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ปีท่ีท าการวิจัย  2556 
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

วิทยาลัยราชพฤกษ์ 2) เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ จ าแนก
ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล โดยกลุ่มประชากรของบุคลากรวิทยาลัย แบ่งเป็นสายอาจารย์ และสาย
สนับสนุน จ านวน 255 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัยพบว่า  
1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25 - 35 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาโท มี

สถานที่ท างานอยู่ที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) ปฏิบัติหน้าที่เป็นอาจารย์ ที่มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ 1 - 2 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์โดย
รวมอยู่ในระดับมาก 

2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ จ าแนก
ตามเพศ พบว่า เพศชาย มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และด้านการสร้าง
กฎเกณฑ์ในหน่วยงานมากที่สุด ส่วนเพศหญิงมีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
มากที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านอายุ พบว่า กลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการ
สร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงานมากที่สุด ส่วนกลุ่มอายุ 25-35 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์
ทางสังคมมากที่สุด ส่วนกลุ่มอายุ   36 - 46 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมาก
ที่สุด ส่วนกลุ่มอายุมากกว่า 46 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถมาก
ที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา พบว่ากลุ่มระดับการศึกษาปวช . มีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ มากที่สุด กลุ่มระดับการศึกษาปวส . มีคุณภาพชีวิต
การท างาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  มากที่สุด  กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี มี
คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน มากที่สุด 
กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มากที่สุด ส่วนกลุ่ม
ระดับการศึกษาปริญญาเอก มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มากที่สุด 
จ าแนกตามสถานภาพด้านสถานที่ที่ท างาน พบว่า กลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) และวิทยาลัยราช
พฤกษ์ (ศูนย์วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมากที่สุด 
จ าแนกตามสถานภาพด้านสายการปฏิบัติงาน พบว่า สายอาจารย์ มีคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ความสัมพันธ์ทางสังคม มากที่สุด และสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคมและด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน มากที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านประสบการณ์ พบว่า 
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กลุ่มน้อยกว่า 1 ปี กลุ่ม 1 - 3 ปี และกลุ่มมากกว่า 6 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคม มากที่สุด ส่วนกลุ่ม   4 - 6 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมากท่ีสุด  
 

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตการท างาน บุคลากร วิทยาลัยราชพฤกษ์  
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Project  : Quality of Working Life of Personnel at Ratchaphruek College 
Researchers : Miss Pavornrat  Lertsuwunseri 
Year : 2012 
 

Abstract 
 

The objectives of this research were 1) to study the level of the quality of 
working life of personnel who work in Ratchaphruek College 2) to study the quality 
of working life of personnel who work in Ratchaphruek College by classifying the 
person characteristics. The total population in the study was 255 people divided into 
the personnel that work as college lecturer and supporting officer. The analytical 
statistic were used i.e. frequency, percentage, means and standard deviation. 

The result of research showed that  
1) most of the population were women age between 25 – 35 years old with 

master degree, work at Ratchaphruek College (Nontaburi), work as lecturer, provide 1 
– 2 years of service at Ratchaphruek College which have the quality of working life 
overall in high level. 

2) comparative analysis of the quality of working life of personnel who work 
in Ratchaphruek College classified by sexual showed that male personnel has the 
highest quality of working life in the aspect of social relationship and creating rules in 
department while female personnel has the highest quality of working life in the 
aspect of social relationship. The classification by age showed that the personnel age 
below 25 years old has the highest quality of working life in the aspect of creating 
rules in department, the personnel age between 25 – 35 years old has the highest 
quality of working life in the aspect of social relationship, the personnel age between 
36 – 46 years old has the highest quality of working life in the aspect of social 
relationship while the personnel age more than 46 years old has the highest quality 
of working life in the aspect of opportunity to develop the ability. The classification 
by education showed that the personnel graduated in diploma has the highest 
quality of working life in the aspect of environment safety and health, the personnel 
graduated in higher diploma has the highest quality of working life in the aspect of 
job security and growth, the personnel graduated in bachelor degree has the highest 
quality of working life in the aspect of social relationship and creating rules in 
department, the personnel graduated in master degree has the highest quality of 
working life in the aspect of social relationship while the personnel graduated in 
doctorate degree has the highest quality of working life in the aspect of opportunity 
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to develop the ability. The classification by work place showed that the personnel 
work at Ratchaphruek College (Nontaburi) and Ratchaphruek College (Phuket 
Technology College Center) has the highest quality of working life in the aspect of 
social relationship. The classification by operation of work showed that the personnel 
who work as college lecturer has the highest quality of working life in the aspect of 
social relationship while the personnel who work as supporting officer has the 
highest quality of working life in the aspect of social relationship and creating rules in 
department. The classification by year of experience showed that the personnel who 
has experience less than 1 year, 1 – 3 years and more than 6 years has the highest 
quality of working life in the aspect of social relationship while the personnel who 
has experience 4 – 6 years has the highest quality of working life in the aspect of 
social responsibility. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 งานวิจัยฉบับนี้ เสร็จสมบูรณ์ได้  ด้วยความกรุณาจากวิทยาลัยราชพฤกษ์ อธิการบดี 
ดร.อณาวุฒิ ชูทรัพย์ อาจารย์สันธยา ดารารัตน์ ประธานคณะกรรมการการวิจัย และคณะกรรมการ
การวิจัยทุกท่าน พิจารณามอบทุนอุดหนุนการวิจัยแก่ข้าพเจ้า พร้อมทั้ง รศ.ดร.ชาติชาย พณานานนท์ 
อาจารย์นันทพร ชูทรัพย์ และรศ.ดร.ชุติมา วัฒนะคีรี ที่ได้ให้ค าแนะน า และช่วยแก้ไขข้อบกพร่องมา
ตลอด ผู้วิจัยขอขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณอาจารย์ และเจ้าหน้าที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ ทุกท่านที่ได้ให้ความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถามให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท าวิจัย   
                           
 ปวรรัตน  เลิศสุวรรณเสรี 
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สารบัญ 
   หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย         ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  ง ค 
กิตติกรรมประกาศ         จ 
สารบัญ           ฉ 
สารบัญตาราง          ช 
สารบัญภาพ          ญ 
บทที่ 1 บทน า  1 1 

ความเป็นมาและความส าคัญ                                                                                              1 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย                                                                                                    2 
สมมติฐานการวิจัย  2 2 
ขอบเขตของการวิจัย  2 2 
ประโยชน์ที่ได้รับ  3 3 
ค านิยามศัพท์  3 4 

บทที่ 2 แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง     5   5 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน    5 

 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร 9 8 
ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน      10 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสถานศึกษา       16 
ข้อบังคับวิทยาลัยราชพฤกษ์ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2550   17 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง        26 
กรอบแนวคิดในการวิจัย        28 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 30     29 
 ประชากร 30 29 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย        29 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล           30 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 31 30 
บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 32 
           การวิเคราะห์ข้อมูล 34 32 
บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 51 50 
 สรุปผลการวิจัย 51 50 
 อภิปรายผล 53 52 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบัติ 54 54 
          ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป    54 54 
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สารบัญ (ต่อ) 
   หน้า 

บรรณานุกรม 55 
ภาคผนวก 58 58 
แบบประเมินคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 59 59 
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สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี  หน้า 
1 แสดงจ ำนวนและค่ำร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมตัวแปรที่ศึกษำ 33 
2 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน

ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ โดยรวมและในแต่ละด้ำน 
34 

3 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์  ด้ำนค่ำตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอเป็นรำย
ข้อ 

35 

4 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์  ด้ำนสิ่งแวดล้อมควำมปลอดภัยและสุขภำพเป็น
รำยข้อ 

36 

5 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์   ด้ำนควำมมั่นคงและควำมก้ำวหน้ำในงำนเป็น
รำยข้อ 

37 

6 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์  ด้ำนโอกำสในกำรพัฒนำควำมสำมำรถเป็นรำย
ข้อ 

38 

7 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์  ด้ำนควำมสัมพันธ์ทำงสังคมเป็นรำยข้อ 

39 

8 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์  ด้ำนกำรสร้ำงกฎเกณฑ์ในหน่วยงำนเป็นรำยข้อ 

40 

9 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์   ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงงำนกับชีวิตควำม
เป็นอยู่เป็นรำยข้อ 

41 

10 แสดงค่ำคะแนนเฉลี่ยและค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์  ด้ำนควำมรับผิดชอบต่อสังคมเป็นรำยข้อ 

42 

11 แสดงกำรเปรียบเทียบคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
โดยรวมและในแต่ละด้ำน จ ำแนกตำมสถำนภำพด้ำนเพศ 

43 

12 แสดงกำรเปรียบเทียบคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
โดยรวมและในแต่ละด้ำน จ ำแนกตำมสถำนภำพด้ำนอำยุ 
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13 
 

แสดงค่ำกำรเปรียบเทียบคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
โดยรวมและในแต่ละด้ำน จ ำแนกตำมสถำนภำพด้ำนระดับกำรศึกษำ 
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14 แสดงค่ำกำรเปรียบเทียบคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
โดยรวมและในแต่ละด้ำน จ ำแนกตำมสถำนภำพด้ำนสถำนที่ที่ท ำงำน 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี  หน้า 

15 แสดงกำรเปรียบเทียบคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
โดยรวมและในแต่ละด้ำน จ ำแนกตำมสถำนภำพด้ำนสำยกำรปฏิบัติงำน 
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16 แสดงกำรเปรียบเทียบคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
โดยรวมและในแต่ละด้ำน จ ำแนกตำมสถำนภำพด้ำนประสบกำรณ์ 
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17 แสดงควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกร
วิทยำลัยรำชพฤกษ ์

49 

   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   

 



ญ 
 

 สารบัญภาพประกอบ 
 

 

 
ภาพที่  หน้า 

1 
     2 

แสดงข้อก าหนดของระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร 
แสดงล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow  

9 
13 

3 
4 

แสดงล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎี ERG  
แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

15 
28 

 



 

 

บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 
  

 องค์การมีความส าคัญและมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการสร้างประสิทธิภาพในการบริหารและ
เพ่ิมศักยภาพในการท างานร่วมกันของบุคลากรที่รวมกันเป็นกลุ่มก้อน การมีองค์การจึงเป็นเสมือน
เครื่องมือหรือสื่อท่ีถูกสร้างข้ึน เพ่ือน าพามนุษย์หลาย  ๆ คนที่มีธรรมชาติของความต้องการที่ไม่สิ้นสุด 
และต่างมีความสามารถจ ากัดให้มาร่วมมือกันท างานในสถานที่เดียวกัน (วรนารถ  แสงมณี, 2553: 1) 
ดังนั้นการบริหารงานองค์การให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยสมาชิกหรือทรัพยากร
มนุษย์เป็นผู้ขับเคลื่อนต่าง ๆ ให้ด าเนินไปตามแผนงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ผู้บริหารทั่วไป
จึงเห็นว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์กรในบรรดาปัจจัยทางการผลิตขั้น
พ้ืนฐาน ซึ่งได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และเครื่องจักร (Machine) 
(สาคร  สุขศรีวงศ,์ 2552: 266) 
 คนเป็นปัจจัยส าคัญ เพราะคนเป็นผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์กร หากไม่มีคนหรือมีคน
ไม่มีคุณภาพ การจัดการให้บรรลุเป้าหมายขององค์การย่อมด าเนินไปได้ยากยิ่ง (สมคิด  บางโม, 
2553: 142) และคนเป็นตัวบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ แม้ว่าคนเราเกิดมาต้อง
มีการท างานหรือต้องหางานท า เพ่ือตอบสนองความต้องการของคนเราบางอย่าง จึงท าให้การท างาน
เป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตทุกคน เพราะงาน คือ รายได้ อนาคต การสร้างคุณค่า หลักประกันของชีวิต 
แหล่งความรู้ ประสบการณ์ของชีวิต และหลายคนมีชีวิตอยู่กับงาน ทั้งที่มีความสุ ขกับงานและไม่มี
ความสุขกับงาน แต่ต้องท าเพ่ือความอยู่รอดของชีวิตและครอบครัว ซึ่งคนท างานต้องอยู่ในสถานที่
ท างานอย่างน้อยวันละ 8-10 ชั่วโมง และใช้ชีวิต 2 ใน 3 ของอายุในการท างาน  (ส านักอนามัย
สิ่งแวดล้อม กรมอนามัย, 2549: 2) ดังนั้นคุณภาพการท างานจึงเป็นส่วนส าคัญ ซึ่งถ้าคุณภาพการ
ท างานดีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ แต่ถ้าคุณภาพการท างานไม่ดีจะน าไปสู่ปัญหาองค์การ 
ดังนั้นการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีค่านั้นไว้ได้ ส่วนหนึ่งต้องมา
จากตัวบุคลากรต้องมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีก่อนนั่นเอง โดย Walton, R.E. (1973: 12) ได้
กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความ
ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สถานภาพตัวบุคคลหรือสังคม 
เรื่องสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ และได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่
ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างด ีลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม ลักษณะงานมี
ส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

วิทยาลัยราชพฤกษ์ ด าเนินการเปิดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรีและระดับปริญญา
โท ประกอบด้วย คณะบริหารธุรกิจ ได้แก่ สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ สาขาวิชาการตลาด 
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สาขาวิชาการจัดการ สาขาวิชาการจัดการโรงแรมและการท่องเที่ยว สาขาวิชาการจัดการโลจิสติกส์  
และหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบัญชี ได้แก่ สาขาวิชาการบัญชี คณะนิติศาสตร์ ได้แก่
สาขาวิชานิติศาสตร์  คณะนิเทศศาสตร์ ได้แก่ สาขาวิชาการโฆษณาและการประชาสัมพันธ์ คณะ
วิทยาศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์ ได้แก่ สาขาวิชาคอมพิวเตอร์แอนิเมชัน และสาขาวิชา
สาธารณสุขศาสตร์  คณะศิลปศาสตร์ ได้แก่ สาขาวิชาภาษาอังกฤษธุรกิจ สาขาวิชาศึกษาทั่วไป 
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต ด้วยปณิธานของ 
ดร.กมล ชูทรัพย์ ผู้ก่อตั้งสถาบันในเครือตั้งตรงจิตรที่แน่วแน่  มีความต้องการจัดการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาขึ้นเพ่ือให้เยาวชนไทย ได้มีโอกาสทางการศึกษาสูงขึ้น โดยมุ่งหวังผลิตบัณฑิตที่มี
คุณภาพคู่คุณธรรม น าหน้าสู่สากล ซึ่งการที่จะให้ส าเร็จลุล่วงตามปณิธานที่ตั้งจะขาดไม่ได้เลย หาก
บุคลากรเบื้องหลังอันได้แก่คณาจารย์ และเจ้าหน้าที่ทุกคนของวิทยาลัยราชพฤกษ์มีคุณภาพชีวิตที่ต ่า 

จากเหตุผลข้างต้นที่กล่าวมาท าให้ผู้วิจัยในฐานะเป็นบุคลากรปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ดังกล่าว มีความสนใจที่จะศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ เพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์กับผู้บริหารน ามาใช้ในการวางแผน และพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
ปรับปรุงแก้ไขวิธีการท างาน ตลอดจนเสริมสร้างปัจจัยต่างๆ ที่ยังบกพร่องอยู่ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น เพ่ือให้
บุคลากรเกิดมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  ต่อสู้ อุปสรรคต่างๆ ที่ เกิดขึ้นให้การด าเนินงาน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ และสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับ
องค์การ อีกท้ังสามารถน าผลการวิจัยในครั้งนี้มาเป็นแนวทางในการยกระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ดีของบุคลากรให้สูงขึ้น อันจะส่งผลให้บุคลากรมีความรักความผูกพันต่อองค์การต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
2. เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  จ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล
แตกต่างกัน 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์
 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาตัวแปรในส่วนของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ระดับการศึกษา 
1.4 สถานที่ท างาน 
1.5 สายการปฏิบัติงาน 
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1.6 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
 2. ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยผู้วิจัยได้
วัดจากเกณฑ์ชี้วัดของ Walton, R.E. (1973: 12) ที่ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะส าคัญ ที่ประกอบ
ขึ้นเป็น คุณภาพชีวิตการท างาน ในหนังสือ Creteria for Quality of Working Life โดยแบ่ง
ออกเป็น 8 ประการ  คือ   
  2.1 ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ   
   2.2  สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ   
   2.3  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน   
   2.4  โอกาสในการพัฒนาความสามารถ   
   2.5  ความสัมพันธ์ทางสังคม   
   2.6  การสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน   
   2.7  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่   
   2.8  ความรับผิดชอบต่อสังคม 
  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ประชากรทั้งหมดในการศึกษา ซึ่ง
ได้แก่ อาจารย์ คณะบริหารธุรกิจ คณะบัญชี คณะนิติศาสตร์ คณะนิเทศศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์
และสาธารณสุขศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์  และเจ้าหน้าที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ ตั้งอยู่ที่ เลขที่ 9 หมู่ 1 
ถนนนครอินทร์ (พระราม 5-ราชพฤกษ์) ต าบลบางขนุน อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี และศูนย์
การศึกษานอกที่ตั้ง 1 แห่ง ได้แก่ ศูนย์โรงเรียนภูเก็ต จ านวน 255 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ วิทยาลัยราชพฤกษ์ ณ วันที่ 27 มีนาคม 2557)  
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาได้จากข้อมูลของประชากรในเดือน พฤษภาคม 2557 – สิงหาคม 
2557 
 ขอบเขตด้ำนสถำนที่  

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษาจากข้อมูลประชากรศูนย์ที่ตั้งหลัก (พระราม 5 -       
ราชพฤกษ)์ และศูนย์การศึกษานอกท่ีตั้ง ได้แก่ วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต  
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
 2. ผู้บริหารวิทยาลัยราชพฤกษ์สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการประกอบการพิจารณา
ก าหนดนโยบาย หรือแผนงานการปรับปรุงการบริหารงานบุคลากร และการจัดหาสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ 

 3. เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น 
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ค ำนิยำมศัพทเ์ฉพำะ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย           

ราชพฤกษ ์ดังนี้ 
 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน หรือลักษณะการ
ท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ ท าให้เกิดความสุขที่เกิด
จากการปฏิบัติงาน กระตือรือร้น มุ่งมั่น เกิดความคิดสร้างสรรค์ และมีเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน จึง
ท าให้มีความรู้สึกเกี่ยวกับการท างานโดยรวมในเชิงบวกส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซึ่งสามารถก าหนดไว้ 8 ด้าน คือ 

1. ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเมื่อท าการ
เปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ได้ท า ความยุติธรรมในการขึ้นเงินเดือน และสวัสดิการที่ได้รับอย่าง
เพียงพอ 

2. ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง สภาพทั่วไปของสถานที่ท างาน 
ความสะดวกสบาย ไม่แออัด ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 
  3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง อาชีพและต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ
ให้อนาคตที่มั่นคง และการได้รับเลื่อนต าแหน่งในการปฏิบัติงานตามตามความรู้ ความสามารถโดย
พิจารณาอย่างยุติธรรม 
 4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การได้รับโอกาสในการศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือสนับสนุน
บุคลากรด้านต าแหน่งทางวิชาการ ด้านคุณวุฒิสูงขึ้น  
  5. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันได้เป็นอย่าง
ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
 6. ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน หมายถึง การได้รับความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคลในการท างาน มีความเสมอภาคในเรื่องต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสม และให้ความเคารพ
ต่อความเป็นมนุษย์ด้วยกันของผู้ร่วมงาน 

7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ หมายถึง การมีเวลาพักผ่อนที่
เพียงพอ มีเวลาให้กับครอบครัวและมีเวลาว่างที่เป็นอิสระส่วนตัว 

8. ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้
รับผิดชอบต่อสังคม ท าให้สังคมของชุมชนมีความก้าวหน้า และการให้ความร่วมมือกับชุมชน ในการ
กระท ากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์อ่ืน ซึ่งก่อให้เกิดคุณค่าของอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน และรู้สึกมี
เกียรติที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง  

บุคลำกรวิทยำลัยรำชพฤกษ์ หมายถึง อาจารย์และเจ้าหน้าที่ ที่ปฏิบัติงานที่วิทยาลัย
ราชพฤกษ์ท้ังที่ตั้งหลัก และศูนย์การศึกษานอกท่ีตั้ง (วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) 
 



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
รวบรวมสาระความรู้ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา โดยน าเสนอ
สาระส าคัญดังนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
2. มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร  
3. ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสถานศึกษา 
5. ข้อบังคับวิทยาลัยราชพฤกษ์ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2550 
6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  

 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า 
รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิด
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการทางการศึกษา
ทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน ไว้ต่างๆ กัน ดังนี้ 
 สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ (2551: 6) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพ
ชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ด้วยการมีภาวะที่สมบูรณ์ และ มีความมั่นคงซึ่งครอบคลุมถึงด้านต่าง 
ๆ  อันได้แก่ สุขภาวะทางกาย  สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
 กองสวัสดิการแรงงาน (2547: 18) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการท างานในปัจจุบัน เพราะถือว่าคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุนทาง
สังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท างานต้องท างานเพ่ือให้ชีวิตด ารงอยู่ได้ 
และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เมื่อคนต้องท างานในที่ท างานครึ่งหนึ่งของเวลาในแต่ละวัน ของ
คนเราจะอยู่ที่ที่ท างาน ดังนั้น ที่ท างานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและ
จิตใจ มีความรู้สึกมั่นคง ความรู้สึกดังกล่าวควรจะเป็นสิ่งที่คนท างานได้ประสบจากที่ท างาน 
 ศิริ  ฮามสุโพธิ์ (2543: 57) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
ชีวิตของบุคคลที่สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสม ไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิด
ปัญหาแก่สังคม เป็นชีวิตที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ และสามารถด ารงชีวิตที่ชอบธรรมสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม และค่านิยมสังคม ตลอดจนแสดงหา สิ่งที่ตนปรารถนาให้ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้
เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ โดยแบ่งเป็น 3 ประการ คือ 

1. ทางด้านร่างกาย คือบุคคลจะต้องมีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรงปราศจาก
โรคภัยไข้เจ็บ อันเป็นผลตอบสนองมาจากปัจจัยพ้ืนฐาน 
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2. ทางด้านจิตใจ คือ บุคคลจะต้องมีสภาวะจิตใจที่สมบูรณ์ร่าเริงแจ่มใส ไม่วิตกกังวล 
มีความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตตนเอง ครอบครัว และสังคมสิ่งแวดล้อม มีความปลอดภัยในชีวิต 

3. ทางด้านสังคม คือ บุคคลสามารถด ารงชีวิตภายใต้บรรทัดฐานและค่านิยมของ
สังคมในฐานะเป็นสมาชิกของสังคมได้อย่างปกติสุข  
 สันติ บางอ้อ (2540: 39-40) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นสิ่งที่คนเรา
จะสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได้ โดยมีความพร้อมทั้งด้าน
ร่างกายและจิตใจ ซึ่งถือว่าเป็นงานปัจจัยภายใน ส าหรับปัจจัยภายนอก คือ สภาพแวดล้อมในการ
ท างานจะเป็นสิ่งที่ท าให้คนเรามีความสุขกับการท างานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 ผจญ  เฉลิมสาร (2540: 24-25) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการ
ครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวโยงกับชีวิตการท างาน ของปัจเจกบุคคลและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานภายในองค์กรทั้งร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่
ท างาน และสภาพของการท างานที่ปัจเจกบุคคล มีความรู้สึกทั้งหลายเกี่ยวกับสภาพการท างาน และ
ผลกระทบต่อสุขภาพ รวมทั้งความคาดหวังในการท างาน 
 ชาญชัย (2535: 38) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นคุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับสิ่งแวดล้อมของการท างานทั้งหมดพร้อมทั้งมิติทางด้านมนุ ษย์ 
(Human Dimension) ที่เพ่ิมเข้าไปเสริมมิติด้านเทคนิคและเศรษฐกิจ 
 บุญแสง  ชีระภากร (2533: 6) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็น
ความรู้สึกพอใจที่แตกต่างไปในการปฏิบัติงานตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพ้ืนฐาน
ภูมิหลัง ลักษณะอ่ืน ๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกันออกไป 
 สมยศ นาวีการ (2533: 3-4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็น
คุณภาพของความสัมพันธ์ภาพระหว่างพนักงานและสภาพแวดล้อมของงานที่ผสมผสานระหว่าง
ลักษณะทางเทคนิคและลักษณะทางมนุษย์ 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531: 15) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็น
การปรับปรุงงานในองค์การให้สมาชิกได้ตอบสนองความต้องการของตนผ่านประสบการณ์การ
ท างานในองค์การ 
 ติน  ปรัชญาพฤทธิ์ (2530: 266) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็น
ชีวิตการท างาน ที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณค่าของความเป็นมนุษย์ของบุคลากรนั่นก็ 
คือ ชีวิตการท างานที่ไม่ถูกรัดเอาเปรียบและสามารถสนองตอบความต้องการพ้ืนฐานที่ก าลัง
เปลี่ยนไปในแต่ละยุคสมัย 
 บุญเจือ  วงษ์ (2530: 29) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นขีด
ความสามารถหรือระดับที่คนแต่ละคนพอใจในหน้าที่การงาน เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 
 Huse and Coming (1985: 198-199)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในการท างานของบุคคล กับ
ประสิทธิผลขององค์การ หรือประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
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งานนั้น ๆ ซึ่งจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ ประการ
ที่สอง ช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน ประการ
สุดท้าย ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
 จากค าจ ากัดความดังกล่าวสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับชีวิต
การท างาน หรือลักษณะการท างานของบุคลากรที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ ท าให้เกิด
ความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน กระตือรือร้น มุ่งมั่น เกิดความคิดสร้างสรรค์ และมีเจตคติที่ดีต่อ
การปฏิบัติงาน จึงท าให้มีความรู้สึกเก่ียวกับการท างานโดยรวมในเชิงบวกส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ทฤษฎีของ Richard E. Walton  
Walton, R.E. (1973: 12-16) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็น

คุณภาพชีวิตการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 
 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอ
กับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงาน
หรือองค์การอื่น ๆ ด้วย 
 2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment)  
หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่
ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพอนามัย 
 3.  เปิด โอกาสให้ผู้ ปฏิบั ติ ง านได้ พัฒนาความรู้ ความสามารถได้ เป็นอย่ างดี 
(Development of Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้
และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ ตนยอมรับว่าส าคัญและมี
ความหมาย 
 4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth 
and Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน 
 5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
Integration) ซ่ึง หมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคล อ่ืน 
ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 
 6 .  ลั กษณะง านที่ ตั้ ง อ ยู่ บ น ฐ านของกฎหมายหรื อ ก ร ะบวนกา รยุ ติ ธ ร ร ม 
(Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วย
กฎหมาย 
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 7. ความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็น 
เรื่องของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล
นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนด
ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้
ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
 8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซึ่ง 
นับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่
นั้น รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม 
การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 

 

มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร  
มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร (Management 

System of Quality of Work Life) ซึ่งประกอบไปด้วย ฉบับข้อก าหนด (Requirements) MS-
QWL 1: 2008 และฉบับแนวทางเพ่ือน าไปปฏิบัติ (Guideline for implementation) MS-QWL 2: 
2008 เพ่ือให้องค์กรสามารถน าไปใช้ควบคุม ปรับปรุง และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา  เพ่ือให้เกิด
ระบบการบริหารจัดการด้านคุณภาพชีวิตของคนท างานในองค์กรที่ต่อเนื่อง ยั่งยืน และครอบคลุมสุข
ภาวะทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิต
วิญญาณ 

1. สุขภาวะทางกาย (Physical well being) เป็นภาวะการรับรู้และด ารงรักษา
สุขภาพร่างกายให้แข็งแรง เช่นพนักงานมีสุขภาพแข็งแรง การเกิดอุบัติเหตุและเจ็บป่วยลดลง มี
กิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพในองค์การ มีหลักประกันการเข้าถึงบริการสุขภาพ   

2. สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional well being) เป็นภาวะการรับรู้ของสภาพ
อารมณ์ ความรู้สึก สามารถบริหารจัดการทางอารมณ์ได้เหมาะสมและสร้างสรรค์ เช่น ท างานอย่างมี
ความสุข สนุกในการท างาน มีทักษะในการจัดการกับความเครียดของตนเองได้มีความฉลาดทาง
อารมณ์ (E.Q.)  รับรู้ถึงช่องทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ลดบ่อเกิดของความเครียด  

3. สุขภาวะทางสังคม (Social well being) เป็นภาวะการรับรู้เรื่องการมีสัมพันธภาพ
ของตนกับบุคคลอ่ืน เช่น การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีมิตรภาพในการท างาน มีสภาวะแวดล้อมที่
เอ้ือต่อการมีสุขภาวะที่ดี เป็นต้น  

4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual well being) ภาวะการรับรู้ของความรู้สึกสุข
สงบ ภูมิใจในงานท่ีท า พึงพอใจในการด ารงชีวิตอย่างมีเป้าหมาย เช่น ลด ละ เลิกอบายมุขและสิ่งเสพ
ติด รู้รักสามัคคี รักองค์การ  มีสติและปัญญาแก้ไขปัญหาความขัดแย้งรุนแรงต่าง ๆ ด้วยเหตุด้วยผล
และด้วยสันติวิธี ยึดมั่นในหลักศาสนธรรมและวัฒนธรรมที่ดีงาม ใจกุศล พอใจ ในตัวเอง  
 (สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์, 2551 : 37-39) 
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ข้อก าหนดและแนวทางปฏิบัติ (สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์, 2552: 6-

10) 
MS-QWL หรือ Management System of Quality of Work Life คือ มาตรฐาน

ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ที่ประกอบไปด้วย  
1. ฉบับข้อก าหนด -ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน (MS-QWL 1: 

2008)  
มาตรฐานฉบับนี้  แสดงรายละเอียดเกี่ยวกับส่วนประกอบที่เป็นข้อก าหนดของระบบ

บริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน เพ่ือให้องค์การได้น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาให้เกิด
ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์หาร ตลอดจน การควบคุมการด าเนินการ การ
ตรวจสอบ และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยค านึงถึงข้อก าหนดต่าง ๆ เอกสารอ้างอิงที่เกี่ยวข้องซึ่ง
แสดงได้ถึงการได้ปฏิบัติจริงขององค์การ ทั้งนี้มาตรฐานจะไม่มีการระบุถึงเกณฑ์ในการวัด
ประสิทธิภาพชีวิตคนท างาน และประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการที่องค์การได้จัดท าข้ึน 

ในการน าระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานนี้มาประยุกต์ใช้ในองค์การ 
หากองค์การมีระบบการบริหารจัดการด้านอ่ืน ๆ อยู่แล้ว ก็สามารถน า MS –QWL นี้มาบูรณาการ 
(integrated system) ร่วมกันกับระบบการบริหารจัดการเดิมที่มีอยู่ ก็จะสะดวกต่อการควบคุมดูแล
ระบบและการปฏิบัติตามของผู้ที่เกี่ยวข้องอีกด้วย 

 

  
        ภาพที่ 1 ข้อก าหนดของระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การ 

ที่มา:  สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ (2551:41) 
2. ฉบับแนวทางปฏิบัติ – ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน (MS-QWL  

2: 2008)   
มาตรฐานฉบับนี้จะแสดงให้เห็นแนวคิด เพ่ือใช้เป็นแนวทาง หลักการ ตัวอย่างประกอบ

วิธีการ เจตนารมณ์ ของการน าระบบการบริหารจัดการด้านคุณภาพชีวิตการท างานไปปฏิบัติ ซึ่งแต่
ละองค์ประกอบไม่จ าเป็นต้องเหมือนหรือคล้ายคลึงกัน แต่ต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับจ้อก าหนด
ข อ ง ร ะ บ บ บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ด้ า น คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ก า ร ท า ง า น ที่ ร ะ บุ ใ น  MS-QWL  
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1: 2008 ทั้งนี้ องค์การที่ต้องการพัฒนา ตัดท าระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ควร
ศึกษามาตรฐานฉบับแนวทางการน าไปปฏิบัติ MS-QWL 2: 2008 นี้ประกอบเป็นแนวทางด้วย  
 
  

ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

  การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานนั้น มักเกี่ยวข้องกับความต้องการและการจูงใจของ
บุคคล ซึ่งการที่ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการท างานมากหรือน้อย เพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจในการ
ท างานที่มีอยู่ในหน่วยงานมีความสอดคล้องกับความต้องการของบุคคล ดังนั้นการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการและจูงใจ จึงมีความจ าเป็น เพ่ือให้มีความเข้าใจพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่การสร้างความพอใจให้เกิดขึ้นและเกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมีนักวิชาการได้ท าการศึกษาค้นคว้าและ
ตั้งทฤษฎีไว้มากมาย ในที่นี้จะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีที่ส าคัญ ๆ ดังต่อไปนี้ 
 

 ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Theory) 
Herzberg, Mausner & Snyderman (1959: 110 - 111) ตั้งสมมติฐานว่า ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับความพอใจในงานจะถูกแบ่ง และท าให้แตกต่างไปจากปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่พอใจใน
งาน ทั้งนี้เฮอร์ซเบิร์กและคณะได้ร่วมกันท าวิจัยโดยวิธีสัมภาษณ์วิศวกรและสมุหบัญชี  จ านวน 200 
คน จากบริษัทต่าง ๆ  9 แห่งในเมืองพิทสเบิร์ก มลรัฐเพนซิลวาเนีย เพ่ือหาค าตอบว่าประสบการณ์
จากการท างานแบบใดที่ท าให้บุคคลเหล่านั้นเกิดทัศนคติความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีและความรู้สึกที่มีต่อ
ประสบการณ์แต่ละแบบนั้นไปในทางบวกหรือลบ เมื่อได้ค าตอบแล้วเฮอร์ซเบิร์กและคณะได้น ามา
วิเคราะห์และจัดเรียงล าดับโดยแบ่งเป็นสองปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัย
สุขอนามัยซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ในขณะที่ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดล้อม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน 
ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเฮอร์ซเบิร์ก
ได้อธิบายไว้มีรายละเอียด ดังนี้ (Herzberg Mausner & Snyderman, 1959: 113-119) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มี 6 ประการ คือ 
1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างานตาม

ความสามารถแห่งสติปัญญาได้อย่างอิสระ จนได้รับความส าเร็จเป็นอย่างดี เกิดความรู้สึกภูมิใจและ
ปลาบปลื้มในผลส าเร็จแห่งงานนั้น 

2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา
จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย 
แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 

3.  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่มีสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผู้เดียว 
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4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

5.  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานที่ท างาน เช่น การได้รับการเลื่อนต าแหน่งและการมีโอกาสได้ศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติม 

6.  โอกาสที่จะได้รับความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสที่จะ
ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งและประสบกับความส าเร็จ 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) มี 10 ประการ คือ 
1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 

การจัดการ การบริหารงานขององค์การซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การนั้น 
2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision - Technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 
3.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง 

การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  สามารถท างานร่วมกัน
และเข้าใจซึ่งกันและกัน 

4. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เครื่องมือต่าง ๆ 

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได้ ค่าจ้างประจ าเดือนที่เป็นธรรมซึ่งบุคคลได้รับ 
อันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น หากบุคคลได้รับเงินเดือนที่เป็นธรรมจะส่งผลต่อการ
เพ่ิมผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ท าและมีผลต่อความภักดีกับบริษัท 

6. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations - Peers) หมายถึงการ
ติดต่อระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและ
เข้าใจซึ่งกันและกัน 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีในชีวิตส่วนตัว
ซึ่งมีความสัมพันธ์กับการท างาน 

8. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates) 
หมายถึง การที่บุคคลต่างระดับสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 

9. สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติและมีศักดิ์ศรี 

10. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรที่มีตอ่ความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 

ดังนั้น จึงสรุปทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ได้ว่า องค์ประกอบในด้านปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
พึงพอใจเท่านั้น ที่จะน ามาสู่ความพึงพอใจทางบวกในการท างานของคน 

ปัจจัยค้ าจุน ไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นแต่จะเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือ
ป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั้นเอง การค้นพบที่ส าคัญจากการศึกษาของ  
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เฮอร์ซเบิร์ก คือ ปัจจัยที่เรียกว่าปัจจัยค้ าจุนนั้นจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที่ท า และปัจจัย
จูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานที่ท า กล่าวคือปัจจัยค ้าจุนย่อมจะเป็นเหตุที่ท าให้คนเกิด
ความไม่พอใจในงานที่ท า ทั้งนี้ปัจจัยค้ าจุนเป็นเพียงข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจ
งานที่ท าเท่านั้น ส่วนปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ท าให้คนเกิดความพอใจในงานที่ท า 
แต่เป็นปัจจัยที่กระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงานที่ท าเท่านั้น ดังนั้น ข้อสมมติฐานที่ส าคัญ
ของเฮอร์ซเบิร์ก ก็คือ ความพอใจในงานที่ท าจะเป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กได้ชี้ให้เห็นเป็นนัยว่า ผู้บริหารจะต้องมีทัศนะเกี่ยวกับงานของผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาสองอย่าง คือ สิ่งที่ท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความสุข และสิ่งที่ท าให้พวกเขาไม่มี
ความสุขในงานที่ท า ข้อสมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิม มักจะถือว่าสิ่งจูงใจทางด้านการเงิน 
การปรับปรุงความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและสภาพแวดล้อมของการท างานที่ดี จะท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น 
การขาดงานและการออกจากงานที่น้อยลง นับได้ว่าเป็นข้อสมมติฐานที่ผิดพลาด ปัจจัยเหล่านี้ทั้งหมด 
เพียงแต่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าและปัญหาเท่านั้นเอง ปัจจัยจูงใจเท่านั้นจึงจะเป็น
สิ่งจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้เพ่ิมผลผลิต 

วิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
1. การมอบหมายงานควรมอบหมายงานง่าย ๆ ให้ท าก่อนแล้วส่งมอบงานที่ยากขึ้นให้

ตามล าดับ 
2. เพ่ิมความรับผิดชอบงานให้ทั่วถึงและมากข้ึน 
3. ยกย่องให้เกียรติเมื่อมีโอกาส เช่น มอบรางวัล มอบเกียรติบัตร มอบโล่ จัดเลี้ยง

แสดงความยินดี เป็นต้น 
4. ให้มีโอกาสร่วมประชุมในวาระการประชุมที่ส าคัญ 
5. มอบหมายงานที่ส าคัญและงานที่ท้าทาย 
6. แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นและมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
7. สร้างความรู้สึกว่างานขององค์การเป็นงานที่มีเกียรติมีคุณค่า 
8. เปิดโอกาสให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษา

ดูงาน (สมคิด  บางโม, 2553: 182) 
  

 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 
Abraham H. Maslow (1954 อ้างถึงใน มัลลิกา ต้นสอน, 2544: 33) ได้เขียนทฤษฎีจูง

ใจ (Motivator Theory) หรือทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจ (Maslow’s General Theory of 
Human Motivation) โดยมีสมมติฐานไว้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการขั้นพ้ืนฐาน และความ
ต้องการนี้จะมีตลอดเวลา และมีอย่างไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองแล้ว ความ
ต้องการอ่ืนจะมาแทนที่ ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป ส่วน
ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะยังเป็นสิ่งจูงใจอยู่ กระบวนความต้องการของมนุษย์จะมี
ล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง ตามล าดับความส าคัญในสิ่งที่ต้องการของมนุษย์  (Hierarchy of Needs) 
Maslow ได้แบ่งล าดับขั้นของความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ขั้นตอน คือ 
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ภาพที่ 2 ล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow 
ที่มา:  มัลลิกา ต้นสอน (2544: 33) 

1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs)  ความต้องการด้านกายภาพ
เป็นความต้องการระดับพ้ืนฐานเบื้องต้นของมนุษย์  เป็นความต้องการในสิ่งจ าเป็นเพ่ือความอยู่รอด  
เช่น  ความต้องการในเรื่องอาหาร  น้ า  ที่อยู่อาศัย  เครื่องนุ่งห่ม  และยารักษาโรค  เป็นต้น  การ
ตอบสนองความต้องการทางกายภาพขององค์กรทุกแห่ง  จะอยู่ในรูปของการจ่ายเงินค่าจ้าง  ซึ่งถือ
เป็นปัจจัยส าคัญในการตอบสนองความต้องการระดับหนึ่ง 

2. ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security Needs)  
ความต้องการในระดับที่สูงขึ้น  จากความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่ได้รับการตอบสนองพอสมควรแล้ว  
มนุษย์จะมีความต้องการปรารถนาที่จะให้ตัวเองได้รับการป้องกันพิทักษ์ในด้านความปลอดภัยต่อชีวิต  
และจากอันตรายต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับร่างกายของมนุษย์  รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่ต้องการ
ความมั่นคงในการด ารงชีพหรือในหน้าที่การงาน 

3. ความต้องการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Belonging Needs)  เป็นความ
ต้องการความรัก  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง  และความต้องการความสมหวังของชีวิต  บางที
ความต้องการความรักและการเป็นส่วนหนึ่งของบุคคล  รู้สึกรุนแรงมากที่สุดในความสัมพันธ์กับบิดา
มารดา  สามีหรือภรรยา  หรือลูก  นอกจากนี้ความต้องการเหล่านี้ตอบสนองได้ในสภาพแวดล้อมทาง
สังคม  ความต้องการความสัมพันธ์ที่อบอุ่นกับเพ่ือน  ความรู้สึกว่าเป็นบุคคลหนึ่ งในกลุ่ม  
สภาพแวดล้อมของการท างาน  เป็นสภาพแวดล้อมทางสังคมอย่างหนึ่งด้วย  หากพนักงานไม่รู้สึกว่า
พวกเขาเป็นส่วนส าคัญขององค์กร  และเพ่ือนร่วมงานของพวกเขาต้องการพวกเขาในทีมแล้ว  พวก
เขาจะรู้สึกคับอกคับใจ  และจะไม่ตอบสนองต่อสิ่งจูงใจระดับสูง 

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง
แบ่งได้ออกเป็น 2 แบบ  ได้แก่   

แบบที่หนึ่ง  คือ  ความต้องการความส าเร็จ  อ านาจ และความสามารถ  พวกเขา
ต้องการความรู้สึกว่า พวกเขาบรรลุถึงบางสิ่งบางอย่างท่ีส าคัญ  เมื่อพวกเขาปฏิบัติงานของพวกเขา 

แบบที่สอง คือ  ความต้องการชื่อเสียง  สถานภาพ  ความส าคัญ  และการยกย่อง 
ในฐานะที่เป็นผู้บริหาร  เรามีวิธีหลายอย่างในการตอบสนองความต้องการทั้งสองแบบเหล่านี้ในผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาของเรา  เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทาย  การให้สิ่งย้อนกลับทางด้านผลการ
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ปฏิบัติงาน  การยกย่องผลการปฏิบัติงาน  และการให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย
การตัดสินใจ 

5. ความต้องการความส าเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs)  พนักงานจะถูกจูงใจ
ด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิต  พนักงานที่ถูกจูงใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิต  
จะพยายามหาความหมายและความเจริญเติบโตส่วนบุคคลในการท างานของพวกเขา  และแสวงหา
ความรับผิดชอบใหม่อย่างกระตือรือร้น Maslow ย้ าว่าความแตกต่างของบุคคลมีมากที่สุดที่ระดับนี้  
ในกรณีของบุคคลบางคน  การสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูงอาจจะเป็นวิธีการตอบสนองความต้องการ
ความสมหวังของชีวิต  ในกรณีของบุคคลอ่ืน ๆ การตอบสนองความต้องการความสมหวังของชีวิต  
อาจจะเป็นการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์  ด้วยการตระหนักถึงความแตกต่างของความ
ต้องการความสมหวังของชีวิตของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  ผู้บริหารสามารถจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาอย่าง
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  พวกเขาสามารถเลือกวิธีการต่าง ๆ ที่ช่ วยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาบรรลุถึง
เป้าหมายส่วนบุคคลได้ 

จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์นี้ สามารถแบ่งความต้องการออกได้เป็น 2 
ระดับ คือ 

1. ความต้องการในระดับต่ า (Lower order needs) ประกอบด้วย ความต้องการใน
ขั้นที่ 1, 2 และ 3 ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย 
(Physiological Needs) ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง (Security or Safety Needs) 
ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation or Acceptance 
Needs) 

2. ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วยความต้องการในขั้น
ที่ 4 และ 5 ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ได้แก่ ความต้องการการยกย่อง (Esteem 
Needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization 
Needs) (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2548: 91) 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
McGregor, D. M. (1960 อ้างถึงใน จอมพล พิเศษกุล, 2537: 23-25) ได้ตั้งข้อ

สมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์การไว้ในรูปทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ทฤษฎี X มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคนคือ 
1. คนโดยส่วนเฉลี่ยมีสัญชาติญาณเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน จะพยายามหลีกเลี่ยงการ

ท างาน 
2. เนื่องจากคนที่ไม่ชอบท างาน จึงต้องมีการใช้อ านาจบังคับ ควบคุม แนะน าหรือ    ขู่

ว่าจะลงโทษ เพ่ือให้งานส าเร็จ 
3. คนโดยส่วนมากชอบให้มีผู้คอยแนะน าชี้แนวในการท างาน พยามยามหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย ต้องการความปลอดภัยมากกว่าสิ่งใด 
โดยสาระส าคัญแล้วทฤษฎี X ชี้ให้เห็นว่า โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์ไม่ชอบท างาน

พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส ในขณะเดียวกันมนุษย์จะสนใจประโยชน์ส่วนตัวเป็นที่ตั้งดังนั้นใน
การจูงใจเพ่ือให้คนปฏิบัติงาน ต้องใช้บังคับให้เกิดความกลัว และให้ผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎี
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นี้แม้ไม่ได้กล่าวอย่างชัดแจ้ง ว่าจะใช้วิธีลงโทษหรือข่มขู่ด้วยวิธีใดก็ตามแต่ก็แสดงออกถึงการบังคับ 
โดยทางอ้อมด้วยวิธีการจ่ายผลตอบแทนโดยตรงเท่านั้น 

ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 
1. คนมักจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้กับงานตามปกติ ราวกับว่าเป็นการเล่นหรือการ

พักผ่อน 
2. การควบคุมจากบุคคลอ่ืน และการบังคับข่มขู่ ไม่ใช่วิธีเดียวที่จะท าให้คนท างาน

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ทุกคนปรารถนาที่จะเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการท างาน
เพ่ือสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ที่เขามีส่วนผูกพัน 

3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ต่อวัตถุประสงค์จะเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่ง
ที่จะผลักดันให้เกิดสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ที่ตนมีส่วนผูกพัน 

4. คนเราไม่เพียงแต่ต้องการมีความรับผิดชอบด้วยตนเองเท่านั้น แต่ยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกด้วย 

5. คนส่วนมากมีความสามารถค่อนข้างสูงในการใช้จินตนาการ ความเฉลียวฉลาดและ
ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาองค์การ 

ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดที่ค านึงถึงจิตวิทยาของมนุษย์อย่างลึกซึ้งและเป็นการมอง
พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การจากสภาพความเป็นจริง การด าเนินงานในองค์การจะส าเร็จโดยได้รับ
ความร่วมมืออย่างจริงจัง และมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลและโดยให้ตั้งอยู่ใน
ความพอใจด้วย 

 

 ทฤษฎี ERG 
Clayton Alderfer (1972 อ้างถึงใน มัลลิกา ต้นสอน, 2544: 35-37) ได้กล่าวพัฒนา

แนวคิดจากทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ของ Maslow เป็นทฤษฎี 
ERG  พบว่ามนุษย์มีความต้องการหลักอยู่ 3 ประการคือ 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3  ล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎี ERG 

ที่มา:  มัลลิกา ต้นสอน (2544: 36) 
1. ความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E  เป็นความต้องการในการ

ด ารงชีวิตเกี่ยวกับด้านร่างกายและวัตถุ  เช่น อาหาร  ที่อยู่อาศัย  เมื่อพิจารณาถึงสภาพของพนักงาน
ในองค์กรก็หมายถึง  เงินเดือน  โบนัส  ผลประโยชน์ตอบแทน  และสวัสดิการต่าง ๆ  ตลอดจน
เงื่อนไขสภาพการท างานที่ดี  สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งจูงใจที่จะสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงานใน
องค์กรทั้งสิ้น  เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นอยู่ที่สะดวกสบาย  มั่นคง  ซึ่งตรงกับความต้องการทางด้าน
ร่างกาย (Physiological Needs) และความต้องการด้านความม่ันคงปลอดภัย (Security Needs) 
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2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) หรือ R เป็นความต้องการใน
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในองค์กร หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่ต้องการจะเป็นผู้น ามี
ต าแหน่งเป็นหัวหน้างาน ความต้องการที่จะเป็นผู้ตาม และอยากมีความสัมพันธ์ในเชิงสังคมกับบุคคล
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง นั่นก็คือ ความต้องการทางสังคม (Social Needs) และความต้องการได้รับการยกย่อง 
(Esteem Needs) 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) หรือ G เป็นความต้องการ
ก้าวหน้าและเติบโตขึ้นไปเรื่อย ๆ ทั้งในส่วนของตัวเอง เช่น การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่งาน การ
เปลี่ยนแปลงด้านสถานะภาพดีขึ้น ความต้องการอยากเป็นผู้ริเริ่มบุกเบิก ความต้องการที่จะมีความรู้
ความสมารถเพ่ิมขึ้น การได้รับการยกย่อง (Esteem Needs)  และความต้องการได้รับความส าเร็จใน
ชีวิต (Self Actualization Needs) 

ความต้องการตามทฤษฎี ERG มีสมมติฐาน 3 ประการ คือ 
ประการที่ 1 ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) ความต้องการที่

ได้รับไม่ว่าจะอยู่ในระดับใด ถ้าได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการนั้นก็จะเพ่ิมขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้า
พนักงานได้รับการตอบสนองด้านสวัสดิการน้อยไป ความต้องการด้านสวัสดิการก็จะมีสูงขึ้น 

ประการที่ 2 รูปแบบความต้องการ (Desire Strength) เมื่อความต้องการในระดับที่ต่ า
กว่าได้รับการตอบสนองมา ความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าก็จะเพ่ิมมากข้ึนตามไปด้วย ตัวอย่างเช่น 
ถ้าพนักงานได้รับการตอบสนองด้านเงินเดือนมากพอแล้ว ความต้องการที่จะได้รับการยอมรับ หรือยก
ย่องนับถือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องก็จะมีมากข้ึน 

ประการที่ 3 ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need Frustration) เมื่อความ
ต้องการในระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการในระดับที่ต่ ากว่าก็จะมีความส าคัญมากขึ้น 
ตัวอย่างเช่น ถ้าพนักงานไม่มีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปท างานที่ท้าทายมากขึ้น พนักงานผู้
นั้นก็จะหันมาสนใจและต้องการความอบอุ่น และสัมพันธภาพทางสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น 

อย่างไรก็ตาม  ความส าคัญของผลงานของ Alderfer คือ เป็นการมองว่ากลุ่มความ
ต้องการทั้งสามมิได้แยกออกจากกันอย่างเด็ดขาด  แต่กลุ่มความต้องการดังกล่าวมีความสัมพันธ์กัน
แบบต่อเนื่อง นอกกจากนี้ Alderfer ยังมองว่าความต้องการของคนไม่จ าเป็นจะต้องเกิดขึ้นจาก  
ระดับต่ าไประดับสูงตามล าดับเหมือนกับทฤษฎีของ Maslow  แต่อาจจะเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันหลาย
อย่างก็ได้ 
  

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสถานศึกษา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

ได้บัญญัติค าต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาไว้ดังนี้ 
“สถานศึกษา” หมายความว่า สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนย์การเรียน วิทยาลัย 

สถาบัน มหาวิทยาลัย หน่วยงานการศึกษา หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐหรือของเอกชน ที่มีอ านาจหน้าที่
หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา 
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“มาตรฐานการศึกษา” หมายความว่า ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ คุณภาพ ที่พึงประสงค์
และมาตรฐานที่ต้องการให้เกิดข้ึนในสถานศึกษาทุกแห่ง และเพ่ือใช้เป็นหลักในการเทียบเคียงส าหรับ
การส่งเสริมและก ากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล และการประกันคุณภาพทางการศึกษา 

“ผู้สอน” หมายความว่า ครูและคณาจารย์ในสถานศึกษาต่าง ๆ 
“ครู” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและการ

ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน 
“คณาจารย์” หมายความว่า บุคลากรซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการสอนและการวิจัยใน

สถานศึกษาระดับอุดมศึษาระดับปริญญาของรัฐและเอกชน 
“ผู้บริหารการศึกษา” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารการศึกษานอก

สถานศึกษาตั้งแต่ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาข้ึนไป 
“บุคลากรทางการศึกษา” หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา รวมทั้ง

ผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการ
เรียนการสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง ๆ  

นอกจากนี้ในส่วนที่ 3 ของ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ มาตราที่ 43 ยังระบุว่าการ
บริหารและการจัดการศึกษาของเอกชนให้มีความเป็นอิสระ โดยมีการก ากับ ติดตาม การประเมิน
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาจากรัฐ และต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การประเมินคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาเช่นเดียวกับสถานศึกษาของรัฐ 

มาตรา 44 ให้สถานศึกษาเอกชนตามมาตรา 18 (2) เป็นนิติบุคคล และมีคณะกรรมการ
บริหารประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้รับใบอนุญาต ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนองค์กร
ชุมชน ผู้แทนครู ผู้แทนศิษย์เก่า และผู้ทรงคุณวุฒิ   จ านวนคณะกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์
วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการด ารงต าแหน่ง และการพ้นจาก
ต าแหน่ง ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง  

มาตรา 45 ให้สถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาได้ทุกระดับ และทุกประเภทการศึกษาตามที่
กฎหมายก าหนด โดยรัฐต้องก าหนดนโยบายและมาตราการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของเอกชน
ในด้านการศึกษา 

การก าหนดนโยบายและแผนการจัดการศึกษาของรัฐของเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ค านึงถึงผลกระทบต่อการจัดการศึกษาของเอกชน โดยให้รัฐมนตรีหรือ
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรับฟังความคิดเห็นของเอกชน และ
ประชาชนประกอบการพิจารณาด้วย โดยให้สถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษาระดับปริญญาตรี
ด าเนินกิจการได้โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เป็นของตนเอง มีความ
คล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของสภาสถานศึกษา ตามกฎหมายว่า
ด้วยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 

ข้อบังคับวิทยาลัยราชพฤกษ์ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2550 
อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 34 (19) แห่งพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

พ.ศ. 2546   สภาวิทยาลัยราชพฤกษ์ในการประชุมครั้งที่  1  ประจ าปีการศึกษา  2550   วันที่ 1 
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เดือนมิถุนายน  พ.ศ. 2550  จึงมีมติเหน็ควรให้ออกข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2550 
ไว้ดังต่อไปนี้ 

 

หมวดที่  1 
บททั่วไป 

 ข้อ 1  ข้อบังคับนี้เรียกว่า “ข้อบังคับวิทยาลัยราชพฤกษ์ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.
2550” 
 ข้อ 2  ข้อบังคับนี้ให้ใช้บังคับตั้งแต่ วันถัดจากวันประกาศเป็นต้นไป 
 ข้อ 3  ให้อธิการบดีมีอ านาจ ก าหนดหลักเกณฑ์  ค าสั่ง ประกาศ  เพื่อเป็นแนวปฏิบัติ 
เท่าท่ีไม่ขัดหรือแย้งกับข้อบังคับนี้ 
 ข้อ 4 ในข้อบังคับนี้ 
  “วิทยาลัย” หมายถึง  วิทยาลัยราชพฤกษ์ 
  “สภาวิทยาลัย”  หมายถึง  สภาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
  “นายกสภา” หมายถึง  นายกสภาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
  “อธิการบดี” หมายถึง  อธิการบดีวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
  “ผู้บริหาร”  หมายถึง  อธิการบดี รองอธิการบดี  ผู้ช่วยอธิการบดี   
                                                                                 คณบดี  หัวหน้าสาขาวิชา  
ผู้อ านวยการส านัก 
       หัวหน้าศูนย์  หรือเทียบเท่า 
  “คณาจารย์”  หมายถึง  ศาสตราจารย์  ศาสตราจารย์พิเศษ 
       รองศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์ 
       พิเศษ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ผู้ช่วย 
       ศาสตราจารย์พิเศษ  อาจารย์ 
       ซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการสอน 
       และการวิจัยในวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
  “ผู้ปฏิบัติงาน” หมายถึง  ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับที่ได้ค่าจ้างจากวิทยาลัย 
  “ปี” หมายถึง  ปีการศึกษาโดยนับตั้งแต่  1  มิถุนายน ถึง  
       31  พฤษภาคมของปีถัดไป 
 “คณะกรรมการคุ้มครอง” หมายถึง คณะกรรมการคุ้มครองการท างานประจ า 
       วิทยาลัยราชพฤกษ์ 
  “ภาระงาน” หมายถึง  ภาระการสอน  การดูแลนักศึกษา การออก 
     ข้อสอบ  การคุมสอบ  การตรวจ ค าตอบของผู้ 
     เข้าสอบ  งานวิจัย  หรืองานอ่ืนใดที่เก่ียวข้องกับ 
     หน้าที่ตามที่วิทยาลัยมอบหมาย 
  “ภาระการสอน” หมายถึง  จ านวนชั่วโมงบรรยาย รวมถึงการเตรียมการ 
     สอน  หรือการวิจัยค้นคว้าเพ่ือการสอนที่ 
     ก าหนดส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่เป็นคณาจารย์ 
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  “ค่าจ้าง” หมายถึง  เงินที่สถาบันและผู้ปฏิบัติงานตกลงกันจ่ายเป็น 
     ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานตามสัญญาจ้าง   
     ส าหรับระยะเวลาการท างานปกติเป็น รายวัน  
     รายสัปดาห์ รายเดือนหรือระยะเวลาอ่ืน  หรือ 
     จ่ายให้โดยค านวณตามผลงานที่ผู้ปฏิบัติงานท า 
     ได้และให้หมายความรวมถึงเงินที่วิทยาลัยจ่าย 
     ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในวันหยุด  วันลาหรือกรณี 
     อ่ืนที่ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิได้รับตามกฎกระทรวง 
     ว่าด้วยการคุ้มครองการท างานและผลปรโยชน์ 
     ตอบแทนของผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 
     เอกชน พ.ศ. 2549 
 

หมวดที่  2 
การสรรหาและคัดเลือกผู้ปฏิบัติงาน 

 ข้อ 5  การคัดเลือกและวิธีการสรรหาผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามประกาศของวิทยาลัย 
 ข้อ 6  การรับสมัครผู้ปฏิบัติงานให้กระท าโดยการประกาศรับสมัครโดยเปิดเผย  ก าหนด
คุณสมบัติและรับสมัคร  โดยคณะกรรมการคัดเลือกผู้ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์  และวิธีการที่
วิทยาลัยก าหนด  ผู้ปฏิบัติงานไม่ว่าต าแหน่งใด  ต้องแจ้งประวัติส่วนตัว  ประวัติการศึกษา ประวัติการ
ท างานให้ละเอียด  สามารถตรวจสอบได้  หากทราบภายหลังว่าประวัติที่แจ้งนั้นเป็นเท็จวิทยาลัย จะ
ลงโทษให้ออกหรือไล่ออก 
 

หมวดที่  3 
การบรรจุแต่งตั้งและถอดถอนผู้ปฏิบัติงาน 

 ข้อ 7  ผู้ปฏิบัติงานที่วิทยาลัยรับเข้าทดลองปฏิบัติงาน  จะต้องท าสัญญาจ้างกับวิทยาลัย 
 ข้อ 8  การบรรจุแต่งตั้งผู้ปฏิบัติงาน 

(1) ผู้ที่ผ่านการคัดเลือกจากวิทยาลัยแล้ว  ให้ทดลองปฏิบัติงานก่อนบรรจุเป็นระยะ 
เวลาไม่น้อยกว่าเก้าสิบวัน  แต่ไม่เกินหนึ่งร้อยแปดสิบวัน 

(2) เมื่อครบก าหนดเวลาตาม (1) ข้างต้น ให้ผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นรายงาน 
และประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน  เพ่ือประกอบการ  พิจารณาบรรจุต่อไป 

(3) ในระหว่างการทดลองปฏิบัติงานตาม (1) ข้างต้น  วิทยาลัยอาจบอกเลิกสัญญา 
จ้างหากผู้ปฏิบัติงานไม่ผ่านการประเมินผลการทดลองงานได้ 
 ข้อ 9  การบรรจุผู้ปฏิบัติงานเข้าปฏิบัติงานในวิทยาลัย  ให้กระท าเป็นค าสั่งของวิทยาลัยโดย
ระบุต าแหน่ง  วันที่บรรจุ  หรือข้อความอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม  โดยให้อธิการบดีเป็นผู้พิจารณา
ก าหนดอัตราเงินเดือนตามที่ก าหนดไว้ในข้อก าหนดของวิทยาลัย 
 ข้อ 10 การบรรจุแต่งตั้งถอดถอนผู้ปฏิบัติงานที่ด ารงต าแหน่ง ให้ปฏิบัติดังนี้ 

(1) สภาวิทยาลัยเป็นผู้แต่งตั้งและถอดถอนอธิการบดี 
(2) อธิการบดีเป็นผู้แต่งตั้งและถอดถอน  ส าหรับรองอธิการบดีลงมา 
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 ข้อ 11 สัญญาจ้างระหว่างวิทยาลัยกับผู้ปฏิบัติงานให้ท าเป็นหนังสือ  โดยอย่างน้อยต้องมี
รายการตามที่สภาวิทยาลัยก าหนดและให้คู่สัญญาถือไว้คนละฉบับ 
 ข้อ 12 วิทยาลัยต้องจัดท าทะเบียนผู้ปฏิบัติงานของวิทยาลัยเป็นภาษาไทยให้พนักงาน
เจ้าหน้าที่ตรวจสอบได้ โดยให้บันทึกข้อมูลบุคลากรของผู้ปฏิบัติงานลงในทะเบียนภายในสิบห้าวัน 
นับแต่วันที่ผู้ปฏิบัติงานเข้ารับหน้าที่ 
 รายละเอียดข้อมูลบุคคลของผู้ปฏิบัติงานอย่างน้อยต้องมีรายการดังต่อไปนี้ 

(1) ชื่อตัว  ชื่อสกุล และหมายเลขประจ าตัวประชาชนหรือหมายเลขหนังสือเดินทาง 
(2) เพศ 
(3) สัญชาติ 
(4) วันเดือนปี 
(5) ที่อยู่ปัจจุบัน 
(6) วุฒิการศึกษา  และประสบการณ์การท างาน 
(7) วันเดือนปีที่เริ่มจ้างงาน 
(8) ต าแหน่งงาน  และต าแหน่งทางวิชาการหรืองานในหน้าที่ 
(9) อัตราค่าจ้าง 

 ในกรณีที่ข้อมูลบุคคลของผู้ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป  ให้วิทยาลัยแก้ไขเพ่ิมเติมทะเบียน
ผู้ปฏิบัติงานนั้นให้แล้วเสร็จภายในสิบห้าวันนับแต่วันที่มีการเปลี่ยนแปลง  หรือภายในสิบห้าวันนับแต่
วันที่ผู้ปฏิบัติงานได้แจ้งการเปลี่ยนแปลงให้วิทยาลัยทราบ 
 

หมวดที่  4 
การจ่ายเงินค่าตอบแทน  การประเมินผลงาน  และการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 ข้อ 13 ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งเป็นรายเดือนตามข้อก าหนด
ของวิทยาลัยหรือตามท่ีได้ตกลงไว้ในสัญญาจ้าง  โดยวิทยาลัยจะจ่ายเงินเดือนในทุกวันท าการสุดท้าย
ของเดือน 
 ข้อ 14 ผู้ปฏิบัติงานผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหลายต าแหน่งให้ได้รับเงินค่า
ต าแหน่งที่มีอัตราสูงเพียงต าแหน่งเดียว  หรือต าแหน่งอ่ืนใดที่สภาวิทยาลัยได้เคยอนุมัติไว้ก่อนแล้ว  
หรือที่จะเห็นสมควรอนุมัติต่อไปภายหน้า 
 ข้อ 15 ผู้ปฏิบัติที่ได้รับวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้น  วิทยาลัยอาจพิจารณาปรับวุฒิการศึกษาและ
ปรับอัตราเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา  ที่วิทยาลัยก าหนด  ตามความเหมาะสมกับหน้าที่และความ
รับผิดชอบ 
 ข้อ 16 การพิจารณาปรับเงินเดือนให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  พิจารณาจากผลการด าเนินการของ
วิทยาลัย  ประกอบกับผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลที่ได้ปฏิบัติมาในรอบปีการศึกษา เกณฑ์การ
ประเมินผลงานประจ าปีของผู้ปฏิบัติงานเพื่อปรับเงินเดือนให้เป็นไปตามประกาศของวิทยาลัย 
 ข้อ 17 ในการปฏิบัติงานกับวิทยาลัย  วิทยาลัยจะจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ตามหลักเกณฑ์ที่วิทยาลัยก าหนด  หากผู้ปฏิบัติงานไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   วิทยาลัย
อาจบอกเลิกสัญญาจ้าง  หรือไม่ต่อสัญญาจ้างต่อไปอีก  
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 หมวดที่  5 
วัน  เวลา ท างานปกติ  วันหยุด  และการบันทึกเวลาปฏิบัติงาน 

 ข้อ 18 เวลาท างานปกติของผู้ปฏิบัติงานสัปดาห์ละ  5  วัน  โดยท างานวันละไม่เกิน 8 
ชั่วโมง  ไม่รวมเวลาพัก 1 ชั่วโมง 

 ข้อ 19 ให้ผู้ปฏิบัติงานลงบันทึกเวลาการปฏิบัติงานตามความเป็นจริง ณ เครื่องบันทึกเวลา
ปฏิบัติงานในบริเวณที่วิทยาลัยจัดให้ส าหรับบันทึกเวลาการปฏิบัติงาน  ยกเว้นอธิการบดีและ
ผู้ปฏิบัติงานที่อธิการบดีอนุมัติ 
 ข้อ 20 ให้มีวันหยุดประจ าสัปดาห์ปกติ  สัปดาห์ละ 2 วัน  คือ  ก าหนดเป็นวันจันทร์  และ 
อีก 1 วันแตกต่างกันไปตามแต่กรณี  และความเหมาะสมของงาน 
 ข้อ 21 นอกเหนือจากวันหยุดประจ าสัปดาห์  ให้มีวันหยุดตามประเพณี  โดยวิทยาลัยจะ
ประกาศวันหยุดให้ทราบเป็นรายปี 
 วันหยุดประจ าปีที่ตรงกับวันหยุดประจ าสัปดาห์ปกติของวิทยาลัย  วิทยาลัยจะก าหนด
วันหยุดชดเชยให้  โดยจะประกาศให้ทราบล่วงหน้า 
 ข้อ 22 วิทยาลัยจะจัดให้มีวันหยุดพักผ่อนประจ าปี  ตามประกาศของวิทยาลัย 
 

หมวดที่  6 
การลาประเภทต่าง ๆ 

 ข้อ 23 การลาหยุดงานไม่ว่ากรณีใด ๆ ผู้ปฏิบัติงานจะต้องส่งใบลาเป็นลายลักษณ์อักษร  
เสนอต่อผู้บังคับบัญชาโดยตรงเพ่ือพิจาณาก่อน  เสนออธิการเพ่ือการอนุมัติ  เว้นแต่กรณีป่วย
กะทันหันซึ่งในกรณีนั้นผู้ปฏิบัติงานต้องแจ้งให้ทางวิทยาลัยทราบ  ในโอกาสแรกที่ท าได้โดยการลา
แบ่งเป็น  8  ประเภท 

(1) การลากิจ  ผู้ประสงค์จะลากิจ  ลากิจได้ไม่เกินสิบวันท าการต่อปี  ให้เสนอ หรือ
จัดส่งใบลาก่อน  เมื่อได้รับอนุญาตแล้วจึงลาหยุด  อนุญาตให้ลากิจส่วนตัว  ให้อธิการบดี 
พิจาณาอนุญาตตามความเหมาะสมมิให้เสียหายแก่งานของวิทยาลัย 

(2) การลาป่วย  ผู้ประสงค์จะลาป่วย  เพ่ือรักษาตัวให้เสนอหรือจัดส่งใบลาในวันแรก
ที่ลา  เว้นแต่กรณีท่ีจ าเป็น  จะเสนอ  หรือจัดส่งใบลาในวันแรกที่มาปฏิบัติงานก็ได้  ส าหรับผู้ที่ขอลา
มีอาการป่วยจนไม่สามารถลงชื่อในใบลาได้  จะให้ผู้อ่ืนลาแทนก็ได้  แต่ เมื่อสามารถลงชื่อได้แล้ว  ให้
เสนอหรือจัดส่งใบลาโดยเร็ว  หากผู้ปฏิบัติงานลาป่วย  ตั้งแต่สามวันท าการติดต่อกันต้องน าใบรับรอง
แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงแก่วิทยาลัย  ในกรณีที่ลาป่วยครบสามสิบวันท าการแล้ว  หากยัง
ไม่สามารถมาท างานได้  ก็ให้มีสิทธิลาป่วยต่อโดยไม่ได้รับค่าจ้าง 

(3) การลาคลอด  ผู้ประสงค์จะลาคลอดบุตรให้เสนอหรือจัดส่งใบลา  ก่อนหรือ
ภายในสามวันหลังคลอดผู้หญิงมีครรภ์มีสิทธิลาคลอด  ก่อนและหลังครรภ์หนึ่งได้ไม่เกินเก้าสิบวัน   
โดยมีสิทธิได้รับค่าจ้างเต็มจ านวนไม่เกินสี่สิบห้าวัน 
 ในกรณีที่ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์หรือแท้งบุตร หากมีใบรับรองของแพทย์แผนปัจจุบัน
ชั้นหนึ่งมาแสดงว่าไม่อาจปฏิบัติงานในหน้าที่เดิมต่อไปได้ ให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นมีสิทธิขอให้วิทยาลัย
เปลี่ยนงานในหน้าที่เดิมเป็นการชั่วคราวได้ และให้วิทยาลัยพิจารณาเปลี่ยนงานที่เหมาะสมให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานนั้น 
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(4) ลาเพ่ือท าหมัน  ตามระยะเวลาที่แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งก าหนดและมี
ใบรับรอง ของแพทย์  โดยต้องแจ้งล่วงหน้าให้อธิการบดีพิจารณาอนุญาต  ตามความเหมาะสม 

(5) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์  ผู้ประสงค์จะลาอุปสมบทใน
พระพุทธศาสนา  หรือผู้ซึ่งนับถือศาสนาอิสลามประสงค์จะลา  ไปประกอบพิธีฮัจย์ ณ เมือง เมกกะ  
ประเทศซาอุดิอาระเบีย  ให้เสนอหรือจัดส่งใบลาก่อนวันอุปสมบท  หรือก่อนวันเดินทางไปประกอบ
พิธีฮัจย์ไม่น้อยกว่าเก้าสิบวัน  โดยต้องเป็นผู้ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่าสามปีติดต่อกันและมีสิทธิลา
ได้เพียงครั้งเดียว  การลาอุปสมบทลาได้ไม่เกินหนึ่งร้อยยี่สิบวัน  ทั้งนี้หากวิทยาลัยไม่สามารถหา
ผู้ปฏิบัติงานทดแทนได้  วิทยาลัยอาจยับยั้งการลาไว้ก่อน  เพื่อลาในปีต่อไปก็ได้ 
  กรณีลาอุปสมบท  เมื่อลาสิกขาแล้ว  ผู้ปฏิบัติงานจะต้องน าหลักฐานแสดงการลา
สิกขามามอบต่อผู้บังคับบัญชาภายในเจ็ดวัน  และเสนอต่องานบุคคลทราบ 

(6) ลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพล  เพ่ือตรวจสอบ  เพ่ือฝึกวิชาทหารหรือ
เพ่ือทดลองความพร้อมตามจ านวนวันที่ลา  แต่ไม่เกินหกสิบวัน 

(7) การลาหยุดพักผ่อนประจ าปี  วิทยาลัยก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานลาหยุดพักผ่อน
ประจ าปีส าหรับผู้ที่มีอายุงานครบหนึ่งปี  ขึ้นไป 
  ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่ใช่คณาจารย์มีสิทธิหยุดพักผ่อนประจ าปีได้ปีละแปดวันท าการ
โดยให้วิทยาลัยเป็นผู้ก าหนดวันหยุดดังกล่าวให้แก่ผู้ปฏิบัติงานล่วงหน้าหรือตามที่วิทยาลัยและ
ผู้ปฏิบัติงานตกลงกัน 
  ผู้ปฏิบัติงานที่เป็นคณาจารย์มีสิทธิหยุดพักผ่อนประจ าปีในระหว่างปิดภาค
การศึกษาได้ปีละสิบวันท าการ  โดยให้วิทยาลัยเป็นผู้ก าหนดวันหยุดดังกล่าวล่วงหน้าหรือตามที่
วิทยาลัยและผู้ปฏิบัติงานตกลงกัน 

(8) ลาเพื่อฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ   ตามหลักเกณฑ์ที่วิทยาลัย 
ก าหนด 
 
 

หมวดที่  7 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

 ข้อ 24  วิทยาลัยจัดให้มีบริการพยาบาลเบื้องต้น  และเครื่องมือในการปฐมพยาบาลเพ่ือ
ช่วยเหลือ  ผู้ปฏิบัติงานได้ทันทีที่ประสบอันตราย  หรือเจ็บป่วยในขณะปฏิบัติงาน  ณ  ห้องพยาบาล
ของวิทยาลัย 
 ข้อ 25 วิทยาลัยด าเนินการให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนเป็นผู้ประกันตนของกองทุนประกันสังคม  
โดยการท าประกันสังคม  ให้กับผู้ปฏิบัติงานทุกคนที่เข้าปฏิบัติงานกับวิทยาลัย  ซึ่งครอบคลุมให้สิทธิ
ประโยชน์ใน 7 กรณี  ได้แก ่

(1) ประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย  อันมิใช่เนื่องจากการท างาน 
(2) คลอดบุตร 
(3) ทุพพลภาพ  อันมิใช่เนื่องจากการท างาน 
(4) ตาย 
(5) สงเคราะห์บุตร 
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(6) ชราภาพ 
(7) ว่างงาน 

 ข้อ 26  วิทยาลัยจ่ายเงินสมทบกองทุนเงินทดแทน  โดยผู้ปฏิบัติงานจะได้รับเงินทดแทนใน
กรณ ี

(1) ประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยจากการท างาน 
(2) ทุพพลภาพ  เนื่องมาจากการท างาน 

 ข้อ 27  วิทยาลัยได้จัดให้มีการตรวจสุขภาพตามสมควรแก่สภาพของงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน
ตามเงื่อนไขที่วิทยาลัยระบุ  หากมีการตรวจเพ่ิมเติมนอกเหนือจากรายการที่ก าหนดผู้ปฏิบัติงาน
จะต้องเป็นผู้รับผิดชอบ  ค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึน 
 ข้อ 28  วิทยาลัยจะจัดให้มีสวัสดิการอื่น ๆ ตามประกาศของวิทยาลัย 
 

หมวดที่  8 
วินัย  และการรักษาวินัย 

 ข้อ 29  ผู้ปฏิบัติงานต้องรักษาวินัยโดยเคร่งครัดอย่างเสมอ  ผู้ใดฝ่าฝืนถือว่ากระท าผิดจะต้อง
ได้รับโทษตามท่ีก าหนดไว้ในข้อบังคับนี้ 
 ข้อ 30  ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์  เที่ยงธรรม  และประพฤติตนอยู่ใน
ความสุจริต  ห้ามรายงานเท็จ  หรือเสนอความเห็นอันไม่สุจริตต่อผู้บังคับบัญชาการปฏิบัติ  หรือการ
ละเว้นการปฏิบัติหน้าที่  โดยมิชอบเพ่ือให้ตนเองหรือผู้อ่ืนได้ประโยชน์ที่มิควรได้เป็นทุจริตต่อหน้าที่  
และป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
 ข้อ 31  ผู้ปฏิบัติงานต้องสุภาพ  เรียบร้อย  เชื่อฟังและไม่แสดงกิริยากระด้างกระเดื่องต่อ
ผู้บังคับบัญชา  ทั้งต้องปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาซึ่งสั่งในหน้าที่การงานโดยชอบด้วยกฎหมาย  
ข้อก าหนด  และระเบียบของวิทยาลัย 
 ข้อ 32  ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความวิริยะอุตสาหะ  เอาใจใส่  และระมัดระวัง
ผลประโยชน์และชื่อเสียงของวิทยาลัย  ทั้งต้องรักษาความลับในกิจการงานที่ตนมีหน้าที่ต้องปฏิบัติ 
 ข้อ 33  ผู้ปฏิบัติงานต้องอุทิศเวลาของตนเองให้แก่งานในหน้าที่  และจะละทิ้งหรือทอดทิ้ง 
หน้าที่ไม่ได ้
 ข้อ 34  ผู้ปฏิบัติงานต้องรักษาและคงไว้ซึ่งความสามัคคี  ช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยต้องไม่
กระท าการอันอาจเป็นเหตุให้แตกความสามัคคีหรือก่อให้เกิดความกระด้างกระเดื่ องในระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
 ข้อ 35  ผู้ปฏิบัติงานต้องไม่กระท าการอันใด  อันได้ชื่อว่าประพฤติชั่ว  เช่น ประพฤติตนเป็น
คนเสเพล  มีหนี้สินล้นพ้นตัว  เสพของมึนเมาในระหว่างปฏิบัติหน้าที่  เล่นการพนัน  กระท าความผิด
อาญาหรือกระท าความผิดอ่ืนใด  ซึ่งความประพฤติหรือการกระท าดังกล่าวอาจท าให้เสื่อมเสียแก่
เกียรติศักดิ์ของต าแหน่งหน้าที่ของตน 
 ข้อ 36  ผู้ปฏิบัติงานต้องไม่กระท าการเป็นตัวแทน  หรือกระท าในนามของบุคคลหรือนิติ
บุคคลอ่ืน  อันมีวัตถุประสงค์ขัดกับนโยบายหรือวัตถุประสงค์ของวิทยาลัย  ทั้งนี้  ไม่ว่ากระท าเพ่ือ
ประโยชน์ของตนหรือผู้อื่นก็ตาม 
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 ข้อ 37  ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ส่งเสริม  ดูแล  ระมัดระวังให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติชอบ
และอยู่ในระเบียบวินัยอันดีอยู่เสมอ 
 ข้อ 38  ผู้บังคับบัญชาจะต้องมอบหมายงานที่มีคุณภาพ  และปริมาณอันเหมาะสมและให้
ค าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถและขอบเขต
ความรับผิดชอบของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  การอ้างตนว่าไม่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ของผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาโดยตรงนั้น  ถือเป็นเหตุหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบไม่ได้ 
 ข้อ 39  ผู้ปฏิบัติงานต้องเที่ยงตรงต่อเวลา  และต้องแต่งกายให้สุภาพ  รวมทั้งมี
กิริยามารยาทท่ีเหมาะสม  แก่การเป็นบุคลากรของวิทยาลัย 
 ข้อ 40  ผู้ปฏิบัติงานต้องไม่ประพฤติผิดในเชิงชู้สาว  โดยเฉพาะอย่างยิ่งกรณีคณาจารย์กับ
นักศึกษา 
 ข้อ 41  ผู้ปฏิบัติงานต้องไม่กระท าการใดอันเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมหรือกระท า
การล่วงเกิน  คุกคาม  หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศต่อผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน คณาจารย์
ต้องไม่กระท าการใดอันเป็นการล่วงเกิน  คุกคาม  หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศต่อนักศึกษา
หรือผู้ร่วมปฏิบัติงาน  หรือคัดลอกหรือแอบอ้างผลงานทางวิชาการของผู้อ่ื น  เพ่ือประโยชน์ของ
ตนเอง 
 

หมวดที่  9 
การลงโทษ 

 ข้อ 42  โทษผิดวินัยมี 6 สถาน  คือ 
(1) ตักเตือนเป็นหนังสือ 
(2) ภาคทัณฑ์ 
(3) งดบ าเหน็จความดีความชอบประจ าปี 
(4) ตัดเงินเดือน 
(5) ลดขั้นเงินเดือนหรือลดต าแหน่ง 
(6) ถอดถอนจากต าแหน่งและงดจ่ายเงินเดือน 

 ข้อ 43  ผู้ปฏิบัติงานผู้ใดกระท าผิดวินัยเป็นเหตุให้วิทยาลัยได้รับความเสียหายอย่างร้ายแรง
ให้ลงโทษโดยการ  ถอดถอนจากต าแหน่งและงดจ่ายเงินเดือน  ดังได้ระบุความผิดไว้ดังนี้ 

(1)  กระท าความผิดตามระบุไว้ในกฎกระทรวงว่าด้วยการคุ้มครองการ 
ท างานและผลปรโยชน์ตอบแทนของผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.

2549  ในกรณีใดกรณีหนึ่ง 
(2) แจ้งเท็จ  ชื่อ- สกุล  ประวัติสว่นตัว  ประวัติการศึกษา  หลกัฐานการศึกษา  หรือ

หลักฐานที่จ าเป็นอื่น ๆ ที่ใช้ประกอบในการเข้าท างานในวิทยาลัย 
(3) รายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา  อันเป็นเหตุเสียหายแก่วิทยาลัยอย่างร้ายแรง 
(4) ร้องทุกข์ที่เป็นเท็จ 
(5) ประพฤติผิดในเชิงชู้สาวระหว่างอาจารย์กับนักศึกษาของวิทยาลัย 
(6) มีเจตนายักยอก  จงใจน าทรัพย์สินของวิทยาลัยไปเป็นของตนหรือของผู้อ่ืน 
(7) พกพาหรือน าอาวุธ  หรือวัตถุระเบิดเข้ามาในวิทยาลัย 



 

 

25 

(8) แก้ไข  ปลอมแปลงเอกสารของวิทยาลัย 
(9) เปิดเผยข้อความใดอันเป็นเรื่องปกปิดเก่ียวกับกิจการของวิทยาลัย 
 

หมวดที่  10 
การร้องทุกข์และการระงับข้อพิพาท 

 ข้อ 44  ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอุทธรณ์  ร้องทุกข์ในเรื่องเกี่ยวกับการท างานหรือการปฏิบัติตาม
กฎกระทรวง  ว่าด้วยการคุ้มครองการท างานและผลประโยชน์ตอบแทนของผู้ปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549  โดยยื่นค าร้องทุกข์โดยท าเป็นหนังสือยื่นสถานที่อยู่ที่สามารถ
ติดต่อได้ และเรื่องราวอันเป็นเหตุให้ร้องทุกข์  พร้อมรายละเอียดข้อเท็จจริงหรือพฤติการณ์ และ
เหตุผลประกอบการร้องทุกข์ตามสมควร  โดยที่ผู้ร้องทุกข์ต้องลงลายมือชื่อก ากับไว้ด้วยตามขั้นตอน
และวิธีการที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวงว่าด้วยการคุ้มครองการท างานและผลประโยชน์ตอบแทนของ
ผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 
 ข้อ 45  เมื่อมีข้อพิพาทเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามสัญญานี้  ผู้ปฏิบัติงานตกลงที่จะไม่น าข้อ
พิพาทข้ึนสู่ศาลแรงงาน  จนกว่าคณะกรรมการคุ้มครองการท างานประจ าสถาบัน  จะได้มีการวินิจฉัย
แล้วเสร็จตามขั้นตอนและวิธีการที่ได้ก าหนดไว้ในกฎกระทรวงว่าด้วยการคุ้มครองการท างานและ
ผลประโยชน์ตอบแทนของผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 
 

หมวดที่  11 
การพ้นสภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

 ข้อ 46  ผู้ปฏิบัติงานจะพ้นสภาพเมื่อ 
(1) ตาย 
(2) ลาออก 
(3) สิ้นสุดการจ้างที่ก าหนดเวลา 
(4) ไม่ผ่านการประเมินผลการทดลองงาน  หรือไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ตามหลักเกณฑ์ท่ีวิทยาลัยฯ ก าหนด 
(5) ครบเกษียณอายุ (หกสิบปีบริบูรณ์) เว้นแต่กรณีที่ทางวิทยาลัยพิจารณาจ้างตาม

ความเหมาะได้โดยวิทยาลัยพิจารณาผู้ปฏิบัติงานที่อายุหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปให้ปฏิบัติงานต่อได้คราว
ละไม่เกินหนึ่งปี 

(6) มีความผิดถึงข้ันถอดถอนจากต าแหน่งและงดจ่ายเงินเดือน 
(7) ฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามกฎกระทรวงว่าด้วยการคุ้มครองการท างาน 

และผลประโยชน์ตอบแทนผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนพ.ศ. 2549 ข้อก าหนด  ข้อบังคับ  
ระเบียบ  หรือค าสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของวิทยาลัย 

(8) หมดสัญญาจ้าง 
 ข้อ 47  ผู้ปฏิบัติงาน อาจถูกพิจารณาให้พ้นสภาพเป็นผู้ปฏิบัติงานของวิทยาลัยเมื่อ 

(1) เป็นผู้ทุพพลภาพทางร่างกาย  หรือจิตใจ  หมดสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
(2) ประพฤติบกพร่องในศีลธรรม  คุณธรรม  จรรยาบรรณ และความประพฤติที่

วิทยาลัยเห็นว่าไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติงานต่อไป 
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(3) มีเหตุอ่ืนใดที่ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานของวิทยาลัยด้วยดีต่อไปได้ 
(4) ผู้ปฏิบัติงานที่กระท าผิดวินัยร้ายแรงตามที่วิทยาลัยได้ระบุไว้ 
(5) เป็นบุคคลล้มละลาย 

 ข้อ 48  ผู้ปฏิบัติงานผู้ใดประสงค์จะลาออกจากวิทยาลัย  ให้ยื่นหนังสือแสดงความจ านง
พร้อมทั้งเหตุผลเกี่ยวกับการขอลาออก  ต่อวิทยาลัยตามล าดับขั้น ผู้บังคับบัญชา  และหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง  โดยเสนอล่วงหน้าไม่น้อยกว่าสามสิบวัน  และก่อนได้รับอนุมัติลาออกต้องมาปฏิบัติงาน
จนถึงวันขอลาออก  หรือวันที่ได้รับอนุมัติให้ลาออก  และส่งมอบงานในหน้าที่ต่อผู้บังคับบัญชาให้เป็น
ที่เรียบร้อย 
 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ละอองดาว  ปานโปร่ง (2549) ศึกษาวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจาณาถึงปัจจัยในแต่ละระดับ
พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับสูงด้านเดียว คือ ด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ส่วนปัจจัยอ่ืน บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านโอกาสใน
การพัฒนาขีดความรู้ ความสามารถ ด้านในความก้าวหน้ามั่นคง ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจังหวะชีวิต ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม และด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

ฐิตารีย์ ประกอบแก้ว (2550) ศึกษาวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน สังกัดส านักงานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผลการวิจัย พบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุ 41-50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ประสบการณ์ 11 ปีขึ้นไป สถานภาพการท างานเป็นข้าราชการ รายได้ต่อเดือน 10,000 – 15,000 
บาท และอยู่ในต าแหน่งงานระดับปฏิบัติงาน บุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านสภาพ การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ เช่น สถานที่
ท างานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ ระบบ ถ่ายเทอากาศที่ถูกสุขลักษณะ มีเครื่องมือส าหรับป้องกันอุบัติเหตุ 
อุบัติภัยในระหว่างการท างาน พร้อมทั้งจัดให้มีการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ด้านสังคม
สัมพันธ์ เช่น บุคลากรเป็นมิตร ที่ดีต่อกัน สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
ประสานงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

ดอกอ้อ  ขวัญนิน (2550) ศึกษาวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์อยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล
อันได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพงาน อายุการท างาน และรายได้ที่แตกต่างกันมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ควรได้รับ
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สวัสดิการด้านการดูแลสุขภาพ กองทุนกู้ยืม บ้านพัก สร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยให้บุคลากร
ได้ท างานกับสิ่งที่ตนเองพอใจ ได้รับมอบหมายงานเท่าเทียมกัน เพ่ือประสิทธิภาพในการท างาน  

ยุทธนา  ศรีเตชะ  (2551) ศึกษาวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรคณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุด  เรียงจากมากไปน้อย 3 ล าดับ คือ ด้านความภูมิใจในองค์การ รองลงมาคือ ด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงานและด้านความสมดุลของช่วงเวลาที่ใช้ในการท างานและช่วงเวลาที่ได้
พักผ่อนมีความเป็นส่วนตัว  
 สมพร สังข์เพิ่ม  (2555) ศึกษาวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัย พบว่า ดัชนีคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
สามารถแบ่งออกได้เป็น 6 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะของตนเองและ
ความก้าวหน้า ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสม ด้านการเกื้อกูลและการรับฟังความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และ
ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง ส าหรับผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลนั้น พบว่า อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และขนาด
ของมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.10 0.05 0.01 ตามล าดับ 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานดังกล่าวข้างต้น  ผู้
ศึกษาวิจัยเห็นว่า การที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานนั้น ต้องอาศัยลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคคลเป็นตัวแปรอิสระ อาทิเช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานที่ท างาน สายการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ที่จะอาจมีผลต่อตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรตาม ผู้ศึกษาวิจัยเลือกใช้
แนวคิดของทฤษฎีของ Richard E. Walton ทั้ง 8 ด้าน เป็นตัวบ่งชี้ในการวัดคุณภาพชีวิตการท างาน
เนื่องจากสอดคล้องและครอบคลุมถึงลักษณะคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิด ดังนี้ 
 
                      ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานที่ท างาน 
5. สายการปฏิบัติงาน 
6. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

 

คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรวิทยาลัยราช
พฤกษ์ 

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ   
2.สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ   
3. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน   
4.โอกาสในการพัฒนาความสามารถ   
5. ความสัมพันธ์ทางสังคม   
6. การสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน   
7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่   
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

แผนภาพที่ 4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

 การศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ดังนี้ 

1. ประชากร 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิต ิ 

 

ประชำกร 
 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ประชากรทั้งหมดในการศึกษา ซึ่งได้แก่ 
คณะบริหารธุรกิจ  จ านวน 70 คน  
คณะบัญชี   จ านวน 18 คน  
คณะนิติศาสตร์  จ านวน  5 คน  
คณะนิเทศศาสตร์  จ านวน  6 คน  
คณะวิทยาศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์ จ านวน 11 คน           
คณะศิลปศาสตร์   จ านวน 28 คน  
เจ้าหน้าที่วิทยาลัยราชพฤกษ์  จ านวน 81 คน  
ศูนย์การศึกษานอกที่ตั้งโรงเรียนภูเก็ต  จ านวน 36 คน 
  รวมทั้งสิ้นจ านวน 255 คน 
(ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยราชพฤกษ์ ณ วันที่ 27 มีนาคม 2557)  
 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยการศึกษาจากเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบตรวจสอบรายการ (Check list) เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ในการตอบแบบสอบถามได้ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนเพ่ือใช้ในการแปลความหมายเป็น 5 ระดับ 
ตามแนวลิเคอร์ท ดังนี้  
   1   หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานระดับน้อยที่สุด 
   2   หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานระดับน้อย 
   3   หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานระดับปานกลาง 
     4   หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานระดบัมาก 
    5   หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานระดับมากที่สุด 
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 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 การสร้างเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือใน
การวิจัย และเพ่ือให้เครื่องมือในการวิจัยมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และมีความ
เชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้มีข้ันตอนการสร้างเครื่องมือในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

1. ศึกษาและรวบรวมจากแหล่งข้อมูลต่างๆจากสิ่งพิมพ์ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดรวบรวมเป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถาม 

2. สร้างแบบสอบถามให้คลอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย และออกแบบรูปแบบของข้อ
ค าถามและค าตอบของแบบสอบถาม 

3. น าเสนอที่ปรึกษางานวิจัย เ พ่ือให้ตรวจสอบแบบสอบถามเบื้องต้น ปรับปรุง 
แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ และน าแบบสอบถามมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับเนื้อหา (Item Objective Congruence Index: IOC) โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของ
แบบสอบถามต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป (สุวรีย์  ศิริโภคาภิรมย์, 2546:  243) โดยแบบสอบถามของ
วิจัยฉบับนี้มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (IOC) เท่ากับ 0.83  

4. น าเครื่องมือไปทดลองกับคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยธนบุรี จ านวน 30 
คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเป็นราย
ฉบับ โดยสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.889 แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้ 

5. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัยต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการมอบหมายให้ผู้ช่วยวิจัยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มประชากรด้วยตนเอง 
และขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง โดยใช้เวลาเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 3 เดือน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
น าแบบสอบถามท่ีได้มาวิเคราะห์ผลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บได้จากกลุ่มประชากร มีวิธีด าเนินการดังนี้ 
1. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์อีกครั้งหนึ่งก่อนน าไปวิเคราะห์

ทางสถิติ 
2. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์แล้ว น ามาแจกแจงความถี่และ

วิเคราะห์หาค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้วิธีแจกแจง

ความถี่ และค่าร้อยละของแต่ละรายการ 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์โดยใช้

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของประชากรวิทยาลัย           
ราชพฤกษใ์ช้เกณฑ์การประเมินดังนี้ 
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   4.50 – 5.00   หมายความว่า   คุณภาพชีวิตการท างานระดับมากที่สุด 
 3.50 – 4.49   หมายความว่า   คุณภาพชีวิตการท างานระดับมาก 

  2.50 – 3.49   หมายความว่า   คุณภาพชีวิตการท างานระดับปานกลาง 
  1.50 – 2.49   หมายความว่า   คุณภาพชีวิตการท างานระดับน้อย 
  1.00 – 1.49   หมายความว่า   คุณภาพชีวิตการท างานระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวม
และในแต่ละด้าน จ าแนกตามเพศ สายการปฏิบัติงาน อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยการหาค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ตอนที่ 4  สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มประชากรที่เป็นคณาจารย์และเจ้าหน้าที่ การวิเคราะห์ข้อมูลจะน าเสนอ 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  
ตอนที ่2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  
ตอนที ่3 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือความเข้าใจในการแปลความหมาย

ดังนี้ 
µ  แทน  ค่าเฉลี่ย 

  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ ดังแสดงใน
ตารางที ่1 
ตารางท่ี 1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา  
 

สถานภาพทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ 
          ชาย 
          หญิง 
2.  อายุ  
          ต่ ากว่า 25 ปี 
          25 - 35 ปี 
          36 - 46 ปี 
          มากกว่า 46 ปี          
3.  ระดับการศึกษา 
          ประกาศนียบัตรวิชาชีพ  
          ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 
          ปริญญาเอก 
4.  สถานที่ท างาน 
          วิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) 
          วิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนยว์ิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) 
5.   สายการปฏิบัติงาน 
          สายอาจารย์ 
          สายสนับสนุน 

 
91 
164 

 
26 
114 
68 
47 
 
2 
1 
79 
150 
23 
 

219 
36 
 

161 
94 

 
35.7 
64.3 

 
10.2 
44.7 
26.7 
18.4 

 
0.8 
0.4 
31.0 
58.8 
9.0 

 
85.9 
14.1 

 
63.1 
36.9 

6.  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
          น้อยกว่า 1  ปี 
          1-2  ปี 
          4-6  ปี 
          มากกว่า 6  ปี 

 
34 
109 
79 
33 

 
13.4 
42.7 
31.0 
12.9 

รวม 255 100.0 
  

 จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 164 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.3  มีอายุ 25 - 35 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 มีระดับการศึกษาปริญญาโท 
จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 58.8 ปฏิบัติหน้าที่ที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) จ านวน 219 คน 



 

 

34 

คิดเป็นร้อยละ 85.9 ปฏิบัติหน้าที่เป็นสายอาจารย์ จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 63.1 และมี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ 1 - 2  ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7  
 

ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  ด้านโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน  ด้าน
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และโดยรวม โดยการหา
ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตาราง 2 - 12 
 

ตารางท่ี 2  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวมและในแต่ละด้าน 

 

ที ่ ด้าน 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 3.21 0.894 ปานกลาง 
2. ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ   3.63 0.727 มาก 
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 3.78 0.741 มาก 
4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 3.90 0.617 มาก 
5. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 4.01 0.678 มาก 
6. ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน 3.95 0.684 มาก 
7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 3.82 0.703 มาก 
8. ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 3.86 0.751 มาก 

 รวม 3.77 0.575 มาก 
 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
โดยรวมในระดับมาก (µ=3.77) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก  (µ=4.01) 

รองลงมา ได้แก่  ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน1(µ=3.95 ) ด้านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถ (µ=3.90) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (µ=3.86) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ

ชีวิตความเป็นอยู่ (µ=3.81) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (µ=3.78) ด้านสิ่งแวดล้อม

ความปลอดภัยและสุขภาพ (µ=3.63) ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก 

ตามล าดับ ส่วนด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอนั้น (µ=3.21) มีคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง  
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ตารางท่ี 3  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ์  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
   ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 

ความเหมาะสมที่ท่านได้รับระหว่างค่าตอบแทนกับ
ต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน 
สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการดูแล
ตนเองและครอบครัว 
ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ท่านได้รับกับ
ความสามารถ 
ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ท่านได้รับกับสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 
ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมและยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนที่มีการท างานคล้ายคลึงกัน 

3.36 
 

3.09 
 

3.36 
 

3.06 
 

3.18 

0.915 
 
1.079 
 
0.907 
 
1.041 
 
1.016 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 รวม 3.21 0.894 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (µ=3.21) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความเหมาะสมที่ท่านได้รับระหว่างค่าตอบแทนกับต าแหน่งหน้าที่และ
ความรับผิดชอบในงาน และ ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ท่านได้รับกับความสามารถอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (µ=3.36) รองลงมา ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมและยุติธรรมเมื่อ

เปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนที่มีการท างานคล้ายคลึงกัน  (µ=3.18) สวัสดิการที่ได้รับมีความ

เหมาะสมและเพียงพอต่อการดูแลตนเองและครอบครัว  (µ=3.09) และความเหมาะสมของ

ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน (µ=3.06) ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ์  ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 
   ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 

สถานที่ท างานมีสภาพเหมาะสมในการปฏิบัติ 
งานของท่าน 
สภาพแวดล้อมการท างานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพ
และใจที่ดี 
วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานมีความปลอดภัย
ต่อชีวิตและทรัพย์สินของท่าน 
สภาพแวดล้อมที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและ
เสี่ยงอันตราย 
มีการส่งเสริมด้านสุขภาพแก่บุคลากร เช่น การตรวจ
สุขภาพประจ าปี 

3.74 
 

3.67 
 

3.19 
 

3.73 
 

3.83 

0.845 
 

0.909 
 

1.014 
 
0.853 

 
0.822 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

 รวม 3.63 0.727 มาก 
 

 จากตารางที่  4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.63) และเมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ มีการส่งเสริมด้านสุขภาพแก่บุคลากร เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ (µ=3.83) รองลงมา ได้แก่ สถานที่ท างานมีสภาพ

เหมาะสมในการปฏิบัติงานของท่าน (µ=3.74) สภาพแวดล้อมที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและ

เสี่ยงอันตราย (µ=3.73) สภาพแวดล้อมการท างานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพและใจที่ดี (µ=3.67)  ซึ่ง

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ส่วนวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน มีความปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สินของท่าน (µ=3.19) มีคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง  
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ตารางท่ี 5  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ ์ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่   ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
  ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
2. 
3. 

 
4. 
 

5. 

โอกาสที่ท่านจะได้รับความก้าวหน้าในงาน 
ความมั่นคงที่ได้รับจากการท างาน 
วิทยาลัยเปิดโอกาสให้ท่านก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานอย่างเหมาะสม 
การปฏิบัติงานของท่านมีความก้าวหน้าตามขั้นตอนที่
ระเบียบก าหนด 
งานที่ท่านท าเป็นอาชีพที่มีความม่ันคง 

3.64 
3.74 
3.81 

 
3.83 

 
3.90 

0.881 
0.862 
0.891 

 
0.795 

 
0.790 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.78 0.741 มาก 
 

 จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความ
มั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.78) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ งานที่ท่านท าเป็นอาชีพที่มีความมั่นคง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ (µ=3.90) รองลงมา ได้แก่ การปฏิบัติงานของท่านมีความก้าวหน้าตามขั้นตอนที่ระเบียบ

ก าหนด (µ=3.83) วิทยาลัยเปิดโอกาสให้ท่านก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานอย่างเหมาะสม     

(µ=3.81) ความมั่นคงที่ได้รับจากการท างาน (µ=3.74) และโอกาสที่ท่านจะได้รับความก้าวหน้าใน

งาน (µ=3.64) ซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 6  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ์  ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
   ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
 

2. 
 

3. 
 
 

4. 
 

5. 

โอกาสที่ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน
อย่างเต็มที่ 
โอกาสที่ท่านเป็นผู้ตัดสินใจภายใต้ความรับผิดชอบใน
งาน 
วิทยาลัยเปิดโอกาสให้ท่านได้พัฒนาตนเอง เช่น การ
อบรม/สัมมนาภายนอก-ภายใน การศึกษาดูงานนอก
สถานที ่การศึกษาต่อ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ท่านได้รับงานที่มีความท้าทายความรู้ความสามารถอยู่
เสมอ 
ท่านมีการวางแผนในการงานและความสามารถแก้ไข
ปัญหาในการท างานได้ด้วยตนเอง 

4.07 
 

3.84 
 

3.96 
 
 

3.76 
 

3.87 

0.773 
 

0.857 
 

0.895 
 
 

0.731 
 

0.682 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

 รวม 3.90 0.617 มาก 
 

 จากตารางที่ 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.90) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

คุณภาพชีวิตการท างาน คือ โอกาสที่ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ (µ=4.07) รองลงมา ได้แก่ วิทยาลัยเปิดโอกาสให้ท่านได้พัฒนาตนเอง 

เช่น การอบรม/สัมมนาภายนอก-ภายใน การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การศึกษาต่อ เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ (µ=3.96) ท่านมีการวางแผนในการงานและความสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ด้วย

ตนเอง (µ=3.87) โอกาสที่ท่านเป็นผู้ตัดสินใจภายใต้ความรับผิดชอบในงาน (µ=3.84) และท่านได้รับ

งานที่มีความท้าทายความรู้ความสามารถอยู่เสมอ (µ=3.76) ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 7  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ์  ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
   ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 

ท่านได้รับความอบอุ่นเอ้ืออาทรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
จากเพ่ือนร่วมงาน 
ท่านมีโอกาสปฏิสัมพันธ์และมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับ
เพ่ือนร่วมงาน 
หน่วยงานมีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาส
พบปะสังสรรค์ เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
คนในที่หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือร่วมใจกัน
ท างาน 
ท่านมีความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน 

4.09 
 

4.11 
 

3.80 
 

4.02 
 

4.01 

0.771 
 

0.761 
 

0.877 
 

0.853 
 

0.781 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 รวม 4.01 0.678 มาก 

 

 จากตารางที่  7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน  ด้าน
ความสัมพันธ์ทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=4.01) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ท่านมีโอกาสปฏิสัมพันธ์และมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ (µ=4.11) รองลงมาได้แก่ ท่านได้รับความอบอุ่นเอ้ืออาทรช่วยเหลือซึ่ง

กันและกันจากเพ่ือนร่วมงาน (µ=4.09) คนในที่หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือร่วมใจกันท างาน    

(µ=4.02) ท่านมีความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน (µ=4.01) และหน่วยงานมีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้

บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (µ=3.80)  ซึ่งคุณภาพชีวิต

การท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 8  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ์  ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงานเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหนว่ยงาน 
   ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 

การเคารพในสิทธิส่วนบุคคลที่ท่านได้รับจาก
ผู้บังคับบัญชา 
ท่านได้รับสิทธิในการแสดงข้อโต้แย้งและชี้แจงเหตุผล
เมื่อความคิดเห็นไม่ตรงกัน 
ท่านได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรอย่างเสมอภาค 
ท่านได้รับความเสมอภาคในการมอบหมายให้ปฏิบัติ
หน้าที่ 

4.09 
 

3.87 
 

3.99 
 

4.01 
 

3.81 

0.743 
 

0.864 
 

0.740 
 

0.779 
 

0.803 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

 รวม 3.95 0.684 มาก 
 

 จากตารางที่ 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการสร้าง
กฎเกณฑ์ในหน่วยงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.95) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า คุณภาพ

ชีวิตการท างาน คือ การเคารพในสิทธิส่วนบุคคลที่ท่านได้รับจากผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ (µ=4.09) รองลงมาได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรอย่างเสมอภาค1(µ=4.01) ท่านได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา    

(µ=3.99) ท่านได้รับสิทธิในการแสดงข้อโต้แย้งและชี้แจงเหตุผลเมื่อความคิดเห็นไม่ตรงกัน            

(µ =3.87) และท่านได้รับความเสมอภาคในการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ (µ=3.81) ซึ่งคุณภาพชีวิต

การท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 9  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยราชพฤกษ์  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่เป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 
   ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 

ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ท่านได้รับเพ่ือปฏิบัติ
ในแต่ละวัน 
ความเหมาะสมของเวลาท างานและเวลาพักผ่อนที่
ท่านได้รับในแต่ละวัน 
ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการท างานตามล าดับ
ความส าคัญของงาน 
ท่านสามารถจัดสรรแบ่งเวลาร่วมกิจกรรมสังคมได้
อย่างเหมาะสม 
การท างานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยรวมมีความ
สมดุล 

3.75 
 

3.75 
 

3.93 
 

3.86 
 

3.78 

0.802 
 

0.838 
 

0.773 
 

0.794 
 

0.872 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

 รวม 3.82 0.703 มาก 
 

 จากตารางที่ 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.82) และเมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการท างานตามล าดับความส าคัญ
ของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ (µ=3.93) รองลงมา ได้แก่ ท่านสามารถจัดสรรแบ่ง

เวลาร่วมกิจกรรมสังคมได้อย่างเหมาะสม (µ=3.86) การท างานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยรวมมี

ความสมดุล (µ=3.78) ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ท่านได้รับเพ่ือปฏิบัติในแต่ละวัน และความ

เหมาะสมของเวลาท างานและเวลาพักผ่อนที่ท่านได้รับในแต่ละวัน  (µ=3.75)  ซึ่งคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 10  ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
วิทยาลัยราชพฤกษ์  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
   ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
µ  แปลความ 

1. 
 

2. 
3. 
4. 
5. 

 

ท่านมีส่วนร่วมในการรณรงค์เพ่ือสร้างสรรค์สังคมใน
เรื่องต่าง ๆ  
ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมบริการวิชาการให้แก่ชุมชน 
ท่านมีผลงานที่พอใจของนักศึกษาหรือผู้ที่มาติดต่อ 
การปฏิบัติงงานของท่านเป็นที่ยอมรับของชุมชนและ
หน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

3.80 
 

3.92 
3.78 
3.92 
3.86 

0.883 
 

0.877 
0.933 
0.787 
0.809 

 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 รวม 3.86 0.751 มาก 

 

 จากตารางที่ 10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.86) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าคุณภาพ

ชีวิตการท างาน คือ ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และท่านมีผลงานที่พอใจของ
นักศึกษาหรือผู้ที่มาติดต่อ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ (µ=3.92) รองลงมาได้แก่ การ

ปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของชุมชนและหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง (µ=3.86) ท่านมีส่วนร่วมใน

การรณรงค์เพ่ือสร้างสรรค์สังคมในเรื่องต่าง ๆ  (µ=3.80) และท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมบริการวิชาการ

ให้แก่ชุมชน (µ=3.78) ซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  
การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวมและในแต่ละด้าน 
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานที่ท างาน สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยการหาค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดง
ในตาราง 11-16 
 

ตารางท่ี 11 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวม 
 และในแต่ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพด้านเพศ 

 

ข้อที ่
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

วิทยาลัยราชพฤกษ ์

เพศ 
µ  ชาย หญิง 

µ  µ  
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
 

8. 
 

ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน 
ด้านความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตความ
เป็นอยู ่
ด้านความรบัผิดชอบต่อสังคม 

รวม                                            

3.35 
3.78 
3.84 
3.92 
4.02 
4.02 
3.89 

 
3.83 
3.83 

0.806 
0.665 
0.720 
0.626 
0.617 
0.694 
0.671 

 
0.773 
0.570 

3.13 
3.55 
3.75 
3.90 
4.00 
3.91 
3.78 

 
3.87 
3.74 

0.932 
0.749 
0.752 
0.613 
0.712 
0.677 
0.720 

 
0.740 
0.577 

3.21 
3.63 
3.78 
3.90 
4.01
3.95 
3.82 

 
3.86 
3.77 

0.894 
0.727 
0.741 
0.617 
0.678 
0.684 
0.703 

 
0.751 
0.575 

 

 จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ในภาพรวมของสถานภาพด้านเพศ พบว่า เพศชาย (µ=3.83)  

สูงกว่าเพศหญิง (µ=3.74) เมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่า เพศชาย (µ=3.35-4.02)  สูงกว่าเพศหญิง 

(µ=3.13-4.00)  ทุกด้าน โดย 3 อันดับแรกที่เพศชาย มากกว่า เพศหญิง ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ทาง

สังคม และด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน (µ=4.02) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

(µ=3.92) ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 12 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวม 
 และในแต่ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพด้านอายุ 

 

ข้อที่ 
คุณภาพชีวติการท างาน
ของบุคลากรวิทยาลยั     

ราชพฤกษ์ 

อายุ 

µ  ต่ ากว่า 25 ป ี 25 – 35 ป ี 36 – 46 ป ี มากกว่า 46 ป ี

µ  µ  µ  µ  

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
6. 
 

7. 
 

8. 
  

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ 
ด้ า น สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม ค ว า ม
ปลอดภัยและสุขภาพ 
ด้ า น ค ว า ม มั่ น ค ง แ ล ะ
ความก้าวหน้าในงาน 
ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ใน
หน่วยงาน 
ด้านความสมดุลระหวา่งงาน
กับชีวิตความเป็นอยู ่
ด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

3.42 
 

3.68 
 

3.68 
 

3.80 
 

3.98 
4.05 

 
3.88 

 
3.61 

 

0.73 
 

0.596 
 

0.674 
 

0.596 
 

0.648 
0.576 

 
0.638 

 
0.762 

 

3.14 
 

3.55 
 

3.76 
 

3.85 
 

3.98 
3.98 

 
3.80 

 
3.84 

 

0.915 
 

0.803 
 

0.801 
 

0.627 
 

0.677 
0.739 

 
0.758 

 
0.761 

 

3.10 
 

3.61 
 

3.76 
 

3.90 
 

4.03 
3.85 

 
3.75 

 
3.97 

 

0.906 
 

0.650 
 

0.732 
 

0.586 
 

0.691 
0.670 

 
0.707 

 
0.773 

 

3.43 
 

3.82 
 

3.91 
 

4.09 
 

4.04 
3.97 

 
3.91 

 
3.88 

 

0.875 
 

0.688 
 

0.632 
 

0.629 
 

0.700 
0.620 

 
0.594 

 
0.671 

 

3.21 
 

3.63 
 

3.78 
 

3.90 
 

4.01 
3.95 

 
3.82 

 
3.86 

 

0.894 
 

0.727 
 

0.741 
 

0.617 
 

0.678 
0.684 

 
0.703 

 
0.751 

 
 รวม 3.76 0.559 3.74 0.604 3.75 0.561 3.88 0.535 3.77 0.575 
 

 จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ในภาพรวมของสถานภาพด้านอายุพบว่า กลุ่มอายุมากกว่า  
46 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (µ=3.88) รองลงมากลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี (µ=3.76) กลุ่มอายุ 36 - 46 ป ี

(µ=3.75) และกลุ่มอายุ 25 - 35 ปี (µ=3.74) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มอายุ

มากกว่า  46 ปี สูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ เกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน มาเป็น
ล าดับสาม (µ=3.97) โดยน้อยกว่ากลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี (µ=4.05) และกลุ่มอายุ 25 - 35 ป ี

(µ=3.98) ตามล าดับ และด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมาเป็นล าดับสอง (µ=3.88) โดยน้อยกว่า

ล าดับหนึ่ง คือ กลุ่มอายุ 36 - 46 ปี (µ=3.97) 
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ตารางท่ี 13 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวม 
 และในแต่ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา 
 

  

 จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
วิทยาลัยราชพฤกษ์ ผันแปรไปตามระดับการศึกษาอย่างไม่เป็นระบบ กล่าวคือ ในภาพรวมของ
สถานภาพด้านระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาปวช. มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (µ=4.40) รองลงมา 

กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาเอก (µ=3.87) กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท (µ=3.80) กลุ่มระดับ

การศึกษาปวส. (µ=3.77) และกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี (µ=3.68) ตามล าดับ เมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มระดับการศึกษาปวช. สูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ เกือบทุกด้าน ยกเว้น ด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ มาเป็นล าดับสอง (µ=3.40) โดยน้อยกว่าล าดับหนึ่ง คือ กลุ่ม

ระดับการศึกษาปริญญาเอก (µ=3.52) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มาเป็นล าดับสุดท้าย (µ=3.90) 

โดยน้อยกว่ากลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท (µ=4.05) กลุ่มระดับการศึกษาปวส. (µ=4.00) กลุ่ม

ระดับการศึกษาปริญญาเอก (µ=3.95) และกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี (µ=3.94) ตามล าดับ 

ส่วนด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มาเป็นล าดับสี่ (µ=3.90) โดยน้อยกว่ากลุ่มระดับการศึกษาปวส. 

(µ=4.00) กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท (µ=3.98) กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาเอก (µ=3.92) 

ตามล าดับ 
 
 

ข้อที่ 
คุณภาพชีวติการท างาน
ของบุคลากรวิทยาลยั   

ราชพฤกษ์ 

ระดับการศึกษา   

µ  
ปวช. ปวส. ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

µ  µ  µ  µ  µ  

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
6. 
 

7. 
 

8. 
 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ 
ด้ า น สิ่ ง แ ว ดล้ อ ม ค ว า ม
ปลอดภัยและสุขภาพ 
ด้ า น ค ว า ม มั่ น ค ง แ ล ะ
ความก้าวหน้าในงาน 
ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ใน
หน่วยงาน 
ด้านความสมดุลระหวา่ง
งานกับชีวิตความเป็นอยู ่
ด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

3.40 
 

4.40 
 

4.30 
 

4.30 
 

3.90 
4.00 

 
4.10 

 
3.90 

 

0.283 
 

0.283 
 

0.141 
 

0.141 
 

0.424 
0.00 

 
0.141 

 
0.707 

 

2.80 
 

3.80 
 

4.20 
 

3.80 
 

4.00 
4.00 

 
3.80 

 
4.00 

 

0.00 
 

0.00 
 

0.00 
 

0.00 
 

0.00 
0.00 

 
0.00 

 
0.00 

 

3.22 
 

3.54 
 

3.65 
 

3.73 
 

3.94 
3.94 

 
3.81 

 
3.60 

 

0.705 
 

0.702 
 

0.669 
 

0.571 
 

0.667 
0.635 

 
0.643 

 
0.773 

 

3.16 
 

3.63 
 

3.81 
 

3.97 
 

4.05 
3.97 

 
3.81 

 
3.98 

 

1.00 
 

0.751 
 

0.788 
 

0.628 
 

0.690 
0.735 

 
0.748 

 
0.720 

 

3.52 
 

3.85 
 

3.97 
 

3.99 
 

3.95 
3.89 

 
3.86 

 
3.92 

 

0.697 
 

0.624 
 

0.633 
 

0.637 
 

0.688 
0.552 

 
0.670 

 
0.718 

 

3.21 
 

3.63 
 

3.78 
 

3.90 
 

4.01 
3.95 

 
3.82 

 
3.86 

 

0.894 
 

0.727 
 

0.741 
 

0.617 
 

0.678 
0.684 

 
0.703 

 
0.751 

 
 รวม 4.04 0.124 3.77 0.00 3.68 0.549 3.80 0.600 3.87 0.507 3.77 0.575 
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ตารางท่ี 14  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวมและในแต่
ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพด้านสถานที่ที่ท างาน 

 

ข้อที่ 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

วิทยาลัยราชพฤกษ์ 

สถานที่ท างาน 
µ  นนทบุรี ภูเก็ต 

µ  µ  
1. 
2. 
 

3. 
 

4. 
5. 
6. 
7. 
 

8. 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและ
สุขภาพ 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ความเป็นอยู่ 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

3.24 
3.65 

 
3.80 

 
3.91 
3.97 
3.96 
3.82 

 
3.82 

0.911 
0.716 

 
0.747 

 
0.616 
0.689 
0.691 
0.707 

 
0.775 

3.04 
3.53 
 
3.68 
 
3.87 
4.23 
3.89 
3.82 
 
4.07 

0.765 
0.792 
 
0.702 
 
0.631 
0.572 
0.644 
0.689 
 
0.549 

3.21 
3.63 

 
3.78 

 
3.90 
4.01 
3.95 
3.82 

 
3.86 

0.894 
0.727 

 
0.741 

 
0.617 
0.678 
0.684 
0.703 

 
0.751 

 รวม                                            3.77 0.588 3.77 0.494 3.77 0.575 
 

 จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ในภาพรวมของสถานภาพด้านสถานที่ที่ท างาน พบว่า   กลุ่ม
วิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนย์วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) และกลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์(นนทบุรี) มีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน (µ=3.77) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์(นนทบุรี) (µ=3.24-3.97) 

สูงกว่ากลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนย์วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) (µ=3.04-4.23) เกือบทุกด้าน ยกเว้น

ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม กลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนย์วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) (µ=4.23) 

มากกว่า กลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) (µ=3.97) และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม กลุ่ม

วิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนย์วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) (µ=4.07) มากกว่า กลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์ 

(นนทบุรี) (µ=3.82) 
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ตารางท่ี15  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวม 
 และในแต่ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพด้านสายการปฏิบัติงาน 

 

  

 จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ในภาพรวมของสถานภาพด้านสายการปฏิบัติงาน พบว่า             
กลุ่มสายอาจารย์ (µ=3.81) สูงกว่ากลุ่มสายสนับสนุน (µ=3.70) เมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่า กลุ่ม

สายอาจารย์ (µ=4.02-3.22) สูงกว่ากลุ่มสายสนับสนุน (µ=3.99-3.19) เกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านการ

สร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน กลุ่มสายสนับสนุน (µ=3.99) สูงกว่ากลุ่มสายอาจารย์ (µ=3.93) และ

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ กลุ่มสายสนับสนุน (µ=3.83) สูงกว่ากลุ่มสาย

อาจารย์ (µ=3.81) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อที่ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 

สายการปฏิบัติงาน 
µ  สายอาจารย์ สายสนับสนุน 

µ  µ  
1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
6. 
 

7. 
 

8. 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ 
ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัย
และสุขภาพ 
ด้ า น ค ว า ม มั่ น ค ง แ ล ะ
ความก้าวหน้าในงาน 
ด้ า น โ อ ก า ส ใ น ก า ร พั ฒ น า
ความสามารถ 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
ด้ า น ก า ร ส ร้ า ง ก ฎ เ ก ณ ฑ์ ใ น
หน่วยงาน 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตความเป็นอยู่ 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

3.22 
 

3.66 
 

3.86 
 

3.98 
 

4.02 
3.93 

 
3.81 

 
4.01 

0.979 
 

0.750 
 

0.776 
 

0.626 
 

0.694 
0.710 

 
0.739 

 
0.705 

3.19 
 

3.58 
 

3.66 
 

3.78 
 

3.99 
3.99 

 
3.83 

 
3.59 

0.730 
 

0.687 
 

0.661 
 

0.583 
 

0.654 
0.639 

 
0.640 

 
0.755 

3.21 
 

3.63 
 

3.78 
 

3.90 
 

4.01 
3.95 

 
3.82 

 
3.86 

0.894 
 

0.727 
 

0.741 
 

0.617 
 

0.678 
0.684 

 
0.703 

 
0.751 

 รวม 3.81 0.590 3.70 0.544 3.77 0.575 
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ตารางท่ี 16 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวม 
 และในแต่ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพด้านประสบการณ์ 

 

 จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
วิทยาลัยราชพฤกษ์ ผันแปรไปตามสถานภาพด้านประสบการณ์อย่างไม่เป็นระบบ กล่าวคือ ใน
ภาพรวมของสถานภาพด้านประสบการณ์ พบว่ากลุ่ม4 – 6 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (µ=3.84) รองลงมา

กลุ่ม 1–3 ปี (µ=3.78) กลุ่มมากกว่า 6 ปี (µ=3.74) กลุ่มน้อยกว่า 1 ปี (µ=3.61) ตามล าดับ เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า ส่วนใหญ่กลุ่ม 4 – 6 ปี สูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ เกือบทุกด้าน ยกเว้นด้าน
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ มาเป็นล าดับสาม (µ=3.64) โดยน้อยกว่ากลุ่มมากกว่า 6 ป ี

(µ=3.73) และกลุ่ม 1–3 ปี (µ=3.65) ตามล าดับ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มาเป็นล าดับสอง 

(µ=3.99) โดยน้อยกว่าล าดับหนึ่ง คือ กลุ่ม 1–3 ปี (µ=4.06) ตามล าดับ ส่วนด้านการสร้างกฎเกณฑ์

ในหน่วยงาน มาเป็นล าดับสอง (µ=3.97) โดยน้อยกว่าล าดับหนึ่ง คือ กลุ่ม 1–3 ปี (µ=4.00) 

ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อที่ 
คุณภาพชีวติการท างาน
ของบุคลากรวิทยาลยั

ราชพฤกษ์ 

ประสบการณ ์

µ  น้อยกว่า 1  ป ี 1 - 3  ป ี 4 – 6  ป ี มากกว่า 6 ป ี

µ  µ  µ  µ  

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
 

6. 
 

7. 
 

8. 
 

ด้ า น ค่ า ต อ บ แ ท น ที่
ยุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านสิ่ งแวดล้อมความ
ปลอดภัยและสุขภาพ 
ด้ า น ค ว า ม มั่ น ค ง แ ล ะ
ความก้าวหน้าในงาน 
ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 
ด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคม 
ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ใน
หน่วยงาน 
ด้านความสมดุลระหวา่ง
งานกับชีวิตความเป็นอยู ่
ด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

3.07 
 

3.46 
 

3.60 
 

3.78 
 

3.91 
 

3.84 
 

3.66 
 

3.59 
 

0.848 
 

0.774 
 

0.798 
 

0.518 
 

0.591 
 

0.678 
 

0.704 
 

0.584 
 

3.20 
 

3.65 
 

3.75 
 

3.87 
 

4.06 
 

4.00 
 

3.83 
 

3.88 
 

0.872 
 

0.716 
 

0.693 
 

0.630 
 

0.628 
 

0.608 
 

0.660 
 

0.756 
 

3.30 
 

3.64 
 

3.89 
 

3.99 
 

3.99 
 

3.97 
 

3.90 
 

4.00 
 

0.959 
 

0.726 
 

0.771 
 

0.630 
 

0.746 
 

0.760 
 

0.727 
 

0.727 
 

3.19 
 

3.73 
 

3.83 
 

3.93 
 

3.96 
 

3.86 
 

3.72 
 

3.72 
 

0.863 
 

0.719 
 

0.745 
 

0.626 
 

0.766 
 

0.744 
 

0.773 
 

0.872 
 

3.21 
 

3.63 
 

3.78 
 

3.90 
 

4.01 
 

3.95 
 

3.82 
 

3.86 
 

0.894 
 

0.727 
 

0.741 
 

0.617 
 

0.678 
 

0.684 
 

0.703 
 

0.751 
 

 รวม 3.61 0.541 3.78 0.539 3.84 0.596 3.74 0.661 3.77 0.575 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
การสรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยการแจกแจงความถี่ และน าเสนอเชิงบรรยาย ดัง
แสดงในตารางท่ี 17 
 

ตารางที ่17 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย        
                ราชพฤกษ์ 
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 

ความถี่
(f) 

1. ควรปรับปรุงสถานที่ เช่น อาคารเรียน ลานจอดรถ ห้องน้ า อุปกรณ์สื่อการสอน ลิฟท์
โดยสาร ให้มีความสะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย 
2. สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้ค่าครองชีพสูงขึ้น ควรปรับอัตราค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น 
3. ควรเพิ่มสวัสดิการให้มากขึ้น เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ หอพัก ฟิตเนส  
4. ควรจัดทัศนศึกษาหรือกีฬาเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร  

23 
 

14 
12 
4 

  
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย        

ราชพฤกษ์ที่มีความถี่มากที่สุด คือ ควรปรับปรุงสถานที่ เช่น อาคารเรียน ลานจอดรถ ห้องน้ า 
อุปกรณ์สื่อการสอน ลิฟท์โดยสาร ให้มีความสะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้
ค่าครองชีพสูงขึ้น ควรปรับอัตราค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น ควรเพ่ิมสวัสดิการให้มากขึ้น เช่น กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ หอพัก ฟิตเนส ควรจัดทัศนศึกษาและกีฬาเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ตามล าดับ 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
วิทยาลัยราชพฤกษ์ 8 ด้านได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  ด้านสิ่งแวดล้อมความ
ปลอดภัยและสุขภาพ  ด้านความมั่นคงและความก้ าวหน้าในงาน  ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 2) เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 8 ด้าน           
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นข้อค าถาม
แบบปรนัย จ านวน 6 ข้อ ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ มี
ลักษณะเป็นข้อค าถามมาตราวัดแบบ Linker แบ่งจ านวนได้ 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด จ านวน 40 ข้อ ตอนที่ 3 ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม มีลักษณะเป็นข้อ
ค าถามปลายเปิด แบบสอบถามนี้มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.8887 
 กลุ่มประชากรของบุคลากรวิทยาลัย แบ่งเป็นสายอาจารย์ และสายสนับสนุน ซึ่งปฏิบัติงาน 
ณ วันที่ 27 มีนาคม 2557 รวมทั้งสิ้น 255 คน แบ่งเป็น อาจารย์ ได้แก่ คณะบริหารธุรกิจ คณะบัญชี 
คณะนิติศาสตร์ คณะนิเทศศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และสาธารณสุขศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ จ านวน 
161 คน และสายสนับสนุน 91 คน ซึ่งได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือนมิถุนายน 2557 ได้
แบบสอบถามคืนจ านวน 255 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100.00  
 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ โดยภายหลังจากที่ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาและ
น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และท าการบันทึกรหัสตามคู่มือที่ได้ก าหนดไว้ 
เพ่ือที่จะประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติ
พ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และสถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ได้แก่ หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha-Coefficient) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษา และเปรียบเทียบศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย           
ราชพฤกษ์  โดยรวมและในแต่ละด้ าน  ได้ แก่  ด้ านค่ าตอบแทนที่ ยุ ติ ธ รรมและเ พียงพอ                   
ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  ด้านโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถ  ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน         
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม จ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานที่ท างาน สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่วิทยาลัยราช
พฤกษ์ผลการวิจัยพบว่า 
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1. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 164 คน   
คิดเป็นร้อยละ 64.3  ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 25 - 35 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 58.8 ผู้ตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติหน้าที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) จ านวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 85.9 ผู้ตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติหน้ าที่ เป็นสายอาจารย์  จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 63.1 ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ 1 - 2  ปี จ านวน 109 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.7  

2. ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์โดยรวม เท่ากับ 3.77 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.575 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าคุณภาพชีวิต
การท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มากที่สุด รองลงมาตามล าดับได้แก่ ด้านการสร้างกฎเกณฑ์
ในหน่วยงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านสิ่งแวดล้อมความ
ปลอดภัยและสุขภาพ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรอยู่ในระดับมาก  

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราช
พฤกษ์จ าแนกตามสถานภาพด้านเพศ พบว่า เพศชาย มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์
ทางสังคม และด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงานมากที่สุด ส่วนเพศหญิงมีระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มากที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านอายุ พบว่า กลุ่มอายุต่ ากว่า 
25 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงานมากที่สุด ส่วนกลุ่มอายุ 25-35 ปี 
มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมากที่สุด ส่วนกลุ่มอายุ   36 - 46 ปี มีคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมากที่สุด ส่วนกลุ่มอายุมากกว่า 46 ปี มีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถมากที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา 
พบว่ากลุ่มระดับการศึกษาปวช. มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 
มากที่สุด กลุ่มระดับการศึกษาปวส. มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน มากที่สุด  กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม
และด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน มากที่สุด กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท มีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มากที่สุด ส่วนกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาเอก มีคุณภาพชีวิต
การท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มากที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านสถานที่ที่
ท างาน พบว่า กลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) และวิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนย์วิทยาลัยเทคโนโลยี
ภูเก็ต) มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมากที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านสาย
การปฏิบัติงาน พบว่า สายอาจารย์ มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มากที่สุด 
และสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและด้านการสร้างกฎเกณฑ์
ในหน่วยงาน มากที่สุด จ าแนกตามสถานภาพด้านประสบการณ์ พบว่า กลุ่มน้อยกว่า 1 ปี กลุ่ม 1 - 3 
ปี และกลุ่มมากกว่า 6 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มากที่สุด ส่วนกลุ่ม   
4 - 6 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมากที่สุด  
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อภิปรายผล 
ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า มี 7 ด้าน คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก และ 1 
ด้าน มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ผู้วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเป็น
รายด้าน ดังนี้  
 1. ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง เพราะสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ท า
ให้ค่าครองชีพสูงขึ้น แต่อัตราเงินเดือนไม่เพียงพอ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Richard E. Walton 
และสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของ นายแสง ไชยสุวรรณ (2551) ที่ศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  
 2. ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยราช
พฤกษ์ มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ อยู่ในระดับมาก เพราะ
สถานที่ท างานมีสภาพเหมาะสมส่งเสริมให้มีสุขภาพที่ดี วัสดุอุปกรณ์ต่าง   มีความปลอดภัยต่อชีวิต
และทรัพย์สิน สิ่งแวดล้อมไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย มีการส่งเสริมด้านสุขภาพแก่
บุคลากร เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Richard E. Walton 
และสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของนางชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดบุรีรัมย์ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก 
            3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ผลการศึกษาพบว่า1บุคลากรวิทยาลัย        
ราชพฤกษมี์คุณภาพชีวิตการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมาก เพราะ
บุคลากรได้รับการสนับสนุนการปฏิบัติงาน จากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง
งานที่ปฏิบัติอยู่เป็น มีเส้นทางความก้าวหน้าชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Richard E. Walton 
และสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของนางชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่
ในระดับมาก 
 4. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์มี
คุณภาพชีวิตการท างานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ อยู่ในระดับมาก เพราะบุคลากรมี
โอกาสพัฒนาตนเองและความสามารถน าความรู้ที่ได้มาพัฒนามาใช้ในการท างานอย่างเต็มที่ เช่น การ
อบรม/สัมมนาภายนอก-ภายใน การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การศึกษาต่อ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Richard E. Walton และสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของนางสาวฐิตารีย์ ประกอบแก้ว 
(2550) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดงานคณบดี มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับดีมาก 
 5. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์มีคุณภาพ
ชีวิตด้านความสัมพันธ์ทางสังคม อยู่ในระดับมาก เพราะบุคลากรได้รับความเอ้ืออาทรช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันจากเพ่ือนร่วมงาน มีสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Richard E. 
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Walton และสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของนางชลลดา ศรีประสิทธิ์ (2546) คุณภาพการ
ท างานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์  
 6. ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  มี
คุณภาพชีวิตด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก เพราะผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคดิเห็นของบุคลากรอย่างเสมอภาค เคารพในสิทธิส่วนบุคคลที่ มีสิทธิในการแสดงข้อโต้แย้งและ
ชี้แจงเหตุผลเมื่อความคิดเห็นไม่ตรงกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Richard E. Walton และ
สอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของนายทองพูน กล้าไพรี (2551) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรสาธารณสุขสุขภาพชุมชนพ้ืนที่ทุรกันดาร จังหวัดชัยภูมิ 
 7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัย
ราชพฤกษ์มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ อยู่ในระดับมาก 
เพราะเวลาท างานและเวลาพักผ่อนในแต่ละวัน มีความเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Richard E. Walton และสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของนายพีรวัฒน์ เก็จมยูร (2551) ที่
ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร สังกัดเทศบาลต าบงด่านส าโรง  อ าเภอเมือง
สมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับ มาก 
 8. ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดับมาก เพราะบุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม
การท าบุญตักบาตร การให้ความรู้แก่ชุมชนต่าง   การแห่เทียนพรรษา เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Richard E. Walton และสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของนางเยาวลักษณ์ อ่วมทร 
(2551) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาพระนครศรีอยุธยา มี
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก 
 และเมื่อศึกษาเปรียบเทียบในภาพของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย       
ราชพฤกษ์จะพบว่าบุคลากรที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์แตกต่าง ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลการเปรียบเทียบดังกล่าว 
ดังนี้ 

1. จากการศึกษาพบว่าเพศชายมีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าเพศหญิง เพราะเพศชายมี
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี และยอมรับกฎเกณฑ์ได้มากกว่าเพศหญิง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของนางกัลยารัตน์  มีลาภ (2553) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปิ่นเกล้า  

2. จากการศึกษาพบว่า กลุ่มอายุมากกว่า 46 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงสุด เพราะกลุ่ม
อายุมากกว่า 46 ปี มีหน้าที่การงานที่มั่นคง และมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถได้ดีกว่า        
กลุ่มอ่ืน   ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัดดาวัณย์  สกุลสุข (2550) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน)  

3. จากการศึกษาพบว่า กลุ่มระดับการศึกษาปวช. มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงสุด เพราะ
กลุ่มระดับการศึกษาปวช. รู้สึกพอใจในสิ่งแวดล้อมที่เป็นอยู่ และรู้สึกปลอดภัยต่อสุขภาพทางด้าน 
ร่างกาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นางสาวจุฑาพร  กบิลพัฒน์ (2554) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช 
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มงคลธัญบุรี  
4. จากการศึกษาพบว่า กลุ่มวิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนย์วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) และ

วิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) มีคุณภาพชีวิตการท างานเท่ากัน เพราะวิทยาลัยราชพฤกษ์มีการใช้
นโยบาย หลักการบริหารที่เหมือนกัน ทั้งวิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) และวิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนย์
วิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต)  

5. จากการศึกษาพบว่ากลุ่มสายอาจารย์ มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่ากลุ่มสายสนับสนุน 
เพราะมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี และมีความรับผิดชอบต่อสังคมได้มากกว่ากลุ่มสาย
สนับสนุน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นายทนงศักดิ์  วันชัย (2553) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ  

6. จากการศึกษาพบว่ากลุ่มประสบการณ์ 4 – 6 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงสุด เพราะ
กลุ่มประสบการณ์ 4 – 6 ปี มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี และมีความรับผิดชอบต่อสังคมได้ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นายยุทธนา  ศรีเตชะ (2555) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบัติ 
1. ควรปรับปรุงสถานที่ เช่น อาคารเรียน ลานจอดรถ ห้องน้ า อุปกรณ์สื่อการสอน ลิฟท์

โดยสาร ให้มีความสะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย 
2. สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้ค่าครองชีพสูงขึ้น ควรปรับอัตราค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน 
3. ควรเพิ่มสวัสดิการให้มากขึ้น เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ หอพัก ฟิตเนส  
4. ควรจัดทัศนศึกษาหรือกีฬาเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความต้องการการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากรใน
วิทยาลัยราชพฤกษ์ 
          2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเพียงองค์การเดียว ในการศึกษาครั้งต่อไปควรมีการศึกษา
เปรียบเทียบในองค์การที่มีลักษณะแตกต่างกันหรือคล้ายคลึงกันเพ่ือน ามาพัฒนาองค์การต่อไป 
 3. ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานในด้านที่มีระดับต่ าเชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลน ามา
พัฒนาในด้านที่ระดับต่ าให้ดีขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย      
ราชพฤกษ ์ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ  ด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคม  ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  ด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนและพัฒนางานบริหาร
บุคลากรของวิทยาลัยต่อไป จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้โปรดให้ความร่วมมือแสดงความคิดเห็น
อย่างอิสระ พร้อมเสนอแนะในส่วนที่ควรปรับปรุงต่อไป 
 

ตอนที่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ      1. ชาย        2. หญิง     
2. อายุ   

     1. ต่ ากว่า 25 ปี       2. 25-35 ปี 
               3. 36-46  ปี                                4. มากกว่า 46  ปี  
3. ระดับการศึกษาสูงสุด      
   1. ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)     2. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
  3. ปริญญาตรี          4. ปริญญาโท 
    5. ปริญญาเอก    
4. สถานที่ท างาน 
  1. วิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี)  
  2. วิทยาลัยราชพฤกษ์ (ศูนยว์ิทยาลัยเทคโนโลยีภูเก็ต) 
5. สายการปฏิบัติงานหลัก 
  1. สายอาจารย์  2. สายสนับสนุน 
6. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของท่านที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ 
  1. น้อยกว่า 1  ปี  2. 1 - 3  ปี 
  3. 4 – 6  ปี  4. มากกว่า 6  ปี 
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ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนนที่ตรงกับคุณภาพชีวิตการท างานของท่านมากท่ีสุด  

ข้อความ 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
1) ความเหมาะสมที่ท่านได้รับระหว่าง

ค่าตอบแทนกับต าแหน่งหน้าที่และความ
รับผิดชอบในงาน 

     

2) สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม
และเพียงพอต่อการดูแลตนเองและ
ครอบครัว 

     

3) ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่
ท่านได้รับกับความสามารถ 

     

4) ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่
ท่านได้รับกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

5) ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม
และยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอื่นที่มีการท างานคล้ายคลึงกัน 

     

ด้านสิ่งแวดล้อม 
ความปลอดภัยและสุขภาพ 

1) สถานที่ท างานมีสภาพเหมาะสมใน
การปฏิบัติงานของท่าน 

     

2) สภาพแวดล้อมการท างานส่งเสริมให้
ท่านมีสุขภาพกายและใจที่ดี  

     

3) วัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยต่อชีวิตและ
ทรัพย์สินของท่าน 

     

4) สภาพแวดล้อมที่ท างานไม่ส่งผลเสีย
ต่อสุขภาพและเสี่ยงอันตราย 

     

   5)  มีการส่งเสริมด้านสุขภาพแก่
บุคลากร เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี  
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 ข้อความ 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้านความม่ันคงและ 
ความก้าวหน้าในงาน 

1) โอกาสที่ท่านจะได้รับความ 
ก้าวหน้าในงาน 

     

2)   ความมั่นคงที่ได้รับจากการท างาน      
   3)   วิทยาลัยเปิดโอกาสให้ท่านก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานอย่างเหมาะสม 

     

  4)    การปฏิบัติงานของท่านมี
ความก้าวหน้าตามข้ันตอนที่ระเบียบ
ก าหนด 

     

  5)    งานที่ท่านท าเป็นอาชีพที่มีความ
มั่นคง 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ                 
1)  โอกาสที่ท่านได้ใช้ความรู้

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 

     

2) โอกาสที่ท่านเป็นผู้ตัดสินใจภายใต้
ความรับผิดชอบในงาน 

     

3)  วิทยาลัยเปิดโอกาสให้ท่านได้พัฒนา
ตนเอง เช่น การอบรม/สัมมนาภายนอก-
ภายใน การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
การศึกษาต่อ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ 

 

     

  4)  ท่านได้รับงานที่มีความท้าทาย
ความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 

     

  5)  ท่านมีการวางแผนในการท างานและ
สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ด้วย
ตนเอง 

     

ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
1) ท่านได้รับความอบอุ่นเอ้ืออาทร
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

      

 
 

     



62 

 

ข้อความ 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
2) ท่านมีโอกาสปฏิสัมพันธ์และมี

สัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน 
     

3) หน่วยงานมีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้
บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ เพื่อ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

     

  4)   คนในที่หน่วยงานของท่านมีความ
ร่วมมือร่วมใจกันท างาน 

     

  5)   ท่านมีความไว้วางใจใน             
เพ่ือนร่วมงาน  

     

ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหนว่ยงาน 
1) การเคารพในสิทธิส่วนบุคคลที่ท่าน

ได้รับจากผู้บังคับบัญชา 

     

2) ท่านได้รับสิทธิในการแสดงข้อโต้แย้ง
และชี้แจงเหตุผลเมื่อความคิดเห็นไม่
ตรงกัน 

     

3) ท่านได้รับความเป็นธรรมในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

     

4) ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรอย่างเสมอภาค 

     

  5)  ท่านได้รับความเสมอภาคในการ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ 

     

ด้านความสมดุลระหว่างงาน 
กับชีวิตความเป็นอยู่ 

 1)   ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ี
ท่านได้รับเพ่ือปฏิบัติในแต่ละวัน 

     

2)  ความเหมาะสมของเวลาท างานและ
เวลาพักผ่อนที่ท่านได้รับในแต่ละวัน 

     

3)   ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการ
ท างานตามล าดับความส าคัญของงาน 

     

  4)   ท่านสามารถจัดสรรแบ่งเวลาร่วม
กิจกรรมสังคมได้อย่างเหมาะสม 

     

  5)  การท างานกับช่วงเวลาการด าเนิน
ชีวิตโดยรวมมีความสมดุล 
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ข้อความ 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

1)  ท่านมีส่วนร่วมในการรณรงค์ เพื่อ
สร้างสรรค์สังคมในเรื่องต่าง ๆ 

     

2)  ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมด้านท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

     

  3)  ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมบริการ
วิชาการให้แก่ชุมชน 

        

  4)   ท่านมีผลงานเป็นที่พอใจของ
นักศึกษาหรือผู้ที่มาติดต่อ 

     

5) การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับ
ของชุมชนและหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

     

      

ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ
............................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................................................  
ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 
............................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................................................  
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน   
............................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................................................  
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ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
............................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... .......................................................... 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................................................  
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม   
................................................................................................................ ............................................ 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน   
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................... .............................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
.................................................................................................................................. .......................... 
............................................................................................................. ................................................ 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่   
............................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................................................  
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
.................................................................................................................. .......................................... 
............................................................................................................................. ............................... 
........................................................ ....................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 

 
 

ขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  


