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ปรับเงินเดือนและคาตอบแทนใหเหมาะสมกับคาครองชีพและยุติธรรมโดยเฉพาะลูกจางเงินรายไดของมหาวิทยาลัย ดาน
สังคมควรสนับสนุนใหบุคลากรไดมีสวนรวมมากยิ่งขึ้นในการสรางความสัมพันธอันดีกับหนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย 
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สุขภาพจิตที่ดีอยางตอเนื่อง สวนปจจัยลักษณะงานควรมีการแจงผลการทํางานเปนระยะ ๆ ควรกระจายอํานาจ และสงเสริม
ความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร 
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ABSTRACT     

This research aimed: (1) to study the quality of working life (QWL) of the personnel in 
Sukhothai Thammathirat Open University (STOU); (2) to compare QWL of  the STOU personnel by 
personal factors; (3) to study work characteristic factors affecting QWL of the STOU personnel; and (4) to 
study the guideline to develop QWL of the STOU personnel. 

This research was a survey research.  The population was the STOU personnel under of both 
central and local departments in the University.  The population was divided into two groups.  The first 
group was 2,405 general personnel and 343 of them were randomized by stratified and systematic random 
sampling in order to cover all department personnel.  A questionnaire was used as the research tool in this 
group.  The second group was 46 administrators at all levels and 9 of them were selected by purposive 
sampling in order to get the administrators dealing with most of the first group.  An interviewing form was 
used as the research tool.  Data analysis included percentage, mean, standard deviation, multiple regression 
analysis, t-test, and one-way analysis of variance. 

The results showed that: (1) overall QWL of the STOU personnel was at the high level. 
Considering by aspect, it was found that the private life aspect was at the high followed by work, social, 
and economic aspects were at the moderate level, respectively; (2) the STOU personnel with different 
sex, work characteristics, age, marital status, level of education, years of working at the University, 
average monthly income, personnel categories, and affiliated departments had no different QWL; (3) 
work characteristic factors affecting QWL of the STOU personnel consisted of aspects of knowing of 
their own evaluated performance, work freedom and importance of their work.  These factors predicted 
QWL of 45%; and (4) the guideline to develop QWL of the STOU personnel comprised: Economic 
Aspect salary and compensation for living expenses should be appropriately adjusted to meet the current 
cost of living and  fairness, particularly, University-revenue employees; Social Aspect contribution for 
good relationship with the external institutes among the STOU personnel should more be supported; 
Work Aspect career path system of  the STOU personnel should be clearer; Private Life Aspect good 
physical and mental health of the STOU personnel should be encouraged continuously; and Work 
Characteristic Aspect their own evaluated performance should be regularly informed, power should be 
decentralized, and work achievement of the STOU personnel should be promoted. 

 

Keywords : Quality of working  life,  Sukhothai Thammathirat Open University. 
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1. บทนํา 
          ปจจุบันกระแสการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไดรับการยอมรับและความสนใจในหลายประเทศรวมทั้ง
ประเทศไทย เนื่องจากเล็งเห็นถึงความสําคัญของทรัพยากร
มนุษยและการอยูรวมกันในสังคมที่ธุรกิจไมสามารถสราง
กําไรไดจากการเรงเราใหบุคลากรทํางานเพียงดานเดียว 
บุคลากรสมควรตองมีชีวิตที่นอกเหนือจากงาน ตลอดจน
ตระหนักถึงประโยชนของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่มีตอบุคลากรและกลุมตาง ๆ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน 
2549: 426) นอกจากนี้ หนวยงานภาคราชการยังนํามาเปน
นโยบายหลักในการสงเสริมและสรางคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน มี
บทบาทในการจัดระเบียบขาราชการพลเรือนใหเปนไปเพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  มีประสิทธิภาพและความคุมคา 
และพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการในเวลาเดียวกันได
กําหนดมาตรฐานในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการใน 4 มิติ คือ มิติดานการทํางาน สวนตัว สังคม 
และเศรษฐกิจ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
ม.ป.ป.) นอกจากนี้ลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการซึ่ง
องคการใดที่มีการออกแบบงานโดยมี ลักษณะงานที่มี
ความหมาย มีคุณคา มีความทาทายจะจูงใจใหบุคลากร
ทํางานมีความพึงพอใจและมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากร (Werther and Davis 1982: 66-67) โดยผลของ
งานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน 
ประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ ความหลากหลายของงาน 
ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความมีอิสระ
ในการทํางาน และการมี โอกาสไดรับรูผลการทํางาน 
(Hackman and Oldham 1980: 32) ซึ่งปจจัยดังกลาวจะทํา
ใหทราบถึงความรูสึกคาดหวังของบุคลากร เพ่ือองคการจะหา
วิธีที่จะตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคลากรและ
ทําใหบุคลากรตระหนักวางานมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่ง
ตอการดํารงชีวิต เพราะเมื่อพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจ
ในการทํางานของตนก็จะจงรักภักดี ทุมเทแรงกายแรงใจ และ
พลังความคิดในการทํางาน ทําใหมาทํางานอยางสม่ําเสมอ มี
ขวัญกําลังใจในการทํางาน มีความรูสึกที่ดีตอองคการ เกิด
วัฒนธรรมองคการ และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพ-
แวดลอมในการทํางานภายในองคการ นอกจากนี้ยังสงเสริมใน
เรื่องของสุขภาพกายและสุขภาพจิต ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จขององคการ (Greenberg and Baron 1995) 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เปนมหาวิทยาลัย
ระบบเปดที่ดําเนินการตามแนวนโยบายของรัฐในการ
ประกาศยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ และให
ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคูกับการ
บริหารจัดการ และการบริหารเงินและทรัพยสินขององคการ 
วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีสมรรถนะในการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ โดยมีการ
จัดทําแผนพัฒนามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชระยะเวลา 5 
ป (พ.ศ. 2552-2556) มีลักษณะเปนแผนยุทธศาสตรที่หวังให
เปนแผนชี้ นํ า  กํ ากับทิศทางการบริหารจัดการของ
มหาวิทยาลัยใหเกิดความคลองตัว สอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เทคโนโลยี ทั้งภายในและภายนอกประเทศ (ฝาย
วางแผนและพัฒนาระบบงาน กองแผนงาน 2552)  

ดังนั้นมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชจําเปนที่
จะตองสงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถให
นานที่สุดเทาที่จะทําได เพราะเมื่อบุคลากรเห็นวางานมี
ความสําคัญและมีสวนทําใหบุคลากรมีชีวิตที่ดีสามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานไดจะทําใหบุคลากรมี
แรงกายแรงใจในการชวยกันขับเคล่ือนทุกพันธกิจของ
มหาวิทยาลัยไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดวา “มหาวิทยาลัย-
สุโขทัยธรรมาธิราช เปนมหาวิทยาลัยเปดที่ ใชระบบ
การศึกษาทางไกลชั้นนําของโลก ใหการศึกษาตลอดชีวิต
สําหรับทุกคน” 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาเมื่อ พ.ศ. 
2542 รมิตา อั๋นวงษ ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการศึกษา
พบวา ขาราชการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานระดับปานกลาง (รมิตา อั๋นวงษ 2542) ซึ่ง
ศึกษาถงึความรูสึกตอความเปนอยูเฉพาะขาราชการเทานั้น  
 ปจจุบันมหาวิทยาลัยปรับเปล่ียนกลยุทธ โครงสราง 
ระบบการบริหารใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทั้งดาน
เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ สงผลใหมีการปรับบทบาท ภารกิจ และ
ขนาดองคการของมหาวิทยาลัยใหมีความเหมาะสม โดยเฉพาะ
การลดจํานวนขาราชการและลูกจางประจํา หรือการจางเอกชน
เขามารับผิดชอบดําเนินการแทนในหนาที่บางอยาง เพ่ือให
เกิดประสิทธิภาพสูงในระยะยาว ประกอบกับการเตรียมการ



61 
 
 

วารสารการจัดการสมัยใหม ปที่ 10 ฉบับที่ 2  เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2555                                                                              

เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มหาวิทยาลัยจึงเตรียมความ
พรอมในดานอัตรากําลังที่จะลดลงในชวงระยะเวลา 5-10 ป 
เนื่องจากการเกษียณอายุราชการกอนกําหนดและการ
เกษียณอายุราชการตามปกติ ซึ่งอัตรากําลังทดแทนจะมี
ตําแหนงพนักงานของรัฐเทานั้น บุคลากรจึงมีการเขา-ออก 
โยกยายตําแหนงหนาที่ และมีหลายประเภท ไดแก ขาราชการ 
พนักงาน ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราวรายเดือน ดังนั้น
เพ่ือองคการจะหาวิธีตอบสนองความตองการพื้นฐานและทําให
บุคลากรตระหนักวางานมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งตอการ
ดํารงชีวิต จึงควรศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยท่ี
สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร เพ่ือทราบถึง
ความรูสึกตอความเปนอยูในปจจุบันและความคาดหวังของ
บุคลากรวาปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทั้งทางตรงและทางออมที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชทุก
ประเภท 

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัย-ธรรมาธิ
ราช เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคการ
ควบคูกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรให
เหมาะสมตอไป 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 
2.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
2.2 เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล 

2.3 เพ่ือศึกษาปจจัยลักษณะงานที่สงผลตอ 
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย- 
สุโขทัยธรรมาธิราช  

2.4 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

3.  กรอบแนวคิดการวิจยั  

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

1.   ดานการทํางาน 
2.   ดานสวนตัว 

3.   ดานสังคม 
4.   ดานเศรษฐกิจ 

ปจจัยสวนบคุคล 

1.   เพศ   
2.   อายุ  
3.   สถานภาพสมรส 
4.   ระดับการศึกษา 
5.   ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัย  
6.   รายไดเฉล่ียตอเดือน 
7.   ประเภทของบุคลากร 
8.   ลักษณะสายงาน 
9.   หนวยงานที่สังกัด 

ปจจัยดานลกัษณะงาน 

1.  ความหลากหลายของงาน  

2.  ความเปนเอกลักษณของงาน 

3.  ความสําคัญของงาน 

4.  ความมีอิสระในการทํางาน 

5. การมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน 



62 บทความวิจัย 

วารสารการจัดการสมัยใหม ปที่ 10 ฉบับที่ 2  เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2555                           

4.  ทบทวนวรรณกรรม 
4.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีผูใหความหมายไวจํานวนมาก 
ขึ้นอยูกับแนวคิดในเรื่องการทํางาน โดยสรุปไดวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายถึง การที่บุคลากรทํางานแลวไดรับ
การตอบสนองความตองการจากองคการ ใหมีชีวิตที่มี
คุณคา มีความเปนอยูที่ดี ตอบสนองความตองการทาง
รางกาย จิตใจ สังคม เศรษฐกิจ ไดอยางพอเพียงและ
ยุติธรรม ซึ่งทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาส
โลว ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร และทฤษฎี
สองปจจัยของเฮิรซเบิรก ทําใหผูบริหารทราบถึงลําดับความ
ตองการของมนุษยสามารถหาวิธีการจูงใจบุคลากรใหเกิด
ความพึงพอใจ เมื่อบุคลากรเกิดความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางาน มีคุณภาพชีวิตที่ดี รูสึกวางานมีความสําคัญตอการ
ดํารงชีวิต สงผลใหบุคลากรจงรักภักดี ทุมเทแรงกายแรงใจ 
และพลังความคิดในการทํางาน สามารถทําใหองคการ
บรรลุวัตถุประสงค มีความเจริญกาวหนา มีผลผลิตและการ
บริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ  
  คุณภาพชีวิตการทํางานมีองคประกอบหรือเกณฑ
การชี้วัดที่แตกตางกันขึ้นอยูกับมุมมองของนักวิชาการแต
ละคนวาจะมองแคบหรือมองลึกในระดับใด โดยแนวคิดของ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ม.ป.ป.) 
กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการ ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก 1) ดานการทํางาน  
ทางกายภาพ สถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมดี มีความ
ปลอดภัย มีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชเทคโนโลยีตางๆ 
เหมาะสม การบริหารงาน  ผูบริหารมีคุณภาพและคุณธรรม 
มีระบบการบริหารงานที่ดี กระจายภาระงานเหมาะสม 
ทํางานแบบยืดหยุน มีขอบังคับ คานิยมและวัฒนธรรม
องคการที่เอื้อตอการทํางาน การบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยระบบคุณธรรม มีระบบ
ความกาวหนาที่ชัดเจน มีการบริหารผลการทํางานอยาง
เปนระบบ  ขาราชการไดทํางานตรงตามความรูความสามารถ 
ไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไดรับการยอมรับ มีคุณคา มี
ศักดิ์ศรี  2)  มิติดานสวนตัว หมายถึง ขาราชการมีความ
สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน มีสุขภาพกายแข็งแรง 
สุขภาพจิตดี ไมมีความเครียด มีการพัฒนาดานจิตใจ 3)  
มิติดานสังคม หมายถึง ขาราชการมีความสัมพันธท่ีดีในทุก
ระดับ มีความผูกพันกับองคการ มีการสื่อสารในองคการที่ดี 

มีกิจกรรมรวมกันทั้งดานนันทนาการ กิจกรรมเพื่อ
สาธารณประโยชน และการสรางความสัมพันธระหวางสวน
ราชการ 4) มิติดานเศรษฐกิจ หมายถึง ขาราชการไดรับ
คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม และเปนธรรม มีความ
เปนอยูที่ดีพอสมควรแกฐานานุรูป รูจักการบริหารจัด
การเงิน ซึ่งแสดงรายละเอียดไดครอบคลุมและเหมาะสมกับ
บุคลากร ม.ส.ธ.ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐ 
  การที่บุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตที่ดียอมขึ้นอยูกับ
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง
ทางตรงและทางออม โดย Hackman and Oldham (1980) 
กลาวถึง ปจจัยลักษณะงานวามีองคประกอบ 5 ดาน คือ 1) 
ความหลากหลายของงาน หมายถึง ระดับความมากนอยของ
งานที่ บุ คลากรจะต องใชทั กษะ  ความชํ านาญ  และ
ความสามารถในการทํางาน หรือในการทํากิจกรรมหลาย ๆ 
อยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 2)  ความมีเอกลักษณของ
งาน หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่บุคลากรแตละ
คนสามารถทํางานนั้นๆ ได นับต้ังแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จ
ส้ินกระบวนการและบังเกิดผลงาน โดยงานนั้นเปนงานที่มี
การกําหนดรูปแบบ กระบวนการ และวิธีการทําที่ชัดเจน 3)  
ความสําคัญของงาน หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่
มีผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอก
องคการ ทั้งในดานรางกายและจิตใจ 4)  ความมีอิสระในการ
ทํางาน หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานนั้นเปดโอกาสให
บุคลากรมีความอิสระในการใชวิจารณญาณของตนเอง 
สามารถที่จะตัดสินใจไดดวยตนเองในการดําเนินงาน และ
การกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพ่ิมความรูสึกของ
ความรับผิดชอบตอผลของงานที่เกิดขึ้น  5)  การมีโอกาส
รับรูผลการทํางาน หมายถึงระดับความมากนอยที่งานนั้น
แสดงใหบุคลากรไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของ
ผลลัพธที่ไดทําไปแลว วามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
หรือไม รวมทั้งความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
หรือหนวยงานที่มีตอการทํางานของบุคลากรนั้น (สุรียพร 
โพธิ์ศรีทอง 2552: 38) ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน หากบุคลากรเห็นวางานนาสนใจ มีความหมาย
และความสําคัญก็จะเปนแรงจูงใจใหบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการทํางานและทํางานอยางเต็มความสามารถและ
ศักยภาพของตน ผลการทํางานมีประสิทธิภาพสูง นอกจากนี้
ยังชวยลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงาน  
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  องคการที่ตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานจะตองมีการกําหนดเปาหมายในการดําเนินโครงการ
และกําหนดรายละเอียดของกิจกรรมที่จะทําใหชัดเจนและ
เหมาะสม ซึ่งเพ่ือสงเสริมใหพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน เกิดความรูสึกที่ดีตอผูอื่น มีผลตอองคการในแง
ที่จะชวยทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ ณัฏฐพันธ  เขจร
นันทน (2549: 436) กลาววา การสรางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีแนวโนมที่จะเปนประเด็นสําคัญที่มีความทาทาย
ตอผูบริหารในอนาคต เนื่องจากการจางงานโดยเฉพาะ
แรงงานที่มีฝมือ (Skill Worker) หรือแรงงานมีความรู 
(Knowledge Worker) ไมสามารถกระทําไดจากการให
เงินเดือนและสวัสดิการที่สูงเพียงดานเดียว ในอนาคต
กระแสแรงงานที่มีคุณภาพตองการทํางานในองคการที่มี
บรรยากาศเกื้อหนุนตอความสําเร็จและการสรางนวัตกรรม
ตลอดจนการสรางความเปนตัวของตัวเอง และใชชีวิตใน
ดานอื่นใหสมบูรณ เชน การมีครอบครัวที่เปนสุข การ
พักผอนที่เต็มท่ี และการทําความเขาใจตนเองและสังคม 
เปนตน องคการจึงตองกําหนดนโยบายที่ชัดเจนเปน
รูปธรรม เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ตลอดจน
ตองดําเนินงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง มิใชโครงการที่
ทําตามความนิยมแบบครั้งเดียวเสร็จ ซึ่งตองอาศัยบุคคลที่
มีความรูความเขาใจมาดําเนินการ โดยเสนอแนะขั้นตอน
การดําเนินงานดังตอไปนี้ 
 1 )  การศึกษาสภาพแวดล อมและป จจั ยที่
เกี่ ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํ างานของบุคลากร 
ตลอดจนหาขอมูลการดําเนินงานในการสงเสริมคุณภาพ
ชีวิตการทํางานขององคการอื่นทั้งในและตางประเทศ เพ่ือ
ใช เปนแนวทางในการศึกษาและวิเคราะหขอมูลของ
องคการ 

2)  การทําความเขาใจสถานะในปจจุบันของ
องคการ จากการศึกษาขอมูลทั้งในดานกายภาพและจิตใจ
ของ บุคลากร  และทํ าการ เปรี ยบเที ยบกับข อมู ลที่
ทําการศึกษาจากภายนอก เพ่ือวิเคราะหความแตกตางและ
กําหนดแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานที่
เปนรูปธรรม 
         3)  การวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน โดย
อาศัยขอมูลที่ไดจากการศึกษาสภาพแวดลอมและสถานะ
ขององคการ เพ่ือกําหนดแนวทางการดําเนินงานทั้งในระดับ
องคการและระดับบุคคล โดยผูวางแผนตองตระหนักวา
ถึงแมบุคลากรจะมีความตองการที่แตกตางกันและองคการก็

ไมสามารถตอบสนองความตองการทั้งหมดได แตองคการก็
สามารถจัดกลุมตามความตองการและสามารถตอบสนองให
ดีที่สุดได 
         4)  การดําเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
นําแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานที่กําหนดขึ้นไป
วางแผนปฏิบัติการและจัดระบบการทํางานใหเปนรูปธรรม 
จัดใหผู มีหน าที่ และความรับผิดชอบโดยตรงในการ
ดําเนินงาน ติดตามผล และแกไขใหการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหโครงการดําเนินไปอยางเปนรูปธรรม
และตอเนื่อง และใหความสนใจกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จของโครงการ ไดแก การสนับสนุนจากผูบริหาร 
การวางแผนการดําเนินงานอยางเปนระบบ   การเขาใจ
ธรรมชาติและความตองการของบุคลากร และการกระทํา
อยางจริงจังและตอเนื่อง 
           5)  การประเมินผล ติดตาม และตรวจสอบผลการ
ดําเนินงาน เพ่ือพิจารณาขอ บกพรอง และกําหนดแนวทาง
ในการปรับปรุงการดําเนินงานใหมีความเหมาะสม
ตลอดเวลา  
   อนึ่ง หากสรางเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานให
สอดคลองกับความพึงพอใจระหวางบุคลากรและองคการ 
องคการจะบรรลุเปาหมายสูงสุดและบุคลากรจะไดรับ
ประโยชนสูงสุดเชนกัน ดังนั้นจึงควรมีการสรางเสริมคุณภาพ
ชีวิตการทํางานใหแกบุคลากรเพื่อความสําเร็จขององคการ
และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น 
 
4.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
การศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของพบวาเมื่อ พ.ศ. 2542 มี
การศึ กษาคุณภาพชี วิ ตการทํ างานของข าราชการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีคุณภาพชีวิต
การทํางานระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 6 
ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน ดานธรรมนูญในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิต
งานกับชีวิตดานอื่น และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับ
หนวยงานสวนอื่นในภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับปานกลางเชนเดียวกันทั้งหมด (รมิตา อั๋นวงษ 
2542) ซึ่งแตละดานเมื่อนํามาเทียบเคียงกับแนวคิดของ
นักวิชาการ เพ่ือใหสอดคลองกับองคประกอบของการมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและบุคลากรทํางานไดอยางมี
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ความสุข สามารถสรุปไดวา แนวคิดของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่กลาวถึงองคประกอบ
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก 
ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม ดานเศรษฐกิจ 
แสดงรายละเอียดไดครอบคลุมและเหมาะสมกับบุคลากร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐ 
ในส วนป จ จั ยที่ ส ง ผลต อคุณภาพชี วิ ตก า รทํ า ง าน 
ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ชนกวนัน  ธรรมสุจริต และ
คณะ (2549) ศึกษาบุคลากรมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
วิชาการ สังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนคร
เหนือ ดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ระดับ
ตําแหนงของขาราชการ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน ตําแหนง เงินเดือน เพ่ือเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน 
ตําแหนง เงินเดือน ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไมแตกตางกัน นอกจากนี้ รมิตา  อั๋นวงษ (2542) การศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัย-
ธรรมาธิราช  ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ 
ปจจัยลักษณะงาน ไดแก  งานที่ใชทักษะหลากหลาย งานมี
เอกลักษณ ความอิสระในการทํางาน และความพรอมในการ
ตรวจสอบ พบวา ความอิสระในการทํางาน และความพรอม
ในการตรวจสอบ มีสวนเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัย-ธรรมาธิราช ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงศึกษาเปรียบเทียบกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยลักษณะงานที่สงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคิดของ Hackman and 
Oldham (1980: 32) ไดแก ความหลากหลายของงาน ความ
มีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระใน
การทํางาน และการมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน 
 
 

5. วิธีดําเนินการวิจัย 
5.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ บุคลากร

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สังกัดหนวยงานตาง ๆ ทั้ง
สวนกลางและสวนภูมิภาค ซึ่งแบงเปน 2 กลุม ไดแก  

1)  กลุมบุคลากรทั่วไป จําแนกตามประเภทของ
การจาง ไดแก ขาราชการ พนักงาน ลูกจางประจํา และ
ลูกจางชั่วคราวรายเดือน จํานวน 2,405 คน ใชวิธีการสุม

ตัวอยางสองขั้นตอนโดยขั้นแรกจําแนกและกําหนดจํานวน
ตัวอยางในแตละชั้นภูมิ แลวจึงสุมแบบมีระบบในแตละ
ประเภทบุคลากรโดยจัดเรียงบุคลากรตามหนวยงานทั้ง
สวนกลางและสวนภูมิภาค สุมดวยสัดสวน 7: 1 คน เพ่ือให
ไดบุคลากรกระจายไปตามหนวยงาน ไดตัวอยางบุคลากร
ทั่วไปจํานวน 343 คน  

2) กลุมผูบริหาร จําแนกตามประเภทของ
ผูบริหารของหนวยงาน ไดแก อธิการบดี ประธานกรรมการ
ประจําสาขาวิชา ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสํานัก และ
ผูอํานวยการศูนยวิทยพัฒนา จํานวน 46 คน ใชการสุม
ตัวอยางแบบเจาะจงเพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ทําหนาที่
เกี่ยวของกับบุคลากรมากที่สุด ไดตัวอยางผูบริหารทุกระดับ 
จํานวน 9 คน 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และ
แบบสัมภาษณผูบริหาร ซึ่งแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ 

1) กลุมบุคลากรทั่วไป ใชแบบสอบถามซึ่งมี
ประเด็นคําถามตามกรอบแนวคิดการวิจัย เสนอผูทรงคุณวุฒิ 
3 ทาน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น นํามา
คํานวณหาคาดัชนีความสอดคลองและใชขอคําถามที่มีคา 
IOC สูงกวาหรือเทากับ 0.50 หลังจากนั้นนําไปทดลองใชกับ
บุคลากรมหาวิทยาลัยที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 
0.96   
  2)  กลุมผูบริหาร ใชแบบสัมภาษณโดยสราง
คําถามตามโครงสรางของเนื้อหา และนําเสนอผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 3 ทาน เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและ
นําไปปรับปรุงขอคําถามใหมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น จัดทํา
แบบสัมภาษณตนฉบับสมบูรณ แลวจึงนําไปเก็บรวบรวม
ขอมูล 

5.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการระหวาง
วันที่ 5 - 30 มีนาคม 2555 โดยเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถามดวยตนเองสําหรับบุคลากรสวนกลาง และสง
และรับกลับทางไปรษณียสําหรับบุคลากรสวนภูมิภาค ซึ่ง
ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 343 คน สวนการ
สัมภาษณผูบริหารไดสัมภาษณแบบเผชิญหนาสําหรับ
ผูบริหารสวนกลาง และสัมภาษณทางโทรศัพท สําหรับ
ผูบริหารสวนภูมิภาค รวมสัมภาษณผูบริหารจาํนวน 9 คน 
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 5.4 การวิเคราะหขอมูล ประกอบดวยการ
วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ ดังนี้ 

1) ขอมูลจากแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล
ทางสถิติ ดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล วิเคราะหดวยคารอยละ 
คุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยลักษณะงาน วิเคราะห
ดวยคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ตามลักษณะคําถามแบบมาตร
ประมาณคา (Rating Scales) 5 ระดับของลิเคอรท (Likert’s 
five rating scale, 1976) แลวนํามาวิเคราะหขอมูลโดยการ
นํามาคํานวณความกวางระหวางชั้น เพ่ือแปลความหมาย
ของระดับคะแนนคาเฉลี่ยและทราบถึงระดับคุณภาพชิต
การทํางานและปจจัยลักษณะงาน ดวยการแบงชวงชั้น 5 
ระดับ ไดแก สูงที่สุด สูง ปานกลาง ต่ํา และตํ่าที่สุด ปจจัย
ดานลักษณะงานที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
วิเคราะหดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) เพ่ือสราง
สมการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานโดยกําหนดความ
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การเปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล วิเคราะหดวยคาสถิติที 
 (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
way ANOVA: F-test) หากพบความแตกตางในเชิงสถิติจะ
ทําการทดสอบความตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญ
นอยที่สุด (Least Significant Difference) 

  2) ขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร วิเคราะห
ดวยการวิเคราะหเนื้อหาโดยการแบงกลุมขอมูล การจัดกลุม
ขอมูล การแยกแยะประเด็น และการเชื่อมโยงขอมูล ตาม
วัตถุประสงคและกรอบแนวคิด 
 
6.  ผลการวิจัย 

6. 1   ป จ จั ย ส ว น บุ ค ค ล ข อ ง บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวา สวนใหญเปน
เพศหญิง คิดเปนรอยละ 63.27 มีอายุระหวาง 41-50 ป คิด
เปนรอยละ 37.32 มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 55.10 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  44.31 
ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัยอยูระหวาง 21-34 ป 
คิดเปนรอยละ 37.32 รายไดเฉล่ียตอเดือนอยูระหวาง 
10,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 35.57 ประเภทของ
บุคลากรเปนขาราชการ คิดเปนรอยละ 40.82 ลักษณะสาย
งานเปนสายสนับสนุนวิชาการ คิดเปนรอยละ 81.05 และ
หนวยงานที่สังกัดคือสํานัก/กอง คิดเปน รอยละ 75.51 

6. 2  ป จ จั ย ลั ก ษณ ะ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
มหาวิทยาลัยสุ โขทัยธรรมาธิราช พบวา บุคลากร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชมีปจจัยลักษณะงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.00) ดังตารางตอไปน้ี 

 

 

 
 
 
 

 
 

ปจจัยลักษณะงาน X  S.D. ความหมาย ลําดับที่ 
1. ความหลากหลายของงาน 4.31 0.59 สูงที่สุด 1 
2. ความมีเอกลักษณของงาน 4.20 0.72 สูง 2 
3. ความสําคัญของงาน 4.11 0.80 สูง 3 
4. ความมีอิสระในการทํางาน 3.77 0.90 สูง 4 
5. การมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน 3.65 0.88 สูง 5 

รวม 4.00 0.78 สูง  
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เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ตามลําดับจากสูงไปตํ่า พบวา  
1)  ดานความหลากหลายของงาน อยูในระดับสูงที่สุด ( X = 4.31) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับ

แรกอยูในระดับสูงที่สุดคือตองใชความรูความสามารถในการทํางานใหสําเร็จ ( X = 4.37) และลําดับสุดทายคือตองใช
ความสามารถหลายดานในการทํางานใหสําเร็จ ( X = 4.23) ดังตารางตอไปน้ี 

ความหลากหลายของงาน X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
1) ตองใชความรูความสามารถในการทํางานใหสําเร็จ 4.37 0.70 สูงที่สุด 1 
2) ตองใชทักษะ ความชํานาญในการทํางานใหสําเร็จ 4.35 0.72 สูงที่สุด 2 
3) ตองทํางานที่ประกอบดวยงานหลายๆงานใหประสบความสําเร็จ 4.29 0.76 สูงที่สุด 3 
4) ตองใชความสามารถหลายดานในการทํางานใหสําเร็จ 4.23 0.81 สูงที่สุด 4 

รวม 4.31 0.59 สูงที่สุด  

 
2)  ดานความมีเอกลักษณของงาน อยูในระดับสูง ( X = 4.20) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับแรกอยูใน

ระดับสูงที่สุดคือสามารถทํางานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตั้งแตเริ่มตนจนเสร็จส้ินกระบวนการ ( X = 4.37) และลําดับสุดทายอยู
ในระดับสูงคือสามารถกําหนดรูปแบบที่ชัดเจนในการทํางาน ( X = 4.09) ดังตารางตอไปน้ี 

 

ความมีเอกลักษณของงาน X  S.D. ความหมาย ลําดับ 

1) สามารถทํางานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตั้งแตเริ่มตนจน 
        เสร็จส้ินกระบวนการ 

4.37 0.70 สูงที่สุด 1 

2) สามารถกําหนดกระบวนการและวิธีการทํางานอยางเปนขั้นตอน 4.12 0.74 สูง 3 

3) สามารถกําหนดรูปแบบที่ชัดเจนในการทํางาน 4.09 0.74 สูง 4 

4) สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายจนมีผลงานไดตามเปาหมาย 4.23 0.72 สูงที่สุด 2 

รวม 4.20 0.72 สูง  

 
3)  ดานความสําคัญของงาน อยูในระดับสูง ( X = 4.11) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับแรกอยูใน

ระดับสูงที่สุดคือทํางานที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของหนวยงาน ( X = 4.25) และลําดับสุดทายอยูในระดับสูงคือทํางาน
ที่ชวยพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ ( X = 3.95) ดังตารางตอไปน้ี 

 

ความสําคัญของงาน X  S.D. ความหมาย ลําดับ 

1) ทํางานที่สรางรายไดในการดํารงชีวิต 4.05 0.90 สูง 3 

2) ทํางานที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของหนวยงาน 4.25 0.73 สูงที่สุด 1 

3) ทํางานที่สงเสริมความสําเร็จโดยรวมของมหาวิทยาลัย 4.21 0.75 สูงที่สุด 2 

4) ทํางานที่ชวยพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ 3.95 0.84 สูง 4 

รวม 4.11 0.80 สูง  

 
4)  ดานความมีอิสระในการทํางาน อยูในระดับสูง ( X = 3.77) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับแรกอยู

ในระดับสูงคือสามารถแกไขปญหาการทํางานไดดวยตนเองเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย ( X = 3.97) และลําดับสุดทายอยูใน
ระดับสูงคือมีอํานาจตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ( X = 3.63) ดังตารางตอไปน้ี 
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ความมีอิสระในการทํางาน X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
1) สามารถเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการทํางานไดดวยตนเองเพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทํางาน 
3.82 0.91 สูง 2 

2) สามารถแกไขปญหาการทํางานไดดวยตนเองเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมา 3.97 0.79 สูง 1 
3) มีอํานาจตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 3.63 0.93 สูง 5 
4) มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางเต็มที่ 3.70 0.97 สูง 4 
5) กําหนดเวลาการทํางานไดดวยตนเองภายใตกรอบของมหาวิทยาลัย 3.74 0.94 สูง 3 

รวม 3.77 0.90 สูง  

 
5)  ดานการมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน อยูในระดับสูง ( X = 3.65) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ลําดับแรกอยูในระดับสูงคือมีโอกาสรับรูผลการทํางานของตนเองไดโดยตรง ( X = 3.75) และลําดับสุดทายอยูในระดับสูงคือ
มีโอกาสรับรูความรูสึกของผูบังคับบัญชาที่มีตอผลงาน ( X = 3.51) ดังตารางตอไปน้ี 

 

การมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
1) มีโอกาสรับรูผลการทํางานของตนเองไดโดยตรง 3.75 0.88 สูง 1 
2) มีโอกาสรับรูผลการทํางานของตนเองไดอยางชัดเจน 3.73 0.86 สูง 2 
3) มีโอกาสรับรูความรูสึกของเพ่ือนรวมงานที่มีตอผลงาน 3.58 0.83 สูง 3 
4) มีโอกาสรับรูความรูสึกของผูบังคับบัญชาที่มีตอผลงาน 3.51 0.97 สูง 4 

รวม 3.65 0.88 สูง  
 

 
6.3  คุณภาพชีวิตการทํ างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุ โขทัยธรรมาธิราช  พบว า  บุคลากร

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.61) ดังตารางตอไปน้ี 
 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ความหมาย ลําดับ 

1. ดานการทํางาน 3.69 1.04 สูง 2 

2. ดานสวนตัว 3.78 0.86 สูง 1 

3. ดานสังคม 3.66 0.92 สูง 3 

4. ดานเศรษฐกิจ 3.31 0.99 ปานกลาง 4 

รวม 3.61 0.95 สูง  
 

 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ตามลําดับจากสูงไปต่ํา พบวา  

1) ดานสวนตัว อยูในระดับสูง ( X = 3.78) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับแรกอยูในระดับสูงคือเปนผู
มีสุขภาพจิตดี ( X = 4.03) และลําดับสุดทายอยูในระดับสูงคือไมมีความเครียดจากการทํางานในหนาที่ปจจุบัน ( X = 3.45) ดัง
ตารางตอไปนี ้
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ดานสวนตัว X  S.D. ความหมาย ลําดับ 

1) แบงเวลาใหกับการทํางาน ครอบครัว และสังคมไดอยางเหมาะสม 3.81 0.84 สูง 3 
2) เปนผูมีสุขภาพกายแข็งแรง 3.92 0.84 สูง 2 
3) เปนผูมีสุขภาพจิตดี 4.03 0.80 สูง 1 
4) ไมมีความเครียดจากการทํางานในหนาที่ปจจุบัน 3.45 0.98 สูง 5 
5) มีการพัฒนาดานจิตใจของตนเองเปนระยะๆ 3.71 0.84 สูง 4 

รวม 3.78 0.84 สูง  

 
2)  ดานการทํางาน อยูในระดับสูง ( X = 3.69) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับแรกอยูในระดับสูง

คือทํางานภายใตแผนงานที่กําหนดไว ( X = 4.14) และลําดับสุดทายอยูในระดับปานกลางคือไดรับการสงเสริมใหกาวสู
ตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น ( X = 3.06) ดังตารางตอไปน้ี 

 

ดานการทํางาน X  S.D. ความหมาย ลําดับ 

1) มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  3.68 0.99 สูง 11 

2) ทํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 3.71 0.92 สูง 8 

3) มีอุปกรณในการทํางานที่มีสภาพพรอมใชงานตลอดเวลา 3.63 0.96 สูง 13 

4) มีเครื่องมือเครื่องใชที่มีเทคโนโลยีเหมาะสมกับการทํางาน 3.63 1.02 สูง 14 

5) ทํางานที่กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน 3.94 0.83 สูง 2 

6) ทํางานภายใตแผนงานที่กําหนดไว 4.14 2.81 สูง 1 

7) ทํางานภายใตระบบการกํากับดูแลที่กําหนดไว 3.93 0.77 สูง 4 

8) ทํางานภายใตการบริหารงานที่โปรงใสและเปนธรรม 3.62 0.99 สูง 15 

9) มีปริมาณ/ภาระงานที่ไดรับมอบหมายอยางเหมาะสม 3.60 0.96 สูง 17 

10) ทํางานแบบยืดหยุนตามความเหมาะสมกับสถานการณ 3.82 0.89 สูง 7 

11) มีกฎระเบียบในหนวยงานที่เอ้ือตอการทํางาน 3.61 0.90 สูง 16 

12) มีคานิยมและวัฒนธรรมองคการที่เอ้ือตอการทํางาน 3.64 0.91 สูง 12 

13) ไดรับการสรรหาและคัดเลือกเขาสูตําแหนงดวยความรู              
ความสามารถของตนเอง 

3.94 1.04 สูง 3 

14) ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดอยางเปนระบบ 3.69 1.00 สูง 10 

15) ไดรับการเลื่อนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน 3.53 1.10 สูง 18 

16) มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานตามระบบที่กําหนด 3.26 1.09 ปานกลาง 20 

17) ไดรับการสงเสริมใหกาวสูตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 3.06 1.12 ปานกลาง 21 

18) ไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถของตนเอง 3.70 0.99 สูง 9 

19) ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง 3.48 0.93 สูง 19 

20) ไดรับการยอมรับดานการทํางานจากเพื่อนรวมงาน 3.89 0.77 สูง 5 

21) เปนบุคลากรที่มีคุณคาและมีศักดิ์ศรีของหนวยงาน 3.88 0.82 สูง 6 

รวม 3.69 1.04 สูง  
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3)  ดานสังคม อยูในระดับสูง ( X = 3.66) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับแรกอยูในระดับสูงคือมี
ความผูกพันกับมหาวิทยาลัย ( X = 4.11) และลําดับสุดทายอยูในระดับปานกลางคือไดรับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยใน
การสรางความสัมพันธอันดีกับหนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย ( X = 3.20) ดังตารางตอไปน้ี 

ดานสังคม X  S.D. ความหมาย ลําดับ 

1) มีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 4.09 0.77 สูง 2 

2) มีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 3.90 0.87 สูง 3 

3) มีความผูกพันกับมหาวิทยาลัย 4.11 0.90 สูง 1 

4) ไดรับรูขาวสารจากมหาวิทยาลัยไดหลายชองทาง 3.73 0.91 สูง 4 

5) ไดรับรูขาวสารจากมหาวิทยาลัยอยางสม่ําเสมอ 3.59 0.94 สูง 5 

6) ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานใหมีการจัดกิจกรรมนันทนาการ
รวมกัน 

3.35 0.94 ปานกลาง 6 

7) มีสวนรวมกับมหาวิทยาลยัในกิจกรรมเพื่อชวยเหลือสังคม 3.33 0.96 ปานกลาง 7 

8) ไดรับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการสรางความสัมพันธอันดี
กับหนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย 

3.20 1.03 ปานกลาง 8 

รวม 3.66 0.92 สูง  

 
4)  ดานเศรษฐกิจ  อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.31) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลําดับแรกอยูใน

ระดับสูงคือมีความเปนอยูที่ดีพอสมควรตามอัตภาพ ( X = 3.64) และลําดับสุดทายอยูในระดับปานกลางคือไดรับเงินเดือน
เพียงพอกับคาใชจายในการดํารงชีวิต ( X = 3.00) ดังตารางตอไปน้ี 

 

ดานเศรษฐกิจ   X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
1) ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ 3.20 0.99 ปานกลาง 6 
2) ไดรับเงินเดือนเพียงพอกับคาใชจายในการดํารงชีวิต 3.00 1.09 ปานกลาง 8 
3) ไดรับสวัสดิการดานสุขภาพและรักษาพยาบาลอยางเหมาะสม 3.46 0.96 สูง 2 
4) ไดรับสวัสดิการดานความมั่นคงในชีวิต (เชน กองทุนเงินทดแทน 

กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ประกันสังคม) อยางเหมาะสม 
3.34 0.98 ปานกลาง 4 

5) ไดรับสวัสดิการดานการบริการ (เชน  บริการรถรับสงบุคลากร  
บริการน้ําดื่ม) อยางเหมาะสม  

3.17 1.09 ปานกลาง 7 

6) ไดรับสวัสดิการที่ดีเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นภายนอก
มหาวิทยาลัย 

3.24 1.04 ปานกลาง 5 

7) จัดการรายรับและรายจายของตนเองในแตละเดือนไดอยาง
เหมาะสม 

3.45 0.92 สูง 3 

8) มีความเปนอยูที่ดีพอสมควรตามอัตภาพ 3.64 0.85 สูง 1 
รวม 3.31 0.99 ปานกลาง  
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6.4  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชที่มีเพศ ลักษณะสายงาน อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัย รายไดเฉล่ียตอเดือน ประเภทของบุคลากร และหนวยงานที่สังกัดแตกตาง
กัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน  

 

6.5  ปจจัยลักษณะงานที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พบวา ปจจัยลักษณะงาน ดานการมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน (FQ5) ดานความมีอิสระในการทํางาน (FQ4) และดาน
ความสําคัญของงาน (FQ3) มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยสามารถ
รวมกันทํานายการสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 45.00 (R2 = 0.45) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดัง
ตารางตอไปนี้  

 

Model   B Std.Error Beta t Sig. 
(Constant)   57.65 0.90  8.36 .00 
FQ5   3.57 0.41 0.46 8.76 .00* 
FQ4   1.47 0.39 0.21 3.77 .00* 
FQ3   0.89 0.43 0.10 2.10 .04* 

R = 0.67          R2 = 0.45 S.E = 17.49      F = 91.27            sig. = .00* 

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6.6 แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   

6.6.1  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการวิจัย พบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับสูง ควรพัฒนาใหอยูใน
ระดับสูงที่สุด โดยเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
เศรษฐกิจอยูในระดับปานกลางควรสรางเสริมคุณภาพชีวิต
การทํางานใหอยูในระดับสูงเทากับดานอื่น ไดแก ดาน
สวนตัว ดานการทํางาน และดานสังคม ตามที่ผูบริหารได
เสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ดังนี้ 

(1)  ดานเศรษฐกิจ ควรจัดใหบุคลากร
ไดรับเงินเดือนและคาลวงเวลาที่เหมาะสม โดยเฉพาะ
ลูกจางเงินรายไดของมหาวิทยาลัยใหไดรับเงินเดือนตาม
นโยบายของรัฐและเปนธรรม รวมถึงใหมีรายไดเสริมจาก
การทํางาน เพ่ิมเพ่ือความมั่นคงเปนขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน 

(2)  ดานสังคม ควรสนับสนุนใหมีการ
จัดกิจกรรมภายนอกองคการ เพ่ือใหเกิดความสามัคคี การ
ยอมรับ และการมีสวนรวมโดยใหดูประโยชนขององคการ
เปนหลัก สรางความรู สึกดีตอกันและรวมมือในการ

แลกเปล่ียนความคิดเพ่ือใหบุคลากรสามารถสรางเสริม
บทบาทหนาที่ของตนเพื่อใหเกิดการยอมรับ เชน การมี
สวนรวมโครงการภาคีเครือขายเพื่อสังคม มีสวนรวมในการ
ทําประโยชนใหแกสังคม หรือรวมกันพัฒนาจังหวัดใหเกิด
ความเขมแข็ง 

(3)   ดานการทํางาน  ควรมีระบบ
ความกาวหนาที่ชัดเจนของบุคลากร โดยพิจารณาจากคนที่
อยูมากอนเพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน และควร
พัฒนาความรูความสามารถโดยใหบุคลากรไดรับการ
ฝกอบรมอยางตอเนื่องเพ่ือมีความพรอมตอการทํางานใน
ตําแหนงที่สูงขึ้น 

             (4)  ดานสวนตัว ควรมีการสนับสนุน
และสงเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี
อยางตอเนื่อง เชน การจัดสถานที่สําหรับออกกําลังกาย 
การจัดแขงขันกีฬา มีการตรวจสุขภาพประจําป จัดสรร
เวลาในการทํากายบริหารสําหรับในที่ทํางาน กิจกรรมทาง
ศาสนา หรือมีคลินิกใหคําปรึกษาเกี่ยวกับความเครียด และ
ควรจัดกิจกรรมพัฒนาใหตระหนักถึงความสมดุลระหวาง
ครอบครัวกับการทํางาน 

6.6.2  ปจจัยลักษณะงานที่สงผลตอคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการวิจัย  
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พบวา ลักษณะงานสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดาน
การมีโอกาสรับรูผลการทํางาน ดานความมีอิสระในการ
ทํางาน ดานความสําคัญของงาน ควรพัฒนาในดาน
ดังกลาวตามลําดับ เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ตามที่ผูบริหารไดเสนอแนวทางการพัฒนาลักษณะงานที่
ส ง ผ ล ต อ คุ ณภ าพชี วิ ต ก า ร ทํ า ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ดังนี้ 

1)  ความสําคัญของงาน ควรทําให
เกิดความสําเร็จในการทํางาน โดยทํางานที่ถนัดและชอบ 
ตามหนาที่ที่ชัดเจน มีกระบวนการสอนงานและเกิดการ
เขาใจ และเห็นวางานมีความสําคัญเพราะผลงานที่สําเร็จจะ
ทําใหบุคลากรไดรับผลตอบแทน การไดรับการยอมรับ 
ความกาวหนาในการทํางาน และมีกําลังใจในการทํางาน 

(2)  ความมีอิสระในการทํางาน ควร
กระจายอํานาจใหบุคลากรทํางานตามหนาที่ที่รับผิดชอบให
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยผูบริหารไมตองไป
ควบคุมมากแตควรติดตามดูจากผลงานที่ สําเร็จตาม
ตัวชี้วัด และใหคําปรึกษาในเรื่องที่บุคลากรตองการ 

            (3)  การมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน 
ควรมีการแจงผลการประเมินเปนระยะ ซึ่งผลการทํางาน
หากมีผลการประเมินที่ดี ควรมีการยกยอง หรือใหกําลังใจ 
หรือสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงหนาที่เพ่ือสราง
ขวัญและกําลังใจ หากผลการประเมินไมดี ควรใหโอกาส
และแนะนําแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงการทํางานใหดี
ยิ่งขึ้น 
 

7.  อภิปรายผล 
7.1 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวา บุคลากร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งแตกตางจากผลการศึกษาของ 
รมิตา  อั๋นวงษ (2542) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบวา  มี
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปน
เพราะในป จจุ บันมหาวิทยาลั ยมีการบริหารงานที่
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมเปนอยางมาก ไมวาจะเปนในดาน

การวางแผนที่พัฒนาเปนการวางแผนกลยุทธและเชื่อมโยง
สูแผนปฏิบัติการโดยมีตัวชี้วัดผลการดําเนินงานที่ชัดเจน
ตั้ งแตระดับมหาวิทยาลัยจนถึงระดับบุคคล  การจัด
โครงสรางองคการใหสอดคลองกับแผนกลยุทธ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกับประเภทบุคลากรที่มีหลาย
ประเภท  การพิจารณาความดีความชอบจากผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความเปนรูปธรรมขึ้น และการกํากับควบคุม
การดําเนินงานเปนระยะ ๆ อยางตอเนื่อง ทําใหบุคลากรมี
ทิศทางและแนวทางการทํางานที่ชัดเจนขึ้น สามารจัดความ
สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานไดอยางเหมาะสม และ
ไดรับคาตอบแทนเพิ่มขึ้นตามนโยบายของรัฐบาลเปน 
ระยะ ๆ รวมถึงสวัสดิการบางประเภทที่มหาวิทยาลัยขยาย
ความคุมครองใหครอบคลุมบุคลากรทุกประเภทสงผลให
บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางาน มีความสุขและมีความ
ผูกพันกับมหาวิทยาลัย ดังนั้นบุคลากรมหาวิทยาลัยฯจึงมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิม  

7.2  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 

 บุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชที่มีปจจัย
สวนบุคคล ไดแก เพศ ลักษณะสายงาน อายุ สถานภาพ
สมรส  ร ะดั บการศึ กษา  ร ะยะ เ วลาการทํ า ง าน ใน
มหาวิทยาลัย รายไดเฉล่ียตอเดือน ประเภทของบุคลากร 
และหนวยงานที่สังกัด แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ไดแก ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม และ
ดานเศรษฐกิจ ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะไมวา
บุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชจะมีปจจัยสวน
บุคคลที่แตกตางกันก็มีคุณภาพชีวิตการทํางานใกลเคียงกัน 
ทําใหปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไมแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ชนกวนัน  ธรรมสุจริต และคณะ (2549) ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
วิชาการ สังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนคร
เหนือ พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของ
บุคลากร ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม
แตกตางกัน  

7.3  ปจจัยลักษณะงานที่สงผลตอคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวา 
ดานการมีโอกาสไดรับรูผลการทํางาน ดานความมีอิสระใน
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การทํางาน และดานความสําคัญของงาน สงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รมิตา  
อั๋นวงษ  (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตของข าราชการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวา ความมีอิสระใน
การทํางาน และความพรอมในการตรวจสอบ มีสวน
เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ ทั้งนี้
อาจเปนเพราะวา งานที่บุคลากรทําตามหนาที่ที่รับผิดชอบ 
เมื่อทําเสร็จแลวบุคลากรตองการไดรับรูผลการทํางาน 
เพ่ือที่บุคลากรจะรูวาผลการทํางานของตนเองเปนอยางไร
และรับรูวาควรปรับปรุงหรือไมเพ่ือพัฒนางานใหไดผลเปน
ที่นาพอใจ นอกจากนี้การที่บุคลากรมีอิสระในการทํางานจะ
ทําใหบุคลากรไมเกิดความเครียด สามารถตัดสินใจและวาง
แผนการทํางานที่รับผิดชอบดวยตนเองใหสําเร็จ และการที่
บุคลากรไดทํางานที่สําคัญ บุคลากรจะรู สึกวาตนเองมี
ความสําคัญที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จ แลวจะทําให
บุคลากรไดรับผลตอบแทน การไดรับการยอมรับ มี
ความกาวหนาในการทํางาน และมีกําลังใจในการทํางาน 
ซึ่งเปนส่ิงที่จูงใจใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและทําใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีได 
ดังนั้นลักษณะงาน ดานการมีโอกาสรับรูผลการทํางาน 
ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานความสําคัญของงาน 
จึงเปนปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน สอดคลอง
กับ Schermerhorn (1996: 115) กลาววา ลักษณะของงาน
ที่ดี จะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ใน
การทํางานของบุคคล ซึ่งทําใหเขารูสึกอยากทํางานและ
ผลงานที่ดีจะเปนเสมือนรางวัลที่ใหกับตนเอง และถาหาก
ผลงานไมดีบุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพ่ือหลีกเล่ียงผลงาน
ที่ไมพึงพอใจ เพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพงานที่
ดี และสอดคลองกับ ภูวนัย  นอยวงศ (2541: 32-34) ที่
กลาวถึงทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกวาการจูงใจใหคน
ชอบและรักงานที่ทํา เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจให
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเปนปจจัยที่
สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย 
 
8.  ขอเสนอแนะ 

8.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
ประโยชน 

 1)  คุณภาพชีวิตการทํางาน ในดานตางๆ 
ดังนี้ 

(1)  ดานเศรษฐกิจ ผูบริหารควรมีการปรับ
เงินเดือนและคาตอบแทนใหเหมาะสมกับคาครองชีพและ
ยุติธรรม โดยควรพิจารณาบุคลากรที่มีเงินเดือนต่ํากวาที่
รัฐบาลกําหนด และควรปรับเพ่ิมคาลวงเวลา หรือสนับสนุนให
บุคลากรมีรายไดเสริม เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ของบุคลากร 

(2)  ดานสังคม ผูบริหารควรสนับสนุนให
บุคลากรทุกคนไดมีสวนรวมและสรางความสัมพันธอันดีกับ
หนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย เชน การมีสวนรวมใน
โครงการรวมเปนภาคีเครือขายเพื่อสังคม การรวมกับ
โครงการวิจัยภายนอก สถาบันอุดมศึกษาอื่น และการมีสวน
รวมจัดบําเพ็ญประโยชนแกสังคม ทั้งนี้ใหเปนไปดวยความ
สมัครใจของบุคลากร 

(3)  ดานการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริมให
บุคลากรกาวสูตําแหนงในระดับที่ สูงขึ้น ในลักษณะที่
เหมาะสมกับความสามารถ เปนธรรม และควรมีการกําหนด
ระยะเวลาที่แนนอนในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง เชน ทุก 
2-3 ป มีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงครั้งหนึ่ง โดยพิจารณา
จากคนที่เคยอยูมากอน ประกอบกับผลการทํางานของ
บุคลากร ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือ
เปนขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากร 

(4) ดานสวนตัว ผูบริหารควรใหความสําคัญ
ในการสงเสริมสนับสนุนให บุคลากรไดมีการพัฒนา
สุขภาพจิตใจของตนเองเปนระยะ ๆ อยางตอเนื่อง เชน 
การมีกิจกรรมทางศาสนา การปฏิบัติธรรม การฟงบรรยาย 
ชมรมธรรมะ การมีคลินิกใหคําปรึกษาเกี่ยวกับความเครียด 
การตรวจสุขภาพประจําป การจัดสรรเวลาในการออกกําลัง
กายแบบงาย การยืดเสนยืดสาย การจัดใหมีกิจกรรม
สงเสริมสุขภาพระหวางหนวยงานและครอบครัว การแขง
กีฬา ชมรมกีฬา จัดสถานที่ในการออกกําลังกาย และมี
อุปกรณในการออกกําลังกายที่เพียงพอ 

2)  ปจจัยลักษณะงาน ที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผูบริหาร
ควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสมใน
ดานตางๆ ประกอบดวย ดานการมีโอกาสไดรับรูผลการ
ปฏิ บัติงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดาน
ความสําคัญของงาน 
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8.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป  
ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากร มสธ ในประเด็นตางๆ ดังนี้ 

1)  เปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํ า ง า น ข อ งบุ ค ล า ก ร ร ะ ห ว า ง หน ว ย ง า นภ า ย ใ น
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

2)  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรกับมหาวิทยาลัยอื่น 

3)  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรกับผลการปฏิบัติงาน 

4)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานเชิงคุณภาพ
โดยการสัมภาษณผูบริหารและเจาะลึกในตัวแปรที่มีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
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