการสงเสริมดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ (development of 
human capacities) จะตองมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาตนในแตละปใหชัดเจนวาจะ
พัฒนาบุคคลกลุมใด ดานไหน รวมทั้งตองสงเสริมใหมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรโดย
ใหมีการไปดูงานทั้งในและตางประเทศโดยสถาบันมีการสนับสนุนทุน และเปดโอกาสให
กับทุกคน ที่สําคัญสถาบันตองมีการวิเคราะหภาระงาน คุณลักษณะงาน และคุณสมบัติ
ของคนที่จะทํางาน เพื่อจะไดจัดคนใหตรงงาน และจะไดเปนแนวในการพัฒนาคนใหตรง
กับความตองการของงาน

4. แนวทางการสงเสริมความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(growth and security) สถาบันตองมีการสงเสริมใหบุคลากรไดมีความรูความสามารถ
ทันกับเทคโนโลยี ใหรูจักการปรับวิธีการทํางาน ชี้แจงนโยบายในการดูแลบุคลากร และ
การสงเสริมความกาวหนาใหบุคลากรทุกคนทราบ มีการกระจายงาน รวมถึงการเวียน
งานเพื่อเรียนรูงานซึ่งกันและกัน และมีการประเมินการปฏิบัติงานที่มีตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
และที่สําคัญผูบริหารระดับกลาง เชน ผูอํานวยการกอง ซึ่งเปนผูที่อยูในตําแหนงที่ไม
หมดไปตามวาระ ผูบริหารจะตองเปนผูประสานนโยบายในการปฏิบัติงานที่ดี

5. แนวทางการสงเสริมความสัมพันธภายในหนวยงาน (social integration)
สถาบันจะตองสรางบรรยากาศของความเปนครอบครัวเดียวกันใหเกิดข้ึนในองคกร     
ใหได ใหทุกคนมีความสนิทสนมกัน รักกันเสมือนญาติ ผูบริหารตองมีความรูจักลูกนอง
ทุกคน มีการสงเสริมการทํางานเปนทีม ผูบริหารจะตองวางตัวเปนกลาง มีความ         
ยุติธรรมกับทุกคน ตรงไปตรงมา ไมควรเอาเรื่องสวนตัวที่ไมดีมาเกี่ยวของกับงาน        
ใหสิทธิทุกคนที่เทาเทียมกัน ไมกาวกายกัน มีการแบงงานที่ชัดเจน และเมื่อมีปญหาจะ
ตองแกไขทันที

6 . แนวทางการสง เสริมการบริหารงานที่ เปนธรรมและเสมอภาค  
(constitutionals) สถาบันจะตองใหความเปนธรรมกับทุกคน โดยเฉพาะหัวหนางานและ
ผูใตบังคับบัญชาจะตองไมมีการแบงชั้น ยศกัน จะตองสงเสริมใหทุกคนเห็นอกเห็นใจกัน 
ชวยเหลือเก้ือกูลกัน ทุกอยางตองมีความโปรงใส ยุติธรรม หากมีปญหาเกิดข้ึนตองมี
การชี้แจงกับทุกคนใหเขาใจ ที่สําคัญคือ ผูบริหารจะตองใหเกียรติลูกนอง และควรจะมี
การจัดโอกาสใหทุกคนไดระบายความรูสึก ความคับของใจใหผูบริหารไดรับฟงเพื่อ      
หาทางชวยเหลือแกปญหาใหตอไป
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7. แนวทางการสงเสริมความสมดุลของชวงเวลาชีวิต (the total life space)
สถาบันจะตองเปดโอกาสใหทุกคนไดเลือกทางเดินของตนเอง จะตองไมบังคับบุคลากร
ที่จะปฏิบัติงานจะตองปฏิบัติตนอยูภายใตนโยบายขององคกรเปนหลัก

8. แนวทางการสงเสริมดานการมีพันธะทางสังคม (social relevance)
สถาบันตองสรางโอกาสและใหโอกาสแกบุคลากรในการแสดงความรูความสามารถแก
สาธารณชนทั้งในสถาบันและนอกสถาบัน เพื่อใหเขาไดมีโอกาส และเปนที่รูจักของ
สังคม และที่สําคัญสถาบันตองสรางเสริมใหบุคลากรมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ของ 
ตนเอง ขององคกร รวมถึงความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคกร

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่  5

สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเพื่อตอบคําถามของการวิจัยในสองประเด็น คือ 
ประเด็นแรกเพ่ือที่จะทราบวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐ อยูในระดับใด  และประเด็นที่สองเพื่อที่จะทราบวาแนวทางของผูบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรเปน    
อยางไร โดยผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดทฤษฎีของ คัมมิงส และวอรเลย (Cummings and 
Worley) มาเปนกรอบของการวิจัย กลุมตัวอยางที่เปนผูใหขอมูลประกอบดวยบุคคลสอง
กลุมคือ กลุมแรกประกอบดวย ขาราชการและพนักงานของสํานักงานกองคลัง/งาน/ฝาย
คลังของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 251 คน กลุมที่สองประกอบดวย ผูบริหารของ
สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งไดแก รองอธิการบดีที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของขาราชการ
และพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานกองคลัง/ฝาย/งานคลังของแตละสถาบันที่มี   
คาเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุดจํานวนสามสถาบัน โดยทําการเก็บ  
รวบรวมขอมูลระหวางเดือนธันวาคม 2546 ถึงเดือนกุมภาพันธ 2547 เครื่องมือที่ใชใน
การเปนแบบสอบถามหนึ่งฉบับ และแบบสัมภาษณหน่ึงฉบับ สถิติที่ใชประกอบดวย    
คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะหเน้ือหา

ขอคนพบ

จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยสามารถสรุปขอคนพบของการวิจัยไดดังน้ี
1. ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง ทั้งในภาพรวมและรายดาน
2. แนวทางที่ผูบริหารใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

การคลังในสถาบันอุดมศึกษา     ผูบริหารจะตองสรางความรูสึกภูมิใจในรายไดและผล
ประโยชนตอบแทนที่ไดรับ มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมและเสริมรายไดของบุคลากร       
มีการจัดสถานที่ที่เอ้ือตอการทํางาน ใหโอกาสกับทุกคนใหไดรับการพัฒนาในวิชาชีพ
อยางทั่วถึงและทันกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีจะตองสรางบรรยากาศและความ
สัมพันธในหนวยงาน มีการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค ใหอิสระกับทุกคนใน
กําหนดเวลาการใชชีวิตในงาน และใหทุกคนไดมีการรับใชสังคมอยางเทาเทียมกัน
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การอภิปรายผล

จากขอคนพบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถนํามาอภิปรายไวดังน้ี

1. ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีเพราะวา
คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเรื่องของการรับรูของตัวบุคคล ซึ่ง พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ์ 
ไดกลาวถึงเรื่องดังกลาวนี้วา ปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการรับรูหรือความรูสึกเหลาน้ีเปน
ปจจัยที่มีผลตอการรับรูหรือความรูสึกเหลาน้ี เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจและ
ความไมพึงพอใจในการทํางาน และสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ถาเขามีความสุข 
ทั้งทางกายและใจแลว คุณภาพชีวิตการทํางานของเขาก็จะดีดวย ซึ่งเห็นพองตองกันกับ
แนวคิดของ คาสซิโอ (Cascio) ที่บอกวาคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นเปนการรับรูของ  
พนักงาน หากเขามีความปลอดภัย มีความพึงพอใจและสามารถเติบโตและพัฒนาใน
ฐานะความเปนมนุษยได ซึ่งแนวความคิดทั้งสองคนนี้เปนตัวยืนยันไดวา หากบุคลากร
ในหนวยงานมีความสุขกับการทํางานคุณภาพชีวิตการทํางานก็จะดีตามไปดวย หากจะ
พิจารณาจากขอมูลที่คนพบจะเห็นวาองคประกอบที่ใชประเมินคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรทั้งแปดดาน กลาวคือ ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและ  
เพียงพอ สถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของผูปฏิบัติงาน ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ดานการ
บริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต และดานการมี
พันธะทางสังคมทุกดานดังกลาวนี้ บุคลากรของสํานักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   
รับรูอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับขอมูลของคณะทํารางแผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 ที่พบวาการบริหารงานบุคคลมีปญหาหลายประการดวยกัน 
กลาวคือ ปญหาดานการบริหารจัดการ บุคลากรมีจํานวนลดลงและขาดการพัฒนา 
ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงานไมดี บุคลากรสาย ข และ ค ขาดการพัฒนา ขาด
แรงจูงใจ คาตอบแทนที่ไมเหมาะสม ความภาคภูมิใจในตัวเองนอย ขาดการสรางสรรค
ในการทํางาน ขาดความแมนยําและความเชี่ยวชาญ ความสามารถดานการสื่อสาร     
เปนตน ดวยเหตุน้ีจึงเปนกาวที่สามารถจะสรุปได ปจจัยทั้งหลายที่กลาวมานี้เปนตนเหตุ
ใหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ อยูในระดับ        
ปานกลาง

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



60

ในกรณีขององคประกอบยอยดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนที่         
ยุติธรรมและเพียงพอ อยูในระดับปานกลาง และเปนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่อยู
ในอันดับต่ําสุดของแปดองคประกอบ ทั้งน้ีเปนเพราะวาบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ มีความเห็นวารายไดที่ไดรับจากหนวยงานนี้ ความเพียงพอกับคาใชจายในชีวิต
ประจําวันต่ํา ซึ่งสอดคลองกับขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามที่แสดง
ใหเห็นวามีบุคลากร จํานวน 149 คน หรือรอยละ 59 เปนบุคลากรที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมถึง 10 ป ทําใหเงินเดือนที่ไดรับยังอยูในข้ันที่ต่ํา จึงเปนเหตุใหคุณภาพชีวิต
การทํางานเก่ียวกับรายไดและผลประโยชนตอบแทนต่ําดวย

2. แนวทางที่ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทํางนของบุคลากรในสํานักงานสถาบันอุดมศึกษาที่พบวา ในการสงเสริมรายไดและ
ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอนั้น สถาบันจะตองมีการสงเสริมใหบุคลากรมี
รายไดพิเศษ หรือรายไดเสริมเพิ่มจากเงินเดือนที่เขารับอยูประจํา ซึ่งวิธีการน้ีเปนการ
ชวยใหบุคลากรมีรายไดเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะบุคลากรที่อยูในสาย ข ซึ่งบุคลากรเหลานี้เขา
ไมมีโอกาสจะหารายไดพิเศษจากหนวยงานไดเลย ดังน้ันเปนการเหมาะสมที่สุดที่เปด
โอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติงานภาคนอกเวลาสําหรับการเปดโครงการพิเศษของสถาบัน 
ซึ่งสอดคลองกับสภาพปจจุบันที่เปนที่ประจักษวาหลายสถาบันไดเปดโครงการภาค
พิเศษใหนักศึกษาทั้งในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท ซึ่งหลายสถาบันก็ไดนําเงิน     
รายไดพิเศษในสวนนี้มาใชบริหารเพื่อใหเปนรายไดเสริมของบุคลากรในสํานักงาน     
ดังน้ันจึงจําเปนที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับการจัดเวียนบุคลากรใหรับประโยชน
เหลาน้ีอยางเทาเทียมกัน องคกร/สถาบันจะตองจัดใหทุกคนไดรับประโยชนที่เทาเทียม
กัน ตามความตองการและบนพื้นฐานของความเสมอภาค ซึ่งหากบุคลากรไดรับคา   
ตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอแลวทุกคนก็ยอมพอใจ คุณภาพชีวิตในดานรายไดก็จะ
ดีไปดวย สอดคลองกับคํากลาวของ เสนาะ  ติเยาว ที่ไดกลาววาปจจัยหนึ่งที่จะทําใหคน
พอใจกับการทํางานคือ รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ
สอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ ที่กลาววา การจายคาตอบแทนจะตองจายอยางสมเหตุ  
สมผล ไมมากเกินไป และตองอยูบนความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายได   
นอกจากนี้ในการสงเสริมการมีรายไดที่เพียงพอนั้น ยังครอบคลุมถึงการจัดสวัสดิการ   
ตาง ๆ เพื่อชวยเหลือบุคลากรที่มีรายไดต่ํา โดยจัดสวัสดิการตาง ๆ เชน การจัดรานคา
ราคาถูก กองทุนกูยืมดอกเบี้ยต่ํา แตเปดโอกาสใหผอนในระยะเวลานานกวาปกติ ซึ่งก็
เปนหนทางหนึ่งที่จะชวยใหบุคลากรที่มีรายไดไมเพียงพอ ไดมีเงินบริหารครอบครัวของ
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เขาได และที่สําคัญ ชมัยพร  คุณเขมากรณ กลาววา ผูบริหารในสถาบันตาง ๆ ควรจะ
ปลูกฝงใหบุคลากรมีความสามารถในการวางแผนชีวิตของตนเองใหได

ในดานการสงเสริมดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยนั้น  
สถาบันที่บุคลากรมีระดับคุณภาพมากกวาหลาย ๆ      สถาบันชี้ใหเห็นวาแนวทางที่จะ
ทําใหบุคลากรเกิดความพอใจตอสถานที่ทํางานมีหลายวิธีกลาวคือ สถาบันจะตองมีการ
กําหนดวิสัยทัศนและนโยบายในการดูแลภูมิทัศน และสถานที่ทํางานใหชัดเจน ตอง
สรางความรูสึกความเปนเจาของ และการมีสวนรวมของบุคลากรในการดูแลสถานที่
และสิ่งแวดลอม มีการจัดสภาพหองทํางานใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวยให
บุคลากรทํางานอยางมีความสุข สอดคลองกับแนวคิดของ สมพงษ  เกษมสิน ที่กลาววา 
องคกรจะตองมีการสงเสริมสุขภาพอนามัายของพนักงานโดยการสนับสนุนดานสถานที่
ทํางานใหเปนสถานที่ที่ทําใหทุกคนมีความสุข หากพนักงานมีความสุข ประสิทธิภาพการ
ทํางานก็จะดีดวย

สวนในดานการสงเสริมโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา จะพบวา สถาบันจะตองมีการกําหนดนโยบายการพัฒนา
คนในแตละปใหชัดเจน วาในแตละปจะพัฒนาคนกลุมใด ดานไหน และตองเปดโอกาส
ใหกับทุกคนในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง และที่สําคัญสถาบันตองมีการ   
วิเคราะหภาระงาน คุณลักษณะของงาน คุณสมบัติของงาน เพื่อที่จะบอกไดวางานใด 
ตองการกําลังคนอยางไร และในขณะนี้คนของเรามีคุณสมบัติที่จะรองรับงานนั้น ๆ หรือ
ไม ถายังไมถึงคุณสมบัติน้ัน สถาบันก็ควรจะหาทางพัฒนาบุคลากรใหสามารถรองรับ
งานนั้น ๆ ตอไป ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ สมาน  รังสิโยกฤษณ ที่กลาววา   ถา
องคการไดดําเนินการสงเสริมใหบุคคลมีความรู มีความสามารถ มีทักษะการทํางานของ
เขาก็จะดีข้ึน นอกจากนี้ยังสอดรับกับแนวคิดของ กฤษณ  อุทัยรัตน ที่กลาววา ในการ
พัฒนา-ฝกอบรมพนักงาน วอลตัน (Walton) ที่บอกวา พนักงานมีความตองการในการ
พัฒนาอยู 4 ประเด็น คือ ตองการพัฒนาความสามารถในการทํางานใหสูงข้ึน ตองการ
นําความรูมาใชในงาน ตองการกาวข้ึนสูตําแหนงที่สูงข้ึน และตองการที่จะมีรายไดที่  
มั่นคงเหมาะสมกับตําแหนง นอกจากนี้แนวทางที่จะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความมั่นคง
และความกาวหนาในหนาที่การงานไดน้ัน ภายในหนวยงานจะตองจัดใหมีการกระจาย
งาน รวมถึงการเวียนงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูงานซึ่งกันและกัน ในสวนน้ีจะเกิด
ประโยชนข้ึนทั้งในตัวบุคลากรเอง และประโยชนตอองคกร ในกรณีที่เกิดกับบุคลากรเอง
น้ันจะเปนในกรณีที่ทําใหบุคลากรมีประสบการณในงานที่หลากหลาย ซึ่งเกิดการเรียนรู
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สามารถนําความรูและประสบการณไปใชเพื่อการบริหารงานในอนาคตได และในขณะ
เดียวกันองคกรเองก็จะไดประโยชนที่องคกรน้ันมีบุคลากรที่มีคุณภาพ

สําหรับการสงเสริมความสัมพันธภายในหนวยงานที่พบวา สถาบันจะตอง
สรางบรรยากาศของความเปนครอบครัวเดียวกันใหเกิดข้ึนน้ัน เปนเร่ืองที่จําเปนที่จะ
ตองสรางบรรยากาศแบบนี้ใหเกิดข้ึน ถาทุกคนอยูกันอยางพี่อยางนอง ทําใหความรูสึก
ใกลชิดจะมีมากขึ้น การเห็นอกเห็นใจ เอ้ืออาทรก็จะเกิดข้ึน ซึ่ง วอลตัน (Walton) ได 
กลาววาการสรางความสัมพันธภายในหนวยงานชวยกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรในองคกรได ทําใหเกิดความรูสึกวาเขาไดรับความจริงใจจาก
เพื่อนรวมงาน ซึ่งสอดคลองกับ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน ที่ไดกลาววา การทํางานในหมู
เพื่อนจําเปนตองมีการสรางความสัมพันธไมตรีตอกันเปนสําคัญ นอกจากนี้ในขอคนพบ
ของงานวิจัยชิ้นน้ียังพบตอไปอีกวาการที่จะทําใหความสัมพันธภายในหนวยงานอยูใน
สภาพที่ดีน้ัน ผูบริหารตองมีความยุติธรรม วางตัวเปนกลาง ตรงไปตรงมา ไมเอาเรื่อง 
สวนตัวมาเกี่ยวของกับงาน และมีการแบงงานที่ชัดเจน ทั้งหมดที่คนพบนี้สามารถที่จะ
อธิบายไดวาในองคกรที่จะใหบุคลการอยูดวยกันอยางมีความรักความสามัคคี คือ การ
ใหเกียรติซึ่งกันและการ ไมกาวกายกัน ความยุติธรรมตองปรากฏ รวมถึงการไมเขาไป
ยุงเกี่ยวกับเรื่องสวนตัวของคนอื่น ซึ่งจะกอใหเกิดความไมเขาใจกันและจะแตกความ
สามัคคีกันในที่สุด ทั้งน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน ที่เสนอวา 
การที่จะใหบุคลากรในหนวยงานมีความสัมพันธกันดีน้ัน ตองปฏิบัติตนใหครบ           
คุณสมบัติ 10 ประการ คือ 1) รับฟงคําพูดของเพื่อนดวยความเต็มใจ 2) ใหความเปน    
กันเอง 3) ชมเชยดวยความจริงใจ 4) ไมแสดงตนเหนือเพื่อนรวมงาน 5) มีความเสมอตน
เสมอปลาย 6) ชวยเหลือเพื่อนเม่ือมีทุกข 7) หาโอกาสพบปะสังสรรค 8) ยิ้มแยมแจมใส    
9) ไมซัดทอดความผิด และ 10) เปนคนใจกวาง

ในดานการสงเสริมการบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาคนั้น พบวา 
สถาบันตองใหความเปนธรรมกับทุก ๆ คน จะตองไมมีการแบงยศชั้น จะตองสงเสริมให
ทุกคนเห็นอกเห็นใจกัน การทํางานในหนวยงานจะตองมีความโปรงใส ยุติธรรม ซึ่งหาก
หนวยงานตองการใหเกิดความเปนธรรมและเสมอภาค สิ่งที่กลาวมานี้เปนปจจัยที่จะ
เปนแนวทางใหเกิดความเปนธรรมได ซึ่งสอดคลองกับขอสรุปของ คัมมิงส และวอรเลย 
(Commings and Worley) ที่กลาวถึง การบริหารงานที่เปนธรรมนั้นจะตองเก่ียวของกับ
ความยุติธรรมในการบริหาร มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพใน
สิทธิสวนบุคคล ผูบังคับบัญชาตองรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเหลาน้ี เปนตน
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แนวทางในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลของชวง
เวลาชีวิต พบวา สถาบันตองเปดโอกาสใหทุกคนไดเลือกทางเดินของตนเอง จะตองไม
บังคับการปฏิบัติงานของแตละคนใหอยูภายใตนโยบายขององคกร น่ันหมายความวา 
การใชชวงเวลาชีวิตของแตละคนทั้งในเวลาการปฏิบัติงาน และเวลาสวนตัว หนวยงาน
จะตองใหเจาตัวเปนผูกําหนดกิจกรรมการทํางานเปนของตนเอง หนวยงานไมควรเขา
ไปแทรกแซงเวลาอันเปนเร่ืองสวนตัวของบุคลากร ซึ่งสอดรับกับแนวคิดของ วอลตัน 
(Walton) ที่กลาววา ปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น ชีวิตนอกเวลา    
ทําการหรือชีวิตสวนตัวในครอบครัวของพนักงานจะตองไมถูกกาวกาย สอดรับกับ    
แนวคิดของ บุญแสง  ชีระภากร ที่กลาววา มนุษยทุกคนตองการมีเวลาเพื่อพักผอน   
ตองการเปนตัวของตัวเอง การทํางานเปนเพียงปจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษย     
เทาน้ัน

การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานในองคประกอบสุดทายคือ การ       
สงเสริมดานการมีพันธะทางสังคม ซึ่งจากงานวิจัยน้ีพบวา สถาบันตองสรางโอกาสและ
ใหโอกาสแกบุคลากรในการแสดงตนวาเปนผูที่มีความรูความสามารถ เพื่อเขาจะไดใช
ศักยภาพที่เขามีใหเกิดประโยชนกับสังคมทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน    น่ัน
หมายความวาบุคลากรในหนวยงานแตละคนมีความรูความสามารถมากมาย ถาไมมี 
โอกาสไดแสดงออกก็เทากับวาความรูความสามารถของเขาเหลาน้ันถูกทําหมันไว แต
ถาหนวยงานไดเปดโอกาสใหเขาไดแสดงออก สังคมรับทราบ น่ันแหละเปนการชี้ทางให
สังคมวา พวกเขาสามารถนําทรัพยากรอันมีคาจากหนวยงานนั้น ๆ มาใชประโยชนให
เกิดข้ึนตอไป ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ พรรณราย ทรัพยะประภา ที่กลาววาบางครั้ง
เปนสิ่งจําเปนที่คนเราตองมีการสละเวลาหรือสละความสุขสบายสวนตัวเพื่อประโยชน 
สังคมดวย จึงจะทําใหชีวิตมีคุณคา และสอดรับกับแนวคิดของ คิมมิงส และวอรเลย 
(Commings and Worley) ที่กลาววาบุคลากรจะภูมิใจมากถาเขาไดปฏิบัติงานในองคกร
ที่อํานวยประโยชน ชวยเหลือและรับผิดชอบสังคม

ขอเสนอแนะของการวิจัย

จากขอคนพบและการอภิปรายผลที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนํามาจัดทําเปน
ขอเสนอแนะในสองดานคือ ขอเสนอแนะทั่วไปและขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี
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ขอเสนอแนะทั่วไป
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังในสถาบันอุดมศึกษาที่พบ

จากงานวิจัยครั้งน้ี สามารถนํามาเปนขอเสนอแนะใหผูเก่ียวของนําไปพิจารณาเพื่อใช  
ปรับปรุงการบริหารงานตอไป ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

1. ผูบริหารในทุกระดับตั้งแตระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการ ควรจะให
ความสําคัญกับความเปนอยูของบุคลากรในสังกัดใหมากขึ้น เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรใหสูงข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งควรจะดูแลเปนพิเศษในดานรายได
และประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ซึ่งอาจจะใชวิธีการหางานพิเศษใหกับ   
ผูมีรายไดนอย ทําเพื่อเพิ่มรายไดของแตละคน หรือจัดโครงการสงเสริมรายไดแก
บุคลากรในดานอ่ืน ๆ เปนตน   หรือจัดสวัสดิการตาง ๆ    ใหทั่วถึงกับคนทุกคนใน
หนวยงาน

2. ผูบริหารในระดับปฏิบัติการควรจะใหความสําคัญกับการบริหารที่เปน  
ธรรมและเสมอภาคมากขึ้นกวาเดิม โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารควรจะปฏิบัติงานกับ   
ทุกคนเทาเทียมกัน คงเสนคงวา ไมเลือกที่รักมักที่ชัง โดยเฉพาะอยางยิ่งการพิจารณา
ความดีความชอบควรจะใหยุติธรรมและเสมอภาค

3. จากบทสัมภาษณผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ชี้ใหเห็นวาแนวทางที่
ควรจะนํามาใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 
สามารถทําไดในหลายกรณี แตทุกสิ่งที่ขาดเสียไมไดคือ การทําใหทุกคนมีความภูมิใจ
และพอใจกับสภาพการณ/สถานการณที่มีใหกับบุคลากรในองคกร ดังน้ันผูบริหารในทุก
ระดับจะตองบริหารจัดการใหทุกคนเกิดความภูมิใจในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป
จากขอคนพบขางตน ผูวิจัยขอเสนอเปนขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

ไวดังน้ี
1. ควรจะมีการศึกษาวิจัยระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในทุก

สํานักงาน โดยเปรียบเทียบเพื่อใหเห็นวาหนวยงานประเภทใดมีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยางไร

2. ควรจะศึกษาปจจัยตาง ๆ    ที่สงผลตอการมีคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เพื่อจะไดนําขอมูลมาพัฒนาใหบุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน เชน ปจจัยดานสถานที่ตั้ง (สวนกลางสวนภูมิภาค) ปจจัยดานขนาด ปจจัย
ดานคุณลักษณะผูนํา
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 (สําเนา)

ที่ ศธ 0520.203/430            ภาควิชาการบริหารการศึกษา
    คณะศึกษาศาสตร
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร

                 พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000

        4  พฤศจิกายน  2546

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย

เรียน  รองศาสตราจารย ดร.ประกอบ  คุณารักษ

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ

ดวย นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทํา         
วิทยานิพนธ เร่ือง “แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย”

ดังน้ันจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เครื่องมือเพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันน้ี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาส
น้ี

ขอแสดงความนับถือ

ฝายธุรการ
โทร. 034-219136
โทรสาร. 034-219136

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา
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                 พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000
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เครื่องมือเพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันน้ี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาส
น้ี

ขอแสดงความนับถือ

ฝายธุรการ
โทร. 034-219136
โทรสาร. 034-219136

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา
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        4  พฤศจิกายน  2546

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย

เรียน  รองศาสตราจารย ดร.นรา  สมประสงค

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ

ดวย นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทํา         
วิทยานิพนธ เร่ือง “แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย”

ดังน้ันจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เครื่องมือเพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันน้ี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาส
น้ี

ขอแสดงความนับถือ

ฝายธุรการ
โทร. 034-219136
โทรสาร. 034-219136

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา
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ดวย นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทํา         
วิทยานิพนธ เร่ือง “แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย”

ดังน้ันจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เครื่องมือเพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันน้ี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาส
น้ี

ขอแสดงความนับถือ

ฝายธุรการ
โทร. 034-219136
โทรสาร. 034-219136

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา
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(สําเนา)

ที่ ศธ 0520.203/430            ภาควิชาการบริหารการศึกษา
    คณะศึกษาศาสตร
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร

                 พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000

        4  พฤศจิกายน  2546

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย

เรียน  คุณบังอร  คหัฏฐา

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ

ดวย นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทํา         
วิทยานิพนธ เร่ือง “แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย”

ดังน้ันจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เครื่องมือเพื่อการวิจัยที่แนบมาพรอมกันน้ี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาส
น้ี

ขอแสดงความนับถือ

ฝายธุรการ
โทร. 034-219136
โทรสาร. 034-219136

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ค

การวิเคราะหคา IOC ของแบบสอบถาม
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การหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)

ใชหลักในการคิดคาความสอดคลอง (Index of Item – Objective Congruence 
: IOC) โดยใชสูตร IOC =

IOC คือ  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามตัวแปร
  /วัตถุประสงคที่ตองการวัด

    R  คือ  ผลรวมของคะแนนตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในคําถาม
   แตละขอ

    N  คือ  จํานวนผูเชี่ยวชาญ

ถาคา IOC ที่คํานวณไดมีคามากกวา หรือ เทากับ 0.5 แสดงวาขอคําถามนั้นเปนตัวแทน
หรือ  ใชได ซึ่งแบบสอบถามความคิดเห็นสําหรับการวิจัยครั้งน้ีมีคา IOC ดังน้ี

ขอ ขอความ
ผลการพิจารณาของกรรมการ

คนท่ี คา IOC ขอปรับปรุง
1 2 3 4 5

1. เงินเดือนท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมกับปริมาณและ
คุณภาพของงานท่ีทํา

+1 +1 +1 +1 +1 1

2. รายไดท่ีไดรับจากหนวยงานนี้
เพียงพอกับคาใชจายในชีวิต

+1 +1 +1 +1 +1 1

ประจําวัน
3. ผูบริหารใหความเปนธรรมใน

การพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน
+1 +1 +1 +1 +1 1

4. ผูบริหารใหความสําคัญอยาง
จริงจังในเร่ืองสวัสดิการของ
พนักงาน

+1 +1 +1 +1 +1 1

5. เงินเดือนและคาตอบแทน
ตางๆ ท่ีไดรับจากหนวยงานนี้
มีความเหมาะสมเชนเดียวกับ
การทํางานในหนวยงานอื่น

+1 +1 +1 +1 +1 1

N
RΣ
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ขอ ขอความ
ผลการพิจารณาของกรรมการ

คนท่ี คา IOC ขอปรับปรุง
1 2 3 4 5

6. สภาพหองหรือสถานท่ีทํางาน
ของหนวยงานนี้มีความปลอด

+1 +1 +1 +1 +1 1

โปรง อากาศถายเทสะดวก
มีเคร่ืองอํานวยความสะดวก  
เชน พัดลม เคร่ืองปรับอากาศ
และอื่น ๆ ท่ีเอ้ือตอการทํางาน

7. มีความรูสึกปลอดภัยในชีวิต
และทรัพยสิน เมื่อทํางานใน

+1 +1 +1 +1 +1 1

หนวยงานแหงน้ี
8. หนวยงานมีชุดปฐมพยาบาล

และการอํานวยความสะดวกใน
การชวยเหลือยามฉุกเฉิน

+1 +1 +1 +1 +1 1

9. สภาพหองนํ้า/หองสวมมีความ
สะอาดและรูสึกปลอดภัยจาก

+1 +1 +1 +1 +1 1

การไมประสงคดีของผูอื่น
10. การจัดวางเครื่องมือใน

การทํางาน การจัดผังหอง
+1 +1 +1 +1 +1 1

และการจัดทําเลท่ีน่ังทํางาน
มีความเหมาะสม

11. มีโอกาสใชความรูความ
สามารถที่ตนมีไดอยาง

+1 +1 +1 +1 +1 1

เหมาะสมกับงานท่ีทํา
12. ผูบริหารใหการสนับสนุนใน

การเขารับการฝกอบรมดูงาน
+1 +1 +1 +1 +1 1

หรือเขารวมประชุมสัมมนา
ตาง ๆ ในสวนท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางานในหนาท่ีน้ี
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ขอ ขอความ
ผลการพิจารณาของกรรมการ

คนท่ี คา IOC ขอปรับปรุง
1 2 3 4 5

13. งานที่ทําเปนงานท่ีทาทาย +1 +1 +1 +1 +1 1
ความสามารถและนาสนใจ

14. ผูบริหารใหโอกาสใน
การทํางานอยางเปนอิสระ

+1 +1 +1 +1 +1 1

และเปนตัวของตัวเอง
15. ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน

ยอมรับในผลงานที่ซึ่ง
+1 +1 +1 +1 +1 1

ประจําทําอยูในปจจุบันวา
มีความสําคัญตอหนวยงาน

16. เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางาน
ท่ีอื่น การปฏิบัติงาน

+1 +1 +1 +1 +1 1

กับหนวยงานนี้จะไดรับความ
กาวหนามากกวา

17. การทํางานในหนวยงานนี้
ขาพเจาแนใจวาผูบริหาร

+1 +1 +1 +1 +1 1

ไมกลั่นแกลงโดยการโยกยาย
หรือใหออกจากงาน

18. หนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูน้ี
เปนท่ีสนใจของบุคคลภายนอก

+1 +1 +1 +1 +1 1

ท่ีอยากจะเขามาทํางาน
เพราะมีความกาวหนาสูง

19. โอกาสที่จะกาวหนาในหนาท่ี
การงานและการไดรับการ

+1 +1 +1 +1 +1 1

พัฒนาจากผูบริหารอยูในระดับ
นาพอใจ

20. ผูบริหารใหความสําคัญกับ
ความรูความสามารถ

+1 +1 +1 +1 +1 1

ของแตละบุคคลในการมอบ
หมายงานใหทําหรือแตงตั้งให
รับผิดชอบงานในตําแหนงท่ี
สูงข้ึน
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ขอ ขอความ
ผลการพิจารณาของกรรมการ

คนท่ี คา IOC ขอปรับปรุง
1 2 3 4 5

21. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนท่ี +1 +1 +1 +1 +1 1
ยอมรับของผูรวมงานทุกระดับ

22. ทุกคนในหนวยงานใหความ
เปนกันเอง มีความอบอุน

+1 +1 +1 +1 +1 1

เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน
23. งานที่ขาพเจาทํา เปดโอกาสให

ขาพเจาไดสรางความสัมพันธ
+1 +1 +1 +1 +1 1

คุนเคยกับเพื่อนรวมงาน
24. ภายในหนวยงานไมมีการ

แบงพรรคแบงพวก ไมมีการ
+1 +1 +1 +1 +1 1

ชิงดีชิงเดน หรือซุบซิบนินทา
วารายกัน

25. ความสัมพันธของทุกคนใน
หนวยงานเปนไปดวยดี

+1 +1 +1 +1 +1 1

26. ผูบริหารในหนวยงานปฏิบัติตอ
พนักงานทุกคน คงเสนคงวา

+1 +1 +1 +1 +1 1

ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง
27. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะที่พนักงาน
+1 +1 +1 +1 +1 1

เสนอ
28. การเลื่อนตําแหนงและการ

มอบหมายงาน ผูบริหาร
+1 +1 +1 +1 +1 1

พิจารณาจากความรูความ
สามารถของพนักงาน

29. การสนับสนุนใหเขารับ
การศึกษาอบรม ระชุมหรือ

+1 +1 +1 +1 +1 1

ดูงานเพื่อพัฒนาทักษะการ
ทํางาน ผูบริหารพิจารณาจาก
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติของ
พนักงาน
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ขอ ขอความ
ผลการพิจารณาของกรรมการ

คนท่ี คา IOC ขอปรับปรุง
1 2 3 4 5

30. ผูบริหารใหการพิจารณา
ความดีความชอบอยาง

+1 +1 +1 +1 +1 1

ยุติธรรมและเสมอภาค
31. งานที่รับผิดชอบเปนงานท่ีทํา

ดวยความสบายใจไมตึงเครียด
+1 +1 +1 +1 +1 1

32. เวลาที่ขาพเจาใชในการปฏิบัติ
งานมีความเหมาะสมกับ

+1 +1 +1 +1 +1 1

ปริมาณงานและชวงเวลาที่ใช
33. ในชวงการทํางานในหนวยงาน

ในแตละวัน ขาพเจามีเวลาพัก
+1 +1 +1 +1 +1 1

เพื่อผอนคลายความเครียด
พอสมควร

34. ขาพเจามีเวลาใหกับครอบครัว
หลังเลิกงานแลว

+1 +1 +1 +1 +1 1

35. ผูบริหารใหโอกาสในการลาพัก
ผอนแตละปตามที่พนักงาน

+1 +1 +1 +1 +1 1

ตองการภายใตเงื่อนไขของการ
ลาพักผอน

36. หนวยงานน้ีมีชื่อเสียงและเปน
ท่ียอมรับของบุคคลภายนอก

+1 +1 +1 +1 +1 1

37. ขาพเจาภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงาน
ในหนวยงานนี้

+1 +1 +1 +1 +1 1

38. บุคลากรทุกคนรักและภูมิใจ
ในหนวยงานแหงน้ี

+1 +1 +1 +1 +1 1

39. หนวยงานนี้เปนหนวยงานที่
ชวยเหลือและอํานวยประโยชน

+1 +1 +1 +1 +1 1

ตางๆ แกชุมชน สังคม และ
ประเทศชาติ

40. ขาพเจาคิดวาการท่ีไดทํางาน
แหงน้ีขาพเจาไดมีโอกาส

+1 +1 +1 +1 +1 1

ชวยเหลือสังคม

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก ง

สําเนาหนังสือขอทดลองเครื่องมือ
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                                                               (สําเนา)

ที่ ศธ 0520.203.2/615                  ภาควิชาการบริหารการศึกษา
    คณะศึกษาศาสตร
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร

                 พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000

        6  ธันวาคม  2546

เร่ือง  ขอทดลองเครื่องมือ

เรียน  หัวหนางานคลัง กองงานวิทยาเขต

ดวย นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับ
อนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เรื่อง “แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรการคลังในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย”

ในการน้ีภาควิชาการบริหารการศึกษาใครขอความอนุเคราะหให นางสาว   
ธีรนุช  ติรณะประกิจ ทําการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือในสถานศึกษาของทาน 
เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชในการวิจัยกลุมตัวอยาง หวังเปนอยางยิ่งวาคง     
ไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห

ขอแสดงความนับถือ

ฝายธุรการ
โทร. 034-219136
โทรสาร. 034-219136

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวนชม  ชินะตังกูร)
หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  จ

สําเนาผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ฉ

สําเนาหนังสือแจงสถาบันอุดมศึกษาเพื่อเก็บขอมูล
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 (สําเนา)

ที่ ศธ 0520.107/2185            บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร
                 พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000

        12  ธันวาคม  2546

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล

เรียน  อธิการบดีมหาวิทยาลัย (19 แหง รายชื่อแนบทาย)

ดวย นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทํา         
วิทยานิพนธ เร่ือง “แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย” มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวม      
ขอมูลจากเจาหนาที่/พนักงานที่ปฏิบัติงานในกอง/งาน/ฝายคลัง ในหนวยงานของทาน 
เพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ ในการน้ีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอ
ความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงเจาหนาที่ทราบ เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบ
สอบถามใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง

ขอแสดงความนับถือ

สํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย
โทร. 034-243435,  034—218788

ปณิธานของบัณฑิตวิทยาลัย  “มุงมั่นใหบริการ  พัฒนางานใหมีคุณภาพ”

(รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย  ชินะตังกูร)
รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ปฏิบัติราชการแทน

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย
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 1. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
 2. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
 3. มหาวิทยาลัยขอนแกน
 4. มหาวิทยาลัยเชียงใหม
 5. มหาวิทยาลัยทักษิณ
 6. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร
 7. มหาวิทยาลัยนเรศวร
 8. มหาวิทยาลัยบูรพา
 9. มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
10. มหาวิทยาลัยมหิดล
11. มหาวิทยาลัยแมโจ
12. มหาวิทยาลัยรามคําแหง
13. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
14. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร
15. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
16. มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี
17. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง
18. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
19. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ช

หนังสือนําและแบบสอบถามการวิจัย
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(สําเนา)

สํานักงานเรียงกิจ การบัญชีและธุรกิจ
600/48  ถนนสาธุประดิษฐ
แขวงบางโพงพาง เขตยานนาวา
กรุงเทพมหานคร 10120

     10  ธันวาคม  2546

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม

เรียน   พนักงาน/เจาหนาที่ประจําสํานักงานในสถาบันอุดมศึกษาทุกทาน

ดวยขาพเจา นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําวิทยานิพนธ เร่ือง  “แนวทางการ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงาน สังกัดสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ”  และอยูในระหวางการเก็บรวบรวมขอมูล ในการน้ีขาพเจาขอความ
กรุณาจากทาน ไดโปรดใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามที่แนบทายนี้ เพื่อใช
ประโยชนในการศึกษาตอไป และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในความกรุณาที่ทานให
ความอนุเคราะหดวยดี

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห

(นา
นักศึกษาระดับป

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ขอแสดงความนับถือ

งสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ)
ริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยศิลปากร



96

แบบสอบถามเพื่องานวิจัย
เร่ือง

แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงาน
สังกัดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

………………..

คําชี้แจง

1. แบบสอบถามนี้สําหรับขาราชการและพนักงานหรือเจาหนาที่ใน
สํานักงานกองคลัง สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เปนผูตอบ

2. แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อตองการทราบระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสํานักงานกองคลังเพื่อจะนํา
ขอมูลไปพิจารณาหาแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ตอไป

3. คําตอบของทานมีประโยชนตองานวิจัยครั้งน้ีมาก และคําตอบเหลาน้ี
จะไมมีผลกระทบทางลบตอการทํางานของทาน จึงใครขอความกรุณา
จากทานไดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามสภาพความเปนจริง

4. แบบสอบถามมี 2 ตอน คือ
ตอนที่ 1   สถานภาพสวนตัวผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
จึงขอขอบพระคุณ  มา  ณ โอกาสนี้ดวย

 (นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ)
นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา

มหาวิทยาลัยศิลปากร

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



97

ตอนที่ 1 : สถานภาพสวนตัว

โปรดทําเครื่องหมาย  / ใน หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน

ขอความ
ชองน้ีสําหรับ

ผูวิจัย
1.  เพศ   ชาย   หญิง

2.  ระดับการศึกษาที่ไดรับ
  ต่ํากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี
  สูงกวาปริญญาตรี

3.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสํานักงานนี้
  นอยกวา 5 ป   5 – 10 ป
  11 – 15 ป   16 – 20 ป
  มากกวา 20 ป
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ตอนที่ 2 : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสํานักงาน

คําชี้แจง

ขอคําถามตอไปน้ีเปนขอคําถามเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในสํานักงานโปรดพิจารณาขอความในชองซายมือ แลวทําเครื่องหมาย  /   ลงใน
ชองระดับความเห็นที่ทานเห็นเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพความจริงของทานโดย
ใชคาระดับคะแนน และความหมาย ดังน้ี

คาระดับ 1  หมายถึง  มีความเห็นดวยในระดับ นอยที่สุด
คาระดับ 2  หมายถึง  มีความเห็นดวยในระดับ นอย
คาระดับ 3  หมายถึง  มีความเห็นดวยในระดับ ปานกลาง
คาระดับ 4  หมายถึง  มีความเห็นดวยในระดับ มาก
คาระดับ 5  หมายถึง  มีความเห็นดวยในระดับ มากที่สุด

ตัวอยาง

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น สําหรับ
ที่ 1 2 3 4 5 ผูวิจัย
0 ขาพเจาและเพื่อนรวมงานมีความ

พอใจกับเงินเดือนที่ไดรับ /

จากตัวอยาง ถาทานทําเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ 4
น่ันหมายความวา ทานและเพื่อนรวมงานมีความพอใจกับเงินเดือนที่ไดรับในระดับมาก
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น สําหรับ
ท่ี 1 2 3 4 5 ผูวิจัย
1. เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณและ

คุณภาพของงานท่ีทํา
2. รายไดท่ีไดรับจากหนวยงานนี้เพียงพอกับคาใชจาย

ในชีวิตประจําวัน
3. ผูบริหารใหความเปนธรรมในการพิจารณาเลื่อน

ข้ันเงินเดือน
4. ผูบริหารใหความสําคัญอยางจริงจังในเร่ืองสวัสดิการ

ของพนักงาน
5. เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆที่ไดรับจาก

หนวยงานนี้มีความเหมาะสมเชนเดียวกับการทํางาน
ในหนวยงานอื่น

6. สภาพหองหรือสถานท่ีทํางานของหนวยงานนี้
มีความปลอดโปรง อากาศถายเทสะดวก
มีเคร่ืองอํานวยความสะดวก เชน พัดลม
เคร่ืองปรับอากาศและอื่น ๆ ท่ีเอ้ือตอการทํางาน

7. มีความรูสึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน
เมื่อทํางานในหนวยงานแหงน้ี

8. หนวยงานมีชุดปฐมพยาบาลและการอํานวยความ
สะดวกในการชวยเหลือยามฉุกเฉิน

9. สภาพหองนํ้า/หองสวมมีความสะอาด
และรูสึกปลอดภัยจากการไมประสงคดีของผูอื่น

10. การจัดวางเครื่องมือในการทํางาน การจัดผังหอง
และการจัดทําเลท่ีน่ังทํางานมีความเหมาะสม

11. มีโอกาสใชความรูความสามารถที่ตนมีไดอยาง
เหมาะสมกับงานท่ีทํา

12. ผูบริหารใหการสนับสนุนในการเขารับการฝกอบรม
ดูงาน หรือเขารวมประชุมสัมมนาตาง ๆ ในสวนที่
เกี่ยวของกับการทํางานในหนาท่ีน้ี
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น สําหรับ
ท่ี 1 2 3 4 5 ผูวิจัย

13. งานที่ทําเปนงานท่ีทาทายความสามารถและ
นาสนใจ

14. ผูบริหารใหโอกาสในการทํางานอยางเปนอิสระ
และเปนตัวของตัวเอง

15. ผูบริหารและเพื่อนรวมงานยอมรับในผลงานที่ซึ่ง
ประจําทําอยูในปจจุบันวามีความสําคัญตอ
หนวยงาน

16. เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานที่อื่น การปฏิบัติงาน
กับหนวยงานนี้จะไดรับความกาวหนามากกวา

17. การทํางานในหนวยงานนี้ ขาพเจาแนใจวาผูบริหาร
ไมกลั่นแกลงโดยการโยกยายหรือใหออกจากงาน

18. หนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูน้ีเปนท่ีสนใจของบุคคล
ภายนอก ท่ีอยากจะเขามาทํางาน เพราะมีความ
กาวหนาสูง

19. โอกาสที่จะกาวหนาในหนาท่ีการงานและการไดรับ
การพัฒนาจากผูบริหารอยูในระดับนาพอใจ

20. ผูบริหารใหความสําคัญกับความรูความสามารถ
ของแตละบุคคลในการมอบหมายงานใหทํา
หรือแตงต้ังใหรับผิดชอบงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน

21. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน
ทุกระดับ

22. ทุกคนในหนวยงานใหความเปนกันเอง
มีความอบอุน เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน

23. งานที่ขาพเจาทํา เปดโอกาสใหขาพเจาไดสราง
ความสัมพันธคุนเคยกับเพื่อนรวมงาน

24. ภายในหนวยงานไมมีการแบงพรรคแบงพวก
ไมมีการชิงดีชิงเดน หรือซุบซิบนินทาวารายกัน

25. ความสัมพันธของทุกคนในหนวยงานเปนไปดวยดี
26. ผูบริหารในหนวยงานปฏิบัติตอพนักงานทุกคน

คงเสนคงวา ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง
27. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ี

พนักงานเสนอ
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น สําหรับ
ท่ี 1 2 3 4 5 ผูวิจัย

28. การเลื่อนตําแหนงและการมอบหมายงาน
ผูบริหารพิจารณาจากความรูความสามารถของ
พนักงาน

29. การสนับสนุนใหเขารับการศึกษาอบรม ระชุมหรือ
ดูงานเพื่อพัฒนาทักษะการทํางาน ผูบริหารพิจารณา
จากลักษณะงานท่ีปฏิบัติของพนักงาน

30. ผูบริหารใหการพิจารณาความดีความชอบอยาง
ยุติธรรมและเสมอภาค

31. งานที่รับผิดชอบเปนงานท่ีทําดวยความสบายใจ
ไมตึงเครียด

32. เวลาที่ขาพเจาใชในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม
กับปริมาณงานและชวงเวลาที่ใช

33. ในชวงการทํางานในหนวยงานในแตละวัน ขาพเจา
มีเวลาพักเพื่อผอนคลายความเครียดพอสมควร

34. ขาพเจามีเวลาใหกับครอบครัวหลังเลิกงานแลว
35. ผูบริหารใหโอกาสในการลาพักผอนแตละปตามที่

พนักงานตองการภายใตเงื่อนไขของการลาพักผอน
36. หนวยงานนี้มีชื่อเสียงและเปนท่ียอมรับของบุคคล

ภายนอก
37. ขาพเจาภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในหนวยงานนี้
38. บุคลากรทุกคนรักและภูมิใจในหนวยงานแหงน้ี
39. หนวยงานนี้เปนหนวยงานที่ชวยเหลือและอํานวย

ประโยชนตางๆแกชุมชน สังคม และประเทศชาติ
40. ขาพเจาคิดวาการท่ีไดทํางานแหงน้ีขาพเจาไดมี

โอกาสชวยเหลือสังคม

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ซ

แบบสัมภาษณแนวทางการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรการคลังในสํานักงาน สถาบันอุดมศึกษา
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แบบสัมภาษณ
แนวทางการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง

ในสํานักงานสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

………….

ชื่อมหาวิทยาลัย…มหาวิทยาลัยหนึ่ง
ชื่อผูใหสัมภาษณ…………………………………………………………………………………..

1.  จากการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรในสํานักงานกองคลังในมหาวิทยาลัยของ
     ทานเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานพบวาในภาพรวมบุคลากรของทานมี
     ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ อยากทราบวาทานมี
     แนวทางในการทําใหบุคลากรของทานมีความรูสึกพอใจกับเรื่องตอไปน้ีอยางไร

1. ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและพียงพอ
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

2. ดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

3. ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

5. ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
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6. ดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

7. ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

8. ดานการมีพันธะทางสังคม
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

2.  จากการสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน
     สํานักงานกองคลังของทานพบวามีองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 3 ดาน
     อยูในระดับสูงที่สุด ซึ่งประกอบดวย 1. ดานสภาพที่ทํางานถูกสุขลักษณะและ
     ปลอดภัย 2. ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน และ 3. ดานการมีพันธะทางสังคม
     อยากทราบวาทานมีขอเสนอแนะแนวทางที่ทําใหเขารูสึกพอใจในประเด็นเหลาน้ี
     เพิ่มเติมเปนพิเศษอีกหรือไม
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

3.  สําหรับกรณีที่บางสถาบันมีคาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน 1. รายไดและ
     ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และ 2. ดานการบริหารที่เปนธรรมและ
     เสมอภาค ใหกับบุคลากรอยูในระดับต่ํา ทานมีขอเสนอแนะเปนพิเศษอยางไร
     เพื่อใหเปนแนวทางในการสงเสริมคุณภาพชีวิตในดานนี้ใหสูงข้ึน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
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แบบสัมภาษณ
แนวทางการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง

ในสํานักงานสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

………….

ชื่อมหาวิทยาลัย…มหาวิทยาลัยสอง
ชื่อผูใหสัมภาษณ…………………………………………………………………………………..

1.  จากการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรในสํานักงานกองคลังในมหาวิทยาลัยของ
     ทานเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานพบวาในภาพรวมบุคลากรของทานมี
     ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ อยากทราบวาทานมี
     แนวทางในการทําใหบุคลากรของทานมีความรูสึกพอใจกับเรื่องตอไปน้ีอยางไร

1. ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและพียงพอ
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

2. ดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

3. ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

5. ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
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6. ดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

7. ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

8. ดานการมีพันธะทางสังคม
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

2.  จากการสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน
     สํานักงานกองคลังของทานพบวามีองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 3 ดาน
     อยูในระดับสูงที่สุด ซึ่งประกอบดวย 1. ดานสภาพที่ทํางานถูกสุขลักษณะและ
     ปลอดภัย 2. ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน และ 3. ดานการมีพันธะทางสังคม
     อยากทราบวาทานมีขอเสนอแนะแนวทางที่ทําใหเขารูสึกพอใจในประเด็นเหลาน้ี
     เพิ่มเติมเปนพิเศษอีกหรือไม
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

3.  สําหรับกรณีที่บางสถาบันมีคาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน 1. รายไดและ
     ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และ 2. ดานการบริหารที่เปนธรรมและ
     เสมอภาค ใหกับบุคลากรอยูในระดับต่ํา ทานมีขอเสนอแนะเปนพิเศษอยางไร
     เพื่อใหเปนแนวทางในการสงเสริมคุณภาพชีวิตในดานนี้ใหสูงข้ึน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
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แบบสัมภาษณ
แนวทางการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง

ในสํานักงานสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

………….

ชื่อมหาวิทยาลัย…มหาวิทยาลัยสาม
ชื่อผูใหสัมภาษณ…………………………………………………………………………………..

1.  จากการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรในสํานักงานกองคลังในมหาวิทยาลัยของ
     ทานเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานพบวาในภาพรวมบุคลากรของทานมี
     ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ อยากทราบวาทานมี
     แนวทางในการทําใหบุคลากรของทานมีความรูสึกพอใจกับเรื่องตอไปน้ีอยางไร

1. ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและพียงพอ
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

2. ดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

3. ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

5. ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
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6. ดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

7. ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

8. ดานการมีพันธะทางสังคม
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

2.  จากการสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน
     สํานักงานกองคลังของทานพบวามีองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 3 ดาน
     อยูในระดับสูงที่สุด ซึ่งประกอบดวย 1. ดานสภาพที่ทํางานถูกสุขลักษณะและ
     ปลอดภัย 2. ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน และ 3. ดานการมีพันธะทางสังคม
     อยากทราบวาทานมีขอเสนอแนะแนวทางที่ทําใหเขารูสึกพอใจในประเด็นเหลาน้ี
     เพิ่มเติมเปนพิเศษอีกหรือไม
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

3.  สําหรับกรณีที่บางสถาบันมีคาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน 1. รายไดและ
     ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และ 2. ดานการบริหารที่เปนธรรมและ
     เสมอภาค ใหกับบุคลากรอยูในระดับต่ํา ทานมีขอเสนอแนะเปนพิเศษอยางไร
     เพื่อใหเปนแนวทางในการสงเสริมคุณภาพชีวิตในดานนี้ใหสูงข้ึน
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ฌ

ผลการจัดอันดับหาสถาบันแรกที่มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานสูงสุด
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ผลการจัดอันดับหาสถาบันแรกที่มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานสูงสุด

ลําดับที่ ชื่อสถาบัน Χ S.D.
1. มหาวิทยลัยเกษตรศาสตร 3.27 .40
2. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 3.30 .51
3. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 3.42 .47
4. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 3.23 .44
5. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 3.18 .26

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ญ

สําเนาหนังสือแจงสถาบันอุดมศึกษาเพื่อขอสัมภาษณ
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(สําเนา)

ที่ ศธ 0520.107/0263            บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร
                 พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000

        2  กุมภาพันธ 2547

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล

เรียน

ดวย นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทํา         
วิทยานิพนธ เร่ือง “แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย” มีความประสงคจะขอสัมภาษณ         
รองอธิการบดีที่รับผิดชอบ สํานักงาน กอง/ฝาย งานคลัง ของสถาบัน เพื่อประกอบการ
ทําวิทยานิพนธ ในการน้ีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะห
จากทานโปรดแจงรองอธิการบดีทราบ เพื่อขอความรวมมือในการใหสัมภาษณแก      
นักศึกษาดังกลาวดวย

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง

ขอแสดงความนับถือ

สํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย
โทร. 034-243435,  034—218788

ปณิธานของบัณฑิตวิทยาลัย  “มุงมั่นใหบริการ  พัฒนางานใหมีคุณภาพ”

(รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย  ชินะตังกูร)
รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ปฏิบัติราชการแทน

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก  ฎ

บทสัมภาษณ
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บทสัมภาษณ  เรื่อง

แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงาน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

……………..

ชื่อมหาวิทยาลัย :    มหาวิทยาลัยหนึ่ง
ชื่อผูใหสัมภาษณ :    ผูอํานวยการกองธุรการ
ชื่อผูสัมภาษณ :    นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ

บทสัมภาษณ :

ผูสัมภาษณ    : กราบเรียนทานผูอํานวยการกองธุรการ กอนอ่ืนหนูขอแนะนํา
ตัวเองกอนนะคะ หนูชื่อ ธีรนุช  ติรณะประกิจ เปนนักศึกษาระดับ
ปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร
กําลังเก็บขอมูลเพื่อทําวิจัย เร่ือง  แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรการคลังในสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งในเบื้องตนจะมีการเก็บรวบรวมขอมูล
เก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสํานักงาน
กองคลังของทุกมหาวิทยาลัย ทั้ง 20 แหง ปรากฏวาระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรในสํานักงานกองคลังของทานมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวามหาวิทยาลัยหลาย ๆ มหาวิทยาลัย
อยากทราบวาทานมีแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรทั้ง 8 องคประกอบ ตอไปน้ีอยางไร 1) ดานรายไดและ
ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) สถานที่ทํางานที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย 3) โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ 4) ความ
มั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน 5) ความสัมพันธภายใน
หนวยงาน 6) การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค 7) ความสมดุล
ของชวงเวลาชีวิต และ 8) ดานการมีพันธะทางสังคม
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ผูใหสัมภาษณ : ในดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอนั้น
เน่ืองจากรายไดของบุคลากรในหนวยงานของเรา รายไดหลักมาจาก
เงินเดือน ซึ่งบุคลากรของเรามี 4 กลุม คือ อาจารย ขาราชการ พนักงาน
และลูกจาง ซึ่งขาราชการจะมีรายไดประจําคือ เงินเดือนหลัก มีความ
มั่นคงในชีวิตสูงสุด สวนรายไดที่จะเพ่ิมข้ึนมาก็ข้ึนอยูกับความขยันใน
การทํางาน ซึ่งในหนวยงานของเรา ปจจุบันน้ีมีคนเกษียณมากขึ้น
เมื่อคนเกษียณไป ตําแหนงก็จะถูกยุบไปปริมาณงานจะมีเพิ่มมากขึ้น
ดังน้ันบุคลากรของเราสามารถที่จะทํางานนอกเวลาได ทําใหเขามีรายได
เพิ่มข้ึนดวย นอกจากนี้เขามีรายไดเพิ่มพิเศษจากงานพิเศษภายนอก
อ่ืน ๆ ในกรณีที่เขามีรายไดไมพอจาย เขาจะกูเงินจากสหกรณ
ซึ่งสหกรณของเราเปนสหกรณออมทรัพย อันดับ 1 ของประเทศ
บุคลากรของเราจะใชบริการมากเมื่อเขามีความเดือดรอนดานการเงิน
นอกจากนี้เขาจะยังไดรับสวัสดิการของมหาวิทยาลัยอีกดวย เขาสามารถ
ซื้อของถูกไปใช กูเงินไปเที่ยวก็ได หรือจะกูไปทําอะไรก็ได โดยชําระ
หน้ีคืนในระยะเวลาที่คอนขางยาวมาก จึงอาจกลาวสรุปไดวาบุคลากร
ของเราทุกระดับจะไดรับสิทธิที่เทาเทียมกันทุกอยาง ซึ่งบุคลากรที่เปน
พนักงานและลูกจาง เขาจะไดรับสวัสดิการจากการทําประกันสังคม
แตลูกจางชั่วคราวคอนขางจะลําบากหนอย เพราะเขาจะใชสวัสดิการ
จากสหกรณออมทรัพยไมได แตเขามีแหลงอ่ืนที่จะใชได เชน โครงการ
สวัสดิการของมหาวิทยาลัยการประกัน และมีเงินชวยเหลือจาก
มหาวิทยาลัยบางสวน

ผูสัมภาษณ : ทานคิดวาคาตอบแทนที่เขาไดรับมีความเพียงพอหรือไม และ
ควรจะปรับปรุงตรงไหนอีกบาง

ผูใหสัมภาษณ : ผมคิดวาเงินเดือนคาตอบแทนที่เขาไดรับมีความเพียงพอ
ถาเราจะเปรียบเทียบกับคาใชจายในประเทศเรา ถาจะใหดีเราจะตอง
เปรียบเทียบกับตางประเทศดวย ซึ่งถาเราไปเทียบกับตางประเทศก็คิดวา
เรายังไมดีพอ
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ผูสัมภาษณ : ในดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ซึ่งหมายถึง
การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน
ไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย ทานมีแนวทางอยางไร
ที่ทําใหบุคลากรของทานรูสึกพอใจในดานนี้

ผูใหสัมภาษณ : เราเชื่อวาสถานที่ทํางานของเรามีความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ
เพราะเราจะคอยไปดูแลตรวจสอบตลอดเวลา ถาเมื่อไรเราประเมินแลว
พบวาจุดใดมีความบกพรอง มีแนวโนมวาจะทําใหไมปลอดภัย เราก็จะ
เขาไปดูแลเปนพิเศษ ถาใครทําใหรูสึกไมปลอดภัย เราจะเขาไปบี้ใหเขา
แกไขจนสําเร็จ และเรานําเร่ืองของสถานที่และความปลอดภัยมากําหนด
เปนตัวชี้วัดของการประเมินในระดับหัวหนาดวย ประเด็นหลักอยูที่วา
ผูบริหารจะเอาใจใสกับเรื่องเหลาน้ีหรือไม มากนอยแคไหน ถาเรา
เอาใจใสมาก เขาก็จะปฏิบัติตามดวยอยางเครงครัด

ผูสัมภาษณ : สรุปแลวสภาพแวดลอมที่น้ีพรอมมากใชไหมคะ
ผูใหสัมภาษณ : พรอมมากเลยทีเดียว ไมวาจะเรื่องการดูแลเร่ืองสุขภาพ ถามี

คนปวยขึ้น เราจะมีระบบการสงที่รวดเร็วมาก ถาจะมีดูเร่ืองระบบปองกัน
อัคคีภัย เราจะมีเครื่องดับเพลิงไวทุกจุดและเปลี่ยนตามระยะเวลาอยาง
สม่ําเสมอ

ผูสัมภาษณ : อีกดานหนึ่งนะคะทาน คือ ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ซึ่งหมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตน
จากงานที่ทํา  โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ใช
ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติ
มีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามี
ความสําคัญ ทานมีแนวทางการสงเสริมดานนี้อยางไร

ผูใหสัมภาษณ : ในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เราจะใหโอกาส
แกเขาอยางสม่ําเสมอ เมื่อมีการอบรมเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยี
เราจะใหเขาไปตลอด นอกจากนี้เราจะมีการฝกอบรมภายในสถาบันของ
เราอีกดวย เชน การอบรมการใช IT ตาง ๆ เราจะผลักดันใหเจาหนาที่
ของเราใชเทคโนโลยีใหมากที่สุด ถาเขาไมมีเครื่องมือ อุปกรณอะไรที่เขา
ไปรับการอบรมมา เมื่อเขากลับมาเราจะจัดอุปกรณเหลาน้ันใหเขาไดใช
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นอกจากนี้เราจะแบงคนของเราออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับคนงานทั่วไป
ระดับ Semi Skill Labor กับผูใชแรงงานที่สมบูรณแบบแลว เราจะสง
คนงานทั่วไปเพื่อไปอบรมใหความรูในระดับ Semi Skill Labor ให
มากขึ้น สวนคนที่อยูในระดับ 2 Semi Skill Labor เราก็จะสงเขาไปอบรม
ในระดับสูงข้ึนอีก เพื่อใหเขาไดรับใบประกอบวิชาชีพ หรือมีฐานะ
เทาเทียมกันก็ได

ผูสัมภาษณ : ทานพิจารณาคนเพื่อไปเขารับการอบรมในแตละดานอยางไร
ใชอะไรเปนเกณฑ

ผูใหสัมภาษณ : เราจะดูจากภาระหนาที่ ความรับผิดชอบ เครื่องมืออุปกรณที่
เขามาเกี่ยวกับการทํางานของเขา รวมทั้งทักษะความสามารถของ
บุคลากรวาเราขาดคนลักษณะไหน

ผูสัมภาษณ : ในดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน
ซึ่งหมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนง
รวมถึงความรูสึกม่ันคงในอาชีพ ทานมีแนวทางการบริหารงานดานนี้
อยางไร

ผูใหสัมภาษณ : เน่ืองจากบุคลากรเรามี 4 กลุม คือ อาจารย ขาราชการ พนักงาน
และลูกจาง ซึ่งอาจารยและขาราชการจะมีความรูสึกม่ันคงสูงสุด
อันดับสองคือ ลูกจางประจํา พนักงานอยูในอันดับสาม และ
ลูกจางชั่วคราวจะมีความรูสึกแยที่สุด อยางไรก็ตามเราจะดูแลบุคลากร
ทุกคนเทาเทียมกันโดยยึดหลักการณที่วา ทุกคนมีศักด์ิศรีเทากัน
เราจะดูความสามารถของเขาที่เขามีใหองคกร เราจะดูแลใหเขามีความ
มั่นคงเทากันทุกคน เราจะยึดนโยบายนี้เปนหลัก ดังน้ันคนของเราจะรูสึก
มั่นคงสูงมาก เราใชหลักการวาถาใครทําผิด เราจะเลิกจางไมไดจนกวา
จะตรวจสอบและพัฒนาปรับปรุงแกไขแลวทําไมได
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ผูสัมภาษณ : ถาสมมติวาลูกจางชั่วคราวของทานเขามีความสามารถสูง
เราจะเลื่อนข้ึนมาเปนลูกจางประจําไดหรือไม

ผูใหสัมภาษณ : เน่ืองจากลูกจางชั่วคราวและลูกจางประจําเปนตําแหนงที่จะตอง
ยุบเลิกไปในอนาคต องคกรของเราจะมีแตพนักงานเทาน้ัน ซึ่งจะมี
พนักงานสองกลุม คือ พนักงานที่จางโดยเงินรายไดแผนดินกับพนักงาน
ที่จางโดยเงินรายไดของมหาวิทยาลัย ซึ่งพนักงานเหลาน้ีจะมีลักษณะ
การทํางานตามอายุสัญญาจางงานชวงละ 3 ป ความมั่นคงจะเปน
อุปสรรคตอประสิทธิภาพตอความรูสึกในความมั่นคง แตอยางไรก็ตาม
เราก็จะดูแลใหเขาอยูดวยความมั่นคง แมนจะหมดอายุสัญญา เราก็จะ
ประเมินเขาเพื่อใหเขาปฏิบัติงานอยูตอไปได ถามีจุดไหนที่บกพรอง
เราก็จะบอกใหเขาแกไขปรับปรุงเพื่อใหเขามีความมั่นคงในงานตอไป

ผูสัมภาษณ : ในดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ซึ่งไดแก การที่
ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน สถานที่ทํางานมีบรรยากาศ
ของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปน
หมูเหลา ผูปฏิบัติงานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับคนอื่น ทานมีแนวทางในการ
สงเสริมดานน้ีอยางไร

ผูใหสัมภาษณ : ในประเด็นน้ีข้ึนอยูกับนโยบายของผูบริหารระดับสูงวาเขามีการ
แบงแยกการปกครองหรือเปลา ถาแบงแยกเม่ือไรมันก็จะทําใหเกิดความ
ขัดแยง ทําใหไมเขาใจกัน วิธีการแกไขที่สําคัญคือ เราจะวางนโยบาย
ไวเลยวาในการพิจารณาความดีความชอบจะพิจารณาดวยความ
เปนธรรม เมื่อพิจารณาใหใครแลว พวกเขาจะไมทะเลาะกัน มีอะไร
ตรงไปตรงมา เราจะใหความสําคัญกับกลุมหัวหนางานมากกวา
หัวหนาหนวย และใหความสําคัญกับหัวหนาหนวยมากกวาเจาหนาที่
ผมจะยึดหลักการน้ีเปนสําคัญ ผมเชื่อมั่นในความสามารถในการทํางาน
ของคนทุกคน หัวหนาหนวยหัวหนางานจะตองรักลูกนอง คุณจะตองทํา
ใหลูกนองรักคุณใหได คุณตองลดสิ่งที่ไมดีใหนอยลง คุณจะตองเปน
ตัวอยางในการทํางานใหได เชน การทํางาน ถาหัวหนามาสายตอง
ปรับปรุงตัวใหมาใหเร็วทันเวลาใหไดเพื่อลูกนองจะถือเปนตัวอยาง
นอกจากนี้หัวหนาจะตองมีความยุติธรรมใหทุกคนมีความเทาเทียมกัน
ใหถือประหนึ่งวาคนงานของเราคือญาติของเรา เราจะเกลียดใครไมได
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ถาปลอยใหทะเลาะกันในหนวยงาน แสดงวาการบริหารของคุณใชไมได
เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนในระดับหัวหนาหรือแมแตระดับผูอํานวยการ เชน
ผมก็ตองลงไปแกไข ถาปญหาใดเราไมสามารถแกไขได เราก็จะให
ผูบริหารระดับสูงลงมารวมกันแกปญหาดวย ซึ่งปญหาสวนใหญจะ
แกไขไดสําเร็จทุกประเด็น

ผูสัมภาษณ : ในดานการบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค ซึ่งหมายถึง
การมีความยุติธรรมในการบริหาร มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยาง
เหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล ผูบังคับบัญชายอมารับฟง
ความคิดเห็นของพนักงาน มีบรรยากาศขององคกร มีความเสมอภาค
และยุติธรรม ไมทราบวาทานมีแนวทางในการเสริมสรางคุณลักษณะ
ดานน้ีอยางไรคะ

ผูใหสัมภาษณ : ครับ  ในดานการบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาคใน
หนวยงานของเรามีสูงมาก แมนวาทรัพยากรของเรามีคอนขางจํากัด
ดังน้ันในการบริหารงานเราจะจัดลําดับความสําคัญของแตละเรื่องกอน
ดูความสําคัญวาอะไรที่จะทําใหองคกรของเราอยูรอดได อันไหนที่จําเปน
และสําคัญที่สุด เราจะจัดตัวน้ันกอน เราจะใหทุกคนยึดหลักการน้ีไวเปน
สําคัญ ซึ่งถาองคกรของเราอยูได เราก็อยูได ในดานความไมเปนธรรม
และความขัดแยงในองคกรของเราไมมี เราจะใหความเปนธรรมกับ
ทุกคน ใครทําดีเราจะประกาศชื่อบุคคลเหลาน้ันกอนวาใครเปนอยางไร
เขาจะไดรับการประเมินเลื่อนข้ันเงินเดือนที่สูงข้ึนอยางไร ซึ่งในชวงแรก
ก็มีความไมเขาใจกันบาง แตเราก็ไดทําการชี้แจงใหกับผูที่ไมเขาใจฟง
ตอ ๆ มาปญหาความขัดแยงในเรื่องการเลื่อนข้ันเงินเดือนก็คลี่คลายไป
ในที่สุด

ผูสัมภาษณ : ในอีกดานหนึ่งของคุณภาพชีวิต คือ ความสมดุลของชวงเวลา
ชีวิต ซึ่งหมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางาน
กับชวงเวลาการดําเนินชีวิตเวลาวาง และเวลาที่ใหกับครอบครัว
มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ ไมทราบวา
ทานมีแนวทางในการสงเสริมดานนี้อยางไร
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ผูใหสัมภาษณ : ผมยึดหลักการวาทุกคนมีสิทธ์ิทํางานที่เทาเทียมกัน เราจะไม
บังคับ ไมใชการออกคําสั่งวาคุณตองทํางานใหเสร็จนะ ที่น่ีบุคลากรเรา
จะใสใจงาน รับผิดชอบงานสูงมาก มีความตั้งใจทํางานมาก แมแตดึกด่ืน
เขายังทํางานอยูเลย เพื่อที่จะใหงานของเขาเสร็จ บางคนแมนจะทํางาน
เลยเวลาราชการ เขายังไมขอเบิกลวงเวลาเลย เขาจะพอใจที่จะทํางาน
อยูกับสํานักงานมากกวา คนเหลาน้ีเราจะตอบแทนเขาดวยการพิจารณา
เลื่อนข้ันใหเปนพิเศษ ซึ่งก็ดูหลาย ๆ ขอประกอบกัน ทุกคนรูสึกมี
ความสุข ถาใครทํางาน เราก็ใหรางวัล เชน การข้ึนเงินเดือน ใหคําชมเชย
ยกยองใหเปนที่ปรากฏ นําไปเลี้ยงบางตามโอกาส เหลาน้ีเปนตน ผมให
ความรักกับทุกคนเทาเทียมกัน ทุกคนคือ นองของผม ผมจะชวยเหลือ
ทุกคน ทุกคนจะรับผิดชอบงานที่ทํา เขาจะทํางานจนเสร็จ ดังน้ันการใช
ชวงเวลาชีวิตของเขาโดยทั่วไปเขาจะใชชีวิตอยูกับงานมากกวาการทํา
อยางอ่ืน เพราะเขาไดทํางานแลวเขามีความสุข

ผูสัมภาษณ : ทานมีวิธีการอยางไรที่ทําใหบุคลากรของทานรูสึกวาเขามีพันธะ
ทางสังคมเปนอยางดี กลาวคือ บุคลากรในหนวยงานของทานมีความ
รูสึกวามีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรที่มีชื่อเสียง และรับรูวา
องคกร/หนวยงานที่ตนทําอยูน้ัน เปนองคกรที่อํานวยประโยชนชวยเหลือ
และรับผิดชอบตอสังคม

ผูใหสัมภาษณ : ครับ  ในดานนี้เราพอใจกับคนของเราที่วาคนของเราทุกคนไป
ที่ไหนเขาจะเปนคนที่โดดเดน เขามักจะถูกเลือกใหเปนผูนําตาง ๆ
อยูเสมอ น่ันคือแสดงใหเห็นวาคนของเรามีคุณภาพ ในชุมชนนี้จะยกยอง
ใหเราเปนที่หน่ึง คนในมหาวิทยาลัยของเราจะมีคุณภาพ คนภายนอก
เชื่อวาคนในมหาวิทยาลัยจะมีความรูสูง จึงมักจะใหเกียรติกับพวกเรา
อยูเสมอ ซึ่งเขาจะถูกเลือกใหเปนตัวแทนนั่นตัวแทนนี่อยูเสมอ เชน
ตัวแทนในกรรมการ อบต. บาง ตัวแทนหมูบานบาง เหลาน้ีเปนตน

ผูสัมภาษณ : จากภาพรวมในแบบสอบถามจะเห็นวา ในมหาวิทยาลัยของทาน
มีองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานอยู 3 ดาน ที่มีระดับคะแนนสูงสุด
คือ 1) ดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 2) ดานความ
สัมพันธภายในหนวยงาน และ 3) ดานการมีพันธะทางสังคม ทานมี
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วิธีการหรือแนวทางการสงเสริมใหบุคลากรของทานมีความรูสึกพอใจตอ
สิ่งเหลาน้ีอยางไรคะ

ผูใหสัมภาษณ : ครับ  ในดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยนั้น
เราขอยกเครดิตใหกับผูบริหารระดับสูงของเรา ซึ่งผูบริหารของเราจะให
ความสําคัญกับสิ่งแวดลอม ภูมิทัศนในมหาวิทยาลัยมาก เขาจะทําให
สิ่งแวดลอมของเราดูดีที่สุดในทุก ๆ ดาน ถาผูบริหารมีนโยบาย และ
วิสัยทัศนที่ชัดเจนตอการดูแลสิ่งแวดลอม พวกผมในฐานะผูปฏิบัติ
ก็สามารถนํามาปฏิบัติไดอยางถูกตอง โดยเฉพาะเมื่อมีปญหาเกิดข้ึน
เราจะทําการวิเคราะหปญหาน้ันวาปญหานั้นอยูตรงจุดไหน จะแกไข
อยางไรใหตรงจุดมากที่สุด เชน เมื่อกอนคนในชุมชนนอกมหาวิทยาลัย
จะเขามาหากิน ขโมยของในพื้นที่ของเรา เราก็จะเขาไปแกปญหาโดยการ
ขุดคูนํ้าใหลึกและกวาง หา รปภ. มาดูแลตลอดแนว เพื่อไมใหคน
ขางนอกเขามา เราจะจาง รปภ. เอกชนมาดูแลทุกจุด เราจะจางตํารวจ
มืออาชีพมาชวยเหลือดําเนินการกับคนที่เขามาทําความผิดใน
มหาวิทยาลัยของเรา นับแตการตรวจสอบ การจับกุมการดําเนินคดี
ตาง ๆ ซึ่งตอนหลัง ๆ ปญหาเหลาน้ีเริ่มดีข้ึน ทุกคนมีความรูสึกปลอดภัย

ผูสัมภาษณ : แลวในดานความสัมพันธภายในหนวยงานละคะ ทานทําอยางไร
เปนพิเศษที่นอกเหนือจากที่กลาวมาแลวขางตนไหมคะวาทําอยางไร
พวกเขาจึงมีความรูสึกวาเขามีความสัมพันธกันดีมากคะ

ผูใหสัมภาษณ : ครับ  เจาหนาที่ของเราทุกคนจะไดรับความเปนธรรมที่เทาเทียม
กันทุกคน เรารักเขา ถาเรารูสึกวาจุดไหนมีปญหา มีมุมมืดอยู เราจะ
เขาไปแกไขทุกหนวยจากจุดจะไมมีมาเฟย ผมจะเขาไปแกไขดวยตนเอง
ทุกครั้ง เรายึดหลักวาเราจะตองอยูดวยกันดวยความสงบ ทุกคนจะตอง
ทํางานเพื่อมหาวิทยาลัย เราจะดูแลเขาอยางใกลชิด แตก็มีบาง
เหมือนกันที่เกิดปญหาขึ้นแตเราก็เขาไปแกไขได เชน ปญหาของ
หัวหนางานเบี้ยวเงินคาลวงเวลาลูกนอง ผมจะเขาไปแกไขทันที
โดยบังคับใหหัวหนางานจายเงินใหทันทีและจะดําเนินการลงโทษตาม
ระเบียบทันที และเราจะใหความเปนธรรมกับทุกคน
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ผูสัมภาษณ : อีกประการหนึ่งที่บุคลากรของทานใหระดับคะแนนอยูในระดับสูง
คือ การมีพันธะทางสังคม ไมทราบวาทานมีวิธีการเปนพิเศษเพิ่มเติมจาก
ที่กลาวมาแลวขางตนอยางไรอีกไหมคะ

ผูใหสัมภาษณ : ครับ  เรามีวัฒนธรรมของเราที่ทําตอ ๆ กันมา เรามีวิสัยทัศนที่จะ
ดูแลใหบุคลากรของเราเปนคนที่มีศักด์ิศรีในสังคม ทําใหเขามีความ
ภูมิใจในหนาที่การงาน เราจะใหทุนกูยืมแกเขา เพื่อใหเขานําไปใช
แกปญหาในชีวิตของเขา เพื่อที่จะทําใหเขามีความมั่นคงทั้งในงานและ
ในชุมชนที่เขาอยู เราจะเปดโอกาสใหเขาไปเปนวิทยากรใหกับชุมชนบาง
ดูแลรักษาสัตวบาง เราจะทําใหเขามีผลงาน ทําใหเขาเปนที่ยอมรับของ
ชุมชนใหได

ผูสัมภาษณ : ทานคะ  จะมีบางสถาบันพบวาคุณภาพขอที่ 1 คือ ดานรายไดและ
ประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ จะอยูในระดับที่ต่ํามาก
ทานมีแนวทางอยางไรที่จะเปนขอเสนอแนะใหมหาวิทยาลัยเหลาน้ัน
ไดใชเปนแนวทางปรับปรุงสงเสริมใหดีข้ึนไดอีก คะ

ผูใหสัมภาษณ : รายไดและผลประโยชนตอบแทนโดยทั่วไปแลว เราใชบัญชี
เงินเดือนตัวเดียวกัน ฉะน้ันปญหานาจะข้ึนอยูกับคนใชเงินไมเปน
มากกวา เขาไมสามารถบริหารเงินตัวเองไดดีพอ มีเทาไรก็ไมพอ ดังน้ัน
ที่สําคัญ ตัวคนเหลาน้ันเขาตองบริหารตัวเขาเองกอน ผูบริหารตองหา
แนวทางกระตุนใหเขารูจักตัวเอง หางานพิเศษใหเขาทํา เมื่อจะจายเงิน
ใหตองจายเปนเงินสดทุกครั้ง เขาจะพอใจมาก นอกจากนี้เราจะตอง
แนะนําใหกับบุคลากรของเราใหเขารูจักการวางแผนชีวิตของเขาดวย

ผูสัมภาษณ : อีกประเด็นหนึ่งคะทานที่พบวามีระดับคุณภาพที่คอนขางต่ํา คือ
การบริหารที่เปนธรรม ในภาพรวมของมหาวิทยาลัยทั้งหมด คุณภาพ
ดานน้ีต่ํามาก ไมทราบวาทานมีแนวทางสงเสริมพิเศษอยางไรไหมคะ

ผูใหสัมภาษณ : ผมคิดวา มหาวิทยาลัยเหลาน้ันจะมีความไมเปนธรรม รักคนไม
เทากัน เราจะตองมีใจเปนกลาง จะตองไมเลนพรรคเลนพวก ถาเราพบวา
บุคลากรเราทําผิด เราตองเรียกเขามาตักเตือน เพื่อหาทางแกไข ไมควร
จะปลอยใหปญหาคั่งคางสะสมจนไมสามารถแกไขได เราตองรับฟง
ปญหา และเอาใจใสปญหาของทุกคน ตองคุยกับทุกคนเสมอหนากัน

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



123

บางครั้งเจาหนาที่ไมมีโอกาสไดพูดคุย ไมมีโอกาส บรรยากาศไมเอ้ือ
ผูบริหารตองสรางบรรยากาศใหทุกคนไดพูด ไดแสดงปญหาที่เขามี เชน
จัดประชุมตามวาระตาง ๆ ผูบริหารเขาไปพบปะเขาเปนกันเองกับเขา
ถาเขาไวใจเราเขาก็จะนําปญหาออกมา แลวเราจะสามารถแกไขได
ตรงจุด การทํางานในองคกรตองโปรงใส ตรวจสอบได

ผูสัมภาษณ : คะ  หนูไดรบกวนเวลาทานมาพอสมควร ก็ขอขอบคุณทานมาก
ที่ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ซึ่งสามารถที่จะนําไปเปนประโยชนตอไป จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูง
ดวยคะ

ผูใหสัมภาษณ : ดีใจครับที่จะไดนําไปใชประโยชนไดบาง ก็ขอบคุณเชนกันครับ
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บทสัมภาษณ  เรื่อง

แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงาน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

……………..

ชื่อมหาวิทยาลัย :    มหาวิทยาลัยสอง
ชื่อผูใหสัมภาษณ :    รองอธิการบดีฝายบริหาร
ชื่อผูสัมภาษณ :    นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ

บทสัมภาษณ :

ผูสัมภาษณ    : กราบเรียนทานอธิการบดีที่เคารพ หนูชื่อ ธีระนุช  ติรณะประกิจ
เปนนักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทําวิจัยเรื่อง
แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งในการรวบรวมขอมูล
เบื้องตนเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังใน
สํานักงานกองคลังของทุกมหาวิทยาลัยทั้ง 20 แหง ปรากฏวาระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสํานักงานกองคลังของทาน
มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงกวาสถาบันอ่ืน ๆ อยากทราบวา
ทานมีแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ทั้ง 8 องคประกอบ ตอไปน้ีอยางไร  1) ดานรายไดและประโยชน
ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  2) ดานสถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย 3) ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน
4) ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน 5) ดานความ
สัมพันธภายในหนวยงาน 6) ดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค
7) ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต  และ 8) ดานการมีพันธะทางสังคม
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ผูใหสัมภาษณ    : ไมทราบวาคุณภาพชีวิตการทํางานที่กลาวถึงน้ี รวมถึงบุคลากร
ทุกสายงานหรือเฉพาะสายงาน เพราะในสถาบันของเรามีบุคลากร
อยูสามสายคือ สาย ก   สาย ข  และ สาย ค

ผูสัมภาษณ    : เราจะไมรวมบุคลากรที่เปนอาจารย จะนับเฉพาะบุคลากรสาย ข
เทาน้ันคะ

ผูใหสัมภาษณ    : โดยทั่วไปแลวไมวาจะเปนตัวฉันหรือผูบริหารชุดน้ีเทาน้ัน
มันเปนวัฒนธรรมของสถาบันเราตั้งแตดั้งเดิมไปแลววา บทบาทของ
สาย ข,  ค มีความสําคัญตอการบริหารงานของสถาบันเปนอยางมาก
บอกไดตรง ๆ เลยวา อาจารยที่เขามาทํางานในสถาบันสวนใหญรูดีวา
ไมสามารถทําอะไรไดมาก ถาไมมีบุคลากรสาย ข สาย ค คอยชวยเหลือ
ฉะนั้นถามองในแงความสัมพันธระหวางอาจารย และสาย ข,  ค แลว
จะเห็นวาเปนความสัมพันธที่ดี เราใหเกียรติสาย ข และสาย ค มาก และ
สถาบันเรามีประวัติในการใหการดูแลสาย ข,  ค มาตลอด อีกประเด็น
หน่ึงผูบริหารตั้งแตยุคกอน ๆ มาจนถึงปจจุบันเราตระหนักดีวาบุคลากร
สาย ข,  ค น้ี จะไมมีโอกาสที่จะมีรายไดพิเศษ หรือรายไดเสริมเหมือนกับ
สาย ก ฉะนั้นเราตองดูแลเขา ถึงแมนวารายไดหลักคือ เงินเดือนที่ไดจาก
ราชการ เราก็ยังจะตองดูความยุติธรรมวาเขาทํางานเต็มกําลังหรือเกิน
ภาระงานประจําหรือไม เพื่อจะไดเปนตัวกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสม
แกคนเหลาน้ันอยางสถาบันเรามีการเปดสอนภาคพิเศษ บุคลากร
เราไดเขามาทํางานกับภาคพิเศษ ทําใหเขามีรายไดพิเศษเพิ่มข้ึน แมนวา
จะเปนเงินที่ไมมากนัก แตเขาก็พอใจเพิ่มข้ึน นอกจากผลตอบแทนที่วาน้ี
แลว สวัสดิการที่เขาพึงจะไดรับในหนวยงานของเรา ในสวนบุคลากร
ที่เปนพนักงานสถาบันระบบใหม รายไดของพวกเขานอกจากจะไดจาก
ระบบเงินเดือนแลว เขายังมีไดรับสิทธิประโยชนอ่ืน เชน การทําประกัน
สุขภาพใหกับทุกคน ใครปวยก็สามารถเขารับการศึกษาในสถาน
พยาบาลเอกชนได และเบิกคารักษาพยาบาลไดเต็มราคาอยางน้ีเปนตน
ซึ่งสวนใหญคณะ/สํานักที่เขามีเงินเขาจะมีสวนชวยเหลือดูแล
เพิ่มเติมใหอีกสวนหนึ่ง เพราะฉะนั้นจึงพูดไดวาบุคลากรของเรามีรายได
ที่เกือบจะเหมือนกับอาจารย เราจึงพอใจกับสิ่งที่เราใหแกเขา ในดาน
โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เราคิดวาเราเปดโอกาสให

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



126

กับทุกคนเต็มที่ โดยใหเขาประเมินตัวเขาเองวาเขาพรอมที่จะรับการ
ประเมินแลวหรือยัง หรือพรอมที่จะเลื่อนข้ันอยางไร สวนใหญเราจะ
ไมปดก้ัน ถาหากเขาเห็นวาเขามีความสามารถที่จะประเมินถึงจุดน้ัน
เราก็จะสนับสนุนเขาเต็มที่ สวนการพัฒนาดานอ่ืน ๆ การฝกอบรม
การปรับระดับเพื่อใหเขากาวขึ้นไปในระดับสูง เรามีเงินทุนที่จะนํามาใช
พัฒนาเขาอยางเต็มที่ ซึ่งขณะนี้เรามีอยูพอสมควร เรามีเงินทุนพัฒนา
บุคลากร เราจะจดัสรรใหกับทุกคนที่มีคุณสมบัติตามที่เรากําหนด โดยให
เขาไปศึกษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศ สําหรับขาราชการ
เราจะใหไปศึกษาในประเทศเทาน้ัน ภายใตเงื่อนไขที่ตรงกับตําแหนงงาน
ที่เขารับผิดชอบอยูเทาน้ัน เราจะจัดสรรทุนใหถาเขาเงื่อนไข แตเราก็ไม
ปดก้ันดานการพัฒนาตนเองของบุคลากรถาไมตรงสายงานก็จะไมมี
ทุนให ในการบริหารทุนสนับสนุนเหลาน้ี เราจะมีคณะกรรมการเงินทุน
พิจารณาใหกับคนที่มีความประสงคจะขอรับทุนดวยความเปนธรรม
ทุกคนสามารถยื่นความจํานงคขอรับทุนไปยังคณะกรรมการ
แลวคณะกรรมการจะรวมพิจารณาวาตําแหนงงานของเรามีความจําเปน
ที่จะตองใชคนที่มีความรูเพิ่มเติมอีกหรือไมอยางไร เปนความรูดานไหน
ถาเปนความรูที่มีความจําเปนตองสงเสริมบุคลากรในสายนั้น เราอาจให
ทุนรอยเปอรเซนตเลยก็มี เราจะใหโอกาสแกเขาในการพัฒนาตนเอง
อยางเต็มที่ ในแตละปเราจะมีการตั้งงบประมาณในการฝกอบรม
ไวจํานวนหนึ่ง จะมีทั้งการฝกอบรมภายในสถาบันและนอกสถาบัน
ขณะน้ีแตละปเราจะมีการพัฒนาผูบริหารระดับกลางใหมีโอกาสพัฒนา
ตัวเองดวย การไปอบรมในตางประเทศ ไปศึกษาดูงานตางประเทศ
แตบางคณะที่เขามีเงินมาก ๆ เขาจะนําบุคลากรของเขาทุกคนนับแต
คนงานจนถึงผูบริหารไปศึกษาดูงานตางประเทศทุกป ซึ่งเปน incentive
ใหกับคนในหนวยงานของเขา

ถาถามวาเราเอาเงินมาจากไหน เราจะใชวิธีการกันเงินเอาไว
สําหรับการพัฒนาบุคลากร ในระดับคณะจะมีการกันเงินที่ไดจากรายได
พิเศษไวเปนเงินทุนของคณะ และเงินทุนคณะนี้แหละเปนเงินที่เขา
สามารถนํามาใชประโยชนในการพัฒนาบุคลากรของเขา เชน นํามาใช
ในการประกันสุขภาพใหบุคลากรของเขา บางคณะบุคลากรของเขา
สามารถที่จะเขารับการรักษาจากโรงพยาบาลเอกชนและเบิกไดเต็มราคา
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และบางคณะคาหองเบิกได 1,200 บาท แตเขาสามารถเบิกไดถึง
2,500 บาทก็มี ก็โดยการเพิ่มเงินทุนประกันใหสูงข้ึน โดยนําเงินพิเศษ
ที่เปนของคณะมาประกันใหบุคลากรของเขา

ถาไปตางประเทศเขาจะพากันไปทั้งคณะ ซึ่งโดยปกติจะมีอาจารย
เทาน้ันที่จะไดไปตางประเทศ ดูแลวจะไมยุติธรรม ดังน้ันเราจะสงเสริมให
ทุกคนในคณะไดมีโอกาสไปดวย เพราะเขาที่มีสวนในการหารายไดของ
คณะเทา ๆ กัน เขาจะไดไปเห็นการทํางานของสถาบันตาง ๆ ใน
ตางประเทศ และจะไดนํามาปรับปรุงพัฒนางานตอไป เมื่อเขาไปดูงาน
กลับมาเขาจะไดคําตอบในหลาย ๆ เร่ือง เปนตนวา ทําไมมหาวิทยาลัย
ตั้งใหญโต สํานักงานก็ใหญโต ทําไมมีคนทํางานอยูเพียงไมก่ีคน ก็เปน
มุมมองของเขา ซึ่งสอดคลองกับนโยบายของเราที่จะใหลดอัตรากําลังคน
ในสํานักงานใหนอยลง เพื่อรองรับการออกนอกระบบ ในชวงสามป
ที่ผานมา เรามีการลดอัตรากําลังคนมาตลอด ถาเกษียณไปก็ยุบตําแหนง
ไปเลย ถาจะดูตัวเลขสถาบันของเราจะมีตัวเลขของบุคลากรยังสูงอยู
มาก เราจะหาโอกาสใหอัตราเหลาน้ีลดลงไปอีก ซึ่งขณะนี้อัตราอาจารย
ตอเจาหนาที่ 1.27 : 8 เราตองการลดจํานวนเจาหนาที่ใหนอยลงไปอีก
และในขณะเดียวกันเราก็ตองปรับวิธีการทํางานเต็มที่ เน้ืองานจะไป
กองอยูกับคณะ สํานักเยอะมาก ความตองการกําลังคน ในคณะสํานัก
ก็ตองการคนเพิ่มมากขึ้น แตเราจะใชวิธีการรีเอ็นจิเนียรใชเทคโนโลยี
เขามาชวย ฉะน้ันความตองการกําลังคนก็ไมจําเปนตองเพิ่มข้ึนอีก

ผูสัมภาษณ    : ถาอยางน้ีบุคลากรจะรูสึกไมมั่นคงในหนาที่การงานซิคะ
ผูใหสัมภาษณ    : ไมหรอกคะ เขาจะมีความเขาใจในนโยบายอันน้ี จริง ๆ แลว

ความไมมั่นคงไมใชอยูที่องคกร แตมันอยูที่ตัวบุคคล ซึ่งเราก็พยายามทํา
ความเขาใจกับคนของเราเสมอวา ความไมมั่นคง ถาออกนอกระบบแลว
เขาจะเดือดรอนมาก แตถาเราอธิบายใหเขาเขาใจวาในหลักการที่วา
การที่องคกรจะอยูไดน้ันเปนเรื่องสําคัญ ถาองคกรอยูไดคนก็อยูได
แตถาองคกรอยูไมไดคนก็อยูไมได ฉะนั้นเขาตองเขาใจในหลักอันน้ี
เราจะพยายามอธิบายใหทุกนเขาใจ ในขณะเดียวกันเราก็ทําการ
ปรับปรุงวิธีการทํางานของเราเสียใหม เราสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของ
การทํางานของคนเราไดโดยไมตองเพิ่มอัตรากําลังคน ตอนนี้คนของเรา
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เร่ิมมีความเขาใจมากขึ้น การทํางานของเขาก็เร่ิมปรับเปลี่ยนไป เชน
เดิม ๆ เขาทําบัญชีแลว ก็สงใหเจาหนาที่พิมพ ตอนนี้เราจะใหคน ๆ หน่ึง
ทํางานใหเบ็ดเสร็จในตัวคน ๆ เดียว ซึ่งจะทําใหลดอัตราคนงานลง
ตัวเจาหนาที่เองเขาก็มีปริมาณงานเพิ่มข้ึนดวย เราเชื่อมั่นวาความ
สามารถของบุคลากรของเราสามารถาพัฒนาไดโดยปกติ คนทํางานจะใช
ศักยภาพของตนเองเพียงแค 60% อีก 40% เขายังไมไดนําออกมาใช
ฉะนั้นเราตองดึงศักยภาพของเขาออกมาใหหมดก็โดยการปรับปรุง
วิธีการทํางาน โดยวิธีการบริหารงานที่เอ้ือตอการทํางานของเขา
ถาหากออกนอกระบบแลว ถาเรายังทํางานเหมือนเดิม เราคงจะเอา
ตัวรอดไมได ดังน้ันเราตองเปลี่ยนวิธีการทํางาน สําหรับดานสถานที่
ทํางานและสิ่งแวดลอมในสถาบันเรามีการปรับปรุงใหดีข้ึน เราทุมเงิน
ลงไปเยอะ สถานที่ทํางาน หองทํางาน เราก็ปรับปรุงใหม มีหองทํางานที่
ทันสมัย มีแอรทุกหอง แตทั้งน้ีเราจะปลูกฝงการมีจิตสํานึกในการ
ประหยัดเปนหลัก แตเราก็ไมไดเขาไปบังคับเขา เพื่อใหเขามีความสุข
กับการทํางาน

ผูสัมภาษณ    : ทานคะ มีอีกดานหนึ่งคือ ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน
บุคลากรของทานมีความรูสึกวาเขามีความสัมพันธกันดีมาก ไมทราบวา
ทานมีแนวทางในการสงเสริมอยางไร

ผูใหสัมภาษณ    : ถาจะพิจารณาประเด็นน้ีอาจจะเปนเพราะองคกรของเราเล็กและ
คนของเรามีความใกลชิดกัน เขารูสึกอบอุนที่ไดมาทํางานที่น่ี คนใน
หนวยงานจะมีความรูจักมักคุนกับดี เราจะมีบรรยากาศของความเปน
ครอบครัวเดียวกัน ซึ่งเปนวัฒนธรรมขององคกรเราที่ทํากันมาอยางน้ี

ผูสัมภาษณ    : ในดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค ไมทราบวาทานมี
แนวทางในการบริหารอยางไร ที่ทําใหบุคลากรของทานมีความรูสึกวา
เขาไดรับความเปนธรรมและเสมอภาคคะ

ผูใหสัมภาษณ    : คงจะไมใชตัวของฉันคนเดียว แตมันเปนวัฒนธรรมขององคกร
ของเราไปแลว เพราะเราอยูในองคกรเล็ก ๆ เรารูจักกันเปนอยางดี
มีการเอ้ืออาทรตอกัน ฉะนั้นความที่เปนหัวหนาและลูกนองจะอยูกัน
อยางไมแบงชั้น เขาจะมองเปนเพื่อนรวมงาน มีการเห็นอกเห็นใจกัน
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เมื่อมีปญหาเกิดข้ึน เขาจะดูแลชวยเหลือกัน เชน บางเรื่องเกี่ยวกับ
การให 2 ข้ัน ถาเขารูสึกไมพอใจ เราจะอธิบายดวยการดูคาของแบบ
ประเมินผลงาน เราจะมีความโปรงใสยุติธรรม เร่ืองน้ีเราไมเคยมีการ
รองเรียน อาจสรุปไดวาในการพิจารณาขั้นเงินเดือนของเรา เราจะยึด
ผลงานเปนสําคัญ ซึ่งวิธีการเสนอความดีความชอบ เราจะใหผูบังคับ
บัญชาพิจารณากลั่นกรองมาตามลําดับ แลวจะนําเขาที่ประชุมกรรมการ
พิจารณาของสถาบัน ซึ่งคณะกรรมการรวมกันพิจารณาวาแตละคน
มีความเหมาะสมมากนอยแคไหน

ผูสัมภาษณ    : ในขอตอไป คือ ดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต ซึ่งก็หมายถึง
การที่บุคลากรของทานมีความสมดุลระหวางการใชเวลาในการทํางาน
กับเวลาของชีวิตในภาพรวมอยูในเกณฑที่ดี ไมทราบวาทานมีวิธี
แนวทางอยางไรในการสงเสริมองคประกอบดานนี้คะ

ผูใหสัมภาษณ    : เน่ืองจากสถาบันเรามีโครงการพิเศษจํานวนมาก ฉะน้ันถาใคร
ทํามากก็จะไดคาตอบแทนที่มาก แตเราก็ใหโอกาสกับทุกคน เราจะไม
บังคับ เราจะใหเขาทําดวยความสมัครใจ ผัดเปลี่ยนเวรกันทํา
ผลประโยชนที่ไดก็จะไดรับอยางสมดุลกัน เพราะฉะนั้นการที่เขามา
ทํางานเปนการสมัครใจของเขา เมื่อเขาเห็นดีที่จะทํางาน ดังน้ันเขาจึง
ไมมีความรูสึกวาเขาขาดความสมดุลในเรื่องเวลาการทํางานกับเวลา
ของชีวิตของเขา

ผูสัมภาษณ    : ทานคะ ดานการมีพันธะทางสังคมก็เปนอีกดานหนึ่งที่บุคลากร
ของทานมีความพอใจในระดับสูง ไมทราบวาทานมีแนวทางอยางไร
ในการสงเสริมดานนี้คะ

ผูใหสัมภาษณ    : สวนหนึ่งคิดวา สาย ก ซึ่งเปนสายหลักสวนใหญจะเห็นความ
สําคัญของสายสนับสนุนที่อยูเบื้องหลังของการทํางานของเขา ชื่อเสียง
ตาง ๆ ที่เขาไดมา เขาไมไดทําคนเดียว ความรูสึกสวนน้ีเขาจะไดรับ
การถายทอดมา ซึ่งเปนความรูสึกที่ดี ดังน้ันในแตละปเราจะจัดกิจกรรม
ตาง ๆ ใหทุกคนไดมีโอกาสไปศึกษาดูงาน บางคณะก็ไปในประเทศ
แตบางคณะที่มีเงินเยอะ ๆ เขาก็จะไปดูงานตางประเทศก็มี สิ่งเหลาน้ีจะ
เปนการสรางความรูสึกที่ดีตอองคกร ทําใหเขารูสึกเปนสวนหนึ่งของ
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องคกร ทําใหเขาอยากทําอะไรใหองคกร อยางเชน กลุมนักศึกษา
ออกคายตางจังหวัด เจาหนาที่ของเราก็สมัครใจไปชวยเหลืองานโดย
ไมบังคับ เปนตน

ผูสัมภาษณ    : จากการสํารวจในแบบสอบถาม พบวา สถาบันของทานมีอยู
สามดานที่บุคลากรมีความพอใจสูงมาก คือ ดานโอกาสพัฒนาขีดความ
สามารถดานความสัมพันธภายในหนวยงาน และดานการมีพันธะทาง
สังคมไมทราบวาทานมีแนวทางการสงเสริมเพิ่มเติมพิเศษจากที่กลาวมา
อยางไรบางคะ

ผูใหสัมภาษณ    : ในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ขณะน้ีเราไดทําการ
ศึกษาสมรรถนะของคนในแตละงานวา คนและงานไหนตองใชคน
อยางไร แลวจะนําขอมูลน้ันมาพัฒนาคนใหตรงกับงานนั้น ๆ ซึ่งจะ
ชวยใหแตละคนรูจักตัวเองวา ตองมีการพัฒนาตรงจุดไหน ในการพัฒนา
บุคลากรของเรา เรามีกองทุนของสถาบันเพื่อนํามาใชในการพัฒนา
บุคลากร ขณะน้ีเรามีกองทุนอยูประมาณ 20 ลานบาท เราจะมีกรรมการ
บริหารกองทุน ซึ่งกรรมการชุดน้ีจะเปนผูกําหนดวาในแตละปจะพัฒนา
คนดานไหน เชน ในปน้ีเราจะมีการพัฒนาคน ดานการใช e-mail และ
การใชภาษาอังกฤษ เราก็จะจัดอบรมใหทุกคนใช e-mail ใหเปน สําหรับ
ผูบริหารระดับกลาง ๆ เราก็จัดอบรมภาษาอังกฤษใหมีการเขาแคมป
ภาษาอังกฤษ มีการสงไปหาประสบการณจากตางประเทศบางก็มี
ในสวนของเงินกองทุน เราจะนําสวนหนึ่งมาจากเงินในโครงการพิเศษ
ที่สถาบันดําเนินการโดยปกติเราจะกันมาไวในกองทุนปละ 2 ลานบาท
และขณะนี้เรามีถึงกวา 20 ลานบาท

ผูสัมภาษณ    : อีกดานหนึ่งที่บุคลากรของทานรูสึกพอใจในระดับสูง คือ
ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน คือ ทุกคนรูสึกวาเขามีความสุข
ที่ไดอยูรวมกัน ทํางานดวยกัน ไมทราบวาทานมีแนวทางเพิ่มเติม
เปนพิเศษอีกไหมคะ

ผูใหสัมภาษณ    : ก็คิดวามันอยูที่หัวหนาหนวยงาน ถาเขามีความยุติธรรม คนใน
หนวยงานก็จะอยูอยางมีความสุข และหนวยงานมีการมุงผลงานมากกวา
เร่ืองสวนตัว และถาเกิดปญหาขึ้น หัวหนาตองสามารถแยกแยะปญหาให
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ออกวาเปนปญหาเรื่องงานหรือเร่ืองสวนตัว จะตองไมเอาปญหาเรื่อง
สวนตัวมาพัวพันกับปญหาการทํางาน ถาเปนเชนน้ีทุกคนจะทํางานดวย
ความเปนสุข

ผูสัมภาษณ    : ดานการมีพันธะทางสังคมก็เปนอีกดานหนึ่งที่บุคลากรของ
ทานรูสึกวาเขามีความรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรน้ี เขาภูมิใจ
ที่ไดทํางานในองคกรที่เปนประโยชนตอสังคม ไมทราบวาทานมีแนวทาง
ในการสรางเสริมดานนี้เปนพิเศษอยางไรคะ

ผูใหสัมภาษณ    : ก็คิดวามันเปนทางออมมากกวา ที่สําคัญก็คือ เขาตองมีความ
ภูมิใจในองคกรกอนแลว จะทําใหเขารูสึกวาเขามีพันธะทางสังคมที่ดี
เพราะองคกร เราจะเปนองคกรที่ใหการชวยสังคมมาตลอด เพราะฉะนั้น
ที่สําคัญคือ ผูบริหารจะสามารถสรางภาพตรงนี้ใหกับสังคมไดมากนอย
แคไหน เมื่อเปนเชนน้ีก็คิวดาบุคลากรเราไปที่ไหนก็จะภูมิใจในองคกร
ดวย

ผูสัมภาษณ    : จากการสํารวจแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากร พบวาบางสถาบันมีคุณภาพชีวิตต่ําใน 2 ดาน คือ
ดานรายไดและดานการบริหารที่เปนธรรม ไมทราบวาทานจะมี
ขอเสนอแนะเปนพิเศษเพื่อการยกระดับทั้ง 2 ขอน้ีใหสูงข้ึนอยางไรบาง
คะ

ผูใหสัมภาษณ    : ในเร่ืองรายไดเปนเรื่องที่พูดลําบาก เพราะรายไดของขาราชการ
เปนรายไดที่เปนไปตามระเบียบ แตถาผูบริหารหาทางดูแลเร่ือง
สวัสดิการตาง ๆ ใหคนในองคกรไดรับเพิ่มข้ึน เชน การดูแลเร่ืองการ
ศึกษาตอ การเลาเรียนของบุตรหลานเขา ก็นาจะทําใหเขาดีข้ึนได
ซึ่งในสถาบันของเราจะมีการแบงปนกันใชสิ่งของเปนเสื้อผา ถาเราไมใช
แลว เราจะนํามาใหคนงานหรือเจาหนาที่ของเราไดเอาไปใชอยางน้ี
เปนตน ในเร่ืองความเปนธรรมนั้น ผูบริหารตองปลูกฝงใหทุกคนได
ตระหนักในการทํางานของตนเอง จะตองใหเขาตรวจสอบดูวาภาระงาน
ของตนมีแคไหน อยางไร มีการทํางานไดตามมาตรฐานที่เรากําหนด
หรือไม ถายัง ผูบริหารตองลงไปชวยชี้แนะเพื่อใหเขาไดทํางานตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว
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ในเร่ืองความเปนธรรมตาง ๆ โดยเฉพาะเรื่องการใหข้ึนเงินเดือน
ประจําป เราก็จะดูวาคนไหนไมพอใจ เราก็จะเรียกเขามาอธิบายใหเขาใจ
ในเหตุผล เราจะตองมีความโปรงใส ตรวจสอบได ที่สําคัญคือ เราตองมี
มาตราวัดที่แนนอน และทุกคนตองรับทราบ ไดรับการชี้แจงที่ตรงกัน
สิ่งเหลาน้ีจะชวยใหบุคลากรเกิดความเขาใจวาเขาไดรับความเปนธรรม
เปนอยางดี

ผูสัมภาษณ    : ก็ไมเปนที่นาสงสัยเลยนะคะวาบุคลากรของทานทําไมจึงมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ซึ่งแนวทางที่ทานไดใหไวน้ีจะเปนประโยชน
สําหรับผูเก่ียวของตอไป จึงขอบพระคุณทานเปนอยางสูงที่ใหเวลา
เพื่อการสัมภาษณคร้ังน้ี  ขอขอบพระคุณมากคะ
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บทสัมภาษณ  เรื่อง

แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลังในสํานักงาน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

……………..

ชื่อมหาวิทยาลัย :    มหาวิทยาลัยสาม
ชื่อผูใหสัมภาษณ :    (1)  รองอธิการบดีฝายการคลัง

:    (2)  ผูอํานวยการกองคลัง
ชื่อผูสัมภาษณ :    นางสาวธีรนุช  ติรณะประกิจ

บทสัมภาษณ :

ผูสัมภาษณ (1)  : กราบเรียนทานรองอธิการบดีและทานผูอํานวยการกองคลัง
กอนอ่ืนหนูขอแนะนําตัวเองกอนนะคะ หนูชื่อ ธีรนุช  ติรณะประกิจ
เปนนักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทําวิจัย เร่ือง
แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งในเบื้องตนไดเก็บ
รวบรวมขอมูลเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
การคลังในสํานักงานกองคลังของทุกมหาวิทยาลัย ทั้ง 20 แหง
ผลปรากฏวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรการคลัง
ในสถาบันแหงน้ีอยูในระดับที่สูงกวาหลาย ๆ มหาวิทยาลัย
หนูจึงทําการศึกษาขอมูลตอไปวาในฐานะที่ทานเปนผูบริหารดูแล
บุคลากรเหลาน้ี ทานมีแนวทางอยางไรที่ทําใหบุคลากรของทานมีระดับ
คุณภาพชีวิตที่ดีในองคประกอบทั้ง 8 ดานตอไปน้ี ประการแรกคือ
ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ
สองดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  สามดานโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถ  สี่ดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่
การงาน   หาดานความสัมพันธภายในหนวยงาน หกดานการบริหาร
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งานที่เปนธรรมและเสมอภาค   เจ็ดดานความสมดุลของชวงเวลาชีวิต
และ แปดดานการมีพันธะทางสังคม คะ

ผูใหสัมภาษณ  (2) : แนวทางการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยนี้ เน่ืองในการบริหารงานของเราที่แกไข เรามีอยู
2 ระดับ คือ ระดับนโยบาย ซึ่งกําหนดโดยผูบริหารระดับสูงกับผูบริหารใน
ระดับผูปฏิบัติคือ ผูอํานวยการกองคลังจะปฏิบัติตามนโยบายที่ผูบริหาร
ระดับสูงกําหนด ถาพิจารณาในแตละดานแลวจะเห็นวานโยบายใน
ภาพรวมของเรา เราจะเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ หลายสิ่งหลายอยางเรา
จะดําเนินการตามระเบียบของรัฐ ไมวาจะเปนคาตอบแทน หรือเงินเดือน
ตาง ๆ เหลาน้ีจะอยูบนมาตรฐานของรัฐเปนหลัก เชนเดียวกับกระทรวง
ทบวง กรม มหาวิทยาลัยของรัฐทั่วไป เขาจะมีรายไดจากเงินเดือน
คาตอบแทนตาง ๆ คาสวัสดิการตาง ๆ คาชวยเหลือบุตร
คารักษาพยาบาล ตามอัตราที่กําหนด เชนเดียวกับขาราชการทั่ว ๆ ไป
เน่ืองจากวากองคลังขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูจะเปนสายสนับสนุน
ซึ่งมหาวิทยาลัยเราจะมีสายหลักคือ อาจารยผูสอน ฉะนั้นสายสนับสนุน
จึงมีความสําคัญตอการดําเนินงานของสายหลัก และตองทํางานควบคู
กันไป คือ ไมไดเปนฝายใดฝายหน่ึง มหาวิทยาลัยของเราจะสงเสริม
คุณภาพชีวิตใหกับทุกคนในทุกดาน เปนความสามารถของมหาวิทยาลัย
ที่จะทําได เชน ในประเด็นที่หน่ึง ดานรายไดน้ันนอกจากที่เขามีรายได
หลักคือ เงินเดือนแลว มหาวิทยาลัยจะยังหาวิธีการที่จะทําใหเขามีรายได
ที่เพิ่มข้ึน โดยมหาวิทยาลัยจะนําเงินรายไดของมหาวิทยาลัยที่เราไดจาก
นักศึกษาในโครงการพิเศษและเปนรายไดที่ไมตองสงกระทรวงการคลัง
เราสามารถนํามาใชประโยชนในการบริหารภายในมหาวิทยาลัยของเรา
ได ดังน้ันสวนหนึ่งเราจึงสามารถนํามาใชในการสนับสนุนการทํางานของ
บุคลากรของเราได เราจึงสามารถนํามาใชพัฒนาบุคลากรของเราใหมี
ศักยภาพสูงข้ึน ซึ่งจะสงผลยอนกลับมายังความกาวหนามหาวิทยาลัย
ของเรา โดยเฉพาะอยางยิ่งกองคลัง ซึ่งบุคคลเหลาน้ีเปนปจจัยสําคัญ
เน่ืองจากวาเขาตองปฏิบัติงานตามระเบียบ และระเบียบหลายตัวมีการ
เปลี่ยนแปลงเรื่อย ๆ บุคลากรของเราจึงตองติดตามสิ่งเหลาน้ี
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เพื่อนํามาใชเปนการปฏิบัติงาน เมื่อมีโอกาสเมื่อไรเราจะสงเสริม
เขาอยางเต็มที่ ในทุกระดับไมวาจะเปนระดับบริหารหรือระดับปฏิบัติการ
ซึ่งเราเชื่อวาทุกคนตองไดรับการพัฒนาขีดความสามารถ โดยเราใช
กองทุนพัฒนาบุคลากรที่เราจัดตั้งข้ึน ซึ่งกองพัฒนาบุคลากรของเราจะมี
ทั้งการพัฒนาบุคลากรสาย ก, ข และสาย ค น่ันคือหนวยงานที่เปน
เจาหนาที่ เราจะมีการจัดสรรงบประมาณมาใชเพื่อพัฒนาบุคลากรของ
เราอีกดวย การพัฒนาบุคลากรของเรามีทั้งการพัฒนาทั้งภายในและ
ภายนอก อยางตอนนี้เรามีการพัฒนาในระดับหัวหนางานในเร่ืองของ
ภาษาที่ไมใชภาษาไทย โดยสงเขาไปอบรมจากภายนอก แตภายใน
เราก็ทําไปสวนหนึ่งแลว ในเร่ืองของประเด็นความมั่นคง ความกาวหนา
ในหนาที่การงานของเขา ก็เปนไปตามขอกําหนดของทบวง
มหาวิทยาลัยวาเขามีสายงานเริ่มจากระดับไหนถึงระดับไหน
เมื่อถึงระดับสูงสุดที่กําหนด เราจะสงเสริมใหเขาไดมีการพัฒนางานของ
เขาใหสูงข้ึน เพื่อรับการประเมินเขาสูระดับที่สูงข้ึนอีกระดับหนึ่ง
ในดานประเด็นความสัมพันธภายในหนวยงาน เราจะยึดถือวาในการ
บริหารงานของสถาบันเราจะมองวาทุกอยางตองทํางานเปนทีม
เพราะฉะนั้นเราจะยึดเปาหมายเปนหลัก เพราะวาผูบริหารระดับสูงจะ
ลงลึกไปสูผูปฏิบัติไมได เราตองมีการมอบอํานาจไปตามลําดับ
เราเนนการบริหารใหเปนไปตามขั้นตอนที่ถูกตอง เน่ืองจากการบริหาร
ทางการเงินมันไมสามารถจะเอาทุกอยางมาจัดวรรคตอนได เพราะเปน
เร่ืองการเงิน ซึ่งเราจะควบคุมอยางใกลชิด ในการบริหารของผูบริหาร
ระดับสูง เราตองลดหลั่นการทํางานและความรับผิดชอบตามขั้นตอน
เราจะควบคุมตามนโยบายเปนหลัก ซึ่งในระดับปฏิบัติการทํางานที่
เปนทีม มีกรอบความรับผิดชอบเปนทีม ๆ อยูแลว ดังน้ันจึงไมเกิดปญหา
มากมายนัก ยกเวนเรื่องดวน ที่กลาวมานี้เปนเรื่องของความเปนธรรม
จริง ๆ แลว ในหลักการเราจะใหความเสมอภาค สิทธิที่พึงไดเขาควรจะ
ได เชน เราจะทําใหทุกคนมีเงินเทากัน ได 2 ข้ันเทากัน เราคงทําไมได
แตเราตองใหตามสภาพของเขา
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ผูใหสัมภาษณ   (1)  : ในเร่ืองแนวทางที่จะทําใหทุกคนพึงพอใจในเรื่องน้ีอยางไร
จะขอใหทานผูอํานวยการกองคลังเปนผูตอบ เพราะเปนสวนของ
หนวยปฏิบัติใกลชิดกับบุคลากรเหาน้ี

ผูใหสัมภาษณ  (2)  : เน่ืองจากกองคลังเปนหนวยงานที่ผูบริหารรับผิดชอบ
ไดพยายามหาขวัญกําลังใหกับบุคลากรของเรามาตลอด ในการเลื่อน
ข้ันเงินเดือนกองคลังจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ ก็มีเหมือนกันที่
บางคนไดเพียงแคข้ึนเดียว ทานรองฯ ทานพยายามหาใหเราไดกัน
มาก ๆ เพราะเราทํางานเยอะมาก ซึ่งก็มี 2 ข้ัน ไมมากนัก แตทุกคนไดรับ
การประเมินมากกวา 1 ข้ันเปนสวนใหญ สําหรับคนที่ไมได 2 ข้ัน พี่เองจะ
เรียกเขามาอธิบายถึงเหตุผล โดยเชิญหัวหนางานมาพูดคุยกันวา
การพิจารณาเปนอยางไร เมื่อตกลงกันไดแลว พี่ก็จะนําขอสรุปมาเรียน
ทานรองฯ พิจารณาอีกครั้งหนึ่งวาตามที่หนวยนี้พิจารณามาเปน
อยางไร และทานรองฯ จะศึกษาขอมูลแลวนําเสนอกรรมการของระดับ
มหาวิทยาลัยตอไป ซึ่งในความเปนจริง ทานรองฯ มีความใกลชิดกับ
บุคลากรในกองคลังมาก เพราะทานเคยปฏิบัติงานกับเรามากอน
เมื่อหลายปกอน เพราะฉะนั้นทานจะรูขอมูลของบุคลากรแตละคน
เปนอยางดี เรามีวิธีการที่จะทําใหเขามีความเขาใจกัน มีความสามัคคีกัน
จัดสัมมนา จัดกิจกรรมเขาดวยกันสักทีหน่ึง ทุกคนตองไววางใจกัน
ซึ่งในการแกปญหาจะเปนการแกปญหาเฉพาะในสวนงานนั้น ๆ
เราจะเปนผูรับผิดชอบ ตรงนี้เขาจะมีความสุขกับการทํางาน เราจะมี
การแบงงานใหแตละคนอยางชัดเจน และนอกจากนี้เราจะพิจารณาวา
คนไหนมีปญหาอยางไร เราจะพิจารณางานใหตามสภาพภูมิหลังของ
แตละคน และกระจายงานไปตามความเหมาะสมของแตละคน
และเรายังมีการเวียนงานใหกับทุก ๆ คน เพื่อใหเขาไดเรียนรูในงาน
หลาย ๆ อยาง และจะใหเขาทํางานแทนกันไดเมื่อคนใดคนหนึ่งไมอยู
อีกอยางหนึ่งที่จะลดความขัดแยงของการทํางานบงไดก็คือ การทําใหเขา
มีความชัดเจนในภาระงาน ถาไมชัดเจนก็จะเกี่ยวกันไปมา เขาตอง
ยอมรับ job description ที่เขามี ซึ่งตรงนี้บางคนใหความสนใจงานมาก
มาทํางานแตเชา 7 โมงครึ่งก็มาแลวอยางน้ีเปนตน ซึ่งบุคลากรของ
เราทุกคนจะมีความรับผิดชอบสูง บางคนทําบัญชีเงินหาย เมื่อตรวจสอบ
แลวเขาผิด เขาจะรับผิดชอบทันที โดยไมตองใหหัวหนาตองเดือดรอน
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ผูสัมภาษณ    : ทานมีแนวทางในการเสริมสรางความสมดุลของชวงเวลา
ชีวิตของบุคลากรของทานอยางไร เน่ืองจากวาบุคลากรของทานมี
ความพอใจในความสมดุลของชวงเวลาชีวิตมาก โดยพวกเขาสามารถใช
เวลาในการทํางาน การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม ไมทราบวาทานมี
แนวทางสงเสริมดานนี้อยางไรคะ

ผูใหสัมภาษณ  (2)  : ในเร่ืองเวลาการทํางานน้ัน เราจะดูวาเจาหนาที่กองคลังของเรา
หลายคนเปนคนตางจังหวัด และเมื่อถึงเทศกาลเขาจะลากลับบาน
เราก็จะอนุญาตใหเขาลาไดนาน ๆ บางคนลาเปนอาทิตยก็มี สําหรับ
คนที่อยูในกรุงเทพฯ เราก็จะขอรองวา ขอใหชวยรับผิดชอบแทนไป
กอนนะ ใหเวลาเขากลับบานกอนนะ ซึ่งปหน่ึงจะมีชวงของสงกรานต
ปใหมเทาน้ัน เราจะใชวิธีการพูดคุยเชิงขอรองใหคนที่อยูชวยเหลือ
ไปกอน อยางไรก็ตามในเรื่องการลา เราจะใหโอกาสที่เทียมกันทุกคน
แตตองหาเหตุผลในการลาประกอบ ถาลามาก เราตองดู ถามีปญหา
เชน เร่ืองของพอแม เราตองใหเขาไปเต็มที่ เราดูเหตุผลเปนสําคัญ
เราจะไมทําตามระเบียบมากนัก ผูบริหารจะศึกษาชีวิตสวนตัวของ
แตละคนไวเปนขอมูลประกอบการบริหาร และเขาเองก็มีความไววางใจ
ผูบริหารเปนอยางดี เราจะมีขอมูลของแตละคนวา ลูกจะเรียนที่ไหน
ยังไง ทานอธิการบดีสามารถที่จะเขามาชวยเหลืออยางเต็มที่ เพื่อใหพอ
แมที่เปนลูกนองของเรามีความสุข ถาเขามีความสุขในเรื่องลูก เขาก็จะ
ทํางานใหไดอยางเต็มที่ เราจะใชสไตลแบบญี่ปุนในการดูแลคนใน
หนวยงาน จะชวยกันเปนหลัก

ผูสัมภาษณ    : ในดานถัดมา ทานคิดดานการมีพันธะทางสังคม
ซึ่งบุคลากรของทานมีความพอใจมากกับการที่ไดปฏิบัติงานใน
หนวยงานที่มีชื่อเสียง และเปนองคกรที่ทําใหเขารูสึกวาเปนหนวยงาน
ที่อํานวยประโยชนชวยเหลือและรับผิดชอบสังคม ทานมีกิจกรรม
สงเสริมดานน้ีอยางไร

ผูใหสัมภาษณ   (1) : เขาจะไดรับการแตงตั้งจากนักศึกษา เพื่อทํางานในงาน
มหาวิทยาลัยในงานเดน ๆ ของมหาวิทยาลัยเสมอ ๆ โดยใหเขาไดมี
โอกาสแสดงตน แสดงความสามารถที่เขามีไดอยางเต็มที่ ในรูปแบบ
คณะกรรมการในทุกรูปแบบ ตัวบุคลากรจะมีโอกาสสูงในการทํางานที่
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สําคัญ ๆ ของมหาวิทยาลัย เขาจะรูสึกภูมิใจที่มหาวิทยาลัยใชงานเขา
แตเราก็ตองศึกษาเหมือนกันวา เราจะมอบงานอยางไรใหใคร ไมใช
มอบซี้ซั้ว

เราจะพิจารณาคนของเราดวยเชนกันวา ใครมีความสามารถ
ดานใด ก็มักจะสงไปใหความรูแกบุคคลภายนอกดวยเชนกัน
ใหไปพัฒนาตนเอง ใหไปสัมผัสกับบุคคลอ่ืนบาง แตเราก็ใหเขาเปน
ผูตัดสินใจเอง เราจะใหโอกาสแตละคนเทาเทียมกัน จะไมบังคับ
เราจะสนับสนุนงบใหเต็มที่ในการออกไปพัฒนาความรู นอกจากนี้
เราจะไปพัฒนาโดยเขารวมสัมมนาทั้งกองเลยอยางนอยปละ 1 คร้ัง
เพื่อเปดใจกันดวย และจะไดพักผอนและเกิดความใกลชิดกับผูบริหาร
ดวย

ผูสัมภาษณ    : จากการสํารวจพบวา บุคลากรมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับสูงที่สุด
5 ดานดวยกัน คือ ดานแรก ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ อยากทราบวาเขามีรายไดนอกเหนือจากเงินเดือน
ประจําอยางไรหรือไมคะ

ผูใหสัมภาษณ (1)  : คะ คนที่ทํางานที่น่ีจะมีเงินพิเศษที่เปนเงินคาทํางานลวงเวลา
เน่ืองจากมหาวิทยาลัยเรามีนักศึกษาในโครงการพิเศษเขามาเรียน
จึงใหบุคลากรของเราไดทํางานนอกเวลาเพิ่มเติม ทําใหเขามีรายได
เพิ่มข้ึนตามจํานวนเวลาที่เขาทํา ถาทํามากก็ไดมาก ทํานอยก็ไดนอย
ตามความสมัครใจของเขา ทั้งน้ีผูอํานวยการกองคลังจะเปนผูพิจารณา
เกลี่ยเวลาปฏิบัติงานนอกเวลาใหคอนขางจะเทาเทียมกัน แตข้ึนอยูกับ
ความพอใจของเขาดวยวาเขาอยากอยูทํางานนอกเวลานั้นหรือไม
เราจะไมบังคับเขา

ผูสัมภาษณ    : อีกดานหนึ่งที่มีคาระดับคุณภาพชีวิตสูง ก็คือ ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในหนาที่การงาน ทานมีแนวทางสงเสริมเปน
กรณีพิเศษหรือไมคะ

ผูใหสัมภาษณ (1)  : อยางนอยคนของเราจะมีความมั่นคงในระบบราชการอยูแลว
นอกจากนี้นโยบายของผูบริหารทุกชุดที่ผานมา ถึงแมนวาจะเปลี่ยน
ผูบริหารตามวาระก็ตาม แตเราจะมีผูบริหารระดับกลางที่จะเปน
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ผูประสานนโยบายไวอยางดี ซึ่งผูบริหารระดับลางของเราก็คือ
ผูอํานวยการที่จะดําเนินการตามนโยบายตอเน่ือง เทาที่ผานมา
เราไมมีนโยบายที่จะใหคนออกจากงาน หรือกลั่นแกลงใหเขาออก
เขาจึงรูสึกม่ันคงที่จะอยูทํางานที่น่ี แมนวาจะเปลี่ยนอธิการบดีหรือรองฯ
ไปก็ตาม เขาจะรูสึกปลอดภัยเพราะเขาเปนขาราชการ ซึ่งขาราชการจะ
ออกไดไมงายนัก ยิ่งปจจุบันมีศาลปกครองคอยดูแลอยู แตอยางไรก็ตาม
ถาเขาไมทํางาน เขาก็อาจะถูกพิจารณาใหออกจากงานได ซึ่งเทาที่สังเกต
คนในหนวยงานที่เราไมมีใครที่ไมตั้งใจทํางาน

ผูใหสัมภาษณ (2) : นอกจากนี้ในดานการพัฒนาตนเองขอบุคลากร เราสนับสนุน
เต็มที่ ขอใหมาแจงใหเราทราบก็จะสงเสริมสนับสนุนเต็มที่ มีทุน
สนับสนุนให โดยดูวาสาขาวิชาใดไปเรียนตรงกับสายงานหรือไม
สวนใหญก็ตรงกับสายงานที่ไปเรียน เขาสามารถที่จะนํามาปรับปรุง
พัฒนางานของเขาเปนอยางดี ในกรณีที่ไปเรียนไมตรงสายเมื่อเขาจะมา
เขาสามารถที่จะเพิ่มวุฒิไดแตไมสามารถเพิ่มซี เรามีฝายพัฒนาบุคลากร
มีคณะกรรมการพิจารณาจัดสรรทุนกันทุกคน แตตองเปนคนที่เรียน
มาตรงสายงานเทาน้ัน

ผูสัมภาษณ    : อีกขอหนึ่งที่มีคาระดับคุณภาพชีวิตสูง คือ ดานความสัมพันธ
ภายในหนวยงาน เขารูสึกวามีความสัมพันธกันดี ไมมีความขัดแยง
ไมทราบวาทานมีแนวทางในการสงเสริมเพิ่มเติมเปนพิเศษอยางไรบาง
คะ

ผูใหสัมภาษณ  (2) :  ปกติเราจะยึดหลักการวาในการทํางานน้ันเราจะตองคุยกัน
ปรึกษากันเพื่อใหงานราบรื่น ในกรณีเกิดความขัดแยงเกิดข้ึน
เราจะเรียกคูกรณีมาทั้งคู ใครมีปญหาอยางไร แลวเราก็พยายามปรับ
ความไมเขาใจซึ่งกันและกัน แลวทั้งคูยอมรับ และเขาจะเปนผูตัดสินเอง
วาเขาอยากไดอยางไร นอกจากนี้เราจะพิจารณาจากลักษณะงานที่ทํา
แลวเบ็ดเสร็จในตัวคน ๆ เดียว หรือมากกวา 1 คน ถามากกวา 1 คน
เราจะมอบงานใหเขาทํากับคนที่เขาสามารถเขาใจกัน รวมกันทํางาน
เพื่อลดปญหาความขัดแยงใหนอยลง
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ผูใหสัมภาษณ  (1) : ประเด็นหลักของการแกปญหาความขัดแยงในสวนของกองคลัง
ซึ่งในหนาที่ของเราทั้งสองคน ที่จะตองชวยเหลือกัน เราตองหนักแนน
พอ วางตัวเปนกลาง รับฟงปญหาของทุกฝาย เราจะไมเขาไปวุนวายใน
ความขัดแยงสวนตัวมากนัก เพราะเราจะมีหลักอยูวาเราจะแกปญหา
เร่ืองงานกอน แตสวนใหญบุคลากรที่น่ีจะไมนําปญหาสวนตัวเขามาใน
หนวยงานทําใหเกิดปญหาความขัดแยง เขาจะรับฟงซึ่งกันและกัน
เขาจะรับผิดชอบงานเปนตน จะมีกลุมงานเฉพาะของเขาไมกาวกาย
งานกัน เขาสามารถคุยกันเองได เราตองจัดการเร่ืองความขัดแยงในงาน
ใหได โดยการแบงงานที่ชัดเจนและชี้แจงวางานในหนาที่ของเขาคืออะไร
ตองรับผิดชอบแคไหน ถาเปนเชนน้ี ความขัดแยงในงานจะลดลงดวย
ยกเวนถางานที่ตองทํางานแลวมีหนวยงานที่ตองทํางานรวมกัน ถามี
ความขัดแยงเกิดข้ึนเราจะลงไปแกปญหาทันที

ผูสัมภาษณ    : ในดานการบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาคก็เปน
อีกดานหนึ่งที่บุคลากรของทานมีความรูสึกพอใจในระดับสูง ไมทราบวา
ทานมีแนวทางในการบริหารอยางไรเปนพิเศษไหมคะ

ผูใหสัมภาษณ  (1)  :  เราบอกไดเลยวาเราใหความรักเขา แสดงออกตอเขาดวยใจ
บริสุทธิ์ เปนกลาง เชน เราจะไมไปกับใครเปนพิเศษ ซึ่งเราไมได
รังเกียจเขา  ถาจะไปเราจะไปเปนทีม ถาจะมีคนที่พอใจเปนพิเศษอยูบาง
เราจะไมแสดงออกอยางชัดเจงใหเปนที่นารังเกียจ

ผูใหสัมภาษณ  (2) : ในการเสนองานในฐานะที่เราเปนหัวหนาเขา เราจะไมเสนองาน
เอาหนา เชน ถางานชิ้นน้ีดี  เราก็จะบอกเจานายวาเปนงานของคนนั้น
คนน้ี ไมใชเราเปนคนคิดทํา เราะเปนเพียงผูกลั่นกรองงานเทาน้ัน
ซึ่งอธิการบดีจะพอใจกับสิ่งเหลาน้ีมาก และบุคลากรของเราเองก็จะ
พอใจกับผลงานของเขาที่ทําใหผูหลักผูใหญถูกใจ เปนขวัญกําลังใจ
ทางออมอีกทางหนึ่ง

ผูสัมภาษณ    : ดานที่ 5 ที่มีคาระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับสูง จะพบวา
ดานการมีพันธะทางสังคม เขามีความพอใจที่ไดทํางานในหนวยงาน
เขารูสึกวาหนวยงานของเขาเปนหนวยงานที่เปนประโยชนกับสังคม
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ไมทราบวาทานมีแนวทางในการสงเสริมเปนพิเศษเพิ่มเติมดานนี้อยางไร
บางคะ

ผูใหสัมภาษณ (1)  :  ถาศึกษาดูประวัติในอดีตจะเห็นวาสถาบันเราเปนสถาบันที่มี
ชื่อเสียง ใคร ๆ ก็อยากมาเรียน เพราะสถาบันเรามีความโดดเดนใน
ดานการบริหารงานและการจัดการเรียนการสอนหลายคนพอใจที่ไดมา
ทํางานแหงน้ี เขาจะมีความผูกพันกับมหาวิทยาลัยสูงมาก เขารักสถาบัน
รักงานที่เขารับผิดชอบอยู

ผูสัมภาษณ    : อีกประเด็นหนึ่งที่พบจากการสํารวจระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจะพบวา มีสองดานที่อยูใน
เกณฑต่ํา คือ ดานรายไดและประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ
และดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค ไมทราบวาทานมีแนวทาง
เปนพิเศษที่จะเสนอใหหลาย ๆ สถาบันมีดวยในดานนี้ไปปรับปรุงพัฒนา
อยางไรบางคะ

ผูใหสัมภาษณ (1)  :  เน่ืองจากรายไดจะขึ้นอยูกับมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ วาเขามีรายได
พิเศษอะไรบาง เขาสามารถที่จะทํารายไดพิเศษเหลาน้ันมาใชประโยชน
ตอบแทนใหกับบุคลากรเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตใหสูงข้ึนได ที่สําคัญคือ
ตองมีเงินทุนเพียงพอที่จะสนับสนุนบุคลากร ในกรณีที่เงินไมพอ
ผูบริหารจะตองแสดงความตั้งใจจริงที่จะแสวงหาเงินทุนรายไดมาใช
ประโยชนเพื่อเพิ่มพูนรายไดจากสิทธิประโยชนที่พึงมีจากรัฐ แตรายได
น้ันตองมาจากความชอบธรรม เปนรายไดที่ไมเอาเปรียบสังคมภายนอก
ซึ่งรายไดเสริมเหลาน้ีเขาจะรูสึกพอใจมาก ซึ่งทั้งน้ีข้ึนอยูกับผูบริหารวา
จะหาแนวทางเพื่อใหเกิดรายไดข้ึนในมหาวิทยาลัยไดมากนอยแคไหน
แตไมใชวาไมมีรายไดก็ไมตองทําอะไรนั้น มันไมถูก ผูบริหารตองมี
แผนการวาจะหารายไดพิเศษจากดานใด เพื่อนํามาใชพัฒนางานของ
มหาวิทยาลัยตอไป นอกจากนี้เร่ืองสวัสดิการก็เปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหาร
ตองใหความสําคัญ เชน การตรวจสุขภาพ เราก็ไปเชิญหมอมาตรวจที่
สถาบัน หรือการเขารักษาพยาบาล ถาไปโรงพยาบาลหลวงที่เราตองไป
คอยอยางนอยครึ่งวัน ถาสถาบันมีเงินพอ จัดสวัสดิการใหบุคลากรไป
โรงพยาบาลเอกชน แลวเบิกไดดวย เขาก็จะพอใจมากขึ้นอีก ซึ่งเงินที่
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เพิ่มข้ึนน้ีเราก็จะไดจากการบริการทางวิชาการบาง ในขณะเดียวกันเรา
ตองกระตุนใหทุกคนไดมีสวนรวมดวย เชน การทําประกันยอดเงิน
2,000 บาท เราอาจจะใหเขารวมรับผิดชอบสัก 200 บาท เพื่อใหเกิดความ
รับผิดชอบดวย เงินที่เกินน้ันก็ไดจากรายไดพิเศษที่เกิดข้ึน เรานํามา
บริหารและจัดใหกับทุกคนไดรับประโยชนที่เทาเทียมกัน

ผูสัมภาษณ    : ในบางสถาบันบุคลากรรูสึกวาการบริหารงานในสถาบันของเขา
คอนขางจะไมเปนธรรมเทาไร ไมทราบวาทานมีแนวทางพัฒนาเปน
ขอเสนอแนะใหมหาวิทยาลัยไดพัฒนาข้ึนใชอยางไรบาง

ผูใหสัมภาษณ  (1) :  ลักษณะผูบริหารที่ดีน้ัน จะตองใหความสนใจกับบุคลากรของ
ตัวเองใหมาก ตองรูจักกับทุกคน ใหความรูจักกันอยางเทาเทียมกัน
ตองสรางความสัมพันธที่ดีตอกันใหมาก ผูบริหารตองวางตัวเปนกลาง
ยึดงานเปนหลัก ใครทําดีก็ชมเชย ใครผิดวาไปตามผิด นโยบายตอง
ชัดเจน เราจะไมใชอํานาจควบคุมเขา แตเราจะเอาเน้ืองานและความ
รับผิดชอบเปนหลัก ใหโอกาส ใหเขาคิดงานเองใหมากภายใตนโยบาย
งานที่เรากําหนด เราตองพัฒนาคนใหมีความสามารถในการทํางาน
ใหมาก มีการพูดคุยกันอยางเปดเผยรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน
ใหมาก เราจะไมเขาไปวุนวายกับเรื่องชี้วัดสวนตัวของเขามากนัก
จะไมจูจี้กับการทํางานของเขามาก แตเขาจะตองนําผลงานออกมาใหได
เทาน้ันเอง

ผูสัมภาษณ    : จากที่ทานไดกรุณาใหแนวทางมานี้ นับวาเปนประโยชนตอ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในสํานักงานเปนอยางมาก
ซึ่งหนูจะไดนําไปใชประโยชนตอไป จึงขอกราบขอบพระคุณทานทั้ง 2
เปนอยางสูงคะ
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