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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ ๑. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒. เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ ๓. เพ่ือ
ศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย  

ระเบียบวิธีวิจัยเป็นแบบผสานวิธี โดยการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ จากกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรสายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง)  
จ านวน ๑๖๒ รูป/คน จากประชากร ๒๘๐ รูป/คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าเอฟ ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อ
พบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญ
น้อยที่สุด และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบตัวต่อตัวกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
จ านวน ๑๒ รูป/คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า 
๑. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅= ๓.๔๙, S.D.= ๐.๕๙๔) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่อยู่ใน
ระดับมากคือ ด้านลักษณะงานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม  (x̅= ๓.๗๕ , S.D.= ๐.๕๙๔ )  ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ (x̅= ๓.๖๔, S.D.= ๐.๗๔๒) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน (x̅= ๓.๖๒, S.D.= ๐.๖๗๘) และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ (x̅= 
๓.๖๐, S.D.= ๐.๖๖๙) ตามล าดับ และอยู่ในระดับปานกลางคือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ (x̅= ๓.๔๓, S.D.= ๐.๖๗๖) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
(x̅= ๓.๔๓, S.D. ๐.๗๖๔) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร (x̅= ๓.๓๙, S.D.= 
๐.๗๗๓) และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (x̅= ๓.๐๕, S.D.= ๐.๘๒๑) ตามล าดับ 
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๒. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน และต าแหน่งในการ
ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ส่วนบุคลากรที่มี  เพศ 
สถานภาพ และระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

๓. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ได้แก่ ๑) ควรมีการปรับเพ่ิมฐานเงินเดือนของบุคลากรให้สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ เพ่ือ
ความสมดุลกับค่าครองชีพในปัจจุบัน และการแบ่งภาระงานยังไม่ชัดเจน ๒) ควรมีการท าเรื่องเบิกค่า
รักษาพยาบาลโดยการเบิกตรงกับกรมบัญชีกลาง ควรให้มีสร้างสถานที่ออกก าลังกายให้กับบุคลากร 
และควรให้มีการตรวจตรา รถเข้า-ออก เพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ๓) ควรเพ่ิม
งบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาความสามารถซึ่งไม่เพียงพอ ในบางส่วนงาน และควรจัด
หลักสูตรฝึกอบรมให้ตรงกับต าแหน่งงาน ๔) ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรบรรจุลูกจ้างทุกคนที่มีอยู่ให้
หมด หรือผู้ที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า ๓ ปีก่อน ๕) ควรเพิ่มช่องทางในการให้บุคลากรแสดง
ศักยภาพและเปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันให้มากข้ึน ๖) ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความ
สนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ๗) ควรปรับวันหยุดของ
มหาวิทยาลัย ให้ตรงตามวันหยุดของหน่วยงานราชการทั่วไป เพ่ือไม่ให้เกิดความสับสนเกี่ยวกับวัน
ปฏิบัติงาน และวันหยุดของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ๘) ผู้บริหารควรใส่ใจ สนับสนุน และยอมรับ
แนวทางความคิดเห็นของบุคลากร ในการปฏิบัติงานอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม และควรมีระบบ
ธรรมภิบาลเข้ามาสร้างความสมดุลในการอยู่ร่วมกัน และมีมาตรการเสมอกันทุกส่วนงานในการปฏิบัติ
ที่เป็นการประหยัดทรัพยากร เช่น การเปิด ปิด อาคารต่างๆ เพ่ือเป็นการประหยัดน้ า ประหยัดไฟ 
ของมหาวิทยาลัย 
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Abstract 

   

Objectives of this research paper were to: 1. study the personnel’s quality 

of life of Mahachulalongkornrajavidyalaya University, 2. compare the personnel’s 

quality life of Mahachulalongkornrajavidyalaya University dividing by the type of the 

personnel and 3. study the method to develop the personnel’s quality of life of 

Mahachulalongkornrajavidyalaya University       

 Methodology was the mixed methods: The quantitative method collected 

data from 162 samples derived from 280 personnel with questionnaires and analyzed 

data with frequency, percentage, means and base standard deviation and F-Test and 

One-Way ANOVA. When and Least Significant Difference (LSD) The Qualitative 

Research collected  data from 12 key informants by face-to-face-in-depth-interviewing and 

analyzed data by descriptive interpretation.  

 Findings of the research were as follows:  

1. The quality of personnel’s life of Mahachulalongkornrajavidyalaya 

University was at the medium  level ( ̅= 3.49, S.D.= 0.594). When dividing in various 

parts of work, the ones that was at maximized level was the useful work for society  

( ̅= 3.75, S.D.= 0.594), Democracy in organization was at ( ̅= 3.64, S.D.= 0.742), 
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social integration and social cooperation were at ( ̅= 3.62, S.D.= 0.678) and the 

balance of working life and other ways of life were at ( ̅= 3.60, S.D.= 0.669)  

respectively. The ones that were at medium level were safe working environment and 

good health promotion at ( ̅= 3.43, S.D.= 0.676), work security and work advancement 

were at ( ̅= 3.43, S.D.= 0.764), the opportunity for personnel’s competency  development 

were at ( ̅= 3.39, S.D.= 0.773), and appropriate and fair compensation were at ( ̅= 3.05, 

S.D.= 0.821) respectively. 
2. The comparison of the personnel’s opinions in accordance with the 

working quality of life by personal factors was found that the personnel with different 

age, education, income and position did not have different opinions, rejecting the set 

hypothesis.  In the other hand, the personnel with different sex, marital status and 

periods of work had different opinions at significant level at 0.01. Therefore, the 

hypothesis of the research was accepted. 

3. The methods to develop quality of working life of the personnel of 

Mahachulalongkornrajavidyalaya University are 1) To improve the standard of 

incomes to match the present cost of living and share the responsibilities suitably 2) 

The medical fee should be claimed directly from the Comptroller General’s 

Department, building the Sport Center for all the personnel and investigating in-out 

cars for the security of lives and property of the personnel. 3) allocating more budget 

for personnel training to make them have more working ability and suitable to  their 

positions. 4) The personnel who have more than 3 year working experience should be 

employed permanently 5) There should be more channels for personnel to express and 

exchange ideas among personnel, 6) The chief of officers and the colleagues should 

help each other and solve problems together when working 7) The holidays of 

working should be adjusted to match with the national official holidays to avoid  

confusion. 8) The Boards of the university should support and accept the opinions of 

the personnel that are useful for society and should administer with good governance 

for equalization in living together and there is the same standard of any divisions and 

should be more resources reserving minded such as turning off the electricity and 

water supply after using them. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

สารนิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีก็ด้วยความเมตตานุเคราะห์ของหลายฝ่าย ซึ่งผู้วิจัย
ขอระบุนาม เพ่ือเป็นการแสดงความขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร ประธาน พร้อมคณะกรรมการสอบป้องกัน
สารนิพนธ์ทุกคน ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี และ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง 
คณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ ผู้ให้ค าแนะน าในการศึกาาค้นคว้า แนะน าการท าสารนิพนธ์พร้อม
ตรวจแก้ไขสารนิพนธ์ด้วยความเมตตาเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง ๕ คน อันได้แก่ รศ.ดร.โกนิฏฐ์ ศรีทอง, ผศ.ดร.ภัทรพล  
ใจเย็น, ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์, อาจารย์ ดร.วสันต์ ลิ่มรัตนภัทรกุล,  และอาจารย์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว 
ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าช่วยตรวจสอบความถูกต้องของเครื่องมือในการท าวิจัย ทั้งด้านภาาาและ
เนื้อหา พร้อมตรวจแก้ไขสารนิพนธ์นี้ด้วยความเมตตาเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกาา ภาควิชา
รัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ ที่อนุเคราะห์ลดค่าธรรมเนียมการศึกาาเล่าเรียนในระดับหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ขอบพระคุณ ผู้บริหาร คณาจารย์ และ
เจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยทุกรูป/คน ที่อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพ่ือการท า
วิจัยเป็นอย่างดี และขอบพระคุณ พระพงา์ศักดิ์ สนฺตมโน และเพ่ือนร่วมรุ่นสาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์ทุกรูป/คน ที่ได้ช่วยเหลือชี้แนะแนวทางในการด าเนินการท าสารนิพนธ์ และให้ความช่วยเหลือใน
เรื่องของสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ พร้อมทั้งก าลังใจ ทีม่ีให้ผู้วิจัยเสมอมา 

สุดท้ายนี้ คุณค่าและประโยชน์ใด ๆ อันจะพึงมีจากสารนิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมถวาย  
เป็นพุทธบูชา ธรรมบูชา สังฆบูชา และมอบบูชาเป็นกตเวทิตาคุณ แก่บิดา มารดา ครูบาอาจารย์ พ่ี ๆ 
น้อง ๆ รวมทั้งเพ่ือนในสถานที่ท างาน และเพ่ือนร่วมสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ผู้มีอุปการคุณ ผู้ให้
ก าลังใจ ผู้ให้ก าลังสนับสนุนทุกท่านที่มีส่วนช่วยเหลือในการท าสารนิพนธ์ในครั้งนี้ สามารถส าเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยด ี

 
 

                                            นางสาวกมลวรรณ  ปัน้ขาว 
          มีนาคม  ๒๕๖๒                                                      

 



(๖) 
 

สารบัญ 
 

เร่ือง หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย (๑) 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ (๓) 

กิตติกรรมประกาศ (๕) 

สารบัญ (๖) 

สารบัญตาราง (๘) 

สารบัญแผนภาพ (๑๒) 

บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ ค าถามการวิจัย ๓ 
 ๑.๓ วัตถุประสงค์การวิจัย ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๗ 

 
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ๘ 
 ๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ๒๖ 
 ๒.๓ หลักธรรมที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ๓๕ 
 ๒.๔ ข้อมูลพ้ืนที่วิจัย ๓๗ 
 ๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕๑ 
 ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๕๗ 

 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๕๙ 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๕๙ 
 ๓.๓ เครื่องมือการวิจัย ๖๐ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๖๕ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๖๕ 



(๗) 
 

 สารบัญ (ตอ่)  

 เร่ือง หน้า 

บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ๔.๑ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย 
 

๖๗ 
 ๔.๑.๑ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๖๗ 
 ๔.๑.๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๗๐ 
 ๔.๒ ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๘๐ 
 ๔.๓ ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๑๐๓ 
 ๔.๔ ผลการสัมภาษณ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๑๐๔ 

 ๔.๕ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๑๖ 
 

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๒๐ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๒๔ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๒๙ 
    
บรรณานุกรม  ๑๓๑ 
ภาคผนวก  ๑๓๖ 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ๑๓๗ 
 ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ๑๔๓ 
 ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try 

out) 
๑๔๙ 

 ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ๑๕๒ 
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย ๑๕๖ 
 ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

(Key Informants) 
 

๑๕๘ 
 ภาคผนวก ช แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๗๑ 
 ภาคผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๑๘๐ 
ประวัติผู้วิจัย ๑๘๔ 
 



(๘) 
 

สารบัญตาราง  

 
ตารางที่  หน้า 

    
๒.๑ ทฤษฎีแรงจูงใจและความส าเร็จในการท างานของเฮอร์ซเบิร์ก ๓๔ 
๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๖๘ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดยภาพรวม 
 

๗๑ 

๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้าน
ค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม 

 
 

๗๒ 
๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

 
 

๗๓ 
๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

 
 

๗๔ 
 ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านความ
มั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

 
 

๗๕ 
๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการบูร
ณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

 
 

๗๖ 
๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ 

 
 

๗๗ 
๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่นๆ 

 
 

๗๘ 
๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 
 

๗๙ 
๔.๑๑ การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามเพศ 
 

๘๐ 



(๙) 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ)  

ตารางที่  หน้า 
 

๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 
 

๘๒ 
๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 

 
 
 

๘๒ 

๔.๑๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

 
 

๘๓ 
๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

 
 
 

๘๓ 

๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 
 

๘๔ 
๔.๑๗ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในกา รท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามอายุ 
 

๘๕ 

๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

 
 
 

๘๗ 

๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยโดยจ าแนกตาม ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

 
 

๘๗ 
๔.๒๐ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีว ิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

๘๘ 

   



(๑๐) 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ)  

ตารางที่  หน้า 

๔.๒๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 
 

๘๙ 
๔.๒๒ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามสถานภาพ 
 

๙๐ 

๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 
 

๙๒ 
๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยโดยจ าแนกตาม ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

 
 

๙๒ 
๔.๒๕ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามเงินเดือน 
 

๙๓ 

๔.๒๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยโดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 
 

๙๕ 
๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยโดยจ าแนกตาม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

 
 

๙๕ 
๔.๒๘ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ท างาน 

 
 

๙๖ 
๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยโดยจ าแนกตาม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

 
 
 

๙๘ 

๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

 
 
 

๙๙ 



(๑๑) 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ)  

ตารางที่  หน้า 

๔.๓๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

 
 

๙๙ 
๔.๓๒ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามต าแหน่งในการท างาน 
 

๑๐๐ 

๔.๓๓ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลตามสมมติฐานที่ ๑ – ๗ 

 
 

๑๐๒ 
๔.๓๔ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๑๑๖ 

 

 



(๑๒) 
 

 สารบัญแผนภาพ  

แผนภาพที่  หน้า 

   
๒.๑ ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต ๑๘ 

๒.๒ วงจรการพัฒนาคุณภาพชีวิต (Life Quality Development Cycle) ๑๙ 
๒.๓ ระดับข้ันความต้องการของมนุษย์ตามแนวทฤษฎีของมาสโลว์ ๒๑ 
๒.๔ ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์กับระดับคุณภาพชีวิต ๒๓ 
๒.๕ ความสัมพันธ์ระหว่างล าดับขั้นความต้องการตามแนวคิดของ Maslow กับระ  

 ระดับคุณภาพชีวิต จ าแนกตามความต้องการแนวคิดของ Sharma ๒๔ 
๒.๖ โครงสร้างส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๓๘ 
๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย ๕๘ 
๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๑๗ 

 



บทท่ี ๑ 
 

บทน ำ 
 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

การท างานเป็นสิ่งที่ให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์ เพราะเป็นโอกาสที่ท าให้เกิด
การพบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ใช้แรงงานกับบุคคลอ่ืน ๆ กับสถานที่ พร้อมขั้นตอนและเรื่องราวต่างๆ 
ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลายจากผู้เกี่ยวข้อง ดังนั้นการท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึง
เชาว์ ปัญญา ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อันจะน ามาซ่ึงเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต 

องค์กรจะประสบผลส าเร็จได้ ขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี บุคลากรที่มีการพัฒนาแล้วจะทุ่มเทและอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ และมีความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและมี
ความส าคัญต่อหน่วยงาน สามารถท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ประสบผลส าเร็จได้ บุคลากรใน
องค์กรที่ได้รับการพัฒนามีความรู้ ความสามารถ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน สร้างผลงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร โดยอุทิศตนให้แก่องค์กร มีความมุ่งมั่นในการในการท างาน ตระหนักรับรู้และให้
ความส าคัญกับงาน ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่องค์กรต้องตระหนัก
และให้ความส าคัญ เพราะองค์กรทุกองค์กรมีความต้องการให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานซึ่งกว่าที่องค์กรจะได้คนที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กรนั้น 
องค์กรต้องใช้งบประมาณและระยะเวลายาวนาน ในการเลือกสรร ฝึกฝน และพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้มี
ความรู้ ความช านาญและทักษะในการท างานนั้น ๆ เพราะความรู้และทักษะที่มีเป็นทุนอยู่แล้วเมื่อ
ส าเร็จการศึกษา รวมทั้งประสบการณ์ต่าง ๆ ที่บุคลากรได้รับมานั้น ไม่อาจใช้งานได้โดยสมบูรณ์ทั้งหมด 
ยังต้องเรียนรู้และพัฒนาต่อไปไม่จบสิ้น ทั้งในรูปของการพัฒนาตนเองและการพัฒนาตามแผนที่องค์กร
ก าหนดขึ้น ซึ่งรวมทั้งการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะส าหรับงานเฉพาะบางอย่างและศึกษาเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ดังนั้น หากองค์กรต้องเสียบุคคลขององค์กรไปไม่ว่าจะด้วยเหตุผลใดก็ตามนั้น นั่น
หมายความว่าองค์กรจะต้องเสียงบประมาณไป โดยที่องค์กรได้รับผลตอบแทนไม่คุ้มค่าเพราะว่าเมื่อคน
เก่าออกไปจากองค์กรนั้น องค์กรจ าเป็นต้องรับคนใหม่เข้ามาท างานที่แทนคนเก่าที่ออกไป และจะต้อง
ฝึกอบรมและพัฒนาให้มีความรู้ความช านาญและทักษะเท่าเทียมกับคนเก่าที่ออก ไป ซึ่งในการ
ด าเนินการดังกล่าวขององค์กรจะต้องใช้ทุนทรัพย์และระยะเวลา ดังนั้น สิ่งที่องค์กรจะต้องค านึงถึงอยู่
เสมอคือ ท าอย่างไรจึงจะหาคนดีมีฝีมือมาท าหน้าที่ในองค์กร และเมื่อได้บุคคลเหล่านั้นมาแล้วจะท า
อย่างไรจึงจะพัฒนาเขาให้ดีขึ้นพร้อมทั้งจูงใจให้เขาอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ และก าลังสติปัญญาให้แก่



งานที่เขาได้รับมอบหมายเพ่ือให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพสูงและบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรและท าอย่างไรจึงจะรักษาเขาไว้ให้อยู่กับองค์กรนานที่สุด 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต เป็นการท าให้มีความยุติธรรม ความเป็นธรรมในสังคม และการท า
ให้ชาวบ้านมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้ง ๓ เรื่องนี้สอดคล้องกลมกลืนกันในสภาพสังคมไทยในปัจจุบันที่มี
ช่องว่างของการกระจายรายได้ ความเหลื่อมล้ าในสังคมสูงขึ้นทุกด้าน ระบบการศึกษาที่มุ่งการแข่งขัน
สูงขึ้น และสภาพแวดล้อมที่เป็นภัยต่อชีวิตและสุขภาพ และที่ส าคัญคือชาวบ้านรู้สึกว่าเข้าไม่ถึงบริการ
ด้านยุติธรรม ขาดความรู้ความเข้าใจในพ้ืนฐานเกี่ยวกับความยุติธรรม หน าซ้ ารู้สึกว่ากฎหมายไม่ใช่เรื่อง
ใกล้ตัวแต่เป็นเรื่องทางเทคนิคที่พ่ึงตัวเอง ไม่ได้ต้องพ่ึงพาจากคนที่รู้เท่านั้น การพัฒนาที่ขาดการ
เสริมสร้างฐานรากจากล่างสู่บนและวิธีการที่พ่ึงพาระบบราชการเกินส่วนขาดกระบวนการมีส่วนร่วมที่
แท้จริง ส่งผลให้ชาวบ้านสัมผัสกับการพัฒนาความเจริญแต่เพียงด้านวัตถุและสิ่งก่อสร้าง รวมทั้ง
เทคโนโลยีจากกระแสโลกาภิวัฒน์ทุนนิยมที่ผูกพันกับผลประโยชน์ทางการค้า ทั้งภายในประเทศและ
บริษัทข้ามชาติ และการสัมผัสแบบนี้ท าให้ประเด็นเรื่องความยุติธรรม สภาพสังคมที่ เป็นธรรม และ
คุณภาพชีวิตที่ดีถูกมองด้วยคุณค่าที่ เคลือบแฝงไปด้วยภาพลวงตา จึงก่อให้เกิดปัญหาคุณภาพชีวิต 
สภาพของการขาดโอการในการท ามาหากินที่เสมอภาคและเท่าเทียม ปัญหาคุณภาพของการศึกษา 
ปัญหาการกระจายความเป็นเจ้าของที่อยู่อาศัยและที่ดินท ากิน ปัญหาความไม่แน่นอนและไม่เป็นธรรม
ของราคาผลผลิตทางการเกษตร รวมไปถึงการเข้าถึงการบริการด้านสาธารณสุข ซึ่งทั้งหมดนี้ก่อให้เกิด
เป็นปัญหาการมีคุณภาพชีวิตที่ดี  

การที่บุคคลใดก็ตามที่ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรมาเป็นระยะเวลาต่อเนื่องกันนั้นย่อมจะเป็น
เครื่องแสดงให้เห็นได้อย่างหนึ่งว่า บุคคลนั้นมีความรู้ความช านาญการหรือมีประสบการณ์ในการท างาน
และมีความเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติขององค์กรเป็นอย่างดี ไม่ต้องเป็นภาระขององค์กรในการที่
จะต้องคอยชี้แจงหรือท าการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ๆ เหมือนดังเช่นบุคคลที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งใหม่ 
และประการส าคัญคือองค์กรก็จะได้รับประโยชน์ต่าง ๆ จากบุคลากรเหล่านี้เป็นอย่างมาก จะเห็นได้ว่า
คนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีส่วนก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ดังนั้นองค์กรจึงต้องมุ่ง
รักษาไว้ ซึ่งบุคคลที่มีคุณค่าเพ่ือประสิทธิผลขององค์กรโดยการสร้างขวัญ ก าลังใจ และความผูกพันให้
เกิดขึ้นกับองค์กร เพ่ือให้งานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ความผูกพันต่อองค์กรที่
ผู้ปฏิบัติงานแสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับวัตถุประสงค์ขององค์กร มีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิก
องค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือด าเนินภารกิจขององค์กร โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรสูง จะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีกว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า นอกจากนี้ความผูกพันต่อ
องค์กรยังสามารถใช้ท านายอัตราการโยกย้าย การเปลี่ยนงาน หรือการลาออกจากองค์กรได้อีกด้วย 

บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีภารกิจอันส าคัญไม่น้อยไปกว่า
มหาวิทยาลัยอ่ืน จะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กร
ที่ตั้งไว้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ มี
ความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจในการท างาน มีความรู้สึกดีในการท างาน ให้กับองค์กร รู้สึกดีต่อ
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งผู้วิจัยเชื่อว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึกดตี่อองค์กร หรือหน่วยงานสูงจะสามารถ

                                                           
  มนสิกุล โอวาทเภสัชช์, “คุณภาพชีวิตที่ดี”, คมชัดลึก, (๒๔ สิงหาคม ๒๕๕๒): ๓๐. 



๓ 

 

ปฏิบัติงานได้ดีและประสบผลส าเร็จ ในการศึกษาเรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนี้ สามารถใช้เป็นแนวทางที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิต 
และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ให้ปฏิบัติงานโดยทุ่มเท
ทั้งแรงกายและแรงใจให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที ่

ผู้วิจัยต้องการศึกษาปัจจัยด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร จะเห็นได้
ว่า ภาระงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยครอบคลุมกว้างขวางมากท าให้
บุคลากรต้องปฏิบัติหน้าที่ในหลายบทบาทคือ สายปฏิบัติการ เช่น งานธุรการ งานประชุม งานอบรม
งานสาธารณะประโยชน์ งานต้อนรับ เป็นต้น  

อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยยังขาดการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตบุคลากรพอสมควร เนื่องจากมหาวิทยาลัยก าลังย่างเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก บุคลากร
บางท่านที่เป็นบรรพชิตได้ลาออกไปเพราะการลาสิกขา และภาวะเกษียณอายุราชการของบุคลากร ทั้ง
บุคลากรผู้เกษียณอายุตามก าหนดระยะเวลาแต่ละปี ซึ่งผู้เกษียณอายุถือเป็นผู้ที่มีศักยภาพในการท างาน 
สามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรได้ การขาดแคลนอัตราก าลังผู้มีความช านาญงาน ย่อมก่อให้เกิด
ปัญหาต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัย จึงถือเป็นสิ่งส าคัญและ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่มหาวิทยาลัยจะต้องรักษาอัตราก าลังให้คงอยู่กับองค์กรนานที่สุด เพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การที่วางไว้  

ด้วยเหตุนี้ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต้องมีมาตรการในการแก้ไขปัญหา
ดังกล่าว โดยการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ไม่เกิดความรู้สึกว่าต้องการละทิ้งองค์กรไป ซึ่งการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้กับบุคลากร 
สามารถท าได้หลายแนวทาง หากบุคลากรรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตที่ดี ย่อมปรารถนาอยู่ในองค์การ ต่อไป  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่ามีคุณภาพชีวิตดีขึ้นหรือไม่อย่างไร เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ พัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากรและเป็นการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการให้บริการมากยิ่งขึ้น อันจะ
น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตและการพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืนสืบต่อไป 

 
๑.๒ ค ำถำมกำรวิจัย 

 .๒.  ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยเป็นอย่างไร 

 .๒.๒ ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย แตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 

 .๒.๓ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ควรเป็นอย่างไร 

 
 
 
 



๔ 

 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 .๓.  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย 
 .๓.๒ เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 .๓.๓ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
        
๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
ลงกรณราชวิทยาลัย มีการก าหนดขอบเขตไว้ ดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 เนื้อหาในการศึกษาครั้งนี้ครอบคลุมในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ คือ 
  .๔. .  การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 

ลงกรณราชวิทยาลัย ๘ ด้าน ได้แก่ 
   . ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  ๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
  ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
  ๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
  ๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
  ๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
  ๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่นๆ 
  ๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
  .๔.๒.  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็นปัจจัยส่วน

บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งในการ
ท างาน 

  .๔.๒.๒ ตัวแปรตำม (Dependent Variables) คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ๘ ด้านประกอบด้วย  . ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริม
สุขภาพ ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้า
ในงาน ๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ  
๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่นๆ ๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม๒ 

                                                           
๒ Herzberg, F, Bamard, M. And Synderman, B, The Motivation to Work, (New York: 

John Wiley, 1959), p 25. 



๕ 

 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่  บุคลากรประจ า สายปฏิบัติการ ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็นบรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) จ านวน ๒๘๐ รูป/คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
 ๖๒ รูป/คน๓ 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนสถำนที่ 
 การศึกษาครั้งนี้จะศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต.ล าไทร  

อ.วังน้อย จ.พระนครศรีอยุธยา 
๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเริ่มตั้งแต่ เดือนตุลาคม ๒๕๖  ถึง 

เดือน มกราคม พ.ศ. ๒๕๖๒ รวมเป็นระยะเวลา ๔ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 
สมมติฐานที่   บุคลากรทีม่ี เพศ ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรทีม่ี อายุ ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มี ระดับการศึกษา ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่าง

กัน 
สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรทีม่ี สถานภาพ ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรทีม่ี เงินเดือน ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๖ บุคลากรที่มี ระยะเวลาในการท างาน ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน 

แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๗ บุคลากรที่มี ต าแหน่งในการท างาน ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน 

แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๓ กองกลาง ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ฐานข้อมูลบุคลากร, ณ 

วันท่ี ๙ พฤษภาคม ๒๕๖ . 



๖ 

 

๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑.๖.๑ กำรพัฒนำคุณภำพชีวิต หมายถึง การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้สามารถ

ด ารงชีวิตอยู่ในสังคม ได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งแบ่งออกเป็น ๘ ด้าน คือ  
 ๑) ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์

ที่บุคลากรได้รับจากการปฏิบัติงาน เพียงพอในการด ารงชีวิตและยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะ
งานและการปฏิบัติงาน 

 ๒) ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภำพ หมายถึง 
บุคลากรไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างานที่จะท าให้สุขภาพ
ไม่ดี ควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุม เกี่ยวกับเรื่อง
ของเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

 ๓) ด้ำนโอกำสในกำรพัฒนำควำมสำมำรถของบุคลำกร หมายถึง บุคลากรได้รับการ
ฝึกอบรมทางด้านต่าง ๆ รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นไป 

 ๔) ด้ำนควำมม่ังคงและควำมก้ำวหน้ำในงำน หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นที่มีต่อความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในงานนั้น ทั้งในเรื่องของรายได้และ
ต าแหน่งงานลักษณะของความสัมพันธ์ในสังคม กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสาร
ภายในกลุ่ม 

 ๕) ด้ำนกำรบูรณำกำรทำงสังคมหรือกำรท ำงำนร่วมกัน  หมายถึง การผสมผสาน
ทรัพยากรบุคลากรที่มีอยู่ น ามาบริหารจัดการร่วมกันเพื่อให้เกิดการพัฒนา การแบ่งเวลาให้เหมาะสมใน
การด ารงชีวิต เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติ เวลาส าหรับครอบครัว เวลาส่วนตัว เวลาพักผ่อน และเวลาที่
ให้กับสังคม 

 ๖) ด้ำนประชำธิปไตยในองค์กำร หมายถึง ความเสมอภาคในการแสดงออก และ
ความเสมอภาคในการได้รับความดีความชอบของบุคลากร 

 ๗) ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตงำนและชีวิตด้ำนอ่ืนๆ หมายถึง การมีเวลาเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีเวลาพักผ่อนและท ากิจกรรมกับครอบครัว 

 ๘) ด้ำนลักษณะงำนที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การให้ความร่วมมือกับ
หน่วยงานอ่ืนๆ ในการท ากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ และภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็นที่ยอมรับ
ส าหรับบุคคลภายนอก 

๑.๖.๒ บุคลำกร หมายถึง บุคลากรประจ า สายปฏิบัติการ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็นบรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) ต.ล าไทร อ.วังน้อย จ.พระนครศรีอยุธยา๔ 

๑.๖.๓ มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ตั้งอยู่เลขท่ี ๗๙ หมู่   หลักกิโลเมตรที่ ๕๕ ต.ล าไทร อ.วังน้อย จ.พระนครศรีอยุธยา 
 ๓ ๗๐ 

 

                                                           
๔ ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่าด้วยการบรหิารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๙. 



๗ 

 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 .๗.  ได้ทราบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย 
 .๗.๒ ได้ทราบถึงผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 .๗.๓ ได้ทราบแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
 .๗.๔ สามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการวางแผนของหน่วยงานต่างๆ เพ่ือพัฒนา

คุณภาพชีวิต ของบุคลากรแต่ละหน่วยงานทั่วประเทศ 



๗ 
 

บทท่ี  ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาใช้เป็น
กรอบในการศึกษา ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
๒.๓ หลักธรรมที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
๒.๔ ข้อมูลพื้นที่วิจัย 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
๒.๑.๑ ความหมายคุณภาพชีวิต 
คุณภาพชีวิต เป็นเรื่องที่มีผู้ให้ความหมายไว้แตกต่างกันในแต่ละกลุ่มบุคคล วิชาชีพ 

องค์การหรือหน่วยงาน และในปัจจุบันได้มีนักวิชาการในหลายๆ สาขา เช่น สาขาสังคมวิทยา 
มานุษยวิทยา เศรษฐศาสตร์ จิตวิทยา การศึกษา ฯลฯ ได้พยายามให้ความหมายหรือค าจ ากัดความ
ของค าว่า “คุณภาพชีวิต” กันอย่างกว้างขวาง ส่วนใหญ่ความหมายจะมีความคล้ายคลึงกัน จะ
แตกต่างกันไปบ้าง ก็ในส่วนของสาขาหรือวิชานั้นๆ เห็นว่าส าคัญ ซึ่งความคิดเห็นของแต่ละบุคคลต่อ
เรื่องคุณภาพชีวิตอาจจะมีมุมมองที่แตกต่างกันไปตามรูปแบบวิถีชีวิตของบุคคล เพศ วัย ตลอดจน
ความแตกต่างทางด้านการศึกษาในสาขาวิชาการต่างๆ รวมทั้งภูมิหลังทางวัฒนธรรม ซึ่งเหล่านี้มีผล
ต่อพ้ืนฐานความคิดในเรื่องคุณภาพชีวิตเช่นกัน จากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการต่างๆ พยายาม
ศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตกันมาก และแต่ละคนก็ให้ความหมายได้แตกต่างกัน ดังนี้ 

คุณภาพชีวิต หมายถึง การได้รับปัจจัยสี่ในระดับที่พอเพียง กล่าวคือ มีอาหารบริโภค
เพียงพอที่จะท าให้ร่างกายเจริญเติบโต แข็งแรงและปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ มีเครื่องนุ่งห่มให้ความ
อบอุ่นแก่ร่างกาย มีที่อยู่อาศัยที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม ถูกสุขลักษณะ และมียารักษาโรคในยาม
เจ็บป่วย๑ “คุณภาพชีวิต” มิใช่สิ่งตายตัวหรือกฎเกณฑ์มาตรฐานที่น าไปชี้วัดว่า ชาวเมืองมีคุณภาพ
ชีวิตสูง ชาวนามีคุณภาพชีวิตต่ า เพราะในความเป็นจริงแล้ว คนมีเงิน มีฐานะทางสังคมสูง มีบ้าน

                                                           
๑ ชัยยะ วิหกเหิร, “รายงานการวิจัยการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพัฒนาชนบท: ศึกษาเฉพาะ

กรณีต าบลโยธะกา อ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา”, ภาคนิพนธ์ ปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาพัฒนาสังคม, (คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๔). 



๙ 
 

ใหญโ่ตหรูหรา ไม่จ าเป็นต้องมีคุณภาพชีวิตที่ดีกว่าคนที่มีเงินน้อยกว่า มีบา้นหลังเล็ก หรือ
อยู่ในฐานะทางสังคมต่ ากว่าเสมอไป แต่โดยทั่วไปแล้ว ก็จะพบว่าคนยากจน และขาดแคลนปัจจัย
จ าเป็นในการด ารงชีวิตมีสภาพความเป็นอยู่ต่ ากว่าคนที่ฐานะทางเศรษฐกิจดี๒ ซึ่งสภาวะของการมี
สภาพทางกาย จิตใจ และอารมณ์ที่ดี  หน้าที่ของพลเมือง การได้รับการศึกษาตามวัย การมี
สภาพแวดล้อมที่ปราศจากมลภาวะทางดิน น้ า อากาศ และเสียง มีที่อยู่อาศัยเพียงพอ และความพอใจใน
ด้านมนุษยสัมพันธ์ การมีครอบครัวที่อบอุ่น และมีโอกาสที่จะใช้ทรัพยากรต่างๆ เท่ าเทียมกันตาม
กาลเวลาที่เปลี่ยนไป๓ ชีวิตที่ดีที่สุดของมนุษย์นั้น อยู่ที่การขัดเกลาของประชาชน และเป็นผู้ให้
การศึกษาและฝึกอบรม ฝึกฝนประชาชนจนบรรลุถึงชีวิตที่ดีด้วยตนเอง และมีความเชื่อว่ามนุษย์ทุก
คนมีอิสระ ที่จะมีชีวิตที่ดีได้ตามที่เขามองเห็น และโดยปัจเจกชนนั้นแตกต่างกัน แต่รัฐบุรุษก็มีหน้าที่ 
ที่ก าหนดชีวิตที่ดีให้พลเมืองได้๔ อีกทั้งยังมีองค์ประกอบทั้งหลายที่ให้ความพึงพอใจ (Satisfy) แก่
บุคคลทั้งทางรา่งกาย (Physical) และจิตใจ (Psychological) ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง”๕ การที่บุคคลมี
ความสุข มีความพอใจ จากการได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่เป็นความจ าเป็นของตน และความ
ต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ ภายใต้สภาพแวดล้อมและค่านิยมที่สังคม
ยอมรับ ในความหมายที่สั้นที่สุด คุณภาพชีวิต คือ การมีสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตที่ดีนั้นเอง๖ ซึ่ง
คุณภาพในด้านสุขภาพ สังคม เศรษฐกิจ การศึกษา การเมือง และศาสนา ซึ่งเทียบเคียงที่ไม่แน่นอน 
กล่าวคือ ทุกคนหรือทุกประเทศอาจก าหนดกฎเกณฑ์มาตรฐานต่างๆ กันไปตามความต้องการ และ
ความตอ้งการในคุณภาพชีวิตนี้ย่อมจะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและภาวะ๗ คุณภาพชีวิตไม่ได้เป็น
สิ่งที่เกี่ยวกับการกินดีอยู่ดีทางด้านวัตถุเพียงอย่างเดียว แม้ว่าปัจจัยในการครองชีพขั้นพ้ืนฐานนั้นมี
ความจ าเป็นก็ตาม แต่คุณภาพชีวิตจะต้องประกอบด้วย สุขภาพทางจิต (Psychological Health) 
ความมีศักดิ์ศรี(Dignity) ความสามารถในการสร้างสรรค์ (Creativity) การได้รับการยอมรับ การรู้สึก

                                                           
๒ เทวินทร์ ศิริปัญจนะ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการกองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ 

ค่ายพนัสบดีศรีอุทัย กิ่งอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๓).  

๓ ทองพูล สังแกว, “การศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตของข้าราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา      
ขนาดเล็กกับขนาดใหญ่ สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์ กศ.ม.(การบริหารการศึกษา),     
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๐). 

๔ Plato and Aristotle อ้างใน วิทย์ วิศทเวทย์, ปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๕๐), หน้า ๑๘๒. 

๕ วัลเลส (Wallace, 1974, P. 6), อ้างใน เทวินทร์ ศิริปัญจนะ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหาร
กองประจ าการกองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ ค่ายพนัสบดีศรีอุทัย กิ่งอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์       
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔), หน้า ๑๔. 

๖ วีรัณ ฉันทศาสตร์โกศล, “คุณภาพชีวิตนายทหารช้ันประทวน กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 
๑”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒).  

๗ ศาสตราจารย์นายแพทย์ชัชวาล โอสถานนท์, อ้างใน นางสาวเสาดาหรอ โสดาดิส, “การทดสอบ
ความเที่ยงและความตรงแบบวัดคุณภาพชีวิตของผู้ติดสารเสพติด (DAQOL)”, การวิจัยของโรงพยาบาลธัญญรักษ์
สงขลา, (สถาบันธัญญรักษ์ กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข, ๒๕๕๒), หน้า ๑๔. 



๑๐ 
 

ว่าเป็นที่รักของคนอ่ืน การปราศจากความกลัวและความกังวล๘อีกท้ังการมีชีวิตที่ดีมีความสุข ความพึง
พอใจในชีวิตที่เกี่ยวข้องกับสภาพความเป็นอยู่  และการด าเนินชีวิตของบุคคลในสังคม ซึ่งอาจ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม สังคม และวัฒนธรรม คือชีวิตที่มีความสุขทั้งทางกายและทางใจ ได้แก ่
การมีอาหารที่เหมาะสม การมีสุขภาพที่แข็งแรง มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ การมีครอบครัวที่อบอุ่น 
มีสภาพแวดล้อมที่ดี มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน รวมทั้งมีความพร้อมที่จะแก้ปัญหาเฉพาะ
หนา้ และปัญหาที่สลับซับซ้อนได ้ดังนั้นมาตรฐานคุณภาพชีวิตจึงเปลี่ยนแปลงไปตาม 

กาลเวลา และเงื่อนไขภาวะของสังคม๙ ดังตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตของคนไทยใน ๑๓ ด้าน 
คือ๑๐ 

๑. ครอบครัว ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว สิ่งแวดล้อมภายใน และ
ภายนอกครอบครัว รวมถึงความสะดวกในการเดินทางไปที่อ่ืน 

๒. สังคม ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับเพ่ือน เพ่ือนบ้าน ผู้คุ้นเคย การมีส่วนร่วมใน
สโมสร องค์กร สังคม ความสะดวกสบายในการพบปะสังสรรค์ 

๓. การงาน ประกอบด้วย ความมั่นคง ความอิสระ โอกาสในการแสดงความสามารถ 
โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน รวมทั้งค่าตอบแทนนอกจากนี้ยั งรวมถึงความสัมพันธ์ของ
เพ่ือนร่วมงานและสภาพของที่ท างาน 

๔. สุขภาพอนามัย ประกอบด้วย ความแข็งแรงของสุขภาพร่างกาย การออกก าลังกาย 
๕. เวลาว่าง และพักผ่อนหย่อนใจ ประกอบด้วย การใช้เวลาว่างในการเล่นกีฬา ท างาน

อดิเรก ชมรายการบันเทิงต่างๆ และความสะดวกในการเดินทางไปพักผ่อนหย่อนใจ 
๖. ความเชื่อศาสนา ประกอบด้วย เสรีภาพในการนับถือ การประกอบพิธีกรรมทาง

ศาสนา ความศรัทธาต่อหลักธรรมทางศาสนา และการปฏิบัติธรรมของสงฆ์ 
๗. ตนเอง ประกอบด้วย ความภาคภูมิใจในตัวเอง เกี่ยวกับความส าเร็จในชีวิตทางด้าน

การท างาน การศึกษา และความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน รวมทั้งความเชื่อมั่นในตนเอง 
๘. สาธารณสุข ประกอบด้วย การให้บริการสถานพยาบาล แพทย์ และพยาบาล 
๙. การบริโภคสินค้า และบริการต่างๆ ประกอบด้วย ความหลากหลายของสินค้า 

คุณภาพสินค้า ราคาสินค้า และการให้บริการร้านค้า 
๑๐. ทรัพย์สิน ประกอบด้วย บ้าน เฟอร์นิ เจอร์  สิ่งอ านวยความสะดวกในบ้าน 

ยานพาหนะเครื่องแต่งกาย และเครื่องประดับต่างๆ 

                                                           
๘ สต๊อก เดล (Stockdale), อ้างใน เทวินทร์ ศิริปัญจนะ,“การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกอง

ประจ าการกองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ ค่าพนัสบดีศรีอุทัย กิ่งอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔), หน้า ๑๔. 

๙ สุเกียรติ ด่านพิษณุพันธ์ , “การพัฒนาคุณภาพชีวิตเกษตรตามแนวทางเกษตรทฤษฎีใหม่ของ
เกษตรกรในเขตปฏิรูปท่ีดินจังหวัดสุโขทัย”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๕๔).  

 ๑๐ สุพรรณี ไชยอ าพร และสนิท สมัครการ, การวิจัยคุณภาพชีวิตของคนไทยระหว่างชาวเมืองและ
ชนบท, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔), หน้า ๑๔๘ – ๑๕๘. 



๑๑ 
 

๑๑. ท้องถิ่น ประกอบด้วย การให้บริการของชุมชนทางด้านสาธารณสุข สาธารณภัย 
สาธารณูปโภค การศึกษา การขนส่ง และสวัสดิการอื่นๆ 

๑๒. รัฐบาลไทย ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงานด้านเศรษฐกิจ  สังคม 
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 

๑๓. ชีวิตในเมืองไทย ประกอบด้วย สิทธิพื้นฐานในการได้รับข่าวสารความมั่นคงปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สิน ความยุติธรรมในกระบวนการยุติธรรม คุณภาพการศึกษา การเลือกสถานะใน
สังคม การอนุรักษ์สภาพแวดล้อมธรรมชาติ 

ดังนี้ คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพเป็นอยู่ของบุคคลทางด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม 
ความคิด และจิตใจ ซึ่งรวมเอาทุกด้านของชีวิตไว้หมด ซึ่งชีวิตบุคคลสามารถด ารงอยู่ร่วมกับสังคมได้
อย่างเหมาะสม โดยสามารถแสดงมิติต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตไว้ ดังนี้ คือ คุณภาพชีวิตด้านร่ างกาย 
หมายถึง อาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย สุขภาพอนามัย พลังงานการออมทรัพย์ สิ่งอ านวยความ
สะดวกในครอบครัวและในการประกอบอาชีพ โดยคุณภาพชีวิตด้านอารมณ์ หมายถึง การพักผ่อน
หย่อนใจที่มีคุณประโยชน์ ความนิยมชมชอบในศิลปวัฒนธรรมในท้องถิ่น ความอบรมในครอบครั ว
และในชุมชน ความรักและความเป็นเจ้าของที่มีต่อหมู่คณะ คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ หมายถึง ภาวะแวดล้อมที่บริสุทธิ์ สะอาดและเป็นระเบียบปราศจากมลภาวะในดิน น้ า 
อากาศ และเสียง มีทรัพยากรที่จ าเป็นแก่การด ารงชีพ และการคมนาคมที่สะดวก คุณภาพชีวิตด้าน
สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม หมายถึง โอกาสในการศึกษาและการประกอบอาชีพที่เท่าเทียมกัน การ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะ ความปลอดภัยในชีวิตร่างกายและทรัพย์สิน การปกครองที่ให้สิทธิ
เสรีภาพและความเสมอภาค ความเป็นธรรมด้านรายได้และสังคม ความร่วมมือร่วมใจในสังคม ความ
เป็นระเบียบวินัย มีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน และมีค่านิยมที่สอดคล้องกับหลักธรรมในศาสนา 
คุณธรรมชีวิตด้านความคิด หมายถึง ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับโลก ชีวิตและชุมชน การศึกษา 
วิชาชีพ ความสามารถในการป้องกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของตัวเอง การยอมรับตัวเอง และการมี
เป้าหมายในชีวิตที่เหมาะสม คุณภาพชีวิตด้านจิตใจ หมายถึง การมีคุณธรรมในตัวและสังคม เช่น 
ความซื่อสัตย์สุจริต เมตตา กรุณา ช่วยเหลือเกื้อกูล กตัญญูกตเวที ความจงรักภักดีต่อชาติ ความ
ศรัทธาในศาสนา ความเสียสละ และการละเว้นจากอบายมุข๑๑ คุณภาพชีวิตเป็นชื่อใหม่ของความคิด
เดิม (Old notion) ซึ่งถ้าเรียกเป็นชื่อทางด้านจิตวิสัย (Subjective) ก็ใช้ค าว่า อยู่กินดี มีสุข (wall-
being) คือ การเป็นอยู่ที่ดีของคนและสิ่งแวดล้อมตามสภาพทั่ว ๆ ไป ในด้านส่วนบุคคลคุณภาพชีวิต
จะแสดงออกในรูปของความต้องการ (wants) เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะท าให้บุคคลนั้น ๆ มี
ความสุขหรือความพอใจ๑๒ คุณภาพชีวิตควรมีองค์ประกอบ ๔ ด้าน คือ๑๓ 

                                                           
๑๑ กุหลาบ รัตนสัจจธรรม และคณะ อ้างใน พ.อ. สัมพันธ์ พิชยทายา, แนวทางการพัฒนาคุณชีวิตใน

ชุมชนค่ายทหารกองทัพบกมุ่งสู่ชุมชนเข้มแข็ง, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙), หน้า ๙. 

๑๒ Liv อ้างใน นิศารัตน์ ศิลปเดช, ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต, (กรุงเทพมหานคร: คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ สถาบันราชภัฏธนบุรี, ๒๕๔๙), หน้า ๖๓. 

๑๓ Zhan, L., Journal of Advanced Nursing, (New York: Springer-verlag, 1992), p. 113. 



๑๒ 
 

 ๑) ด้านความพึงพอใจในชีวิต เป็นสิ่งที่บุคคลรับรู้ถึงสิ่งที่ตนครองอยู่ ซึ่งอยู่ระหว่าง
ความปรารถนาที่ตั้งไว้ และความส าเร็จที่ได้รับ 

 ๒) ด้านอัตมโนทัศน์ เป็นความเชื่อและความรู้สึกเก่ียวกับตนเองในห้วงเวลาหนึ่ง 
 ๓) ด้านสุขภาพและการท างานของร่างกาย เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

สิ่งแวดล้อม โดยนอกจากจะประเมินอาการทางคลินิกแล้ว ยังประเมินในเรื่องการรับรู้ภาวะสุขภาพ
ของบุคคล สิ่งที่เกี่ยวข้องกับภาวะสุขภาพ และความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวกับสังคมด้วย 

 ๔) ด้านสังคมและเศรษฐกิจ เป็นการประเมินการประกอบอาชีพ การศึกษา และ
รายได้ ซึ่งถูกก าหนดเป็นมาตรฐานทางสังคม 

จากการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตดังกล่าวข้างต้นนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต
ที่ดี เป็นการมีชีวิตที่ดีมีความสุข มีความสมบูรณ์ทั้งทางด้านสุขภาพ ได้แก่ สุขภาพกายและสุขภาพจิต 
ด้านสังคม ได้แก่วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี และด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ การประกอบอาชีพ 
รายได้ เป็นต้น รวมทั้งเป็นความรู้สึกของการอยู่อย่างพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตที่มีส่วน
ส าคัญมากที่สุดของบุคคล สามารถด ารงตนเองให้เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม เป็นคนที่รู้จัก
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และไมท่ าตนให้เป็นภาระท่ีก่อให้เกิดปัญหาแก่สังคม 

 ๒.๑.๒ องค์ประกอบคุณภาพชีวิต 
การมีคุณภาพชีวิตที่ดีย่อมเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา แต่การที่มนุษย์จะมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีได้ต้องขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบมากมายและแต่ละองค์ประกอบนั้นก็มี
ความส าคัญมากน้อยแตกต่างกันตามทัศนะของแต่ละบุคคลหรือแต่ละสังคม  ได้มีนักวิชาการเสนอ
องค์ประกอบที่ส าคัญของการมีคุณภาพชีวิตไว้ ดังนี้ 

องค์การยูเนสโก UNESCO ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตไว้เป็นหมวดหมู่ ดังนี้  
๑) มาตรฐานการครองชีพ 
 (๑) รายได้ต่อบุคคล หมายถึง รายได้เฉลี่ยของประชากรต่อคนต่อปีโดยคิดจาก

ผลรวมของผลผลิตประชาชาติทั้งหมดภายใน ๑ ปี ต่อจ านวนประชากรถ้าผลลัพธ์มีค่าสูงแสดงว่า
ประเทศนั้นมีการกินดีอยู่ดีเศรษฐกิจของประเทศดี 

 (๒) สุขภาพเป็นปัจจัยที่แสดงถึงคุณภาพชีวิต เพราะถ้าบุคคลมีสุขภาพดีร่างกาย
แข็งแรงมีโอกาสท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมีความส าเร็จสูงก่อให้เกิดความก้าวหน้าในชีวิตท าให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

 (๓) ที่อยู่อาศัย มีที่อยู่อาศัยเป็นของตนเองและอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมวัสดุ
ที่น ามาก่อสร้างมีความถาวรมีคุณภาพ 

 (๔) การศึกษาเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการด ารงชีวิตและช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น
รู้จักการแก้ปัญหา ตัวบ่งชี้ได้แก่ ระดับการศึกษาภาคบังคับประเทศที่พัฒนาแล้ว จัดการศึกษาภาค
บังคับ ๑๒ ปี ส าหรับประเทศไทยได้ปฏิรูปการศึกษาภาคบังคับปรับเปลี่ยนจาก ๖ ปี เป็น ๑๒ ปี 

 (๕) การสังคมสงเคราะห์เป็นปัจจัยส าคัญในการด ารงชีวิต ประเทศพัฒนาแล้วจะจัด
ให้มีการประกันสังคมให้บริการแก่คนที่ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้ ส าหรับประเทศที่ด้อยพัฒนาไม่
สามารถจัดการด้านสังคมสงเคราะห์ให้ประชากรได้อย่างทั่วถึงประชากรต้องช่วยเหลือตนเอง 

๒) การเปลี่ยนแปลงประชากร 



๑๓ 
 

 (๑) ขนาดของประชากรจะต้องมีความสมดุลกับทรัพยากรถ้าประชากรมาก
ทรัพยากรน้อยไม่เพียงพอในการด ารงชีวิตจะก่อให้เกิดความยากจนขาดแคลนคุณภาพชีวิตต ่าลง 

 (๒) อัตราการเติบโตประชากร ถ้าอัตราการเติบโตของประชากรสูงจะเกิดผลกระทบ
ต่อครอบครัวในเศรษฐกิจและสังคม 

 (๓) อัตราการเกิดและการตายซึ่งจะมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงประชากรส่งผลต่อ
ครอบครัวสังคมและเป็นภาระท่ีต้องรับเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอน 

 (๔) โครงสร้างอายุประชากรประชากรแต่ละกลุ่มอายุเช่นกลุ่มวัยเด็กวัยแรงงานวัย
ชราต้องมีความสมดุล 

๓) ระบบสังคมและวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม จ าเป็นต้องมีกฎเกณฑ์รูปแบบการ
ปกครองกฎหมายแนวปฏิบัติอันเกิดจากความเชื่อความศรัทธาที่เรียกว่า วัฒนธรรมระบบสังคมและ
วัฒนธรรมเป็นองค์ประกอบส าคัญของคุณภาพชีวิตดังนี้ 

 (๑) ระบบสังคมแบ่งเป็นระบบเปิดและระบบปิด ระบบเปิดเป็นสังคมประชาธิปไตย
เปิดโอกาสให้ประชากรเปลี่ยนแปลงสถานภาพความเป็นอยู่ของตนให้ดีขึ้น ระบบปิดมีลักษณะสังคม
นิยมมีการแบ่งชนชั้นประชากรไม่มีโอกาสเปลี่ยนแปลงฐานะของตนเอง ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิต 

 (๒) ค่านิยมทางศาสนาเป็นความเชื่อและศรัทธาซึ่งเป็นผลต่อคุณภาพชีวิตเช่นความ
เชื่อเกี่ยวกับการคุมก าเนิดของบางศาสนาเชื่อว่าเป็นบาปจึงท าให้มีลูกมากเป็นต้น 

 (๓) ความเป็นอยู่การด าเนินชีวิตของคนย่อมเกี่ยวข้องกับศาสนาค่านิยมของ
วัฒนธรรม 

 (๔) ค่านิยมทางวัฒนธรรมจะก าหนดลักษณะของการด ารงชีวิตอาหารที่อยู่อาศัย 
ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนในสังคม 

 (๕) ระบบการปกครอง 
๔) กระบวนการพัฒนาเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น มุ่งเน้น

คุณภาพชีวิตของคนให้ดีขึ้น ประกอบด้วย ล าดับความส าคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพและ
ความสามารถของบุคคลการพัฒนาเศรษฐกิจการพัฒนาสังคมการพัฒนาการค้า 

๕) ทรัพยากร หมายถึง ทรัพยากรมนุษย์และทรัพยากรที่มีอยู่ตามธรรมชาติการมี
ทรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ์ ประชากรมีคุณภาพจะส่งผลให้การด ารงชีวิตมีคุณภาพ ประกอบด้วย 

 (๑) บุคคล หมายถึง ประชากรที่มีสุขภาพดีมีความรู้ความสามารถมีระเบียบวินัย
สามารถสร้างสังคมให้เจริญก้าวหน้าพัฒนาประเทศได้อย่างรวดเร็ว 

 (๒) อาหารเป็นทรัพยากรที่มุ่งชี้คุณภาพท าให้สุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ 
 (๓) ธรรมชาติ หมายถึง ทรัพยากรธรรมชาติ เช่น น้ ามัน แร่ธาตุต่างๆ 
 (๔) การพัฒนาการค้า 
 (๕) เงินทุนเป็นปัจจัยส าคัญในการผลิต 
๖) สิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย อากาศ น้ า ดิน ป่าไม้ ความสวยงามทางธรรมชาติ

องค์ประกอบทั้ง ๖ เป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของประชากรทั้งสิ้น๑๔ 
                                                           

๑๔ UNESCO, “Indicator of Environmental Quality of Life”, Research and Papers in 
Social Science, (Paris: UNESCO, 1978), p. 89.   



๑๔ 
 

กระทรวงสาธารณสุข ได้ก าหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตของประชาชนที่มีสุขภาพดี 
โดยทั่วไปด้วยเกณฑ์ความจ าเป็นพื้นฐาน จปฐ. ๘ หมวด คือ สุขภาพดีจิตดี มีบ้านอาศัย ศึกษาถ้วนทั่ว
ครอบครัวสุขสบาย รายได้มาก อยากร่วมพัฒนา พาสู่คุณธรรม และบ ารุงสิ่งแวดล้อม ซึ่งประกอบด้วย 
๓๙ ตัวชี้วัด จากการศึกษาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตที่ผ่านมาดังกล่าว แสดงให้เห็นถึงการพัฒนา
ความรู้ที่จะท าความเข้าใจกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตประชากรแต่ละกลุ่มให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยมีการ
น าทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาใช้อธิบายคุณภาพชีวิต รวมทั้งได้มีความพยายามปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา
คุณภาพชีวิตเพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติ ซึ่งจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบที่จะท าให้บุคคลมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีได้นั้นมีมากมายหลายประการ และได้พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับระยะเวลา โอกาส และสถานการณ์ 

อย่างไรก็ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตแบ่งได้ เป็น ๒ ด้าน คือ ด้านวัตถุวิสัย 
(Objective) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตอยู่อย่างมีคุณภาพของบุคคลที่ที่
สามารถมองเห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย รายได้ สุขภาพและ
สิ่งแวดล้อม เป็นต้น และด้านจิตวิสัย (Subjective) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับทางด้านจิตใจ
และเป็นประสบการณ์ตรงของบุคคลที่เป็นนามธรรม ได้แก่ ความพึงพอใจ ความสุข อารมณ์ 
ความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจในชีวิตและคุณธรรม เป็นต้น๑๕ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ก าหนดค านิยามของ
คุณภาพชีวิตไว้ว่า "การมีสุขภาพที่ดีทั้งร่างกาย และจิตใจ มีความรู้ มีงานท าที่ทั่วถึง มีรายได้พอเพียง
ต่อการด ารงชีพ มีครอบครัวอบอุ่นม่ันคงอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี  

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต ๗ ด้าน คือ  
๑. ด้านสุขภาพ เป็นตัวดัชนีตัวแรกในการวัดความสุข เนื่องจากสุขภาพอนามัยที่ดี 

หมายถึง ความสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อารมณ์ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ซึ่งเป็นปัจจัยเบื้องต้น
ที่จะท าให้บุคคลสามารถประกอบอาชีพได้ รวมทั้งสามารถประกอบกิจกรรมและด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
ได้อย่างปกติสุข ดังนั้น ผลส าเร็จในการพัฒนาสุขภาพอนามัย ก็คือคนไทยมีสุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกาย
และจิตใจมีอายุยืนยาวไม่เสียชีวิตก่อนวัยอันควร  

๒. ด้านความรู้ การพัฒนาด้านความรู้หรือการศึกษาเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการได้มาซึ่ง
ความอยู ่ด ีมีส ุขของคน เพราะการศึกษาเป็นเครื ่องมือส าคัญในการเสริมสร้างโอกาส  พัฒนา
สติปัญญา สามารถปรับตัวให้ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันคนที่มีการศึกษาและรอบรู้ในระดับที่เหมาะสมสามารถมีอาชีพและสร้าง
รายได้ให้พอเพียงกับการเลี้ยงชีพได้ ได้ใช้ความรู้เพ่ือเสริมสร้างประโยชน์ให้เกิดข้ึนต่อสังคม  

๓. ด้านชีวิตการท างาน เป็นที่มาของรายได้และอ านาจซื้อ และเป็นที่ยอมรับของคนใน
สังคม โอกาสในการมีงานท าเกิดจาก ๒ ปัจจัย คือ ความสามารถในการท างานของตัวคน หรือ
สมรรถนะของคน ซึ่งหมายถึงจะต้องมีสุขภาพแข็งแรงและมีความรู้และทักษะในการท างานที่ต้อง

                                                           

๑๕ กระทรวงสาธารณสุข, “เคร่ืองชี้วัดคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลกชุดย่อ ฉบับภาษาไทย”, 
(เชียงใหม:่ กระทรวงสาธารณสุข, ๒๕๕๒), หน้า ๒. 



๑๕ 
 

รับผิดชอบ และความสามารถของรัฐบาลจะบริหารนโยบายเศรษฐกิจโดยรวม ให้เกิดการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจในระดับที่สูงพอกับการสร้างงานแก่แรงงานใหม่เข้าสู่ตลาด  

๔. ด้านรายได้และการกระจายรายได้ รายได้ของคนหากมีความแตกต่างกันอย่างมาก 
ในขณะที่คนส่วนน้อยมีรายได้มากท าให้เกิดความเหลื่อมล้ าทางด้านการกระจายรายได้ จะพิจารณา
จากสัดส่วนของคนท่ีมีรายได้เพียงพอต่อการหาปัจจัยที่จ าเป็นต่อการด ารงชีพ หรือสัดส่วนจ านวนคน
ที่อยู่เหนือเส้นความยากจนสมบูรณ์  

๕. ด้านชีวิตครอบครัว ครอบครัวเป็นพ้ืนฐานทางสังคมที่มีความส าคัญยิ่งและเป็นสถาบัน
ที่เล็กที่สุดที่คนจะต้องด ารงชีวิตอยู่ ความสัมพันธ์ในครอบครัวถือเป็นประเด็นส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อ
คุณภาพชีวิต ดังนั้น การพัฒนาชีวิตด้านครอบครัวจึงเป็นเรื่องส าคัญ หากคนในครอบครัวอยู่อย่างมี
ความสุข คนจะมีสุขภาพชีวิตที่ดี หากครอบครัวไม่มีความสุข แตกแยก ล่มสลาย ชีวิตคนก็ไม่สามารถ
จะอยู่ดีมีสุขไปได้ เช่นเดียวกันกับสังคมจะอยู่ดีมีสุขได้จะต้องประกอบด้วย ครอบครัวที่อบอุ่น คือมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการดูแลและพยายามตอบสนองความต้องการที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของ
สมาชิกในครอบครัว ซึ่งสามารถดูได้จากองค์ประกอบเบื้องต้น คือ บทบาทหน้าที่ครอบครัว
สัมพันธภาพในครอบครัว การพ่ึงพาตนเอง  

๖. ด้านสภาพแวดล้อม เป็นเรื่องที่มีความส าคัญต่อความอยู่ดีมีสุข เพราะคนจะต้องมี
ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมที่ตนเองด ารงชีวิตอยู่  โดยพิจารณาทั้งเรื ่องที่เกี่ยวกับตัวคนและ
สภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัวคน ดังนั้น การพัฒนาสภาพแวดล้อมจึงครอบคลุมเรื่องต่างๆ มากมาย ทั้ง
เรื่องเกี่ยวกับตนเอง การได้รับสาธารณูปโภคที่วัดได้จากสัดส่วนครัวเรือนที่มีบ้านและที่ดินเป็นของ
ตัวเอง การได้รับสาธารณูปโภคท่ีวัดได้จากสัดส่วนครัวเรือนที่มีน้ าประปาบริโภค และเรื่องที่เป็นปัจจัย
ภายนอก คือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ที่วัดจากการเกิดคดีอาชญากรรมและคดียาเสพติด 
และสิ่งแวดล้อม ซึ่งวัดจากความสกปรกของแม่น้ า ปริมาณขยะ และพ้ืนที่ป่าไม้ ส่วนสภาพแวดล้อม
ของประชากรที่อยู่อาศัยในเมืองและชนบท จะมีความต้องการที่แตกต่างกันอยู่บ้าง โดยเฉพาะในเรื่อง
ผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมที่ประชากรในเมืองจะมีปัญหาเรื่องของเสียงดัง ฝุ่นละออง และปัญหาขยะ
มูลฝอย ในส่วนชนบทมีปัญหาเรื่องป่าไม้ และน้ าเสียในแม่น้ า  

๗. ด้านการบริหารจัดการที่ดีของรัฐ คนยังต้องด ารงชีวิตอยู่ในสังคม ซึ่งจะอยู่ภายใต้การ
บริหารจัดการภาครัฐ ดังนั้น การพัฒนาการบริหารจัดการที่ดี จึงเป็นเรื่องหนึ่งที่มีความส าคัญต่อความ
อยู่ดีมีสุขของคนในสังคมเป็นอย่างมาก ระบบการบริหารจัดการที่ดีของรัฐที่มี “ธรรมาภิบาล” คือต้อง
มีการดูแลคนในสังคมอย่างดี มีความโปร่งใส เป็นธรรม ให้คนส่วนใหญ่ได้รับประโยชน์ ทั้งนี้ รัฐจะต้อง
สนับสนุนให้คนมีสิทธิและเสรีภาพในการด ารงชีวิต มีส่วนร่วมในการพัฒนาและตรวจสอบการท างาน
ของภาครัฐ คนในสังคมได้รับการปฏิบัติเท่าเทียมกันตามกฎหมาย และได้รับความคุ้มครองจากการ 
ถูกเอารัดเอาเปรียบจากผู้แสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างรัฐกับประชาชน 
ดังกล่าว จะเป็นเครื่องมือช่วยยกระดับความอยู่ดีมีสุขของคนในสังคมได้ ซึ่งองค์ประกอบนี้จะรวมเรื่อง 
ความยุติธรรม สิทธิมนุษยชน สิทธิเสรีภาพทางการเมือง และการกระจายอ านาจการบริหารจัดการ 



๑๖ 
 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ยังได้ก าหนดองค์
ประกอบของคุณภาพชีวิตไว้ ดังนี้๑๖ 

 ๑) คุณภาพชีวิตด้านร่างกาย คือ อาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย สุขภาพอนามัย 
พลังงาน การออมทรัพย์ สิ่งอ านวยความสะดวกในครอบครัวและในการประกอบอาชีพ 

 ๒) คุณภาพชีวิตด้านอารมณ์ คือ การพักผ่อนหย่อนใจที่มีคุณมีประโยชน์ ความนิยม
ชมชอบในศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่น ความสัมพันธ์ที่อบอุ่นในครอบครัวและในชุมชน ความรักและความ
เป็นเจ้าของทีม่ีต่อหมู่คณะ 

 ๓) คุณภาพชีวิตด้านสังคม แบ่งออกเป็น ๒ ประการ คือ 
  (๑) ประการแรก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมด้านกายภาพ อันประกอบด้วย 

สภาพแวดล้อมที่บริสุทธิ์สะอาดและเป็นระเบียบ ปราศจากมลภาวะในดิน น้ า อากาศ และเสียง มี
ทรัพยากรทีจ่ าเป็นต่อการด ารงชีวิตและการคมนาคมที่สะดวก 

  (๒) ประการที่ ๒ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม คือ โอกาสใน
การศึกษาและการประกอบอาชีพที่เท่าเทียมกัน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะ ความปลอดภัย
ในชีวิตร่างกาย และทรัพย์สิน การปกครองที่ให้สิทธิเสรีภาพและความเสมอภาค ความเป็นธรรมด้าน
รายได้และทางสังคม ความร่วมมือร่วมใจในชุมชน ความเป็นระเบียบวินัย มีความเห็นอกเห็นใจกัน
และกัน และมีค่านิยมที่สอดคล้องกับหลักธรรมทางศาสนา 

 ๔) คุณภาพชีวิตด้านความคิด คือ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับโลก ชีวิตและชุมชน
การศึกษาวิชาอาชีพ ความสามารถในการป้องกันแก้ไขปัญหาต่างๆ ของตัวเอง ครอบครัวและชุมชน 
การเป็นที่ยอมรับของชุมชน การสร้างความส าเร็จด้วยตนเอง การยอมรับตัวเอง การมีเป้าหมายใน
ชีวิตที่เหมาะสม 

 ๕) คุณภาพชีวิตและจิตใจ คือ การมีคุณธรรมในส่วนตัว และในสังคม เช่น ความ
ซื่อสัตย์สุจริต เมตตากรุณา ช่วยเหลือเกื้อกูล กตัญญูกตเวที ความจงรักภักดีต่อชาติ ความศรัทธาใน
ศาสนา ความเสียสละ และการละเว้นจากอบายมุข 

ทวีรัสมิ์ ธนาคม ได้อธิบายถึงองค์ประกอบ หรือลักษณะของการมีคุณภาพชีวิต ตลอดจน
ลักษณะของการมีคุณภาพชีวิตไว้ ดังนี้๑๗ 

๑. มีอาหารที่มีคุณค่า มีกินและกินเป็น “การมีกิน” อย่างดี คือ มีอาหารหลักทั้ง ๕ หมู่ 
ส าหรับบริโภคในแต่ละวัน “กินเป็น” หมายความว่า ต้องรู้จักเลือกในสิ่งที่จะบริโภคเข้าไป เพ่ือให้
ร่างกายสามารถน ามาใช้ในการสร้างและซ่อมแซมร่างกาย ป้องกัน และต้านทานโรค ช่วยให้ระบบต่างๆ 
ในร่างกายท างานได้เป็นปกติ และให้พลังงาน 

๒. มีที่อยู่อาศัยและที่ท างานที่สะดวก สบาย ที่อยู่อาศัยไม่ว่าจะเล็กหรือใหญ่ เรียบง่ าย 
หรือสวยงาม ต้องสามารถใช้เป็นที่คุ้มภัยอันตรายจากธรรมชาติ และจากคนร้ายได้ เป็นที่คลายเครียด 
พักผ่อนหย่อนใจได้ 

                                                           
๑๖ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔), หน้า ๑๐. 
๑๗ ทวีรัสมิ์  ธนาคม, ถึงจะยากก็ต้องท า, (กรุงเทพมหานคร: หอรัตนชัยการพิมพ,์ ๒๕๕๓), หน้า ๑๔. 



๑๗ 
 

๓. มีความสัมพันธ์ที่ดีในครอบครัว การที่ครอบครัวจะอยู่ได้อย่างมั่นคง ต้องอาศัยความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน การให้อภัย และความรับผิดชอบ ฯลฯ ในครอบครัวพ่อแม่ต้องมีความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน บุตรจะเรียนรู้ได้ว่า อะไรถูก อะไรผิด อะไรเป็นคุณค่าของชีวิต 

๔. มีสุขภาพดี มีพลานามัย องค์การอนามัยโลกได้ให้นิยาม ค าว่า “สุขภาพดี” ไว้ว่า 
สุขภาพ คือ สวัสดิการทางกาย อารมณ์ ปัญญา และสังคม ผู้มีสุขภาพส่วนตนดี ย่อมช่วยให้สวัสดิการ
ส่วนรวมดีด้วย 

๕. มีการศึกษา มีโอกาสที่จะเรียนรู้ มนุษย์ทุกคนมีสิทธิที่จะได้รับการศึกษาหลัก คือ อ่าน
ออก เขียนได้ ท าเลขได้ ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ท าให้สามารถศึกษา และเรียนรู้เรื่องอ่ืนๆ ต่อไป 

๖. เป็นผู้ผลิตและบริโภคเป็น เราทุกคนเป็นผู้บริโภค คือ กิน เสพ ใช้สิ่งต่างๆ ทั้งหลาย 
เพ่ือสนองความต้องการของร่างกาย การฉลาดบริโภค คือ การบริโภคอย่างพอดี เพราะถ้ามากไปหรือ
น้อยไปก็จะเกิดปัญหาได้ ในการเป็นผู้ผลิตที่ดีหรือผู้ผลิตเป็นนั้น จะต้องไม่ผลิตสิ่งที่เป็นพิษเป็นภัยแก่
ผู้อื่น 

๗. มีอาชีพสุจริต งานเป็นเครื่องมือท ามาหากินต่างๆ นั้น หากไม่ผิดทางโลกและทางธรรม 
ย่อมเป็นงานสุจริต งานสุจริตย่อมไม่ก่อความเดือดร้อยให้ผู้ใด 

๘. มีคุณธรรมและจริยธรรม คุณธรรม คือ สภาพคุณงามความดี และจริยธรรม คือควรยึด
คุณธรรมและน ามาปฏิบัติ 

๙. รู้จักหาความรู้ แก้ปัญหา และคลายทุกข์ด้วยกุศลวิธี ปัญหา คือ เรื่องหรือสิ่งที่ต้อง
แก้ไขก่อนที่จะแก้ปัญหา ต้องพยายามหาสาเหตุของปัญหา เพ่ือจะได้แก้ไขที่แต่ละสาเหตุ เมื่อเกิด
ปัญหามักจะมีทุกข์ตามมา ความทุกข์จะหนักหรือเบาก็ข้ึนอยู่กับการมองทุกข์นั้น 

๑๐. รู้จักตัดสินใจ การตัดสินใจมีความส าคัญมากส าหรับประชาชนที่อยู่ในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย การตัดสินใจต้องเริ่มด้วยความรู้ คือ รู้ว่าอะไรควรท า อะไรไม่ควรท า เมื่อท าแล้ว
จะเกิดอะไรตามมา นอกจาก ความรู้แล้วยังต้องประสบการณ์จากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นแล้วแก่ตนเอง หรือ
แก่ผู้อ่ืนมาใช้เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจด้วย จะได้ไม่ผิดพลาด หรือมีความผิดพลาดน้อยที่สุด 

๑๑. ผูกมิตรและอยู่ร่วมกับผู้ อ่ืนได้  ทุกคนจ าเป็นต้องมีกัลยาณมิตรเพ่ือนผู้หวังดีคอย
ตักเตือนให้ท าดี การคบหากับคนอ่ืนนั้นเราจะต้องคิดเสมอว่า มนุษย์แต่ละคนแตกต่างกัน เพราะได้รับ
การเลี้ยงดูมาต่างกัน อยู่ในสิ่งแวดล้อมต่างกัน 

๑๒. ขวนขวายท ากิจที่มีประโยชน์ ทุกคนควรมีความตั้งใจแน่วแน่ว่าจะบ าเพ็ญตน ให้เป็น
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและแก่ส่วนรวม การท าประโยชน์อาจท าได้หลายอย่างจะท าด้วยกิริยาหรือวาจาก็ได้ 

๑๓. มีเวลาว่าง และใช้เวลาว่างพัฒนาตนเอง การใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ นับว่าเป็น
การท าให้เวลามีคุณค่าแก่ตนเอง เช่น การอ่านหนังสือ การท างานอดิเรก การออกก าลังกาย ในโลก
ของเรามีสิ่งใหม่ๆ เกิดขึ้นเสมอ การติดตามความก้าวหน้าต่างๆ ช่วยป้องกันไม่ให้เราอยู่ล้าหลังและ
เสียประโยชน์ การพัฒนาตนเองนั้นส าคัญยิ่งกว่าพัฒนาคนอื่น ควรจะหมั่นถามตนเองว่า เราท าตัวของ
เราให้ดีกว่าที่เราเคยเป็นอยู่หรือเปล่า 



๑๘ 
 

คอนโด (Kondo) ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตว่า ควร
ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านร่างกาย จิตใจหรืออารมณ ์และความรู้สึก๑๘ ดังแผนภาพดังต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
 
ฉวีวรรณ แสงทอง กล่าวว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตประกอบด้วย ๕ ด้าน คือ 

สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ การมีปฏิสัมพันธ์ในสังคม สุขภาพกาย สุขภาพจิต บุคลิกภาพ และประวัติใน
อดีตโดยสรุป คุณภาพชีวิต ประกอบไปด้วยทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ บุคลิกภาพ สิ่งแวดล้อม
ชีวิตที่มีคุณภาพย่อมเป็นชีวิตที่ประสบความสมหวัง รู้จักยับยั้งความต้องการทางร่างกาย สามารถใช้
ความรู้ สติปัญญา ความรู้สึกนึกคิดของตน ไม่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนเบียดเบียนหรือให้โทษแก่
บุคคลอ่ืน ในขณะเดียวกันบุคคลจะต้องมีการศึกษาสูง มีความขยัน  เป็นพลเมืองดี มีศาสนาเป็นสิ่ง  
ยึดเหนี่ยวทางใจ มีระเบียบวินัย มีกฎเกณฑ์ทางสังคม แสวงหาความรู้เพ่ิมเติม รู้จักใช้ความคิดและ
สติปัญญาแก้ปัญหาสุขภาพและการด ารงชีวิตของตนเอง ซึ่งถือว่าเป็นคุณลักษณะของการมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของบุคคลในอีกระดับหนึ่ง ซึ่งมีแนวทางในการพัฒนา ดังต่อไปนี้  
                                                           

๑๘ Kondo อ้างใน สนั่น ราชทิพย์, “แนวทางเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต ศึกษาศาสตร์ สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๑), หน้า ๕๘. 

ปัจจัยของคุณภาพชีวิต 

๓. ความรู้สึกนึกคิด 

- มีอิสระต่อความเชื่อ 

- มีอิสระต่อควรปฏิบัติตาม
ความเชื่อ 

๒. จิตใจหรืออารมณ์ 
- ความรักหรือความเป็น
เพ่ือน 
- การแต่งงานหรือควรมี
บุตร 
- ครอบครัวขยาย 
- นันทนาการหรือควรใช้
เวลาว่าง 
- ความพึงพอใจในงานและ
ความมั่นคง 
- การศึกษา 
- สถานภาพ 
- ความมั่นคงในวัยชรา 
 

๑. มาตรฐานความเป็นอยู่ 
- อาหารหรือโภชนาการ 

- สุขภาพ 

- ที่อยู่อาศัย 

- สิ่งแวดล้อม 

- สิ่งอ านวยความสะดวก 

- โรงเรียน 

- โรงพยาบาล 

- การรักษาพยาบาล 

- น้ า 

- การสุขาภิบาล 

- การขนส่ง 

 



๑๙ 
 

๑. พัฒนากาย เพ่ือมุ่งให้ร่างกายมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ ปราศจากโรคภัยไข้
เจ็บและความพิการใดๆ  

๒. พัฒนาทางอารมณ์ เพ่ือมุ่งให้อารมณ์มีความสนุกสนานร่าเริง ไม่มีความเครียดหรือวิตก
กังวลต่อการเรียน หรือต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ มีความเจริญหู เจริญตา เจริญใจ มองโลก  
ในแง่ดีตลอดไป  

๓. พัฒนาทางสังคม เพ่ือมุ่งให้เป็นคนที่มีเกียรติ ได้รับการยกย่อง เคารพนับถือการ
ยอมรับความรู้สึกเป็นเจ้าของ และความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  

๔. พัฒนาทางความคิด เพ่ือมุ่งให้เป็นคนที่มีความต้องการที่จะรู้และเข้าใจในสิ่งต่างๆ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีวิธีการป้องกันแก้ปัญหาทั้งหลาย ให้ตัวเองได้ด ารงชีพอยู่อย่างสุขสบาย  

๕. พัฒนาทางจิตใจ เพ่ือมุ่งให้เป็นคนที่มีคุณค่า มีประโยชน์ต่อชุมชน เป็นที่พ่ึงที่ยึดเหนี่ยว
ทางใจ มีความมั่นใจว่าชีวิตนี้มีคุณค่า มีความสุขหรือมีชีวิตที่ดีกว่าในอนาคต ได้รับความหลุดพ้นจาก
ทุกข์ท้ังหลาย 

๖. พัฒนาทางปัญญา เพ่ือมุ่งให้เป็นคนมีความเฉลียวฉลาด สามารถคิดพิจารณาเรื่อง
ต่างๆ ได้อย่างมีเหตุผล ซึ่งปัญญาจะแตกฉานในบุคคลได้นั้น จ าเป็นจะต้องมีการศึกษาเล่าเรียน มี
ความสนใจ เอาใจใส่ต่อวิชาความรู้ที่ครูอาจารย์อบรมสั่งสอน เพ่ือให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถและ
พัฒนาชีวิตที่มีคุณค่าต่อไปภายภาคหน้า  

๗. พัฒนาทางวินัย เพ่ือมุ่งให้เป็นคนมีระเบียบวินัยในตนเอง สามารถเคารพและปฏิบัติต่อ
ภาระหน้าที่ต่างๆ ที่มีอยู่ในกรอบของข้อบังคับของกฎเกณฑ์ที่ได้ก าหนดขึ้น ไม่ประพฤติตนออกนอกลู่
นอกทาง การมีวินัยที่ดีนั้น พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ ๙ ได้ทรงมีทรรศนะว่า คนที่มี
ระเบียบวินัยนั้นเป็นผู้ที่เข้มแข็ง เป็นผู้ที่หวังดีต่อตัวเอง เป็นผู้จะมีความส าเร็จในอนาคต  

ณ ลินพัฒน์ ได้อธิบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตว่า มีองค์ประกอบที่ส าคัญของชีวิต ๓ 
ประการ ดังแผนภาพวงจรการพัฒนาคุณภาพชีวิต (Life Quality Development Cycle)๑๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ ๒.๒ วงจรการพัฒนาคุณภาพชีวิต (Life Quality Development Cycle) 

                                                           
๑๙ ณ ลินพัฒน์, การพัฒนาคุณภาพชีวิต, (กรุงเทพมหานคร: แพร่พิทยา, ๒๕๕๑), หน้า ๓๙. 

 

สุขภาพ 

กาย 

สุขภาพ 
ทรัพย์ 

(เศรษฐกิจ) 

ความสุข 
ความเจริญ 

สุขภาพ 
ใจ (จิต) 



๒๐ 
 

๑. สุขภาพกาย หมายถึง การมีร่างกายแข็งแรง มีพลานามัยที่สมบูรณ์ และไม่มีโรคภัย
เบียดเบียน โดยไม่จ าเป็นต้องเป็นแชมป์กีฬา หรือผู้มีพลังกายมหาศาล 

๒. สุขภาพใจ (จิต) หมายถึง มีจิตใจร่าเริง แจ่มใส มั่นคงแข็งแกร่ง มีสติสัมปชัญญะ มีสมาธิ
และปัญญา โดยไม่จ าเป็นต้องเชี่ยวชาญในเรื่องสมาธิ และวิปัสสนากัมฏฐาน 

๓. สุขภาพทรัพย์ (เศรษฐกิจ) หมายถึง มีเงินมีทอง และทรัพยสมบัติพอประมาณ 
สามารถด ารงชีพได้อย่างราบรื่น สบายๆ มีกิน มีใช้ โดยไม่มีปัญหาเรื่องการเงิน ไม่จ าเป็นต้องร่ ารวย 
หรือเป็นเศรษฐี ทั้งสุขภาพกาย สุขภาพใจ (จิต) และสุขภาพทรัพย์ (เศรษฐกิจ) ล้วนเป็นสิ่งส าคัญมาก 
และเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะท าให้ชีวิตของคนเราด าเนินไปด้วยดี มีอุปสรรคน้อย ซึ่งในการด าเนินชีวิตจะให้
มีความสุขและความเจริญนั้น 

 ๑) จะต้องมีพร้อมทั้ง ๓ อย่าง คือ สุขภาพกาย สุขภาพใจ (จิต) และสุขภาพทรัพย์ 
(เศรษฐกิจ) ตลอดทุกช่วงเวลา 

 ๒) แต่ละตัวอยู่ในระดับที่ดี มีความเหมาะสม และมีความสมดุลภายในตัวของมันเอง 
ซึ่งอาจแตกต่างกันตามวัน ตามสภาพการณ์ หรือตามช่วงเวลาของชีวิต 

 ๓) การรู้จักการปรับส่วนผสมของทั้ง ๓ อย่าง ให้มีความเหมาะสม และอยู่ในสภาพ
ที่สมดุลอยู่เสมอถือเป็นสิ่งจ าเป็น และเป็นศิลปะในการด าเนินชีวิตโดยตรง 

สรุปได้ว ่า คุณภาพชีวิตเป็นลักษณะที่ดีเด่นของบุคคลในความเป็นอยู ่ ครอบคลุม
ลักษณะที่เป็นความต้องการทางวัตถุ และทางจิตใจของบุคคล สามารถด ารงชีวิตได้ในระดับที่
เหมาะสม ให้สามารถพ่ึงตนเองได้โดยไม่เบียดเบียนซึ่งกันและกัน และไม่เบียดเบียนธรรมชาติ อีก
ทั้งยังควรรักษาวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณีของสังคมตลอดจนมีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุ
ถึงความปรารถนาในชีวิต 

๒.๑.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
จากการศึกษาทฤษฎี เกี่ ยวกับคุณภาพชีวิต  พบว่า คุณภาพชีวิตประกอบด้วย 

องค์ประกอบด้านภายภาพ ซึ่งจับและนับได้ และองค์ประกอบด้านความรู้สึกนึกคิด และจิตใจของ
มนุษย์ คือ สุขภาพอนามัยและสุขภาพจิต ดังนั้น คุณภาพชีวิตของบุคคล คือ บุคคลที่มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตดี และบุคคลจะมีสุขภาพกายและจิตดีเมื่อได้รับสิ่งที่ตอบสนองต่อ “ความต้องการ” ทั้ง
ร่ายกายและจิตใจ ทฤษฎีของ Maslow ได้แบ่งระดับความต้องการของมนุษย์เป็น ๕ ระดับ๒๐ 
สามารถแสดงในรูปพีรามิด ดังแผนภาพที่ ๒.๓ 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๒๐ Maslow, A. H., Motivation and Personality, (New York: Harper & Row Publishing, 

1954), p. 154. 



๒๑ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๓ ระดับข้ันความต้องการของมนุษย์ตามแนวทฤษฎีของมาสโลว์ 
 

แผนภาพที่ ๒.๓ ระดับข้ันความต้องการของมนุษย์ตามแนวทฤษฎีของมาสโลว์ 
 
จากแผนภาพที่ ๒.๓ แสดงความต้องการของมนุษย์ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ความ

ต้องการขั้นที่ ๑ ความต้องการด้านสรีระ (ร่างกาย) เป็นความต้องการที่จ าเป็นที่สุดของชีวิต จาก
แผนภาพจะเห็นได้ว่า ความต้องการขั้นต่ าสุด คือ ความต้องการด้านสรีระ (ร่างกาย) ซึ่งโดยธรรมชาติ
แล้วมนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการด้านนี้ และจะมีมากที่สุดมิฉะนั้นแล้วมนุษย์จะไม่สามารถมีชีวิตอยู่
รอดได้ ความต้องการด้านสรีระหรือความต้องการด้านร่างกาย ได้แก่ ความหิว ความกระหาย ความ
ต้องการอากาศหายใจ ความต้องการการขับถ่าย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น ถ้ามนุษย์ไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการขั้นต่ าสุด คือ ขั้นที่ ๑ นี้ได้ มนุษย์จะไม่มีแรงจูงใจที่จะเกิดความต้องการขั้นที่
สูงขึ้น คือ ขั้นที่ ๒, ๓ ได้เลยต่อเมื่อมนุษย์สนองความต้องการขั้นที่ ๑ ได้พอสมควรแล้วเท่านั้น (ซึ่ง
อาจจะไม่จ าเป็นจะต้องถึง ๑๐๐%) มนุษย์จึงมีความต้องการขั้นต่อไป 

 
ขั้นที่ ๔ ความต้องการเกียรตยิศชื่อเสียง 

(Esteem Needs) 

ขั้นที่ ๓ ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ 
(Love & Belonging Needs) 

ขั้นที่ ๒ ความต้องการความปลอดภัย 
(Safety & Security Needs) 

ขั้นที ่๑ ความต้องการด้านสรรีะ (ร่างกาย) 
(Physiological Needs) 

ขั้นที่ ๕ 
ความต้องการ 

ความสมหวังในชีวิต 

(Self Actualization 
Needs) 

 



๒๒ 
 

ความต้องการขั้นที่ ๒ ความต้องการความปลอดภัย ความปลอดภัยเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคน
ปรารถนาเช่นเดียวกัน แต่จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลสามารถสนองความต้องการให้ร่างกายอยู่รอดได้ มนุษย์
จะยอมเสี่ยงภัย ซึ่งเราคงจะเคยเห็นตัวอย่างของคนร่อนเร่พเนจร ไม่มีที่อยู่อาศัยที่ปลอดภัย หรือเป็น
หลักแหล่ง เนื่องจากพวกเขาต้องดิ้นรนหาเช้ากินค่ า เพ่ือให้ได้อาหารมาเลี้ยงดูตนเอง และครอบครัว 
บางคนถึงกับยอมเสี่ยงภัยเข้าไปลักขโมยอาหารเมื่อท้องหิวเต็มที่ ทั้งนี้เนื่องจากความต้องการด้าน
สรีระอิทธิพลยิ่งกว่าความต้องการความปลอดภัย เมื่อบุคคลมีอาหารกินจนท้องอ่ิมพอ มีชีวิตอยู่ได้ ได้
พักผ่อนหลับนอนให้มีเรี่ยวแรงพอสมควร จึงจะคิดหาที่อยู่อาศัยเป็นหลักแหล่ง และวิธีบ าบัดความ
ต้องการในขั้นที่ ๑ ไม่ประสบความส าเร็จบุคคลก็จะต้องเร่ร่อนเสี่ยงภัยอยู่ต่อไป 

ความต้องการขั้นที่ ๓ ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ เป็นความต้องการใน
ด้านจิตใจซึ่งถือได้ว่าเป็นความต้องการระดับกลาง การที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจให้เกิดอยากได้ อยาก
สนองความต้องการถึงขั้นนี้ จะต้องประสบความส าเร็จในการสนองความต้องการในขั้นที่ ๑ และ ๒ 
มาแล้วพอสมควร ความสามารถในการตอบสนองความต้องการในขั้น ๓ จะท าให้บุคคลมีความเป็น
มนุษย์มากขึ้น คือ มีชีวิตอยู่อย่างมีความสุข มีความหมายและมีความอบอุ่นในด้านจิตใจ เพราะการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์มิได้เป็นเพียงเพ่ือให้มีชีวิตอยู่รอดเหมือนสิ่งมีชีวิตอ่ืน ๆ เท่านั้น การได้รู้ว่าตนมี
ความหมาย และความส าคัญต่อใครบางคนที่ตนรักหรือเป็นเจ้าของนั้นย่อมก่อให้เกิดความสุขขึ้นใน
จิตใจ 

ความต้องการขั้นที่ ๔ ความต้องการยกย่องนับถือตนเอง เป็นความต้องการขั้นสูงซึ่ง
มนุษย์มีประสบความส าเร็จในด้านต่าง ๆ มามากในระดับหนึ่งแล้วเท่านั้น จึงจะเกิดแรงจูงใจถึงระดับ
นี้ได้ และความต้องการในระดับนี้ก็ต่อเมื่อขั้นที่ ๑, ๒ และ ๓ ได้รับการสนองตอบอย่างพอควรแล้ว
เช่นกัน การที่บุคคลจะยอมรับนับถือตนเองได้นั้น มักจะได้รับการยกย่องนับถือจากบุคคลอ่ืนมาก่อน 
โดยที่บุคคลนั้นได้กระท าสิ่งต่าง ๆ ที่มีคุณประโยชน์ทั้งต่อตนเอง และบุคคลอ่ืน ปรากฏผลงานที่
ชัดเจน จนท าให้ผู้อ่ืนยอมรับนับถือ และตนเองรู้สึกว่าได้รับความส าเร็จในงานหรือผลแห่งการกระท า
ของตน จึงเกิดความเชื่อมั่น ภาคภูมิใจ มองเห็นคุณค่า และเกิดการนับถือตนเองขึ้น มาสโลว์ กล่าวว่า 
คนที่มีคุณภาพดีส่วนใหญ่ได้พัฒนาตนเองขึ้นมาจนถึงระดับท่ี ๔ 

ความต้องการขั้นที่ ๕ ความต้องการความสมหวังในชีวิต หมายถึง การที่บุคคลมีความ
ปรารถนาที่จะเข้าใจถึงตัวตนที่แท้จริงของตน ความต้องการขั้นนี้นับเป็นความต้องการขั้นสูงสุด ซึ่ง
มนุษย์ที่มีความสมบูรณ์จริงเท่านั้น จึงจะเกิดความต้องการถึงระดับนี้ และสามารถสนองความต้องการ
ของตนได้ บุคคลที่จะมีแรงจูงใจให้เกิดความต้องการถึงระดับสูงสุด มักจะเป็นผู้ที่มีการประเมินตนเอง
อยู่เสมอ ทั้งในด้านความส าเร็จและความล้มเหลว จุดมุ่งหมายก็เพ่ือพัฒนาจุดดีให้น าไปสู่ความดีหรือ
ความส าเร็จยิ่งขึ้น ขณะเดียวกันก็พยายามแก้ไขจุดด้วยซึ่งเป็นข้อเสียเพ่ือขจัดความล้มเหลวที่อาจ
เกิดขึ้นได้อีก จากการที่มีการประเมินตนเองอยู่เสมอจึงท าให้รู้จักและเข้าใจตนเองเป็นอย่างดี รู้ถึง
จุดเด่นและศักยภาพสูงสุดที่ตนจะไปถึงได้ ตลอดจนข้อจ ากัดที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคของตนเอง
อย่างชัดแจ้ง บุคคลดังกล่าวจึงไม่อายที่จะเปิดเผยตนเอง และยอมรับความจริงเมื่อมีผู้กล่าวถึงข้อดี
ข้อเสียของตน ผู้มีลักษณะเช่นนี้ย่อมจะประจักษ์ถึงความเป็นจริงหรือ “สัจจการแห่งตน” (Self 
Actualization) ดังนั้น นักวิชาการบางท่านจึงอธิบายความต้องการในขั้นที่ ๕ นี้ว่าเป็นความต้องการ
ที่จะเข้าถึงตนเองอย่างแท้จริง 



๒๓ 
 

โดยสรุปแล้ว ตามแนวความคิดของมาสโลว์ บุคคลที่จะนับได้ว่า เป็นคนที่สมบูรณ์ที่สุด 
หรือมีคุณภาพชีวิตสูงสุด ก็คือ คนที่มีความต้องการจนถึงข้ันที่ ๕ และสามารถสนองความต้องการของ
ตนได้ส าเร็จอย่างดีในทุก ๆ ขั้น ถ้าพิจารณาถึงจ านวนคนที่สามารถตอบสนองความต้องการของตน
จากขั้นต่ าสุดถึงขั้นสูงสุดตามแผนภาพนี้ ปรากฏว่า จะมีจ านวนน้อยลงไปตามล าดับจากต่ าไปหาสูง 
จนถึงระดับท่ี ๕ ก็จะมีอยู่น้อยที่สุด ดังนั้น มาสโลว์ จึงได้เขียนแผนภาพที่แสดงระดับความต้องการทั้ง 
๕ ขั้น ตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ในลักษณะของรูปพีรามิด ซึ่งจะมีฐานกว้างและค่อย ๆ แคบเรียวเล็ก
ลงจนถึงปลายยอด แสดงว่าคนส่วนใหญ่ยังคงวนเวียนอยู่กับการสนองความต้องการของตนเพียง
ระดับท่ี ๑, ๒ และ ๓ เท่านั้น ส่วน ๒ ขั้นสุดท้าย คือ ขั้นท่ี ๔ และ ๕ นั้นมีอยู่ไม่มาก 

การที่มนุษย์ได้รับสิ่งที่ตอบสนองความต้องการด้านร่างกาย และจิตใจอย่างเพียงพอ จะ
ท าให้มนุษย์มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตดี น าความสุขความพอใจสู่มนุษย์ นั่นคือ การได้รับสิ่งที่
ต้องการจะน าความสุขความพอใจมาสู่มนุษย์ การสรุปได้ดังกล่าวนี้ สอดคล้องกับสิ่งที่ท าการศึกษา ดัง
แผนภาพที่ ๒.๔ 

 
ระดับสูง (Maximal Level)  

ความปรารถนาส่วนบุคคล 
(Personal Aspiration) 

ระดับความพึงพอใจ 
(Satisfaction Level) 

ความรู้สึก 
(Felt Needs) 

 
    ความต้องการ 
    ขั้นพ้ืนฐาน 
    (Basic Needs) 

ความต้องการระดับชุมชนและ 
สังคม (Psycho-social Need) 

ระดับต่ า 
(Minimal Level) 

ความต้องการทางชีวภาพ 
(Bio-physical Needs 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๔ ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์กับระดับคุณภาพชีวิต๒๑ 

 
จากแผนภาพที่ ๒.๔ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของมนุษย์กับระดับ

คุณภาพชีวิตตามแนวคิดของ Sharma โดย Bio-physical Needs เป็นความต้องการทางชีวภาพที่
จ าเป็นที่สุดในระดับพ้ืนฐานของการด ารงชีวิต ปัจจัยที่ต้องการ ได้แก่ อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม 
ยารักษาโรค อากาศบริสุทธิ์ น้ าสะอาด การได้รับปัจจัยเหล่านี้จะท าให้มนุษย์มีคุณภาพชีวิตระดับ
ต่ าสุด Psychosocial Needs เป็นความต้องการระดับชุมชนและสังคม ได้แก่ การศึกษา การ
คมนาคม การขนส่ง ความมั่นคงปลอดภัย นันทนาการ และบริการสังคมอ่ืน ๆ เมื่อมนุษย์ได้รับร่วมกับ 
Bio-physical Needs จะเกิดคุณภาพชีวิตระดับที่พึงพอใจ (Satisfaction Level) ความต้องการ
ระดับสูงสุด และเป็นความทะเยอทะยานเฉพาะบุคคล เช่น ความต้องการชื่อเสียงเกียรติยศ ความ
มั่นคง การเป็นที่ยอมรับในความสามารถของตน บุคคลที่บรรลุความต้องการระดับนี้จะมีคุณภาพชีวิต

                                                           
๒๑ Sharma, R.C., Population Trends Resources and Environment Handbook on 

Population Education, (New Delhi: Tata McGraw-Hill, 1975), p. 109. 

คณุภาพชีวิต 

(Quality of  

Life) 



๒๔ 
 

ความ 

ต้องการ
ขั้น

พื้นฐาน 

ระดับสูง (Maximal Level) แต่สภาพชีวิตในระดับนี้มักจะท าให้มนุษย์ต้องการสิ่งอุปโภคอย่าง
ฟุ่มเฟือย มีความเป็นอยู่ที่ต้องโดดเด่น ท าให้เกิดปัญหาในการด ารงชีวิต ซึ่งเป็นผลกระทบต่อระดับ
คุณภาพชีวิตที่จะค่อยลดลงมาจนอยู่ในระดับท่ีพึงพอใจเนื่องจากลดระดับความต้องการลง 

แนวคิดของ Sharma สามารถน ามาหาความสัมพันธ์ร่วมกับความต้องการตามแนวคิด
ของ Maslow ได้ ทั้งนี้เพื่อก าหนดองค์ประกอบที่จ าเป็นต่อคุณภาพชีวิตได้ละเอียดขึ้น ตามแผนภาพที่ 
๒.๕๒๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๕ ความสัมพันธ์ระหว่างล าดับขั้นความต้องการตามแนวคิดของ Maslow กับระดับ
คุณภาพชีวิต จ าแนกตามความต้องการตามแนวคิดของ Sharma 

                                                           
๒๒ Sharma อ้างใน จริยา  พุ่มวิเศษ, “สภาวะแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ กับคุณภาพชีวิตของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม, (คณะ
สิ่งแวดล้อม: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๓๕), หน้า ๓๒. 

ความต้อง 

ทาง
ชีวภาพ 

ความต้อง 

การระดับชุมชน

และสังคม 

 

๕. ความต้อง 

การความ
สมหวังใน

ชีวิต 

๔. ความต้องการเกียรติยศ
ช่ือเสียง 

๓. ความต้องการความรัก
และความเป็นเจ้าของ 

๒. ความต้องการความปลอดภยั 

๑. ความต้องการทางร่างกาย 

ความ
ปรารถนา
ส่วนบุคคล 

ความ 

รู้สึก 

คุณภาพ
ชีวิต 



๒๕ 
 

จากภาพที่ ๒.๕ แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
จ าแนกตามความต้องการตามแนวคิดของ Maslow กับระดับคุณภาพชีวิตตามแนวคิดของ Sharma 
กล่าวคือ ถ้ามนุษย์ได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องการทางร่างกายและมีความรู้สึกปลอดภัยมั่นคงใน
ชีวิต มนุษย์จะมีคุณภาพชีวิตในระดับต่ าสุด ถ้ามนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการทางร่างกาย 
ความรู้สึกปลอดภัยมั่นคงในชีวิต การมีสิ่งที่รักและเป็นเจ้าของ และการยอมรับนับถือจากตนเองและ
บุคคลอื่น มนุษย์จะมีคุณภาพชีวิตระดับท่ีเป็นสุขและพึงพอใจ และถ้ามนุษย์ได้รับการตอบสนองต่อสิ่ง
ที่ต้องการทางร่างกายและจิตใจครบทั้ง ๔ ระดับแล้ว มนุษย์ยังมีโอกาสได้แสดงศักยภาพของตนให้
ประจักษ์ต่อไป คุณภาพชีวิตของมนุษย์จะอยู่ในระดับสูงสุด คือ มีคุณภาพชีวิตมากที่สุด แต่คุณภาพ
ชีวิตในระดับสูงนี้จะยากแก่การด ารงไว้ เนื่องจากองค์ประกอบในส่วนนี้เป็นความทะเยอทะยานส่วน
บุคคล ซึ่งเมื่อบุคคลบรรลุถึงระดับนี้แล้ว หากไม่มีแนวทางการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม ชีวิตมักจะ
ห่างไกลจากความสุขที่แท้จริง เนื่องจากรูปแบบการด าเนินชีวิตของบุคคลในระดับนี้จะกลับกลายเป็น
ชีวิตที่อยู่ได้ด้วยความต้องการสิ่งที่เป็นวัตถุเพ่ือประกอบความเด่น หากไม่สามารถหาได้อย่างเพียงพอ
ความมีคุณภาพชีวิตจะตกลงมาที่ระดับที่เป็นสุขและพึงพอใจ ที่มีความต้องการองค์ประกอบคุณภาพ
ชีวิตด้านวัตถุน้อยลง และมีองค์ประกอบด้านจิตใจเพิ่มมากข้ึน 

เฮอร์ซเบิร์ก (Hertzberg) ได้เสนอทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต คือ ทฤษฎีสองปัจจัย 
(two-factor theory) โดยมีอยู่ ๒ กลุ่ม คือ ปัจจัยค้ าจุน (hygiene factors) และปัจจัยจูงใจ 
(motivation factors)๒๓ 

๑) ปัจจัยค้ าจุน (hygiene factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา (motivation factors) เป็น
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน หากขาดปัจจัยเหล่านี้ 

 (๑) การบังคับบัญชา (supervision) 
 (๒) ความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน (interpersonal relations) 
 (๓) เงินเดือน (salary) 
 (๔) สภาพแวดล้อมในการท างาน (working condition) 
๒) ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

และเป็นการกระตุ้นในการท างานที่ท าให้คนขยันปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
 (๑) ความส าเร็จของงาน (achievement)  
 (๒) การยอมรับนับถือ (recognition) 
 (๓) ความก้าวหน้า (advancement) 
 (๔) ลักษณะของงาน (the work itself) 
 (๕) ความรับผิดชอบ (responsibility) 
การค้นพบของเฮอร์ซเบิร์ก สรุปได้ว่า ปัจจัยค้ าจุนมีขึ้นเพ่ือบ ารุงจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ถ้า

หากไม่ได้จัดให้มีขึ้นผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกผิดปกติ และเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน ซึ่งจะก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่องค์การได้ ส่วนปัจจัยจูงใจมีขึ้นเพ่ือสร้างความพึงพอใจในผลงานกระตุ้นให้

                                                           
๒๓ Hertzberg อ้างใน กรมก าลังพลทหารบก, กองร้อยน่าอยู่ กองพันเข็มแข็ง เขตทหารปลอดยา

เสพติด ประจ าปี ๒๕๔๕, (กรุงเทพมหานคร: อรุณการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔. 



๒๖ 
 

กระตือรือร้น ในการท างานยิ่งขึ้น ดังนั้น ถ้าหากผู้บริหารต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ 
เพ่ือผลงานมีคุณภาพสูงควรจัดให้มีการจูงใจที่เหมาะสม  

 
๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

๒.๒.๑ ความหมายของการพัฒนา 
การพัฒนา หมายถึงการเปลี ่ยนแปลงของสังคมเป็นสิ ่งที ่จ า เป็นที ่จะต้องเกิดขึ ้น         

อ ันเนื่องมาจากความต้องการของมนุษย์ที่อยากเห็นสิ่งดีๆ เกิดขึ้นในสังคมของตนเอง การ
เปลี่ยนแปลงของสังคมไปในทางที่ดีขึ้นที่เราเรียกกันว่า “การพัฒนา” (Development) หรืออาจให้
ค าจ ากัดความของการพัฒนาไว้ว่า คือ กระบวนการเพ่ือเพ่ิมความสามารถของคนส่วนใหญ่ที่จะ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตนโดยต่อเนื่องภายใต้ค าจ ากัดความดังกล่าว เนื้อหาสาระส าคัญของการ
พัฒนาจึงอยู่ที ่ความสามารถของคนส่วนใหญ่ ส่วนกลไกหรือกระบวนการนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะ
น ามาใช้ในการด าเนินงาน นอกจากนั้น การด าเนินงานควรจะต้องให้ผลได้อย่างต่อเนื่องอีกด้วย 
กระบวนการพัฒนาจึงจ าเป็นที่จะต้องเป็นกระบวนการระยะยาว และจากการตรวจสอบเอกสาร
ปรากฏว่ามีผู้ใหค้วามหมาย ของการพัฒนาไว้หลายท่าน ดังนี้  

การพัฒนา หมายถึงความก้าวหน้าหรือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น ตาม
เกณฑ์หรือเป้าหมายของการพัฒนาตามที่ได้ก าหนดคุณค่าไว้ และได้สรุปความหมายค าว่าการพัฒนา
ตามทฤษฎีความทันสมัย (Modernization Theory) ไว้ดังนี้ 

๑. การพัฒนา คือ สภาวะที่เศรษฐกิจของประเทศหนึ่งๆ สามารถท าให้ผลผลิตมวลรวม 
ประชาชาติสูงถึงร้อยละ ๕-๗ ต่อปี และสามารถรักษาระดับนี้ไว้ได้ เป็นสภาวะที่ประชาชนมีความอยู่
ดีกินด ี

๒. การพัฒนา คือ การสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยการเร่งรัดให้ผลผลิต        
มวลรวมประชาชาติเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง อันเป็นกระบวนการที่ส่งผลให้ระดับรายได้โดยเฉลี่ยต่อ
บุคคลของประเทศสูงขึ้นและประชาชนจะมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

๓. การพัฒนา คือ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการผลิตและการว่าจ้างงานที่ได้วางแผนไว้  
แล้วเพ่ือลดสัดส่วนของภาคเกษตรกรรม ในขณะที่เพ่ิมสัดส่วนของภาคอุตสาหกรรมและการบริหาร 

๔. การพัฒนา คือ การสร้างสภาวะที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่ง
การพัฒนานั้นจะประสบความส าเร็จได้ด้วยการลดหรือขจัดความยากจน ความไม่เท่าเทียมกันและ
การว่างงาน ในขณะที่เศรษฐกิจของประเทศก าลังเจริญเติบโต 

๕. การพัฒนา คือ กระบวนการหลายมิติ ซึ่งประกอบด้วยการเปลี่ยนแปลงในด้านโครงสร้าง
ทางสังคม ท่าทีของประชาชน สถาบันต่างๆ ของชาติ การเร่งรัดความเจริญเติบโต การลดความไม่เท่า
เทียม และขจัดความยากจน นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงต่อระบบสังคมทั้งระบบ และมุ่งสู่การสนองความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของปัจเจกชนและกลุ่มต่างๆ ในสังคมภายในทั้งระบบ เป็นก้าวออกจากสภาพชีวิต
ที่ไม่น่าพึงพอใจไปสู่สภาพชีวิตที่ดีกว่า ทั้งในด้านวัตถุและความรู้สึกนึกคิด 

๖. การพัฒนา คือ การสร้างความทันสมัย กล่าวคือ การที่คนในสังคมมีเหตุมีผล  มี
ทัศนคติและความคิดท่ีไม่งมงาย มีวินัยทางสังคม มีการคิดและวางแผนการพัฒนา มีความเท่าเทียมกัน
ทางเศรษฐกิจและสังคม มีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต การเพ่ิมมาตรฐานการด ารงชีวิต การ



๒๗ 
 

ปรับปรุงสถาบันทางสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ ประเทศชาติมีความเป็นปึกแผ่น มีเอกราชและมี  
ประชาธิปไตยในระดับพ้ืนฐาน๒๔ ป๋วย อ้ึงภากรณ์ ได้เสนอแนวคิดบทบาทของพระพุทธศาสนาที่มีต่อ
การพัฒนาประเทศไว้ว่าถ้าปราศจากศีลธรรมเสียแล้ว การพัฒนาประเทศไม่ว่าจะพัฒนาไปท านองใด 
ย่อมจะบกพร่องและไม่สมบูรณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะพัฒนาไปในด้านเป้าหมายซึ่งจะผิด ผลสุดท้าย
อาจจะพัฒนาไปท านองที่จะเห็นความเจริญทางวัตถุซึ่งเป็นเรื่องส าคัญยิ่งกว่าเรื่องที่ส าคัญแท้ๆ คือ 
ความเจริญในทางปัญญา และในทางศีลธรรม การขาดจากศีลธรรมนั้น จะท าให้โลกเสื่อมโทรม 
พระพุทธศาสนาจะช่วยเหลือในการพัฒนาชาติได้ดีนั้น ย่อมอาศัยพระธรรมและพระสงฆ์เป็นสื่อ
ส าหรับสืบพระศาสนา และการที่ พุทธศาสนาจะช่วยให้มีการพัฒนาชาติได้ดีจริงๆ ก็คืออาศัย
หลักเกณฑ์บางประการ ดังนี้  

๑. ความเชื่อในพุทธศาสนา ต้องเป็นความเชื่อที่บริสุทธิ์ ไม่เจือปนความเชื่อถือโชคลาง
ทางไสยศาสตร์ พระพุทธองค์ตรัสไว้ว่า “คนโง่นั้นมัวแต่พิเคราะห์ดวงดาว” ฉะนั้น ในการที่จะท าให้
มนุษย์โลกมีความสมบูรณ์ ทั้งในด้านวัตถุและสติปัญญาก็ควรจะพัฒนาศาสนาใหม่ให้เกิดความบริสุทธิ์ 

๒. ความเชื่อในพุทธศาสนา เป็นความเชื่อที่มีมูลฐานตั้งอยู่ในเหตุผลและวิชา ไม่ใช่ตั้งอยู่
ในความเชื่อโดยงมงายอย่างเดียว หรืออวิชชา พระพุทธองค์ตรัสไว้ว่า “ท่านทั้งหลายอย่าพึงเชื่อสิ่งใด 
เพียงเพราะท่ีได้ฟังตามๆ กันมา หรือเพราะเคยเห็นเช่นนั้นๆ ต่อมา ฯลฯ ท่านจงเอาข้อที่ได้เห็นได้ฟัง
ได้ตรึกตรองดูด้วยเหตุผล จนเกิดความชัดเจนแล้ว จึงค่อยเชื่อ 

๓. การที่จะน าเอาค าสอนของพุทธศาสนามาประยุกต์กับสภาพปัจจุบัน ซึ่งลักษณะของ
สังคมได้มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และมีการเปลี่ยนแปลงไปเรื่อยๆ จึงจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง
วิธีการประยุกต์พระธรรม ซึ่งเป็นอมตะอยู่แล้วมาใช้กับสภาพปัจจุบัน ซึ่งจะต้องมีการศึกษาและวิจัย
อย่างถ่องแท้ 

๔. การพัฒนานั้น จ าเป็นที่จะต้องใช้ทางโลกและทางธรรม เพราะฉะนั้น ทางฝ่ายพระสงฆ์ 
ก็ดี ทางฝ่ายบ้านเมืองก็ดี ต้องร่วมมือกันอย่างมาก มีหลายกรณีท่ีฝ่ายบ้านเมืองเพิกเฉยต่อความส าคัญ
ของวัดในชนบทและในเมือง และเพิกเฉยต่อความส าคัญของการเป็นผู้น าของพระสงฆ์ในหมู่บ้าน    
ถ้าความร่วมมือทั้งฝ่ายสงฆ์และฝ่ายฆราวาสด าเนินไปด้วยดี ก็จะเป็นประโยชน์ทั้ง ๒ ฝ่าย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งคุณภาพชีวิตนั้นมีความส าคัญกับทุกคน ถ้าทุกคนมีคุณภาพชีวิตที่ดีก็จะท าให้อยู่ร่วมกันใน
สังคมอย่างมีความสุข๒๕ 

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาคือการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงช้าๆค่อย
เป็นค่อยไป หรือการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันก็ได้  ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงต้องเป็นไปในทางที่ดีขึ้น 
หรือตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งเป้าหมายดังกล่าวอาจจะเป็นของบุคคลหรือของสังคมก็ได้ ที่ส าคัญคือ
ต้องมีผู้น าพาการเปลี่ยนแปลงด้วย 

 
 

                                                           
๒๔ เกื้อ วงศ์บุญสิน, ประชากรกับการพัฒนา, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์  มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๒๒ - ๒๓. 
๒๕ ป๋วย อึ้งภากรณ์, ศาสนธรรมกับการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โกมลคีมทอง, ๒๕๕๐), 

หน้า ๖๑ – ๖๕. 



๒๘ 
 

๒.๒.๒ ความหมายของคุณภาพชีวิต 
กระทรวงสาธารณสุข ได้ก าหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตของประชาชนที่มีสุขภาพดี 

โดยทั่วไปด้วยเกณฑ์ความจ าเป็นพื้นฐาน จปฐ. ๘ หมวด คือ สุขภาพดีจิตดี มีบ้านอาศัย ศึกษาถ้วนทั่ว
ครอบครัวสุขสบาย รายได้มาก อยากร่วมพัฒนา พาสู่คุณธรรม และบ ารุงสิ่งแวดล้อม ซึ่งประกอบด้วย 
๓๙ ตัวชี้วัด จากการศึกษาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตที่ผ่านมาดังกล่าว แสดงให้เห็นถึงการพัฒนา
ความรู้ที่จะท าความเข้าใจกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตประชากรแต่ละกลุ่มให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยมีการ
น าทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาใช้อธิบายคุณภาพชีวิต รวมทั้งได้มีความพยายามปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา
คุณภาพชีวิตเพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติ ซึ่งจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบที่จะท าให้บุคคลมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีได้นั้นมีมากมายหลายประการ และได้พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับระยะเวลา โอกาส และสถานการณ์ 

อย่างไรก็ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตแบ่งได้ เป็น ๒ ด้าน คือ ด้านวัตถุวิสัย 
(Objective) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตอยู่อย่างมีคุณภาพของบุคคลที่ที่
สามารถมองเห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย รายได้ สุขภาพและ
สิ่งแวดล้อม เป็นต้น และด้านจิตวิสัย (Subjective) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับทางด้านจิตใจ
และเป็นประสบการณ์ตรงของบุคคลที่เป็นนามธรรม ได้แก่ ความพึงพอใจ ความสุข อารมณ์ 
ความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจในชีวิตและคุณธรรม เป็นต้น๒๖ 

๒.๒.๓ ตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิต 
ประชากรทุกคนย่อมมีความต้องการคุณภาพชีวิตระดับหนึ่งที่เป็นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต

การมีเกณฑ์ส าหรับประเมินคุณภาพชีวิตจะช่วยให้บุคคลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของตนเองกับเกณฑ์
ต่างๆ เพ่ือจะได้ทราบว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตหรือไม่หรือมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับใดแนวคิดเกี่ยวกับ
ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิต (Quality of Life Indicators) ได้มีนักวิชาการนักคิดนักวิจัยและหน่วยงานได้
ท าการศึกษาเรื่องนี้ไว้หลากหลายทั้งในระดับมหาภาคและจุลภาคหรือในระดับประเทศและในระดับ
ครอบครัว ดังต่อไปนี้ 

ข้อมูลความจ าเป็นพื้นฐาน (จปฐ.) เป็นข้อมูลกลางของประเทศที่ใช้วัดคุณภาพชีวิตของ
คนไทยทุกครัวเรือน เป็นข้อมูลที่ท าให้รู้เป้าหมายของครัวเรือนยากจนที่น าไปสู่การจัดท าแผนชุมชน
และแผนพัฒนาท้องถิ่น เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งการ
แก้ไขปัญหาความยากจนของประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และกระทรวงมหาดไทย ซึ่งเครื่องชี้
วัดข้อมูลความจ าเป็นพ้ืนฐาน ที่ใช้ในการจัดเก็บข้อมูลช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ     
ฉบับที ่๑๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙) มี ๕ หมวด ๓๐ ตัวชี้วัด ดังนี้ 

 
 
 
 
 

                                                           
๒๖ กระทรวงสาธารณสุข, “เคร่ืองชี้วัดคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลกชุดย่อ ฉบับภาษาไทย”, 

(เชียงใหม:่ กระทรวงสาธารณสุข, ๒๕๕๒), หน้า ๒. 



๒๙ 
 

 หมวดที่ ๑ สุขภาพดี   มี ๗ ตัวชี้วัด 
 หมวดที่ ๒ มีบ้านอาศัย   มี ๘ ตัวชี้วัด 
 หมวดที่ ๓ ฝักใฝ่การศึกษา  มี ๕ ตัวชี้วัด 
 หมวดที่ ๔ รายได้ก้าวหน้า  มี ๔ ตัวชี้วัด 
 หมวดที่ ๕ ปลูกฝังค่านิยมไทย มี ๖ ตัวชี้วัด๒๗ 
หมวดที่ ๑ : สุขภาพดี (คนไทยมีสุขภาพและอนามัยดี) มี ๗ ตัวช้ีวัด 

๑. เด็กแรกเกิดมีน้ าหนักไม่น้อยกว่า ๒,๕๐๐ กรัม  
๒. เด็กแรกเกิดถึง ๑๒ ปี ได้รับการฉีดวัคซีนป้องกันโรคครบตามตารางสร้างเสริม  
๒. เด็กแรกเกิดได้กินนมแม่อย่างเดียวอย่างน้อย ๖ เดือนแรกติดต่อกัน 
๔. ทุกคนในครัวเรือนกินอาหารถูกสุขลักษณะ ปลอดภัย และได้มาตรฐาน ครัวเรือน 
๕. คนในครัวเรือนมีการใช้ยาเพ่ือบ าบัด บรรเทาอาการเจ็บป่วยเบื้องต้นอย่าง

เหมาะสม  
 ๖. คนอายุ ๓๕ ปีขึ้นไป ได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี เพ่ือคัดกรองความเสี่ยงต่อ

โรคเบาหวาน และความดันโลหิตสูง 
 ๗. คนอายุ ๖ ปีขึ้นไป ออกก าลังกายอย่างน้อยสัปดาห์ละ ๓ วัน ๆ ละ ๓๐ นาท ี

หมวดที่ ๒ : มีบ้านอาศัย (คนไทยมีบ้านอาศัยและสภาพแวดล้อมเหมาะสม) มี ๘ 
ตัวช้ีวัด 

๘. ครัวเรือนมีความมั่นคงในที่อยู่อาศัย และบ้านมีสภาพคงทนถาวร  
๙. ครัวเรือนมีน้ าสะอาดส าหรับดื่มและบริโภคเพียงพอตลอดปี  
๑๐. ครัวเรือนมีน้ าใช้เพียงพอตลอดปี  
๑๑. ครัวเรือนมีการจัดบ้านเรือนเป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด และถูกสุขลักษณะ  
๑๒. ครัวเรือนไม่ถูกรบกวนจากมลพิษ 
๑๓. ครัวเรือนมีการป้องกันอุบัติภัยอย่างถูกวิธี  
๑๔. ครัวเรือนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
๑๕. ครอบครัวมีความอบอุ่น  

หมวดที่ ๓ : ฝักใฝ่การศึกษา (คนไทยมีการศึกษาที่เหมาะสม) มี ๕ ตัวช้ีวัด 
๑๖. เด็กอายุ ๓ – ๕ ปีเต็ม ได้รับบริการเลี้ยงดูเตรียมความพร้อมก่อนวัยเรียน  
๑๗. เด็กอายุ ๖ – ๑๔ ปี ได้รับการศึกษาภาคบังคับ ๙ ปี  
๑๘. เด็กจบชั้น ม.๓ ได้เรียนต่อชั้น ม.๔ หรือเทียบเท่า  
๑๙. เด็กจบการศึกษาบังคับ ๙ ปี ที่ไม่ได้เรียนต่อและยังไม่มีงานท าได้รับการ

ฝึกอบรมด้านอาชีพ 
๒๐. อายุ ๑๕ – ๖๐ ปีเต็ม อ่าน เขียนภาษาไทย และคิดเลขอย่างง่ายได้  
 

                                                           
๒๗ ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดตรัง, ข้อมูลความจ าเป็นพ้ืนฐาน (จปฐ.), [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : 

http://trang.cdd.go.th/sites/index.php/data/๒๐๑๒-๐๕-๑๖-๒๑-๕๓-๑๙ [๑๒ กันยายน ๒๕๖๑]. 



๓๐ 
 

หมวดที่ ๔ : รายได้ก้าวหน้า (คนไทยมีงานท าและมีรายได้) มี ๔ ตัวช้ีวัด 
๒๑. คนอายุ ๑๕ – ๖๐ ปีเต็ม มีอาชีพและมีรายได้  
๒๒. คนอายุมากกว่า ๖๐ ปีเต็มข้ึนไป มีอาชีพและมีรายได ้  
๒๓. คนในครัวเรือนมีรายได้เฉลี่ยไม่น้อยกว่าคนละ ๓๐,๐๐๐ บาทต่อปี  
๒๔. ครัวเรือนมีการเก็บออมเงิน  

หมวดที่ ๕ : ปลูกฝังค่านิยมไทย (คนไทยประพฤติดีและมีคุณธรรม) มี ๖ ตัวช้ีวัด 
๒๕. คนในครัวเรือนไม่ดื่มสุรา (ยกเว้นการดื่มเป็นครั้งคราว เฉลี่ยไม่เกินเดือนละ ๑ 

ครั้งฯ)  
๒๖. คนในครัวเรือนไม่สูบบุหรี่  
๒๗. คนอายุ ๖ ปีขึ้นไป ปฏิบัติกิจกรรมทางศาสนาอย่างน้อยสัปดาห์ละ ๑ ครั้ง  
๒๘. คนสูงอายุ ได้รับการดูแลจากคนในครัวเรือน หมู่บ้าน/ชุมชน หรือภาครัฐ  
๒๙. คนพิการ ได้รับการดูแลจากคนในครัวเรือน หมู่บ้าน/ชุมชน หรือภาครัฐ 
๓๐. คนในครัวเรือนมีส่วนร่วมท ากิจกรรมสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของหมู่บ้าน/ชุมชน 

หรอืทอ้งถิ่น๒๘ 
EACAP ก าหนดเกณฑ์การวัดคุณภาพชีวิตโดยก าหนดตัวแปรหลัก ๗ ตัวแยกเป็นตัวชี้วัด   

๒๘ ตัว ดังนี้  
๑. ความมั่นคงปลอดภัยทางเศรษฐกิจ ได้แก่ รายได้ การใช้จ่ายและการออม ความ

ยากจน  
๒. สุขภาพ ได้แก่ อายุขัยเฉลี่ย การเป็นโรค การตาย โภชนาการ ภัยพิบัติหรือความ

หายนะ  
๓. ชีวิตด้านการใช้สติปัญญา ได้แก่ การอ่านออกเขียนได้ การศึกษานอกโรงเรียน การ

เรียนรู้ ตลอดชีวิต ชีวิตเชิงวัฒนธรรมและการใช้หลักเหตุผล  
๔. ชีวิตการท างาน ได้แก่ การท างาน อุบัติเหตุจากการท างาน ความขัดแย้งทาง

อุตสาหกรรม สภาพการท างาน  
๕. สภาพแวดล้อมทางกายภาพได้แก่ ที่อยู่อาศัย โครงสร้างพ้ืนฐานในการคมนาคม

และการติดต่อสื่อสาร สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ  
๖. ชีวิตครอบครัว ได้แก่ เด็ก วัยรุ่น ผู้ใหญ่ ความแตกแยกในครอบครัว  
๗. ชีวิตในชุมชน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในสังคมการเมือง และอัตราอาชญากรรม๒๙  
 
 
 

                                                           
๒๘ กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย, คูมือการจัดเก็บขอมูลพ้ืนฐาน ป ๒๕๕๗ – ๒๕๕๙, 

[ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://www.rdic.cdd.go.th/E-book/book_city.pdf  [๒๖ พฤษภาคม ๒๕๖๑]. 
๒๙ ESCAP, Guidelines on Methodological Approaches to the Conduct of A 

Regional Surveyor the Quality of life as on Aspect of Human Resources Development, (New 
York: John Wiley 1990), p. 9. 



๓๑ 
 

๒.๒.๔ วัตถุประสงค์ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
วัตถุประสงค์หลักการพัฒนาคุณภาพชีวิตก็เพ่ือให้เกิดความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ

พัฒนาการของมนุษย์จากความอยู่รอดด้วยกิเลสมาสู่ความเป็นอยู่ด้วยปัญญานี้ นอกจากเป็นหลักและ
เป็นประโยชน์ในการพัฒนาตนเองแล้วและยังท าให้เกิดความกรุณาต่อผู้อ่ืนด้วย คือ ท าให้เกิดความ
เข้าใจและเห็นอกเห็นใจกัน เพ่ือนมนุษย์คิดจะช่วยเหลือตลอดจนช่วยให้สามารถวางตนเป็น
กัลยาณมิตรจึงสามารถคิดหาวิธีช่วยแก้ไขปัญหาวัตถุประสงค์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี คือ เพ่ือ
ฝึกฝนพัฒนาคนให้รู้จักปฏิบัติต่อชีวิตหรือด าเนินชีวิตอย่างถูกต้องมีความสุข โดยให้รู้จักในการ
แก้ปัญหาชีวิตและหาทางออกจากความทุกข์ได้ด้วยดี โดยไม่ก่อให้เกิดโทษพิษภัยแก่ผู้อ่ืนและแก่สังคม
เพ่ือให้รู้จักแสวงหาและเสพความสุขทางวัตถุอย่างถูกต้อง ปราศจากโทษพิษภัยไร้การเบียดเบียดและ
พร้อมที่จะใช้สิ่งอ านวยความสุขนั้น ๆ ในทางที่เกื้อกูลแก่ผู้อ่ืนและสังคมให้พร้อมทั้งความสามารถ
บางอย่างในการที่จะเอ้ืออ านวยความสุขแก่ผู้ อ่ื นและแผ่ขยายความสุขออกไปในสังคม ทั้งนี้
วัตถุประสงค์แท้จริงก็คือ เพ่ือให้พ่ึงตนเองได้โดยไม่ต้องขึ้นต่อวัตถุภายนอกทุกอย่างไป จะพ่ึงวัตถุ
ภายนอกในกรณีที่จ าเป็นต่อสุขภาพอนามัยความจ าเป็นด้านปัจจัย ๔ มีเครื่องนุ่งห่ม อาหาร ที่อยู่
อาศัยและยารักษาโรค แต่ไม่ใช่แสวงหาเพ่ือมอมเมาจิตใจให้เกิดการสะสมจนไม่รู้จักเพียงพอ ฉะนั้น
จุดมุ่งหมายเพ่ือให้รู้ความส าคัญในการพัฒนาชีวิตจะได้แก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและทันต่อ
เหตุการณ์ไม่ประมาทในการท ากิจการโดยผ่านกระบวนการฝึกฝนอย่างเป็นระบบเพ่ือการด าเนินชีวิต
ที่ถูกต้องได้ผลดี 

๒.๒.๕ ลักษณะของผู้ท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
ดัชนีชี้วัดที่ใช้ในการเปรียบเทียบว่าคนในสังคมใดมีคุณภาพชีวิตที่ดีกว่ากันเรียกว่า 

“ข้อมูลความจ าเป็นพ้ืนฐาน (จปฐ)” 
ข้อมูลความจ าเป็นพ้ืนฐาน คือ ข้อมูลในระดับครัวเรือนที่แสดงถึงความจ าเป็นของคนใน

ครัวเรือนในด้านต่างๆ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าเอาไว้  
เครื่องชี้วัดความจ าเป็นพ้ืนฐาน ก าหนดขึ้นเพ่ือใช้ในการชี้วัดว่า คนในแต่ละครัวเรือนมี

คุณภาพชีวิตขั้นต่ าในเรื่องนั้นๆ ในช่วงเวลาหนึ่ง โดยปกติแล้วจะก าหนด ๕ ปี ตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

เครื่องชี้วัดความจ าเป็นพ้ืนฐานที่ก าหนดขึ้นเพ่ือใช้จัดเก็บข้อมูลในช่วงแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๘ (พ.ศ. ๒๕๔๐-๒๕๔๔) ประกอบไปด้วย ๘ หมวด ๓๗ ตัวชี้วัด 

 หมวดที่ ๑ สุขภาพดี (ประชาชนมีสุขภาพอนามัยดี) 
 หมวดที่ ๒ มีบ้านอาศัย (ประชาชนมีที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม) 
 หมวดที่ ๓ ศึกษาถ้วนทั่ว (ประชาชนเข้าถึงบริการสังคมขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นแก่การ

ด ารงชีวิต) 
 หมวดที่ ๔ ครอบครัวสุขสบาย 
 หมวดที่ ๕ รายได้มาก (ประชาชนมีการประกอบอาชีพ และมีรายได้พอเพียงต่อการ

ด ารงชีวิต) 
 หมวดที่ ๖ อยากร่วมพัฒนา (ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาความเป็นอยู่และ

ก าหนดชีวิตของตนเองและชุมชน) 



๓๒ 
 

 หมวดที่ ๗ พาสู่คุณธรรม (ประชาชนมีการพัฒนาจิตใจของตนเอง  ได้ดีขึ้น) 
 หมวดที่  ๘  บ ารุ งสิ่ งแวดล้ อม (ประชาชนมีจิ ตส านึ กและร่ วมกันอนุ รั กษ์

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม) 
สรุปการพัฒนาคุณภาพชีวิต คือ มนุษย์ทุกคนที่เกิดมาย่อมต้องการมีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่ง 

ก็คือการมีความสุข ซึ่งความสุขของชีวิตที่แท้จริง คือ ความรู้สึกพอใจในตนเอง มีความรู้สึกว่ าชีวิตนี้มี
คุณค่า มีความหมาย ร่างกายมีความแข็งแรง ปราศจากโรค สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมและ
เพ่ือนในสังคม มีจิตใจร่าเริงแจ่มใสเบิกบาน มองโลกแง่ดี ควบคุมอารมณ์ได้ และมีชีวิตอยู่ในสังคม ซึ่ง
ทุก ๆ คนในสังคมจะต้องมีโอกาสในระดับที่ยอมรับได้ ซึ่งความมั่นคงทาง เศรษฐกิจ (Economic 
Security) ได้รับการยอมรับอย่างเท่าเทียมกัน (Social Inclusion) อาศัยอยู่ในชุมชนที่มีความ
สมานฉันท์ (Cohesive Communities) และมีการเสริมพลังให้เกิดมากขึ้น (Empowerment) ที่จะ
พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ๓๐คุณภาพชีวิตเป็นผลที่เกิดจากสวัสดิการทางสังคม นโยบาย 
การเมืองการปกครอง การศึกษา ศาสนา ฯลฯ เป็นความสุขและความอยู่ดีมีสุข ด้านต่างๆ เช่น ด้าน
ร่างกาย ด้านสังคม ฯลฯ และส่งผลให้คนมีความพอใจในชีวิต ชีวิตมั่นคง พอเพียง และยั่งยืน มิติ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในกลุ่มบุคคลที่แตกต่างจะแตกต่างกันออกไป การประเมินคุณภาพชีวิต
ของบุคคลกลุ่มต่างๆ จึงจ าเป็นต้องมีมิติ  องค์ประกอบเฉพาะ และวัดด้วยดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิต  
ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิต จึงเป็นการพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ปรับปรุงการ
ด าเนินชีวิตให้สอดคล้องและรองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน   

๒.๒.๖ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎีที่ Frederick Herzberg 
พัฒนาขึ้นมาโดยการสอบถามคนเป็นร้อยๆ คน ด้วยค าถามเมื่อไรมีความพอใจในการท างานที่งานนั้น
ท าให้เกิดการจูงใจสูงกับเมื่อไรที่รู้สึกไม่พอใจในการท างานที่งานนั้นไม่จูงใจให้อยากท า ความพอใจใน
การท างานเกิดจาก ๒ องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านการจูงใจ (Motivation factors) เช่น 
ความส าเร็จ การยกย่อง ความก้าวหน้า ฯลฯ และองค์ประกอบด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
เช่น สภาพแวดล้อม เงินเดือน ความมั่นคง ฯลฯ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 ๒.๒.๖.๑ องค์ประกอบด้านการจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยที่สร้าง
แรงจูงใจในทางบวก ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการท างาน มีลักษณะ
สัมพันธ์กับงานโดยตรงได้แก่  

ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จ ความสมหวังจากการ
ปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหาและด าเนินการ
ต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของราชการและของตนเอง 

การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคลากรขององค์กรได้รับความเชื่อถือ
และความไว้วางใจ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆ ที่มีต่อการปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

                                                           
๓๐ คุณภาพชีวิต, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://sites.google.com/site/gem2kkr/word-of-

the-week/schadenfreudeshah-dn-froi-duhnoun, [๒๖ พฤษภาคม ๒๕๖๑]. 
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ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Advancement) หมายถึง การได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบ
เลื่อนขั้นในต าแหน่งให้สูงขึ้นไปตามความเหมาะสม 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
หรือตามกฎหมายก าหนดว่าได้รับมอบอ านาจในการพิจารณาสั่งการอย่างเต็มที่และการปฏิบัติงาน
นั้นๆ มีอิสรเสรีภาพในการตัดสินใจ 

ลักษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถ งานสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ไม่น่าเบื่อหน่าย งานท้าทาย จูงใจให้ปฏิบัติงาน จน
เกิดสัมฤทธิ์ผลและมีความเป็นอิสระ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้น หรือจูงใจ ให้พนักงาน
เกิดความต้องการที่จะท างานให้กับองค์กร ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่ตัวงานเอง หรือ
ลักษณะของงาน มีความส าคัญยิ่งกว่าปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง 

 ๒.๒.๖.๒ องค์ประกอบด้านปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์  (Hygiene 
factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาวะ
แวดล้อมหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจัยค้ าจุนนี้ได้แก่  

นโยบายด้านการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับ
การบริหารที่เขียนไว้อย่างครอบคลุมชัดเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส่ การติดตามสั่งการเพ่ือให้ผู้
ปฏิบัติได้ปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกันและให้ปฏิบัติงานไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

การปกครองบังคับบัญชา (Dominance) หมายถึง  การมีสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับ มีความยุติธรรม และมีความเป็นผู้น าที่ดี 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง การมีสัมพันธภาพ
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคี สามารถท างานร่วมกันได้
อย่างดี และมีบรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 

สภาพแวดล้อม (Environment) หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ ห้องปฏิบัติการ รวมทั้งอุปกรณ์ต่างๆ ที่ช่วยให้การปฏิบัติงาน
สะดวกอย่างสม่ าเสมอ 

เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefits) หมายถึง ค่าจ้างหรือ
ค่าตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานรวมทั้งผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น๓๑ 

 
 
 

                                                           
๓๑ Herzberg, F, Bamard, M. And Synderman, B, The Motivation to Work, (New York: 

John Wiley, 1959, p 25. 
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ตารางท่ี ๒.๑ ทฤษฎีแรงจูงใจและความส าเร็จในการท างานของเฮอร์ซเบิร์ก 
 
ปัจจัยด้านการจูงใจ (Motivation 

factors) 
ปัจจัยด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 

factors) 
- ความส าเร็จของงาน 
- การยอมรับนับถือ 
- ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
- ความรับผิดชอบ 
- ลักษณะของงาน 

- นโยบายด้านการบริหารงาน 
- การปกครองบังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- สภาพแวดล้อม 
- เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

 
ตามทัศนะของเฮอร์ซเบิร์ก มองว่า เงินเดือน และสวัสดิการเป็นปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุข

ศาสตร์ที่ส าคัญ ที่องค์กรจะต้องบริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรม พร้อมกับการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
ให้กับพนักงาน ปัจจัยนี้จะสามารถท าให้บุคคลด ารงอยู่ในองค์กรได้อย่างสงบสุข อย่างไรก็ตาม การให้
เงินเดือน และสวัสดิการ ประกอบกับปัจจัยค้ าจุนในด้านอ่ืนกลับไม่เพียงพอที่จะสามารถด ารงรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรไว้ได้ ด้วยเหตุนี้เฮอร์ซเบิร์ก จึงได้เสนอปัจจัยจูงใจเข้ามากระตุ้น
ความต้องการให้พนักงานอยากท างานในองค์กร เพ่ือตอบสนองความต้องการด้านการยอมรับในสังคม 

ด้วยเหตุนี้ เฮอร์ซเบิร์ก จึงมีความเห็นให้ผู้บริหารองค์กร หรือนักบริหารค่าจ้าง น าเอา
ทฤษฎีจูงใจเข้ามาเชื่อมโยงกับการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนขององค์กร กล่าวคือ ความส าเร็จของ
พนักงานสามารถวัดได้จากความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งผลงานอันเป็นที่ประจักษ์ต่อ
เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร ทั้งนี้เพ่ือตระหนักถึงความส าคัญของพนักงานที่มีผลงานโดดเด่นองค์กร
สามารถใช้วิธีการปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปีตามผลงานที่พนักงานท าได้และการขึ้นเงินเดือนในกรณีที่
พนักงานเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น เหล่านี้จะช่วยให้พนักงานตระหนักถึงความส าเร็จของตนที่มีต่อ
องค์กร และเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จในหน้าที่การงานของเขา ซึ่งในส่วนนี้องค์กรจะต้องท าการ
ออกแบบเส้นทางอาชีพให้พนักงาน (Career Path) เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานเห็นโอกาสที่จะเติบโตบน
สายอาชีพที่ท าอยู่ และเกิดความต้องการที่จะท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 

สรุปได้ว่า ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก เป็นกระบวนการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน ส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก มาประยุกต์ใช้นั้นจ าเป็นต้องก าหนดปัจจัย
ต่าง ๆ ทั้ง ๒ ด้าน ทั้งด้านการจูงใจ (Motivation factors) และด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
จะช่วยป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานและช่วยให้พนักงานมีความสุข ทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ได้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารจะต้องมีทัศนคติที่เกี่ยวกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่นั้น มองถึงการจูงใจมักจะคิดว่าเป็นด้านการเงินเท่านั้น การปรับปรุงในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อื่นและสภาพแวดล้อมในการท างาน จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน การขาด
งานและการลาออกจะน้อยลง ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นข้อสมมุติที่ไม่ถูกต้อง แท้ที่จริงแล้วปัจจัยเหล่านี้เป็น
ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานและไม่ให้เกิดปัญหาเท่านั้นเอง มิได้
เป็นตัวจูงใจให้พนักงานท างาน ปัจจัยจูงใจให้พนักงานท างานจะอยู่ที่ปัจจัยที่จะเป็นตัวจูงใจให้เกิด
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ประสิทธิภาพของพนักงาน ดังนั้นทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก จะต้องค านึงถึง ๒ ปัจจัยควบคู่กัน
ไปด้วย ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพการท างานก็มีส่วนส าคัญไม่น้อยโดยเฉพาะสังคมปัจจุบัน ซึ่งคุณภาพ
ชีวิตและเทคโนโลยีต่างๆ เจริญก้าวหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจในการปฏิบัติงานแล้ว 
ยังเป็นตัวช่วยให้ปัจจัยกระตุ้นมีพลังแรงขึ้นด้วย 

 
๒.๓ หลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

จากการที่ได้ทบทวนหลักธรรมที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นจึง
ได้น าเอาหลักธรรมที่พระพุทธองค์ทรงสอนพระอานนท์บ้าง แก่พระภิกษุสงฆ์ที่มาเข้าเฝ้าตามรายทาง
บ้าง ในช่วงที่เสด็จพุทธด าเนินจากกรุงราชคฤห์ มุ่งตรงไปยังเมืองกุสินารา สถานที่ดับขันธปรินิพพาน  
ธรรมะที่ทรงแสดงมากที่สุด ก็คือเรื่อง ไตรสิกขา ขณะประทับอยู่ ณ เขาคิชกูฏ เขตพระนรคราชคฤห์
นั้น พระบาลีบันทึกไว้ว่าธรรมีกถา เรื่อง ไตรสิกขา พระองค์ได้ตรัสสอนภิกษุทั้งหลายบ่อยที่สุด ทรง
สรุปประโยชน์ของไตรสิกขาไว้ว่า 

อย่างนี้ศีล อย่างนี้สมาธิ อย่างนี้ปัญญา สาธิอันศีลอบรมแล้วย่อมมีผลใหญ่ มีอานิสงค์ใหญ่  
ปัญญาอันสมาธิอบรมแล้ว ย่อมมีผลใหญ่ มีอานิสงค์ใหญ่ จิตอันปัญญาอบรมแล้ว ย่อมหลุดพ้นจากอา
สวะโดยชอบ คือ กามาสวะ ภวาสวะ อวิชชาสวะ ไตรสิกขา เป็นระบบฝึกฝนอบรมกาย วาจา ใจ  
หรือฝึกฝนอบรมใน ๓ ด้านใหญ่ ๆ คือ ทางปัญญา ทางศีล และทางจิต คือ สรุปเนื้อหาของอริยมรรค
มีองค์ ๘ ไตรสิกขากับอริยมรรคมีองค์ ๘ ก็เป็นอย่างเดียวกันนั่นเอง 

เพราะฉะนั้น ถ้าใครพูดว่าแนวทางปฏิบัติเพ่ือพ้นทุกข์ คือ ไตรสิกขา เรียกว่าเขาพูดถูก 
หรือใครจะพูดว่าแนวทางปฏิบัติเพ่ือพ้นทุกข์ คือ อริยมรรคมีองค์ ๘ ก็เรียกว่าพูดถูกอีกเหมือนกัน 
ธรรมะเป็นอุปกรณ์หรือวิธีการปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงที่สิ้นสุดทุกข์ เรียกโดยทั่วไปว่า มัชฌิมาปฏิปทา หรือ  
อริยมรรคมีองค์ ๘ คือ 

  ๑. สัมมาทิฐิ  ความเห็นชอบหรือความเข้าใจถูกต้อง 
  ๒. สัมมาสังกัปปะ ความด าริชอบ 
  ๓. สัมมาวาจา  เจรจาชอบ 
  ๔. สัมมากัมมันตะ การงานชอบ 
  ๕. สัมมาอาชีวะ  เลี้ยงชีพชอบ 
  ๖. สัมมาวายามะ  พยายามชอบ 
  ๗. สัมมาสติ  ระลึกชอบ 
  ๘. สัมมาสมาธิ  ตั้งใจมั่นชอบ 
ทั้ง ๘ ประการนั้น "มรรค" หรือแนวทางหรือหลักการที่จะต้องปฏิบัติควบคู่กันไปเป็น

กระบวนการ  มิใช่ยกขึ้นมาท าทีละอย่าง ๆ ให้เสร็จในตัวแบบบันได ๘ ขั้น อะไรท านองนั้น หากแต่
ต้องประสานกลมกลืนกัน เกี่ยวข้องสัมพันธ์เป็นเนื้อเดียวกัน ดุจเกลียวเชือก เกลียวฟ่ันเข้าเป็นเชือก
เส้นเดียวตั้งแต่ต้นจนปลายเชือก ฉะนั้น ในการปฏิบัติจริงจะเริ่มจากจุดไหนก็ได้ เช่น 

๑. เริ่มที่ความรู้ความเข้าใจและความคิด (สัมมาทิฐิ  สัมมาสังกัปปะ = อธิปัญญาสิกขา)
จะต้องมีความเข้าใจ  หรือความเชื่อที่ถูกต้องตรงแนวทางเสียก่อน  เมื่อมีพ้ืนฐานความเชื่อความเข้าใจ
ที่ถูกต้องแล้ว ค่อยขยายไปที่การควบคุมพฤติกรรมทางกาย วาจา (สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ  
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สัมมาอาชีวะ = อธิศีลสิกขา) ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมและเอ้ือต่อการพัฒนาที่สูงขึ้น จากนั้นจึงฝึกฝน
อบรมจิตใจ (สัมมาวายามะ สัมมาสติ สัมมาสมาธิ = อธิจิตสิกขา) ซึ่งเป็นชั้นภายในละเอียดกว่าให้
ได้ผลดีต่อไป ในระหว่างที่อบรมตามข้ันตอนต่าง ๆ นี้ องค์ประกอบแต่ละอย่าง ๆ จะค่อย ๆ พัฒนาตัว
มันเอง และเสริมหรือเก้ือหนุนขั้นตอนนั้น ๆ ให้เพ่ิมพูนและชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น องค์ประกอบทางปัญญา  
ในขณะที่ผู้ปฏิบัติฝึกฝนอบรมขั้นศีลหรือขั้นจิต ตัวปัญญาความรู้ความเข้าใจซึ่งเป็นพ้ืนฐานเดิมนั้นจะ
ค่อย ๆ พัฒนาแก่กล้าขึ้น ชัดเจนขึ้น เกื้อหนุนให้องค์ประกอบทางด้านศีลและด้านจิตถูกต้องสมบูรณ์
ขึ้น อาศัยศีลและจิตที่สมบูรณ์นั้นเอง ปัญญานั้นก็จะพัฒนาถึงขั้นรู้แจ้งเห็นจริง ท าจิตให้หลุดพ้นจาก
อาสวกิเลสทั้งปวง เป็นอันสิ้นสุดกระบวนการฝึกฝนอบรม 

๒. เริ่มที่การควบคุมพฤติกรรม (สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ สัมมาอาชีวะ = อธิศีลสิกขา) 
วิธีเน้นไปที่การฝึกฝนอบรมความประพฤติทางกายทางวาจาอย่างจริงจัง อาศัยความรู้ความเข้าใจพอ
เป็นพ้ืนฐานเท่านั้น เมื่อศีลถูกต้องสมบูรณ์แล้วก็ก้าวเข้าไปสู่การฝึกฝนอบรมจิตใจอันเป็นขั้นประณีต
ยิ่งขึ้นจนถึงระดับสุดท้าย คือ ท าปัญญาให้แก่กล้าจนสามารถพ้นจากตัณหาอุปาทาน ระบบนี้นิยมท า
กันทั่วไป จนเรียกติดปากชาวพุทธทั้งหลายว่า "ศีล - สมาธิ - ปัญญา" อาจเป็นเพราะว่าการควบคุม
พฤติกรรมทางกาย วาจา เห็นได้ง่าย และท าได้ง่ายกว่าการที่จะเริ่มต้นพัฒนาจิตหรือปัญญาก็ได้ จึง
เป็นที่นิยมแพร่หลาย 

๓. เริ่มที่ฝึกฝนจิตหรือสมาธิ  (สัมมาวายามะ  สัมมาสติ  สัมมาสมาธิ = อธิจิตสิกขา) 
อาศัยความรู้ความเข้าใจพอเป็นพ้ืนฐานเท่านั้นแล้วเริ่มฝึกอบรมจิตอย่างเข้มงวด ในระหว่างนั้น
องค์ประกอบแต่ละอย่าง ๆ จะค่อยเกิดขึ้นและเสริมเติมเต็มให้แก่กัน จิตเป็นสมาธิ แน่วแน่ใสสะอาด 
พฤติกรรมหรือศีลก็จะเกิดขึ้นเอง เมื่อศีลสมาธิพัฒนาขึ้นเรื่อย ๆ ปัญญาความรู้ความเข้าใจซึ่งเป็น
พ้ืนฐานเดิมอยู่แล้วจะค่อย ๆ พัฒนาแก่กล้าชัดเจนขึ้น เกื้อหนุนให้องค์ประกอบทางด้านศีลและสมาธิ
ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น อาศัยศีลและจิตที่สมบูรณ์นั้นเอง ปัญญาก็จะสามารถรู้แจ้งเห็นจริงท าอาสวะให้
หมดไปได้ในที่สุด 

ทั้งหมดนี้เป็นหลักวิชา หลักวิชาจะแจ่มแจ้งชัดขึ้นเมื่อลองปฏิบัติดู การเกิดประสบการณ์
แต่ละข้ันตอนนั้น จะเป็นตัวทดสอบหลักวิชาและเกิดความเข้าใจยิ่งขึ้นด้วยตนเอง สรุปสั้น ๆ ดังนี้   

 ๑. สัมมาทิฐิ สัมมาสังกัปปะ = สรุปลงในอธิปัญญาสิกขา 
 ๒. สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ สัมมาอาชีวะ = สรุปลงในอธิศีลสิกขา 
 ๓. สัมมาวายามะ สัมมาสติ สัมมาสมาธิ = สรุปลงในอธิจิตสิกขา 
ความสัมพันธ์ของอริยมรรคมีองค์ ๘ กับไตรสิกขา มองเห็นได้ง่ายในชีวิตประจ าวัน เช่น 

เมื่อมีความบริสุทธิ์ทางด้านความประพฤติ เชื่อมั่นในความบริสุทธิ์ของตน ไม่หวาดต่อการลงโทษ ไม่
สะดุ้งระแวงต่อการประทุษร้ายของคู่เวร ไม่หวั่นใจเสียวใจต่อเสียงต าหนิหรือความรู้สึกไม่ยอมรับของ
สังคม และไม่มีความฟุ้งซ่านวุ่นวายใจ เพราะความรู้สึกเดือดร้อนรังเกียจในความผิดของตนไม่มี จิตใจ
จึงจะปลอดโปร่ง สงบแน่วแน่ มุ่งมั่นต่อสิ่งที่คิด ค าที่พูด และการที่ท าได้ ยิ่งจิตไม่ฟุ้งซ่าน สงบมุ่งมั่น
เน่วแน่เท่าใด  การคิดการพิจารณาการรับรู้สิ่งต่าง ๆ ก็ยิ่งชัดเจนและคล่องตัว เป็นผลดีในทางปัญญา
มากขึ้นเท่านั้น 

ความประพฤติที่บริสุทธิ์และเชื่อมั่นในความบริสุทธิ์ของตน เป็นเรื่องของศีล (สัมมาวาจา    
สัมมากัมมันตะ สัมมาอาชีวะ) การที่จิตปลอดโปร่ง สงบแน่วแน่มุ่งมั่นต่อสิ่งที่คิด ค าที่พูด การที่ท า  



๓๗ 
 

เป็นเรื่องของจิตหรือสมาธิ สัมมาวายามะ สัมมาสติ สัมมาสมาธิ ) การรับรู้สิ่งต่าง ๆ ชัดเจนขึ้น เข้าใจ
อะไรง่ายขึ้น อันเป็นผลจากจิตสงบนั้น เป็นเรื่องของปัญญา (สัมมาทิฐิ สัมมาสังกัปปะ) ดังนั้นเรื่องของ
ไตรสิกขา หรือ อริยมรรคมีองค์ ๘ จึงเป็นเรื่องของการท างานร่วมกันเป็นองค์รวมเกื้อกูลกันและกันไป
เป็นล าดับ ศีล สมาธิ ปัญญา เป็นเรื่องที่ต้องลงมือปฏิบัติผลอันสัมพันธ์กันและเกื้อกูลต่อการพัฒนา
ไปสู่ฝั่งมรรคผลนิพพานก็จะปรากฏขึ้นได้๓๒ 

 
๒.๔ ข้อมูลพื้นที่วิจัย 

๒.๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
เมื่อกล่าวถึงประวัติและความเป็นมาของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนั้น 

สามารถแบ่งออกเป็น ๗ ยุค กล่าวคือ ยุคการก่อตั้งมหาวิทยาลัย ยุคเริ่มการจัดการศึกษา ยุคปรับปรุง
และขยายการศึกษา ยุครับรองปริญญาบัตรและสถานะของมหาวิทยาลัย ยุคพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ยุคเข้าสู่การเป็นศูนย์กลางมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนา
นานาชาติ ยุครุ่งเรืองของของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

๑. ยุคการก่อตั้งมหาวิทยาลัย 
๒. ยุคริเริ่มการจัดการศึกษา 
๓. ยุคปรับปรุงและขยายการศึกษา 
๔. ยุครับรองปริญญาบัตรและสถานะของมหาวิทยาลัย 
๕. ยุคพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๖. ยุคเข้าสู่การเป็นศูนย์กลางมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนานานาชาติ (๒๕๔๑-๒๕๕๘) 
๗. ยุคพัฒนาความรุ่งเรืองของการเป็นศูนย์กลางของมหาวิทยาลัย๓๓ 
๒.๔.๒ โครงสร้างส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพ่ือให้ส่วนงานของมหาวิทยาลัย มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจของ

มหาวิทยาลัย สามารถตอบสนองต่อการด าเนินการตามโครงสร้างส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตามแผนภาพที่ ๒.๖ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๓๒ หลักธรรมไตรสิกขา, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://www.gotoknow.org/posts/85713 [๑๒ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๑]. 
๓๓ ประวั ติ มหาวิ ทยาลั ยมหาจุ ฬาลงกรณราชวิ ทยาลั ย, [ออนไลน์ ], แหล่ งที่ มา: 

http://www.mcu.ac.th/site/history.php, [๑๕ สิงหาคม ๒๕๖๑]. 
 



๓๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๖ โครงสร้างส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

 



๓๙ 
 

การวิเคราะห์เพื่อก าหนดกรอบอัตราก าลังตามภารงานของส่วนงานใน มจร 
๑. ส านักงานอธิการบดี 

๑.๑ กองกลาง 
รับผิดชอบในภาพรวมของมหาวิทยาลัยด้าน งานสารบรรณ งานบุคคล งานสวัสดิการ 

งานพิธีการ งานประชุมและงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย  
๑. กลุ่มงานสารบรรณ รับผิดชอบการบริหารเอกสารราชการของมหาวิทยาลัย

ประกอบด้วยงานรับ- ส่ง ร่างโต้ตอบ จัดเก็บและท าลาย ทั้งเอกสารราชการที่เป็นภาษาไทยและ
ต่างประเทศ ควรมีเจ้าหน้าที่ต าแหน่งนักจัดการงานทั่วไป รับผิดชอบ รวม ๓ ต าแหน่ง (ด้านละหนึ่ง)
และเจ้าหน้าที่ธุรการ ๔ ต าแหน่ง เป็นผู้ช่วย ด้านละ ๑ - ๒ ต าแหน่ง 

๒. งานบริหารงานบุคคล รับผิดชอบงานสรรหาและสอบคัดเลือก งานบรรจุแต่งตั้ง งาน
ทะเบียนประวัติ งานประเมินผลงานและบ าเหน็จความชอบ งานค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ งาน 
กบม.และโครงสร้างอัตราก าลัง ควรมีนักทรัพยากรบุคคล ๗ ต าแหน่ง (อย่างน้อยงานละ ๑ ต าแหน่ง)
 ๓. งานพัฒนาบุคลากร รับผิดชอบการก าหนดสมรรถนะและพัฒนาบุคลากรของ มจร ให้
มีขีดสมรรถนะตามท่ีก าหนด สร้างทางก้าวหน้าในสายงานต่าง ๆ ให้เป็นแนวทางการเติบโตในองค์การ
ของบุคลากร มจร ควรมีนักทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบการก าหนดและพัฒนาสมรรถนะ ๑ ต าแหน่ง 
พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะที่ก าหนด ๓ ต าแหน่ง ด าเนินการเพ่ือให้บุคลากรได้เติบโตในสายงาน
ของแต่ละบุคคล จ านวน ๒ ต าแหน่ง 

๔. กลุ่มงานพิธีการและการประชุม รับผิดชอบงานของมจร.ที่เกี่ยวกับงานรัฐพิธี ราชพิธี 
ศาสนาพิธี ที่ทุกส่วนงานจัดขึ้นให้เป็นไปตามจารีตประเพณี ขนบธรรมเนียมที่ถูกต้อง และจัด
ด าเนินการเพ่ือการประชุมของมจร.(ที่ไม่เกี่ยวกับการประชุมของสภามหาวิทยาลัย) ตามลักษณะงาน
ควรมีเจ้าหน้าที่รับผิดชอบงานละ ๑ ต าแหน่ง นักจัดการงานทั่วไป ๒ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ 
๒ ต าแหน่ง 

๕. งานสวัสดิการ รับผิดชอบงานสวัสดิการ ทั้งที่ทางราชการจัดให้มีและที่ทาง มจรริเริ่ม
ขึ้นเองเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่บุคลากรของ มจร ตามลักษณะงานควรมี นักทรัพยากรบุคคล ๔ 
ต าแหน่ง โดยให้ท าหน้าที่พัฒนาและริเริ่มงานสวัสดิการรูปแบบใหม่ ๆ และประเมินผล ๑ ต าแหน่ง 
งานสวัสดิการที่ทางราชการก าหนดให้มีได้แก่บุคลากร ๑ ต. งานสวัสดิการที่จัดขึ้นเอง ๑ ต าแหน่ง 
โดยมีเจ้าหน้าที่ธุรการสนับสนุนงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง 

๖. งานธุรการกอง ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๒ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ ๓ 
ต าแหน่งเป็นผู้ช่วย 

 
 
 



๔๐ 
 

๑.๒ กองกิจการนิสิต 
รับผิดชอบงานในภาพรวมของมหาวิทยาลัยด้าน กิจกรรมของนิสิต เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะทาง

การศึกษาและคุณภาพชีวิตของนักศึกษา โดยการจัดสวัสดิการและหอพักระหว่างการศึกษา และงาน
อ่ืนที่ได้รับมอบหมาย กองกิจการนิสิต มจร มีนิสิต หลายประเภท จ าเป็นต้องด าเนินงานที่มีความ
หลากหลายเพื่อตอบสนองได้ครบทุกกลุ่ม โดยมีงานหลักรวม ๔ ด้าน คือ งานส่งเสริมกิจการนิสิต งาน
ปฏิบัติศาสนกิจของนิสิต งานสวัสดิการ และงานหอพักนิสิต ควรมีผู้รับผิดชอบงานละ ๑ ต าแหน่ง 
เป็น นักวิชาการศึกษา รวม ๓ ต าแหน่ง และ นักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง(ส าหรับงานหอพัก) 
ทั้งนี้ ในแต่ละงานให้มีผู้ร่วมปฏิบัติงานได้งานละ ๑ ต าแหน่ง รวมนักวิชาการศึกษา ๓ + นักจัดการ
งานทั่วไป ๑ รวม ๔ ต าแหน่ง มี นักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง ผู้รับผิดชอบงานธุรการของกอง  
โดยมีเจ้าหน้าที่ธุรการ ๖ (๔+๒) ต าแหน่ง (ช่วยในสนับสนุนงานละ ๑ ต าแหน่ง และให้งานบริหาร
ทั่วไปมีเจ้าหน้าที่ธุรการ ๒ ต าแหน่ง 

๑.๓ กองกิจการวิทยาเขต 
มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานส่งเสริม สนับสนุนกิจการวิทยาเขต งาน

สารสนเทศ งานประสานงานและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย กองกิจการวิทยาเขต 
เป็นส่วนงานสนับสนุนงานของวิทยาเขตเพ่ือเชื่อมประสานงาน ที่เกี่ยวกับธุรการและวิชาการกับส่วน
งานหลักของ มจร และท างานธุรการกองฯ อาจจัดกลุ่มงานได้ ๔ กลุ่ม ได้แก่ งานบริหาร งานวิชาการ 
งานข้อมูลสารสนเทศและงานธุรการของกอง ควรมีอัตราก าลังในเบื้องต้น ๑๑ ต าแหน่ง (รวม ผอ.
กอง) ดังนี้ 

- งานบริหาร รับผิดชอบเกี่ยวกับ แผนงานบุคลากร การเงิน บัญชีและทรัพย์สิน ควรมี
ผู้รับผิดชอบในเบื้องต้น ๓ ต าแหน่ง ได้แก่ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ๑ ต าแหน่ง นักทรัพยากร
บุคคล ๑ ต าแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชี ๑ ต าแหน่ง 

- งานวิชาการ รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน ทั้งเรื่องหลักสูตรคุณภาพ
การศึกษา กิจการนิสิตและอ่ืน ในเบื้องต้น ควรมีนักวิชากรศึกษา ๓ ต าแหน่ง 

- งานข้อมูลสารสนเทศ รับผิดชอบการจักท าจัดเก็บและประมวลข้อมูลสารสนเทศของ
วิทยาเขตตามระบบสารสนเทศของมจร. ในเบื้องต้นควรมี นักวิชาการศึกษา ๑ ต าแหน่ง และ
เจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง 

- งานธุรการกอง ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง 
๑.๔ กองคลังและทรัพย์สิน 
รับผิดชอบงานในภาพรวมของมหาวิทยาลัยด้าน การเงิน บัญชี พัสดุ งานงบประมาณ 

อาคารสถานที่ งานยานพาหนะ และงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย กองคลังและทรัพย์สิน แบ่งส่วนงาน
ภายในเป็น ๖ ส่วนงาน โดยให้งานการเงินและงานบัญชีแยกกันชัดเจนตามหลักสากล และน างาน
ความปลอดภัยสถานที่จากกองกฎหมายมารวมไว้ที่งานอาคารสถานที่ ควรมีอัตราก าลังดังนี้ 

๑. งานการเงิน (๗) ควรมีนักวิชาการเงินและบัญชี ๑ ต าแหน่งเป็นผู้รับผิดชอบ ๑ 
เจ้าหน้าที่การเงิน ๖ ร่วมปฏิบัติงานงานละ ๒ ต าแหน่ง (เงินงบประมาณ ๒ เงินบ ารุงการศึกษา ๒ 
และเงินบริจาค ๒ รวม ๓ งาน) 



๔๑ 
 

๒. งานบัญชี (๘) ควรมีนักวิชาการการเงินและบัญชี ๑ เพ่ือให้รับผิดชอบงานทั้งหมด และ
มีผู้ร่วมปฏิบัติงานเป็นนักวิชาการการเงินและบัญชี ๔ และเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี ๓  

๓. งานพัสดุ (๑๐) ควรมีนักวิชาการพัสดุ รับผิดชอบ ๑ และนักวิชาการพัสดุ ๔ เจ้าหน้าที่
พัสดุ ๕ (จัดซื้อจัดจ้าง ๒+๒ ควบคุมเก็บรักษา ๒+๒ พัสดุบริจาค ๑) 

๔. งานอาคารสถานที่ (๑๘) ดูแลอาคารสถานที่ (๓ พ้ืนที่) วังน้อย วัดมหาธาตุ และวัดศรี
สุดาราม งานแบ่งเป็น ๔ ลักษณะส่วนที่เป็นงานบริหารจัดการ และส่วนที่เป็นงานเทคนิค 

ลักษณะที่ ๑ งานบริหารจัดการ มีนักจัดการงานทั่วไปรับผิดชอบงานอาคารสถานที่ ๑ 
ต าแหน่ง และนักจัดการงานทั่วไป เฉพาะพ้ืนที่ ๓ ต าแหน่ง (พ้ืนที่ละ ๑ ต าแหน่ง) 

ลักษณะที่ ๒ งานเทคนิค  (๕ ด้าน) เป็นงานเฉพาะด้าน ประกอบด้วย ระบบไฟฟ้า ระบบ
สุขาภิบาลและโยธา ระบบประปาและสุขภัณฑ์ ระบบอิเล็คทรอนิกส์ ระบบแอร์ โดยมีนายช่างเทคนิค
เป็นหัวหน้างาน ๑ ต าแหน่ง และให้มีช่างเทคนิคด้านละ ๑ ต าแหน่ง เป็นผู้ร่วมท างานอีก ๕ ต าแหน่ง 
(ด้านละ ๑ ต าแหน่ง) 

ลักษณะที่ ๓ งานความสะอาดภายในและภายนอก เป็นงานที่ต้องมีผู้รับผิดชอบตามพ้ืนที่ 
เป็นนักจัดการงานทั่วไป ๓ ต าแหน่ง โดยรับผิดชอบ 

ลักษณะที่ ๔ งานความปลอดภัยในทรัพย์สินและตัวบุคคล (เป็นงานที่ย้ายมาจากกองนิติ
การ) ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง และนักจัดการงานทั่วไปเป็นผู้ช่วย ๓ ต าแหน่ง (พ้ืนที่ละ 
๑ ต าแหน่ง) ทั้งนี้ ให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นอัตราจ้าง และหากพ้ืนที่ใดมีปริมาณงานมากให้เพ่ิมอัตราจ้าง
ตามความจ าเป็นของงาน 

๕.งานยานพาหนะ (๒) ควรมีนักจัดการงานทั่วไป รับผิดชอบ ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่
ธุรการ ๑ ต าแหน่ง เป็นผู้ช่วยงาน 

๑.๕ กองนิติการ 
รับผิดชอบงานในภาพรวมของมหาวิทยาลัยด้าน งานกฎหมายและระเบียบ งานนิติกรรม

และสัญญา งานคดีทางแพ่ง อาญาและปกครอง งานวินัย ร้องทุกข์และอุทธรณ์ งานกิจการพิเศษ และ
งานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย กองนิติการ ควรครอบคลุมงานหลัก ในด้านงานกฎหมายและระเบียบ งาน
นิติกรรมและสัญญา งานคดีทางแพ่ง อาญาและปกครอง งานวินัย ร้องทุกข์และอุทธรณ์ งานกิจการ
พิเศษ ส่วนงานความปลอดภัยสถานที่และบุคคล ควรก าหนดไว้ในกองคลังและทรัพย์สินซึ่งรับผิดชอบ
งานอาคารสถานที่ ส่วนงานบ าเหน็จความชอบและเครื่องราชฯ งานส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากร ให้ก าหนดไว้ในกองกลางซึ่งรับผิดชอบงาน HRM และ HRD การวิเคราะห์ ๑. งานนิติ
การ รับผิดชอบ งานกฎหมายและระเบียบ งานนิติกรรมและสัญญา งานคดีทางแพ่ง อาญาและ
ปกครอง งานวินัย ร้องทุกข์และอุทธรณ์ ควรมีนิติกรรับผิดชอบ ๔ ต าแหน่ง (งานละ ๑ ต าแหน่ง) ๒. 
งานกิจการพิเศษ รับผิดชอบงานกิจการพิเศษของมหาวิทยาลัยในภาพรวม ซึ่งต้องประสานงานเพ่ือ
ด าเนินงานกับหน่วยงานภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๒ ต าแหน่ง 
(กิจการพิเศษเกี่ยวราชการในด้านรัฐพิธี ๑ ต าแหน่ง และกิจการพิเศษในด้านการศึกษา ๑ ต าแหน่ง 
และมี เจ้าหน้าที่ธุรการท าหน้าที่ประสานงาน ๑ ต าแหน่ง งานธุรการกอง มี นักจัดการงานทั่วไป ๑ 
ต าแหน่ง ผู้รับผิดชอบงานบริหารทั่วไปและงานธุรการของกอง โดยมีเจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง เป็น
ผู้ช่วยท างาน 
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๑.๖ กองแผนงาน 
มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานนโยบายและแผนพัฒนามหาวิทยาลัย งาน

งบประมาณ งานวิจัยสถาบัน งานสารสนเทศ งานติดตามประเมินผลงานประจ าปีและปฏิบัติงานอ่ืนที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย กองแผนงาน ประกอบด้วยงานนโยบายและแผน รวมทั้งงบประมาณ 
งานวิจัยสถาบัน งานสารสนเทศ งานก ากับติดตามประเมินผล และงานธุรการของกอง ในเบื้องต้นควร
มีอัตราก าลัง ๑๒ ต าแหน่ง (รวม ผอ.) ดังนี้ 

- งานนโยบายและแผน ควรมีนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ๓ ต าแหน่ง 
- งานวิจัยสถาบัน ควรมีนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ๒ ต าแหน่ง 
- งานสารสนเทศ ควรมีนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง 
- งานก ากับติดตามและประเมินผล ควรมีนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง 
- งานธุรการกอง มี นักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง ผู้รับผิดชอบงานบริหารทั่วไปและ

งานธุรการของกอง  โดยมีเจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง เป็นผู้ช่วยท างาน 
๑.๗  กองวิชาการ  
รับผิดชอบงานหลักสูตร  งานแปลต าราและเอกสารทางวิชาการ งานตรวจช าระ ปริวรรต 

แปล และจัดพิมพ์คัมภีร์พระพุทธศาสนา  งานผลิตหนังสือเรียนและหนังสือธรรมะ ตลอดจน
ด าเนินงานเกี่ยวกับการศึกษาให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษา จัดงานภายในเป็น ๓ ฝ่าย คือ 
ฝ่ายหลักสูตรและการสอน  ฝ่ายต าราและเอกสารทางวิชาการ และฝ่ายคัมภีร์พุทธศาสตร์  

๑. ฝ่ายหลักสูตรและการสอน (๗) ตามลักษณะงาน ควรมีนักวิชาการศึกษา ท าหน้าที่
รับผิดชอบการประสานการพัฒนาหลักสูตรของมหาวิทยาลัยกับ สกอ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้ง
ภายในและภายนอก จ านวน ๓ ต าแหน่ง งานติดตามประเมินผลการเรียนการสอน ๓ ต าแหน่ง โดยมี
ผู้รับผิดชอบในฐานะหัวหน้าฝ่าย ๑ ต าแหน่ง 

๒. ฝ่ายต าราและเอกสารวิชาการ (๗) ตามลักษณะงานควรมีนักวิชาการศึกษา รับผิดชอบ
งานต ารา  ๓ ต าแหน่ง และเอกสารทางวิชาการ ๓ ต าแหน่ง โดยมีผู้รับผิดชอบในฐานะหัวหน้าฝ่าย ๑ 
ต าแหน่ง 

๓. ฝ่ายคัมภีร์พุทธศาสตร์  (๑๙) ตามลักษณะงานควรมีนักวิชาการศึกษา รับผิดชอบใน 
- งานตรวจช าระ ปริวรรต แปล ต้นฉบับคัมภีร์พระพุทธศาสนา ๔ ต าแหน่ง  
- งานส ารวจ ท าบัญชีและสงวนรักษาคัมภีร์ทางพระพุทธศาสนา ๒ ต าแหน่ง  
- งานตรวจช าระ ปริวรรต และแปลคัมภีร์พระไตรปิฎก ๔ ต าแหน่ง 
- งานตรวจช าระ ปริวรรตและแปลคัมภีร์อรรถกถา ฎีกา อนุฎีกา ปกรณ์วิเสสและคัมภีร์

พระพุทธศาสนาอ่ืนๆ ๔ ต าแหน่ง 
- งานผลิตจัดพิมพ์ หนังสือเพ่ือการศึกษาทางพระพุทธศาสนาในรูปเอกสารในรูปทั่วไป

และในรูปของอิเล็กทรอนิกส์ ควรมีนักวิชาการศึกษารับผิดชอบ ๔ ต าแหน่ง และทั้งนี้มี หัวหน้าฝ่าย ๑ 
ต าแหน่ง 

-งานธุรการของกอง (๖) ซึ่งจะต้องสนับสนุนการท างานทางธุรการในฝ่ายต่าง ๆ ควรมีนัก
จัดการงานทั่วไป (หน)- ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ (ปง-ชง) ๕ ต าแหน่ง 
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๑.๘ กองวิเทศสัมพันธ์  
รับผิดชอบงานด้านการต่างประเทศและกิจการนานาชาติของมหาวิทยาลัย ทั้งใน

ส่วนกลาง วิทยาเขต และหน่วยงานอ่ืน ๆ ของมหาวิทยาลัย โดยจะต้องจัดท ารายละเอียดของแผน
และงบประมาณ ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย มีภารงานส าคัญ ๒ ประการ คือ งานพิธีการและ
สารนิเทศ และงานกิจการนานาชาติ ซึ่งจะต้องประสานกิจการสถาบันสมทบ งานศาสนสัมพันธ์ สร้าง
เครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการด้านศาสนา และงานสารสนเทศด้านศาสนสัมพันธ์  

๑. งานพิธีการและสารนิเทศ ตามลักษณะงานควรมีอัตราก าลัง รวม ๔ ต าแหน่ง  โดย มี
นักวิชาการศึกษา (ปก-ชก) ๒ ต าแหน่ง ท าหน้าที่ด้านพิธีการ และนักวิเทศสัมพันธ์ (ปก-ชก) ๒ 
ต าแหน่ง ท าหน้าที่ด้านสารสนเทศ 

๒. งานกิจการนานาชาติ ตามลักษณะงาน ควรมีอัตราก าลัง รวม ๔ ต าแหน่ง โดย 
นักวิชาการศึกษา (ปก-ชก) ๒ ต าแหน่ง รับผิดชอบงานด้านเครือข่าย และนักวิเทศสัมพันธ์ (ปก-ชก) 
ด้านกิจกรรมการศึกษานานาชาติ ๒ ต าแหน่ง งานธุรการ ของกอง ให้มีนักจัดการงานทั่วไป 
รับผิดชอบ ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ (ปง-ชง) ๒ ต าแหน่ง เพ่ือสนับสนุนงานของทั้งสองงาน
ด้วย 

๑.๙ กองสื่อสารองค์กร 
รับผิดชอบงานในภาพรวมของมหาวิทยาลัยด้าน การเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์ผลงาน

และกิจการของ มจร ต่อสาธารณชนและผู้รับบริการ ที่เป็นระบบทั่วทั้งองค์กร ผ่านสื่อประชาสัมพันธ์
ที่หลากหลาย โดยเชื่อมโยงเครือข่ายสื่อสาธารณะอย่างทั่วถึง และงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย จัดส่วน
งานภายใน เป็น ๒ ส่วน 

๑. งานสื่อสิ่งพิมพ์ (๓) ท าหน้าที่ก าหนดรูปแบบและทิศทางการประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อ
สิ่งพิมพ์รูปแบบต่าง ๆ ควรมีนักวิชาการประชาสัมพันธ์ ๓ ต าแหน่ง (งานวารสาร มจร ๑ งานจัดการ
แผ่นป้ายและแผ่นพับ ๑ งานสื่อมวลชน ๑)  

๒. งานนวัตกรรมการสื่อสาร (๓) การสื่อสารและประชาสัมพันธ์ กิจการของ มจร ใน
ช่องทางการสื่อสารในระบบดิจิตอล มีนักวิชาการประชาสัมพันธ์ ๓ ต าแหน่ง (หน. ๑ งานเชิงระบบ ๑ 
งานเนื้อหาสาระการสื่อสาร ๑) งานธุรการ (ของกอง) (๓) มีนักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่งและ
เจ้าหน้าทีธุ่รการ ๒ ต าแหน่ง 

๑.๑๐ ส านักงานประกันคุณภาพ 
รับผิดชอบการประกันคุณภาพการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย ประสานงานกับส่วนงานในมหาวิทยาลัย และหน่วยงานอ่ืนที่
เกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา ตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานการประกันคุณภาพ
การศึกษาของส่วนงานในมหาวิทยาลัย รายงานผลการด าเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา และ
จัดรวบรวมเอกสารและฐานข้อมูลเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา ส านักงานประกันคุณภาพจัด
งานเพ่ือการจัดการเป็น ๓ กลุ่มประกอบด้วย ฝ่ายตรวจสอบและประเมินคุณภาพ ฝ่ายวิเคราะห์ข้อมูล
และสารสนเทศ และฝ่ายพัฒนาและฝึกอบรม  

๑. กลุ่มงานตรวจสอบและประเมินคุณภาพ มีงานส าคัญ ๒ งาน คืองานตรวจสอบ
คุณภาพการศึกษา งานประเมินคุณภาพการศึกษา และงานพัฒนาเครือข่ายด้านการประกันคุณภาพ
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การศึกษาตามลักษณะงาน ควรมีอัตราก าลังเป็นนักวิชาการศึกษา ๔ ต าแหน่ง (หน.-๑ และผู้ร่วมงาน 
ๆ ละ ๑ ต าแหน่ง )  

๒. กลุ่มงานวิเคราะห์ข้อมูลและสารสนเทศ มีงานส าคัญ ๒ งาน คือ งานรวบรวมและ
ประมวลข้อมูลการประกันคุณภาพการศึกษา งานพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือการประกันคุณภาพ
การศึกษา และงานเผยแพร่งานการประกันคุณภาพการศึกษา ตามลักษณะงาน ควรมีอัตราก าลัง ๔ 
ต าแหน่ง (หน.-๑ และผู้ร่วมงาน ๆ ละ ๑ ต าแหน่ง) 

๓. ฝ่ายพัฒนาและฝึกอบรม มีงาน ๓ งาน คือ งานพัฒนาระบบและกลไกการประกัน
คุณภาพการศึกษา และงานฝึกอบรม ตามลักษณะงาน ควรมีอัตราก าลัง ๓ ต าแหน่ง (หน.-๑ และ
ผู้ร่วมงาน ๆ ละ ๑ ต าแหน่ง) งานธุรการของกอง ควรมีนักจัดการงานทั่วไป (ปก-ชก) -๑ ต. และ
เจ้าหน้าที่ธุรการ (ปง-ชง) ๔ ต าแหน่ง ทั้งนี้ เพ่ือสนับสนุนงานของฝ่ายต่าง ๆ ด้วย 

๑.๑๑ ส านักงานตรวจสอบภายใน 
มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจสอบ ป้องกันการรั่วไหล เสียหายในการใช้

จ่ายเงินและทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย งานติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน งานตรวจสอบการ
ด าเนินงานด้านงบประมาณ การเงิน การบัญชี การพัสดุ ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินความเสี่ยง 
การควบคุมภายในและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย นเบื้องต้นควรมีอัตราก าลัง ๙ 
ต าแหน่ง เพ่ือท าหน้าที่หัวหน้าผู้ตรวจสอบภายใน ๑ ต าแหน่ง โดยมีทีมผู้ตรวจฯ อีก ๓ ทีม แต่ละทีมมี
ผู้ตรวจสอบภายใน  ๒ ต าแหน่ง (รวม ๖ ต าแหน่ง) ส าหรับงานธุรการกอง ให้มีนักจัดการงานทั่วไป ๑ 
ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง 

๑.๑๒ ส านักงานพระสอนศีลธรรม 
มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสรรหา ส่งเสริมพัฒนาสมรรถนะของพระสอน

ศีลธรรมในโรงเรียน งานติดตามประเมินผลการจัดการเรียนการสอนและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 

ส านักงานพระสอนศีลธรรม เป็นงานตามนโนบายรัฐบาลเพ่ือการจัดการศึกษาด้าน
ศีลธรรมให้กับนักเรียนโดยให้ “พระครู” ท าหน้าที่ในการอบรมสั่งสอนแทนครูที่เป็นฆราวาส เพ่ือให้
คนไทยมีความรู้คู่คุณธรรมอันเป็นเป้าหมายของการศึกษา ในการนี้ มจร ในฐานะผู้รับงานมา
ด าเนินการ ในเรื่อง ๑ การก าหนดสมรรถนะและพัฒนาพระครูให้ความสามารถตามสมรรถนะที่
ก าหนดและสรรหาและมอบหมายงาน ๒. การจัดสรรงบประมาณเป็นค่าตอบแทนพระครูในการกิจที่
ได้รับมอบตามงบที่ได้รับจากงบประมาณแผ่นดิน ๓.ติดตามประประเมินผลการด าเนินงาน ในการ
ด าเนินงานควรมีงานที่ต้องด าเนินการ ๓ กลุ่ม ๑ งาน ประกอบด้วย  

๑. กลุ่มงานพัฒนาสมรรถนะและสรรหาพระครูสอนศีลธรรม ควรมี นักวิชาการศึกษา 
(ปก.-ชก.) ๔ ต าแหน่ง 

๒. กลุ่มงานพัฒนายกระดับขีดความสามารถและติดตามประเมินผล ควรมีนักวิชาการ
ศึกษา (ปก.-ชก.) ๓ ต าแหน่ง 

๓. กลุ่มงานจัดสรรงบประมาณค่าตอบแทนเพ่ือให้หน่วยงานผู้ด าเนินการไปเบิกจ่าย ควร
มีนักวิชาการเงินและบัญชี (ปก.-ชก.) ๒ ต าแหน่ง 



๔๕ 
 

๔. งานธุรการกอง มีนักจัดการงานทั่วไป (ปก.-ชก.) ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ 
(ปง.-ชง.) ๑ ต าแหน่ง 

๑.๑๓ ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
ท าหน้าที่ฝ่ายเลขานุการสภามหาวิทยาลัย และกรรมการที่สภามหาวิทยาลัยมอบหมาย 

งานพัฒนากิจการสภามหาวิทยาลัย งานติดตามการด าเนินงานตามมติของสภามหาวิทยาลัย 
ประสานงานการประเมินสภามหาวิทยาลัยและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
ส านักงานสภามหาวิทยาลัย ตามลักษณะภารกิจมีงานส าคัญ ๒ ด้าน ได้แก่ 

๑. งานบริหารงานประชุม ควรมีนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง เพ่ือท าหน้าที่บริหารการ
จัดประชุม ๑ ต าแหน่ง และจดบันทึกรายงานการประชุม ๑ ต าแหน่ง 

๒. งานติดตามการด าเนินงานตามมติของสภามหาวิทยาลัย ควรมีนักวิชาการศึกษา ๒ 
ต าแหน่ง 

๓. งานธุรการส านักงาน ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง 

๒. ส านักงานคณบดี  
รับผิดชอบงานสนับสนุน (Support staff) ส่วนงานที่สังกัด (เช่น คณะ วิทยาลัย วิทยา

เขต ฯลฯ) ได้แก่งานสารสารบรรณ การเงินงบประมาณ พัสดุ ประสานงาน งานห้องสมุด และงานอ่ืน
ที่ได้รับมอบหมายจัดส่วนงานภายในเป็น ๒ ส่วน 

๑. งานบริหารทั่วไป (๔) ควรมีนักวิชาการศึกษา รับผิดชอบงานบริหารการจัดการศึกษา
ของคณะ ๑ ต าแหน่ง และมีนักวิชาการศึกษา เป็นผู้ช่วยดูแลด้านการเงิน งบประมาณ และพัสดุของ
คณะ ๑ โดยมีผู้ที่ร่วมท างานเป็นเจ้าหน้าที่ธุรการ ๒ ต าแหน่ง 

๒. งานวางแผนและวิชาการ (๓) ควรมีนักวิชาการศึกษา ๑ ต าแหน่ง เป็นผู้รับผิดชอบงาน
ทั้งหมด และนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง (ด้านการเรียนการสอน ๑ ด้านนโยบายและคุณภาพ
การศึกษา ๑) 
๓. สถาบันภาษา 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาหลักสูตรด้านภาษา รวมทั้ง
ให้บริการการสอนทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ ให้แก่บุคคลภายในและบุคคลภายนอก  และ
ปฏิบัติงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  

๑. กลุ่มงานจัดการเรียนการสอน ควรมี นักวิชาการศึกษา (ปก.-ชก.) เพ่ือบริหารจัดการ
เรียนการสอน ๔ ต าแหน่ง (อาจารย์ผู้สอนควรมาจากคณะหรือภายนอกเป็นหลัก) 

๒. กลุ่มงานการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร (อาจจัดงบประมาณเพ่ือจ้างที่ปรึกษารับไปท า
วิจัยตามโจทย์ที่ก าหนด ไม่ควรท าวิจัยเอง) ควรมีนักวิชาการศึกษา (ปก.-ชก.) เป็นผู้รับผิดชอบในการ
บริหารจัดการ ๓ ต าแหน่ง 

๓. งานธุรการวิทยาลัย ควรมีนักจัดการงานทั่วไป (ปก.-ชก.) ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่
ธุรการ (ปง.-ชง.) ๒ ต าแหน่ง 

 



๔๖ 
 

๔. สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานวางแผนและพัฒนางานวิจัยพุทธศาสตร์ 

ประสานจัดหาทุนสนับสนุนงานวิจัย รับรอง เผยแพร่และน างานวิจัยไปใช้ประโยชน์และปฏิบัติงานอ่ืน
ที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์จัดงานเพ่ือการบริหารได้ ๓ งาน คือ ๑. 
งานวางแผนพัฒนางานวิจัยพุทธศาสตร์ ๒. งานจัดหาทุนสนับสนุนงานวิจัย ๓. งานธุรการ ควรมี
อัตราก าลังในเบื้องต้น ๑๐ ต าแหน่ง (รวม ผอ. ๑ ต าแหน่ง) 

๑. งานวางแผนพัฒนางานวิจัยพุทธศาสตร์ ในเบื้องต้นควรมี นักวิชาการศึกษา ๔ 
ต าแหน่ง 

๒. งานจัดหาทุนสนับสนุนงานวิจัย ควรมี นักวิชาการศึกษา ๓ ต าแหน่ง 
๓. งานธุรการ ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๑ เจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง 

๕. ส านักทะเบียนและวัดผล 
รับผิดชอบงานจัดท าข้อสอบกลาง จัดสอบประจ าภาคการศึกษา ประมวลผลการศึกษา 

งานส าเร็จการศึกษา งานจัดท าเอกสารทางการศึกษา งานติดตามและประเมินผลผู้ส าเร็ จการศึกษา 
งานบริการทางการศึกษาผ่านระบบสารสนเทศ และงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย ส านักทะเบียนและ
วัดผล แบ่งงานเป็น ๒ ลักษณะได้แก่ งานประเมินผลการศึกษา และงานทะเบียนนิสิต 

๑. งานประเมินผลการศึกษา (๙) ควรมีนักวิชาการศึกษา รับผิดชอบ ๑ ต าแหน่ง และมี
นักวิชาการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานข้อสอบกลางและงานจัดสอบ ๓ งานประมวลผลและงานส าเร็จ
การศึกษา ๓ งานบริการระบบสารสนเทศ ๒ 

๒. งานทะเบียนนิสิต (๖) ควรมี นักวิชาการศึกษา รับผิดชอบ ๑ ต าแหน่ง และมี
นักวิชาการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานรับสมัคร ขึ้นทะเบียน ๑ งานตรวจสอบคุณสมบัติ ๑ งานข้อมูล
สารสนเทศและสถิตินิสิต ๑ งานระเบียนประวัติและงานลงทะเบียนเรียน ๑ งานเทียบโอนผล
การศึกษา ๑ 

งานบริหารทั่วไป (๕) ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๑ เจ้าหน้าที่ธุรการ ๔ (โดยประจ าในส่วน
งานละ ๑ ต าแหน่ง และอยู่ในงานบริหารทั่วไป ๒) 
๖. ส านักหอสมุดและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

รับผิดชอบงานในภาพรวมของมหาวิทยาลัยด้านงานวิทยบริการ จัดการข้อมูลทางวิชาการ
ที่ใช้ในการเรียนการสอน การศึกษา ค้นคว้าวิจัยในรูปแบบของหนังสือ เอกสาร และข้อมูลผ่านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือบริการแก่บุคลากรของมหาวิทยาลัย นักศึกษา องค์กรและบุคคลทั่วไป 
และรับผิดชอบระบบสารสนเทศของมหาวิทยาลัย ในการที่จะท าให้การปฏิบัติงานทั้ง Front office 
และ Back office ของทุกส่วนงานของมหาวิทยาลัยและปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายส านักหอสมุด
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนหอสมุดกลาง (๒๕) บริหารกิจการหอสมุดของมหาวิทยาลัยทั้งระบบ 
และบริการงานวิทยบริการในพ้ืนที่ของ มจร (หอสมุดกลาง) (๒๖+ผอ.๑) = ๒๗ ตามลักษณะภารงาน 
ควรมีบรรณารักษ์ รับผิดชอบงาน/กลุ่มงานละ ๑  ต าแหน่ง (มี ๕ งาน งานวิเคราะห์ งานจัดหา งาน
บริการ งานออนไลน์ โดยอย่างน้อย ๑งาน มีผู้รับผิดชอบ ๑ ต าแหน่ง) รวม ๕ ต าแหน่ง และมีผู้ช่วย
ท างาน อีกงานละ ๑-๒ ต าแหน่ง งานบริการควรมีผู้ช่วย ๔ ต าแหน่ง) รวม ๙ ต าแหน่ง และอาคารมี
พ้ืนที่บริการมี ๔ ชั้น ควรมีเจ้าหน้าที่ห้องสมุด อีกชั้นละ ๓ ต าแน่ง รวมเจ้าหน้าที่ห้องสมุด ๑๒ 



๔๗ 
 

ต าแหน่ง (ทั้งนี้ ให้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศออนไลน์ มีนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ๒ ต าแหน่ง โดย
ก าหนดไว้ที่ส่วนเทคโนโลยีสารสนเทศท าหน้าที่ในส่วนที่เกี่ยวกับการบริการทางเทคนิคด้านวิทย
บริการ) 

ส่วนเทคโนโลยีสารสนเทศ (๑๐+ผอ.๑) = ๑๑ ตามลักษณะงาน ควรมีนักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ โดยจ าแนกตามลักษณะงานดังนี้ 

๑. งานพัฒนาระบบสารสนเทศ มีนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ๒ ต าแหน่ง (งานระบบและ
ก ากับบ ารุง ๑ งานบริการเครือข่ายและพัฒนา ๑) 

๒. งานเทคโนโลยีการศึกษา มีนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ๒ ต าแหน่ง (งานจัดหาและผลิต 
๑ งานบริการเทคโนโลยีแก่ผู้ใช้บริการ ๑) 

๓. งานสารสนเทศและบริการออนไลน์ มีนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ๓ ต าแหน่ง (งาน
ออกแบบและปรับปรุงเว็บไซต์ ๑ งาน e-learning ๒) 

๔. งานซ่อมบ ารุงอุปกรณ์ด้านฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์ มีนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ๓ 
ต าแหน่ง งานธุรการ ของส านัก (๔+หน.๑) = ๕ (ต้องให้บริการทางธุรการแก่ ๒ ส่วนงานด้วย) ตาม
ลักษณะงาน จะต้องสนับสนุนด้านการบริหารทั่วไปของส านักที่ครอบคลุมงานธุรการทั้ง ๒ ส่วน) ควร
มี นักจัดการงานทั่วไป ๓ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ ๒ ต าแหน่ง 
๗. วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานจัดการเรียนการสอนหลักสูตรนานาชาติ งาน
ศึกษาและพัฒนาหลักสูตร งานควบคุมมาตรฐานการศึกษาและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย วิทยาลัยพุทธศาสตร์นานาชาติ 

๑. กลุ่มงานจัดการเรียนการสอน ควรมี นักวิชาการศึกษา (ปก.-ชก.) เพ่ือบริหารจัดการ
เรียนการสอน ๔ ต.(อาจารย์ผู้สอนควรมาจากคณะหรือภายนอกเป็นหลัก) 

๒. กลุ่มงานการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร (อาจจัดงบประมาณเพ่ือจ้างที่ปรึกษารับไปท า
วิจัยตามโจทย์ที่ก าหนด ไม่ควรท าวิจัยเอง) ควรมีนักวิชาการศึกษา (ปก.-ชก.) เป็นผู้รับผิดชอบในการ
บริหารจัดการ ๓ ต าแหน่ง 

๓. งานธุรการวิทยาลัย ควรมีนักจัดการงานทั่วไป (ปก.-ชก.) ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่
ธุรการ (ปง.-ชง.) ๒ ต าแหน่ง 
๘. สถาบันวิปัสสนาธุระ 

รับผิดชอบงานบริการสังคมด้านการพัฒนาการปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐาน โดยพัฒนา
รูปแบบวิธีการวิปัสสนากรรมฐาน พัฒนาวิปัสสนาจารย์ สร้างเครือข่ายส านักปฏิบัติธรรม และงานอ่ืน
ที่ได้รับมอบหมาย สถาบันวิปัสสนาธุระ เป็นงานลักษณะบริหารเชิงกลยุทธ ที่ต้องร่วมมือหลายฝ่ายไม่
อาจส าเร็จได้ด้วยการกระท าเองทุกขั้นตอน แบ่งงานเป็น ๒ ลักษณะ งานบริหาร และงานวางแผน
และพัฒนา 

๑. งานบริหาร (๔) ควรมีนักวิชาการศึกษารับผิดชอบ ๑ โดยรับผิดชอบงานปฏิบัติ
วิปัสสนากรรมฐาน งานบริหารเครือข่ายส านักวิปัสสนา งานสารสนเทศ มีนักวิชาการศึกษา (ปก-ชก) 
ผู้ร่วมปฏิบัติงาน รวม ๓ ต าแหน่ง (งานละ ๑ ต าแหน่ง) 



๔๘ 
 

๒. งานวางแผนและพัฒนา (๓) ควรมี นักวิชาการศึกษา (ปก-ชก) ๒ ต าแหน่ง (รับผิดชอบ
งานวางแผนและจัดการกลยุทธ์ ๑ งานพัฒนาสมรรถนะวิปัสสนาจารย์ ๑) โดยมีนักวิชาการศึกษา ๑ 
ต าแหน่ง เป็นหัวหน้าให้รับผิดชอบงานทั้งสองด้าน งานธุรการ ของสถาบันควรมีนักจัดการงานทั่วไป 
๑ ต าแหน่ง 
๙. ส านักส่งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการสังคม 

รับผิดชอบงานส่งเสริม พัฒนาบริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนา ท านุบ ารุ ง
ศิลปวัฒนธรรม พัฒนาคุณภาพวิทยากรและธรรมะอาสา สร้างและพัฒนาเครือข่ายการบริการทาง
วิชาการให้กว้างขวาง ประสานความร่วมมือกับองค์กรอื่น และงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย ส านักส่งเสริม
พระพุทธศาสนาและบริการสังคม แบ่งส่วนงานเป็น ๔ ส่วน ส่วนงานบริหาร ส่วนงานธรรมนิเทศ 
อภิธรรมโชติกะวิทยาลัย โรงเรียนพระพุทธศาสนาวันอาทิตย์  

๑. ส่วนงานบริหาร (๓) งานธุรการส่วนงานบริหาร ควรมีนักจัดการงานทั่วไป (ปก.-ชก.) 
๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ (ปง.-ชง.) ๒ ต าแหน่ง  

 ๑.๑.๑ งานธรรมวิจัย (๕) เน้นที่การแสวงหาองค์ความรู้เพ่ือการบริการแก่หน่วยงาน
หรือองค์กรที่ต้องการรับบริการ โดยมีกิจการเสริมด้านการจัดกิจกรรมทางวัฒนธรรม ศาสนพิธีและ
การแสวงหารายได้จากการบริจาคและจัดสวัสดิการแก่นิสิต และบุคลากรของ มจร ควรมีนักวิชาการ
ศึกษา ๔ ต าแหน่ง รับผิดชอบงานวิชาการ ๒ ต าแหน่ง และงานกิจกรรมทางวัฒนธรรม ๒ ต าแหน่ง 
งานธุรการงานธรรมวิจัย ควรมีนักจัดการงานทั่วไป (ปก.-ชก.) ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่ธุรการ (ปง.-
ชง.) ๒ ต าแหน่ง ทั้งนี้ มีนักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่งส าหรับงานสวัสดิการอาหารของนิสิต และ
เจ้าหน้าทีธุ่รการ ๒ ต าแหน่งเพื่อร่วมด าเนินงานในงานทางวัฒนธรรมและสวัสดิการอาหาร ด้านละ ๑ 
ต าแหน่ง (งานที่ใช้แรงงานกึ่งฝีมือท่ีเป็นลูกจ้างชั่วคราวมิได้ก าหนดไว้ในจ านวนนี้) 

๒. ส่วนงานธรรมนิเทศ (๑๑) รับผิดชอบการพัฒนาและประมวลความรู้ด้านการปฏิบัติ
ธรรม โดยให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ผ่านการอบรม สร้างวิทยากร และอาสาสมัคร ดูแลกองทุน
การฝึกอบรมคุณธรรม ประกอบด้วยงานธรรมวิจัย งานพัฒนาศาสนาแคมป์สน งานมหาจุฬาอาศรม   

 ๒.๑.๑ งานพัฒนาศาสนาแคมป์สน (๔) และ งานมหาจุฬาอาศรม (๔) เป็นสถาน
อ านวยการจัดบริการภาคปฏิบัติทางพระศาสนา มีงานฝึกอบรมและกิจกรรมทางพระศาสนา และงาน
อาคารสถานที่ ตามลักษณะงานของแต่ละงาน ควรมีนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง เป็นหัวหน้างาน ๑ 
ต าแหน่ง และร่วมรับผิดชอบงานอบรม ๑ ต าแหน่ง ทั้งนี้ มีนักจัดการงานทั่วไป ๑ ต าแหน่ง และ
เจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง ส าหรับงานอาคารและการจัดการสถานที่   

๓. อภิธรรมโชติกะวิทยาลัย  (๑๐) ผอ. (๑) 
 ๓.๑.๑ งานบริหารทั่วไป (๕) ควรมี นักวิชาการศึกษา (๒) นักจัดการงานทั่วไป (๑) 

เจ้าหน้าที่ธุรการ (๒) รับผิดชอบ โดยให้นักวิชาการศึกษารับผิดชอบงานงานแผนงบประมาณ และ
ติดตามประเมินผล (๑ ต าแหน่ง) งานงานทะเบียนและเอกสารส าคัญ (๑ ต าแหน่ง) นักจัดการงาน
ทั่วไป รับผิดชอบงานธุรการของโรงเรียน โดยมีเจ้าหน้าที่ธุรการสนับสนุนการปฏิบัติงาน (๒ ต าแหน่ง)   

 ๓.๑.๒. งานหลักสูตรและการสอน (๔) ควรมี นักวิชาการศึกษา (ปก-ชก)  ๒ ต าแหน่ง 
รับผิดชอบงานหลักสูตร (๑ ต าแหน่ง) การเรียนการสอน (๒ ต าแหน่ง) การประเมินและวัดผล (๑ 
ต าแหน่ง)  



๔๙ 
 

๔. โรงเรียนพุทธศาสนาวันอาทิตย์  (๘) (ผอ.) ๑ ต าแหน่ง 
   ๔.๑.๑. งานบริหารทั่วไป (๓)  ควรมี นักวิชาการศึกษา (๒) นักจัดการงานทั่วไป (๑) 

เจ้าหน้าที่ธุรการ (๒) รับผิดชอบ โดยให้นักวิชาการศึกษารับผิดชอบงานงานแผนงบประมาณ และ
ติดตามประเมินผล (๑ ต าแหน่ง) งานงานทะเบียนและเอกสารส าคัญ (๑ ต าแหน่ง) นักจัดการงาน
ทั่วไป รับผิดชอบงานธุรการของโรงเรียน โดยมีเจ้าหน้าที่ธุรการสนับสนุนการปฏิบัติงาน (๒ ต าแหน่ง)   

   ๔.๑.๒. งานวิชาการและกิจกรรม (๔) ควรมี นักวิชาการศึกษา (ปก-ชก)  ๒ ต าแหน่ง 
รับผิดชอบงานหลักสูตร (๑ ต าแหน่ง) การเรียนการสอน (๑ ต าแหน่ง) การประเมินและวัดผล (๑ 
ต าแหน่ง) และงานกิจกรรมตามหลักสูตร (๑ ต าแหน่ง) 
๑๐. ศูนย์อาเซียนศึกษา 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษาวิจัย จัดระบบสารสนเทศ ตลอดจน
ให้บริการทางวิชาการ ที่เกี่ยวข้องกับประชาคมอาเซียน (Asian Community) ให้แก่บุคคลทั้งภายใน
และบุคคลภายนอกมหาวิทยาลัย โดยร่วมมือกับส่วนงานภายในของมหาวิทยาลัย และหน่วยงาน
ภายนอกทั้งในและต่างประเทศ และปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย (ไม่เน้นการสอน 
เน้นการวิจัย) ศูนย์อาเซียนศึกษา จัดงานเพ่ือการบริหารได้ ๓ งาน คือ ๑. งานศึกษาวิจัยปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการรับรู้ทางความเชื่อและพระศาสนา ๒. งานข้อมูลสารสนเทศ(ที่เน้นพระศาสนา 
วัฒนธรรมความเชื่อในกลุ่มอาเซียน) ๓. งานธุรการ ควรมีอัตราก าลังในเบื้องต้น ๑๐ ต าแหน่ง (รวม 
ผอ. ๑ ต าแหน่ง) 

๑. งานศึกษาวิจัย ควรมีนักวิชาการศึกษา ๔ ต าแหน่ง 
๒. งานข้อมูลสารสนเทศ ควรมีนักวิชาการศึกษา ๓ ต าแหน่ง 
๓. งานธุรการ ควรมีนักจัดการงานทั่วไป ๑ เจ้าหน้าที่ธุรการ ๑ ต าแหน่ง 

๑๑. วิทยาลัยพระธรรมทูต 
มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาพระธรรมทูต 

จัดการฝึกอบรมพระธรรมทูต วิจัยพัฒนารูปแบบและวิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนาทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  

๑. กลุ่มงานพัฒนาพระธรรมทูตควรมี นักวิชาการศึกษา (ปก.-ชก.) เพ่ือบริหารจัดการ
เรียนการสอน ๔ ต าแหน่ง (อาจารย์ผู้สอนควรมาจากคณะหรือภายนอกเป็นหลัก) 

๒. กลุ่มงานวิจัยพัฒนารูปแบบวิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนา และติดตามประเมินผล 
(อาจจัดงบประมาณเพ่ือจ้างที่ปรึกษารับไปท าวิจัยตามโจทย์ที่ก าหนด ไม่ควรท าวิจัยเอง) ควรมี
นักวิชาการศึกษา (ปก.-ชก.) เป็นผู้รับผิดชอบในการบริหารจัดการ ๓ ต าแหน่ง 

๓. งานธุรการวิทยาลัย ควรมีนักจัดการงานทั่วไป (ปก.-ชก.) ๑ ต าแหน่ง และเจ้าหน้าที่
ธุรการ (ปง.-ชง.) ๒ ต าแหน่ง 
๑๒. ส านักงานวิทยาเขต 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบในงานของวิทยาเขตที่เกี่ยวกับงานบริหารทั่วไปและ
บริหารงานบุคคล งานแผนงานและงบประมาณ งานทรัพย์สินและพัสดุ งานการเงินและบัญชีและ
ปฏิบัติงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย ส านักงานวิทยาเขต จัดส่วนงานภายในเป็น ๒ ส่วน 



๕๐ 
 

๑. งานบริหารทั่วไป (๔) ดูแลเรื่องเอกสาร บุคลากร การเงิน บัญชีและทรัพย์สิน ควรมี
นักจัดการงานทั่วไป ๒ ต าแหน่ง โดยมีผู้ที่ร่วมท างานเป็นเจ้าหน้าที่ธุรการ ๒ ต าแหน่ง 

๒. งานวางแผนและประสานงาน ควรมีนักวิชาการศึกษา ๑ ต าแหน่ง เป็นผู้รับผิดชอบ
งานทั้งหมด และนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง เป็นผู้ช่วย 
๑๓. ส านักวิชาการวิทยาเขต 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบในงานวิชาการของวิทยาเขตที่เกี่ยวกับงานทะเบียนและ
วัดผล งานเทคโนโลยีสารสนเทศและห้องสมุด งานวิจัย มาตรฐานและคุณภาพการศึกษา งาน
ฝึกอบรมและบริการวิชาการและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย ส านักวิชาการวิทยา
เขต จัดส่วนงานภายในเป็น ๒ ส่วน 

๑. งานทะเบียน วัดผลและสารสนเทศ ควรมีนักวิชาการศึกษา ๑ ต าแหน่ง เป็น
ผู้รับผิดชอบงานทั้งหมด และนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง (ด้านทะเบียนและวัดผล ๑ ด้านนโยบาย
และคุณภาพการศึกษา ๑) 

๒. งานวิจัย มาตรฐานคุณภาพการศึกษา  ควรมีนักวิชาการศึกษา ๓ ต าแหน่ง รับผิดชอบ
ด้านงานวิจัย ๑ ต าแหน่ง ด้านมาตรฐานคุณภาพ ๑ ต าแหน่ง ด้านการอบรมและบริการงานวิชาการ 
๑ ต าแหน่ง 
๑๔. ส านักงานวิทยาลัย (ในวิทยาเขต) 

มีหน้าที่และความรับผิดชอบในงานของวิทยาลัยที่เก่ียวกับงานการจัดการเรียนการสอนใน
สาขาวิชาต่าง ๆ งานกิจการนิสิต งานประสานงานโครงการขยายห้องเรียน หน่วยวิทยบริการและ
ปฏิบัติงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย ส านักงานวิทยาลัย (ในวิทยาเขต) จัดส่วนงานภายใน
เป็น ๒ ส่วน 

๑. งานจัดการเรียนการสอนและวัดผล (๒) นักวิชาการศึกษา ๑ ต าแหน่ง โดยมีผู้ที่ร่วม
ท างานเป็นนักวิชาการศึกษา ๑ ต าแหน่ง 

๒. งานกิจกรรมบริการ (๒) ควรมีนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง (ด้านกิจการนิสิต ๑ 
ต าแหน่ง และด้านวิทยบริการ ๑ ต าแหน่ง) 
๑๕. วิทยาลัย (ในก ากับส่วนกลาง) มีหน้าที่และความรับผิดชอบในงานของวิทยาลัยที่เกี่ยวกับงาน
 บริหารงานทั่วไปและงานบริหารงานบุคคล งานคลังและทรัพย์สิน งานทะเบียน งานวัดผล 
งานกิจการนิสิต งานเทคโนโลยีสารสนเทศและห้องสมุด งานจัดการเรียนการสอนในสาขาวิชาต่าง  ๆ 
งานวิจัย งานมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา งานประสานงานโครงการขยายห้องเรียน หน่วยวิทย
บริการและปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย วิทยาลัย (ในก ากับส่วนกลาง)  จัดส่วนงาน
ภายในเป็น ๒ ส่วน 

๑. งานจัดการเรียนการสอนและวัดผล (๒) นักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง 
๒. งานกิจกรรมบริการ (๒) ควรมีนักวิชาการศึกษา ๒ ต าแหน่ง (ด้านกิจการนิสิต ๑ 

ต าแหน่ง และด้านวิทยบริการ ๑ ต าแหน่ง) 
๒.๓.๓ ที่ตั้งอาณาเขตและการปกครอง 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตั้งอยู่ที่ ๗๙ หมู่ ๑ ต าบล ล าไทร อ าเภอ  

วังน้อย จังหวัด พระนครศรีอยุธยา ๑๓๑๗๐ 



๕๑ 
 

๒.๕ งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนา ได้มีผู้รู้และนักวิชาการหลากหลาย

ท่านได้ศึกษาค้นคว้าและและเรียบเรียงไว้ ดังนี้ 
๒.๕.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ทวีวัฒน์ อ่างนิลพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกอง

ประจ าการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ กรณีศึกษา จังหวัดทหารบกบุรีรัมย์” ผลการวิจัยพบว่า การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการจังหวัดทหารบกบุรีรัมย์ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ได้แก่ 
ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้านมุทิตา และด้านอุเบกขา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้าน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ จังหวัดทหารบกบุรีรัมย์ตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ทหารกองประจ าการ จังหวัดบุรีรัมย์ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพ
สมรส ที่ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการจังหวัดทหารบก
บุรีรัมย์ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส าหรับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ จังหวัดทหารบกบุรีรัมย์ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
พบว่า ผู้บริหารมีความเมตตาน้อย บางครั้งมีการใช้อ านาจเกินขอบเขต มีใช้อารมณ์ในการสั่งการ การ
ดูแลทุกข์สุขของทหารเพียงแค่นานๆ ครั้ง บางครั้งไม่เปิดโอกาสชี้แจงข้อกล่าวหา เมื่อกระท าความผิด 
รวมถึงขาดขวัญ และก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนให้ทหารมีความรู้ความสามารถยังไม่
ทั่วถึง บางครั้งไม่ให้ก าลังใจในการกระท าความดี การปฏิบัติตนต่อทหารทุกคนยังไม่เท่าเทียมกัน และ
ยังขาดการชี้แจงกฎระเบียบ ข้อบังคับ อย่างถูกต้อง ส าหรับข้อเสนอแนะนั้น ผู้บริหารควรมีความ
เมตตามากข้ึน ใช้อ านาจในขอบเขตที่ก าหนด รวมถึงสั่งการด้วยเหตุผลมากกว่าอารมณ์ สนใจทุกข์สุข
ของทหารมากกว่านี้ เปิดโอกาสให้ชี้แจงข้อกล่าวหาทุกครั้งเมื่อกระท าความผิด ส่งเสริมและสร้างขวัญ
ก าลังใจแก่ทหารมากขึ้น สนับสนุนให้ทหารมีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้นอย่างทั่วถึง ให้ก าลังใจแก่
ผู้กระท าความดีทุกครั้งที่มีโอกาส ผู้บังคับบัญชาควรปฏิบัติต่อทหารทุกคนด้วยความเสมอภาคและ
ชี้แจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ให้ถูกต้องครบถ้วนอยู่เสมอ๓๔ 

โกนิฏฐ์ ศรีทอง และคณะ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธ
ศาสตร์: กรณีศึกษาวัดอัมพวัน จังหวัดสิงห์บุรี” ผลการวิจัยพบว่า การสร้างชีวิตให้มีความสุข เป็นการ
พัฒนาชีวิตที่มีคุณค่าด้วยการน าหลักพระพุทธศาสนาเป็นแนวทางการปฏิบัติได้รับความสุขทั้งแก่
ตนเองและผู้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติที่เห็นจริง อีกทั้ง เป็นการแก้ปัญหาด้วยการสร้างศรัทธาต่อคุณ
งามความดีด้วยการท าบุญท าทาน ฟังเทศน์ ฟังธรรม และการปฏิบัติตามพิธีกรรมกิจกรรมทาง
พระพุทธศาสนา ท าให้จิตใจสงบด้วยการปฏิบัติกรรมฐานสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ก่อให้เกิดการ

                                                           
๓๔ ทวีวัฒน์ อ่างนิลพันธ์, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

กรณีศึกษาจังหวัดทหารบกบุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



๕๒ 
 

พัฒนาคุณภาพชีวิตของตน และยังเป็นการน าสังคมให้เป็นปกติสุขอย่างพอเหมาะแก่กาล ทั้งร่างกาย
และจิตใจเป็นส าคัญ๓๕  

เทวินทร์ ศิริปัญจนะ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกอง
ประจ าการ กองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ ค่ายพนัสบดีศรีอุทัย กิ่งอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี” 
ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ กองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ ทั้ง ๖ 
ด้าน คือ ด้านอาหารและโภชนาการ จะมีระดับความคิดเห็นต่ออาหารมื้อกลางวันและมื้อเย็นกับข้าว 
๒ อย่างมากที่สุด ด้านเครื่องแต่งกาย เครื่องนอน และของใช้ประจ าตัว จะมีระดับความคิดเห็นกับการ
ได้รับของใช้ที่มีคุณภาพดีพอที่จะใช้ตลอดอายุการใช้งานมากที่สุด ด้านที่พักอาศัย จะมีระดับความ
คิดเห็น โดยหน่วยที่มีที่พักบรรยากาศน่าอยู่มีความเป็นธรรมชาติและร่มรื่นมากที่สุด ด้านสุขภาพ
ร่างกาย จะมีระดับความคิดเห็นโดยหน่วยที่มีห้องพยาบาลส าหรับผู้ป่วยอย่างเพียงพอมากที่สุด ด้าน
สวัสดิการวิชาชีพ จะมีระดับความคิดเห็นโดยหน่วยมีร้านตัดผมเพียงพอมากที่สุด ด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม จะมีความคิดเห็นโดยหน่วยที่มีการรณรงค์ ไม่ให้ยุ่งเกี่ยวกับอบายมุขและสิ่งเสพติดทุก
ประเภทมากที่สุด๓๖ 

อ านาจ เจริญสุข ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจ 
ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการ
ต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์ ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
ต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง   
(µ=๒.๕๔) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึก  
อบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์ ด้านที่อยู่อาศัย และด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนด้านสุขภาพอนามัย ด้านรายได้ และสวัสดิการ อยู่ในระดับน้อย ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย  
ส่วนบุคคลกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพ พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพ ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
ต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖๓๗ 

สุทธิพงศ์ บุญผดุง ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุในท้องถิ่นโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง (ระยะที่ ๑)” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ระดับคุณภาพชีวิต
ผู้สูงอายุในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ

                                                           
๓๕ โกนิฏฐ์ ศรีทอง (และคณะ), “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสตร์: กรณีศึกษาวัดอัมพวัน 

จังหวัดสิงห์บุรี”, รายงานวิจัย, (คณะสังคมศาสตร์: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า 
บทคัดย่อ. 

๓๖ เทวินทร์ ศิริปัญจนะ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ กองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ 
ค่ายพนัสบดีศรีอุทัย กิ่งอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการ
บริหารทั่วไป: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙). 

๓๗ อ านาจ เจริญสุข, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ 
จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๕๓ 
 

ด้านการรวมกลุ่มทางสังคม ด้านสภาพอารมณ์ที่ดี และด้านสภาพร่างกายที่ดี ตามล าดับ ในขณะที่
ด้านสภาพความเป็นอยู่ที่ดี และด้านการตัดสินใจด้วยตนเองมีระดับคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ๒) 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต พบว่าด้านสภาพอารมณ์ที่ดี มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ปัจจัยด้าน
ความว้าเหว่ อ้างว้าง และปัจจัยด้านความสุขกายสบายใจ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีปัจจัยที่
เกี่ยวข้องได้แก่ ปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์ในครอบครัว มิตรสหายและเพ่ือนบ้าน ด้านการรวมกลุ่มทาง
สังคมมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ ปัจจัยด้านการอุทิศและการได้รับการยอมรับจากชุมชน ด้านสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดี มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ ปัจจัยด้านการด ารงชีพ และปัจจัยด้านรายรับและรายจ่าย 
คุณภาพชีวิตด้านสภาพร่างกายที่ดีมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ ปัจจัยด้านการใส่ใจเรื่องสุขภาพ และ
ปัจจัยด้านการบริโภคท่ีดี และสุดท้ายด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ ปัจจัยด้าน
ความเป็นอิสระทาง ความคิดและปัจจัยการเลือกท าในสิ่งที่ต้องการ ๓) แนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของผู้สูงอายุโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ผ่านความเห็นชอบจาก
ทรงคุณวุฒิซึ่งสามารถน าไปทดลองใช้ และศึกษาผลการใช้กับผู้สูงอายุในท้องถิ่นในงานวิจัยระยะที่ ๒ 
ต่อไปค าส าคัญ คุณภาพชีวิต โรงเรียนเป็นฐาน หลักเศรษฐกิจพอเพียง ผู้สูงอายุสิ้นสุดการสนทนา๓๘ 

ธาริน สุขอนันต์และคณะ ได้ศึกษา “คุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุในเขตเทศบาลเมืองบ้าน
สวน จังหวัดชลบุรี” โดยศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้สูงอายุในเขตเทศบาลเมืองบ้านสวน จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตของ
ผู้สูงอายุในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ ๖๔.๒ รองลงมาเป็นระดับดี ร้อยละ ๒๔.๘ และ   
ระดับไม่ดี ร้อยละ ๑๑.๐ เมื่อพิจารณารายได้พบว่า คุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุที่อยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ด้านร่างกาย สภาพแวดล้อม และจิตใจ ตามล าดับ ส่วนที่อยู่ในระดับดี คือ ด้านความสัมพันธ์
ทางสังคม ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
คุณภาพชีวิตของผู้สูง อายุแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<๐.๐๕) ในปัจจัยต่อไปนี้ คือ อายุ, 
ระดับการศึกษา, อาชีพ, รายได้, การเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคมและการรับสวัสดิการกองทุนผู้สูงอายุ 
คือ ผู้ที่มีอายุ ๖๐ – ๖๙ ปี, การศึกษาตั้งแต่อนุปริญญาขึ้นไป, อาชีพข้าราชการบ านาญ, รายได้เฉลี่ย
มากกว่า ๕,๐๐๑ บาท, เป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม, และไม่รับสวัสดิการกองทุนผู้สูงอายุจะมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีกว่ากลุ่มอ่ืน จากผลการศึกษาหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรเน้นการพัฒนาด้านร่างกาย จิตใจและ
สภาพแวดล้อมของผู้สูงอายุ คุณภาพชีวิตให้มากขึ้น เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตจากปานกลาง ไปสู่
ระดับดี๓๙  

ศิวาพร ตั้งฑีฆะรักษ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
เจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ อยู่ในระดับปานกลาง โดยเจ้าหน้าที่เห็นว่าการสร้างประโยชน์ต่อสังคม
ของโรงพยาบาล จัดว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีมากกว่าคุณภาพชีวิตการท างานในด้านอ่ืนๆ 

                                                           
๓๘ สุทธิพงศ์ บุญผดุง, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุในท้องถิ่นโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานตามหลัก

เศรษฐกิจพอเพียง (ระยะที่ ๑)”, (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๔). 
๓๙ ธาริน สุขอนันต์และคณะ, “คุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุในเขตเทศบาลเมืองบ้านสวนจังหวัดชลบุรี”

วารสารสาธารณสุขศาสตร์, ปีท่ี ๔๑ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน – ธันวาคม ๒๕๕๔), หน้า ๒๔๐ – ๒๔๙. 



๕๔ 
 

รองลงมาคือ การพัฒนาความรู้ ความสามารถเจ้าหน้าที่ ความปลอดภัยของสภาพการท างานและ 
สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขอนามัย ความเหมาะสมในการด าเนินชีวิตของเจ้าหน้าที่ สภาพการยอมรับ
ทางสังคมการท างานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน ระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน และการให้เงินตอบ
แทนการท างาน ตามล าดับ นอกจากนี้  ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ผู้บริหารมีความเห็นว่าควรมีการปรับปรุงการให้เงินตอบแทน        
การท างาน ซึ่งยังไม่เป็นธรรมเท่าที่ควร รวมถึงสภาพแวดล้อมและสุขอนามัยในการท างานก็เป็นสิ่ง
ส าคัญที่จะต้องมีการก าหนดมาตรฐาน เช่น การน า ISO ๑๔๐๐๐ เข้ามาใช้ในองค์กร และการพัฒนา
ความสามารถของเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาล เจ้าหน้าที่ควรไดร้ับการฝึกอบรมให้ตรงตามสายงาน และ
หน้าที่ รวมถึงการวางแผนเกี่ยวกับความก้าวหน้า ความมั่นคงในอาชีพ สวัสดิการด้านต่างๆ และ
โรงพยาบาลประสาทเชียงใหม่ ควรมีการประชาสัมพันธ์ และสร้างความเข้าใจให้ประชาชนได้รับทราบ
ถึงกิจกรรมของโรงพยาบาล และความเชี่ยวชาญด้านประสาทวิทยาของโรงพยาบาลด้วย๔๐ 

ส านักวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ได้วิจัย เรื่อง “คุณภาพชีวิตของคนไทย ป
๒๕๕๓” ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตด้านการท างานส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจกับชีวิตการ
ท างานในระดับมาก คุณภาพชีวิตด้านครอบครัว สวนใหญ่มีความพึงพอใจกับชีวิตครอบครัวในระดับ
มากที่สุด คุณภาพชีวิตด้านสิ่งแวดล้อมส่วนใหญ่ไมมีปัญหาเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม ยกเว้นปัญหาเกี่ยวกับ
เสียงจากยานพาหนะ ซึ่งมีปัญหาระดับน้อย และมีความพึงพอใจในสิ่งแวดล้อมที่ตนอาศัยอยู่ ในระดับ
มาก คุณภาพชีวิตด้านสุขภาพและความเครียด ส่วนใหญ่มีสุขภาพอยูในระดับค่อนข้างดี ในรอบปีที่
ผ่านมาส่วนใหญ่ เคยเจ็บป่วยเล็กน้อยแต่ยังไมเคยเจ็บป่วยจนต้องเขารักษาตัวในสถานพยาบาล และ
ไมมีโรคประจ าตัว ส าหรับภาวะความเครียดนั้น ส่วนใหญ่ไม่มีอาการผิดปกติที่บ่งบอกถึงความเครียด 
คุณภาพชีวิตด้านความเป็นอยู่ประจ าวัน ส่วนใหญ่เห็นว่าสินค้าประเภทอาหารมีราคาค่อนข้างแพงแต่
ก็มีความพึงพอใจในการให้บริการของหน่วยงานภาครัฐต่างๆ สวนเรื่องความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินส่วนใหญ่จะเห็นว่า ชีวิตและทรัพย์สินของตนยังมีความปลอดภัยในระดับค่อนข้างน้อย๔๑ 

อารดา ธระเกียรติก าจร ได้ท าการวิจัย เรื่อง “คุณภาพชีวิตผู้สูงอายุในเขตเทศบาล ต าบล 
สุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง ๖๐ – ๗๔ ปี สมรสและคู่สมรสยังมีชีวิตอยู่ มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ก่อนอายุ ๖๐ ปี 
ประกอบอาชีพหลักท่ีมีรายได้ไม่แน่นอน เช่น รับจ้างทั่วไป แม่บ้าน เป็นต้น จากการวัดระดับคุณภาพ
ชีวิตผู้สูงอายุ พบว่า ระดับคะแนนคุณภาพชีวิตโดยเฉลี่ยของผู้สูงอายุในเขตเทศบาล ต าบลสุเทพ    
จังหวัดเชียงใหม่ อยู่ในระดับดี คือ มีคะแนนเฉลี่ยคุณภาพชีวิตเท่ากับ ๔.๓๒ จากคะแนนเต็ม ๕ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า คะแนนเฉลี่ย ๓ อันดับแรกคือ ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสุขภาพ และด้าน
สังคม การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุได้แก่ ปัจจัยด้านประชากร คือ อาชีพหลักก่อนอายุ ๖๐ ปี 

                                                           
๔๐ ศิวาพร ตั้งฑีฆะรักษ์, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลประสาท

เชียงใหม่”, การค้นคว้าแบบอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 
๒๕๕๐). 

๔๑ ส านักวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์(NIDA), “คุณภาพชีวิตของคนไทย ปี ๒๕๕๓”, 
(สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๓). 



๕๕ 
 

(รับราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ) ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรส ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและ
ปัจจัยด้านสังคม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕ และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ลบกับระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ ได้แก่ อายุและปัจจัยด้านสุขภาพ (การมีโรคประจ าตัว) ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕ โดยปัจจัยด้านเพศไม่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ๔๒ 

Duncan ได้ท าการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของประเทศในแถบสแกนดิเนเวีย
กับประเทศอ่ืนๆ ในสหภาพยุโรป” ผลการวิจัย พบว่า ยังไม่พบข้อมูลเด่นชัดที่จะอธิบายความแตกต่าง
ได้ แต่จากข้อมูลที่ได้ในมุมมองของพนักงานในองค์การในด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ระดับ
การมีส่วนร่วมในงานและการตัดสินใจ โอกาสเติบโตในอาชีพ และความมั่นคงในงาน พบว่า พนักงาน
ในประเทศเดนมาร์ก สวีเดน และกลุ่มตัวอย่างบางส่วนของประเทศฟินแลนด์ มีคุณภาพในการท างาน 
และโอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่างๆ มากกว่าประเทศอ่ืนๆ ในสหภาพยุโรป โดยให้เหตุผล
ถึงความแตกต่างของลักษณะสภาพสังคม ธุรกิจ และเศรษฐกิจในแต่ละกลุ่ม๔๓ 

นางสาวรณัชฤดี  ปองกันภัย ได้ท าการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
การเคหะแหงชาติ : กรณีศึกษาพนักงานผู้ปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานใหญ่” ผลการศึกษาพบว่า ๑) 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง ๒๑-๓๐ จบการศึกษาในระดับปริญญา ตรีมีสถานภาพ
โสด มีต าแหนงบริหารและวิชาการ มีประสบการณท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ ๑๐ ป มีอัตราเงินเดือน
น้อยกว่าหรือเท่ากับ ๑๕,๐๐๐ บาท และมีอายุราชการน้อยกว่าหรือเท่ากับ ๑๐ ปี ๒) ปัจจัยด้านการ
ท างานในภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเรียงล าดับดังนี้ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ
สภาพแวดล้อมการท างาน ๓) ระดับคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนราย ดานพบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางเรียงล าดับดังนี้ การด าเนินชีวิตที่
สมดุลระหวางการ ท างานกับชีวิตสวนตัว ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน และโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถ ของตนเอง ๔) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการ
เคหะแหงชาติ ส านักงานใหญ ไดแก เพศ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน และสภาพแวดลอมการท างาน ส าหรับปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหนง ประสบการณท างาน อัตราเงินเดือน
และอายุ ราชการ ๕) การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการ
ท างาน กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแหงชาติในภาพรวม พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล
กับ คุณภาพชีวิตการท างาน ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือน รวม
งาน และสภาพแวดลอมการท างาน ส าหรับปจจัยที่ไมมีอิทธิพลกับคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหนง ประสบการณท างาน อัตราเงินเดือน อายุ ราชการ 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลกับคุณภาพชีวิตการท างานดาน ความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน ไดแก อายุ อัตราเงินเดือน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การบังคับ บัญชา และสภาพ
                                                           

๔๒ อารดา ธระเกียรติก าจร,“คุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ ในเขตเทศบาลต าบลสุเทพ อ าเภอเมือง จังหวัด
เชียงใหม”่, ภาคนิพนธ์ ปริญญาเศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะเศรษฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๔). 

๔๓ Duncan, อ้างใน ณัฏฐา บัวหลวง, ๒๕๕๑, คุณภาพชีวิตในการท างาน, เอกสารประกอบการฝึก     
อบรมออนไลน์, ส านักงาน ก.พ.  



๕๖ 
 

แวดล อมในการท างาน ปจจัยที่มี อิทธิพลกับคุณภาพชีวิตการท างานด านโอกาส พัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ เพ่ือนรวม
งาน และสภาพแวดลอมในการท างาน และปจจัยที่มีอิทธิพลกับคุณภาพชีวิตการท างาน ดานการ
ด าเนินชีวิตที่สมดุลระหวางการท างานกับชีวิตสวนตัว ไดแก ต าแหนง ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และสภาพ
แวดลอมในการท างาน๔๔ 

ตามที่ได้มีการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า การพัฒนา ก็คือ การ
พัฒนาคน พัฒนากลุ่มคน พัฒนาองค์กร พัฒนาสถาบัน หากคนได้รับการพัฒนาให้เติมเต็ม เป็นมนุษย์
ที่สมบูรณ์แล้ว คนก็จะไปสร้างสรรค์สิ่งที่เป็นความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม
และสิ่งแวดล้อมของเขาเองได้ เพ่ือตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานตลอดจนความต้องการ ขั้นสูงของ
ตนเองได้ โดยสถาบันที่เล็กที่สุดของการอยู่ร่วมกัน คือ ครอบครัว สถาบันที่ใหญ่ขึ้น คือ ความเป็น
ชุมชนท้องถิ่น และสถาบันอ่ืนๆ ที่ใหญ่ขึ้น การพัฒนามีแก่นสารอยู่ที่การพัฒนาคน และการพัฒนาคน
นั้นจะมีความส าคัญอยู่ ๒ ประการดังนี้ ๑) การพัฒนาคนซึ่งเป็นสมาชิกของสังคมเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ 
มีความสามารถสูง สามารถใช้สติปัญญาตัดสินปัญหาเกี่ยวกับตนเอง และปัญหาอันเกี่ยวกับส่วนรวม
ได้ ๒) พัฒนาคนให้มีทักษะสามารถด าเนินกิจการของสังคมได้โดยสมบูรณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งความ
เป็นคนและก าลังคน 

๒.๕.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน 
ภัทรา หิรัญรัตนพงศ์ ได้ศึกษาในเรื่องการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน ๓๒๙ คน พบว่า 
พนักงานที่มีอายุมาก อายุงานมาก และสมรสแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีอายุ
น้อย อายุงานน้อย และโสด และยังพบว่า พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เป็นจริงและ คาดหวัง
สูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักท างานที่เปน็จริงและที่คาดหวังต่างกันน้อยจะมีความผูกพัน
ต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เห็นจริงและท่ีคาดหวังต่างกันมาก ๔๕ 

ตรีชฎา อุ่นเรือน ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน
กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลาง พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน กรม
วิชาการเกษตรในส่วนกลางในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า 
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ในขณะที่เพศ อายุ สถานภาพสมรส จ านวนผู้ที่ต้องอุปการะ รายได้ต่อเดือน ส่วนราชการที่
สังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาระหนี้สิน และการมีกรรมสิทธิ์ในที่อยู่อาศัยไม่มีผลท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านการรับรู้มาตรการการลดขนาดก าลังคนของ
ภาครัฐ ปัจจัยด้านความพึงพอใจที่มีต่อการเป็นสมาชิกกองทุนประกันสังคมมี ความสัมพันธ์ใน
                                                           

๔๔ นางสาวรณัชฤดี  ปองกันภัย, “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแหงชาติ: กรณีศึกษา
พนักงานผูปฏิบัติหนาที่ในส านักงานใหญ”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (การบริหารการพัฒนาสังคม: 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๗). 

๔๕ ภัทรา หิรัญรัตนพงศ์, “คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทได
กิ้น อินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด”, วิทยานิพนธ์ปริญญาโท, (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๒). 



๕๗ 
 

ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตร ในส่วนกลาง 
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ๔๖ 

สุรางค์ทิพย์ ทะวิไชย ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ สมรส อายุงาน 
และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่พบว่ามีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน ส่วนคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกบความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปร คุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมมีอ านาจพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานร้อยละ ๔๑๔๗ 

ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒ พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและปัจจัยบรรยากาศพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
อายุ ระดับเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน แต่
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์การได้แก่ โครงสร้างองค์การ แบบการเป็น
ผู้น า เป้าหมายองค์การ และการติดต่อสื่อสาร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน๔๘ 

ตามที่ได้มีการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า การท างาน ก็คือ การ
กระท าสิ่งที่ก่อให้เกิดผลอย่างใดอย่างหนึ่ง ทั้งที่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง และที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 
เช่น แม่น าเอาเนื้อสัตว์และผักมาปรุงเป็นอาหารให้คนในครอบครัวรับประทาน เรียกว่า ท าครัว พ่อน า
ต้นไม้ไปปลูกและรดน้ าต้นไม้ ท าให้ต้นไม้ในบ้านเจริญงอกงาม เรียกว่า ท าสวน ครูสอนหนังสือให้
นักเรียน เรียกว่า สอนหนังสือ เป็นต้น 

 
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา  
ลงกรณราชวิทยาลัย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดกรอบแนวคิด
การวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วย ๒ ตัวแปรที่ใช้ในการท าวิจัย คือ 

                                                           
๔๖ ตรีชฎา อุ่นเรือน, “คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตรใน 

ส่วนกลาง”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิตสาขารัฐศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๕). 

๔๗ สุรางค์ทิพย์ ทะวิไชย, “คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง”, วิทยานิพนธ์ปริญญาโท, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๙). 

๔๘ ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญาโท, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑). 



๕๘ 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ดังนี้ 

๑. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ผู้วิจัยศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ เงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งในการท างาน 

๒. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๘ ด้านประกอบด้วย๔๙  

 ๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 ๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ  

  ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 ๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
 ๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
 ๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
 ๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่นๆ 
 ๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ตัวแปรอิสระ( Independent Variables)         ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย 
                                                           

   Herzberg, F, Bamard, M. And Synderman, B, The Motivation to Work, (New York: 

John Wiley, 1959), p 25. 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
๑. เพศ  
๒. อายุ  
๓. ระดับการศึกษา  
๔. สถานภาพ  
๕. เงินเดือน  
๖. ระยะเวลาในการท างาน  
๗. ต าแหน่งในการท างาน 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ๘ ด้าน ได้แก่ 
๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ  
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 
๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน 
๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิต
ด้านอื่นๆ 
๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 



 
 

บทท่ี ๓ 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้ศึกษาได้ด าเนินการศึกษาดังต่อไปนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 

ลงกรณราชวิทยาลัย” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยใช้ระเบียบวิธี
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการใช้ข้อมูลทางคณิตศาสตร์ และสถิติ ซึ่งใช้วิธีการ
ศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการ
ใช้ข้อมูลเชิงคุณลักษณะ และไม่ได้ใช้คณิตศาสตร์ หรือสถิติเข้ามาช่วย การเก็บข้อมูลท าได้โดย การใช้
การสังเกต การสัมภาษณ์ การบันทึก วิเคราะห์โดยการพรรณนา และสรุปเป็นความคิดเห็น มีการใช้
ค่าสถิติได้เล็กน้อยในเชิงร้อยละเป็นต้น  

 
๓.๒ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
ลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย ในการจัดเก็บข้อมูล ดังนี้  

ก. เชิงปริมำณ 
๑) ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรประจ า สายปฏิบัติการ ของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็นบรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) จ านวน ๒๘๐ รูป/คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๖๒ รูป/คน 
๑ 

                                                 
๑ ฐานข้อมูลบุคลากร กองกลาง ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๙ 

พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
 



 
๖๐ 

 

๒) กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรประจ า (สายปฏิบัติการ) ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็นบรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) จ านวน ๑๖๒ รูป/คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณขนาด
กลุ่มตัวอย่างตารางของ เครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan) 

ข. ผู้ให้ข้อมูลที่ส ำคัญ 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยก าหนดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) คือบุคลากรประจ า 
(สายปฏิบัติการ) ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็นบรรพชิตและคฤหัสถ์ 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) โดยสามารถให้ข้อมูลได้และ
เต็มใจที่จะให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ ที่มีคุณสมบัติที่สอดคล้องกับประเด็นการ
วิจัยรวมจ านวนทั้งสิ้น ๑๒ รูป/คน ซึ่งมีรายนาม ดังต่อไปนี้ 

๑. กลุ่มผู้ก าหนดนโยบาย 
    ๑.๑ พระราชวรเมธี, รศ.ดร. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
    ๑.๒ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา 
    ๑.๓ พระมหาไพรัชน์ ธมฺทีโป, ดร. ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 
๒. กลุ่มผู้บริหารที่เกี่ยวข้อง 
    ๒.๑ พระมหาสาธิต สาธิโต ผู้อ านวยการกองกลาง 
    ๒.๒ พระครูสมุห์ทิพย์ สิริธมฺโม เลขานุการส านักงานคณบดีคณะครุศาสตร์ 
    ๒.๓ นางสาววิไลวรรณ อิศรเดช รองผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
๓. กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
    ๓.๑ พระมหาบุญยืน าณโสภโณ นักจัดการงานทั่วไป 
    ๓.๒ นางสาวญาศุมินท์ อินทร์กรุงเก่า นักทรัพยากรบุคคล 
    ๓.๓ นางสาวธารารัตน์ ศรีชุ่มอ านาจ นักจัดการงานทั่วไป 
    ๓.๔ นางลัดดาวัลย์ น่วมบาง นักจัดการงานทั่วไป 
    ๓.๕ นางสาวลฎารัชณ์ เกษรบัว นักวิชาการการเงินและบัญชี 
    ๓.๖ นางสาวสุจิตรา ชวดรัมย์ นักจัดการงานทั่วไป 
 

๓.๓ เครื่องมือกำรวิจัย 
การวิ จั ย ครั้ ง นี้  ผู้ วิ จั ย  ก าหนด เครื่ อ งมื อที่ ใ ช้ ในการวิ จั ย เป็ นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยมีขั้นตอนการสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้ 
๓.๓.๑ ขั้นตอนกำรสร้ำงเครือ่งมือ 
๑. ศึกษาหลักการและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากเอกสารและผลงานการวิจัยที่เก่ียวข้อง 
๒. ก าหนดกรอบแนวคิด ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 



 
๖๑ 

 

๓. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ ที่
ปรึกษาสารนิพนธ์ 

๔. สร้างเครื่องมือ 
๕. น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖. น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือ

หาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
๗. ปรับปรุงแก้ไข 
๘. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล กับกลุ่ม

ตัวอย่าง 
๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือ 
ลักษณะของเครื่องมือส ำหรับกำรแจกแบบสอบถำม 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้ศึกษาพัฒนาขึ้น

ตามการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือ
ใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

๑. แบบสอบถำม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้  
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งในการท างาน เป็น
แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนที่ ๒ แบบสอบถาม ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย แบ่งเป็น ๘ ด้าน ประกอบด้วย 

 ๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 ๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ  

  ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 ๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
 ๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
 ๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
 ๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่นๆ 
 ๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
โดยที่ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องแสดงความคิดเห็นจากค าถามที่ผู้ศึกษาก าหนดเกี่ยวกับ

การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งมี
ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้๒ 

 
                                                 

๒ ธานินทร์ ศิลป์จาร,ุ กำรวิจัยและวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติด้วย SPSS และ AMOS, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๕, 
(กรุงเทพมหานคร: ห้างหุ้นส่วนสามัญ บิสซเินสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๗), หน้า ๕๗. 



 
๖๒ 

 

 
๕     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มำกที่สุด 
๔     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มำก 
๓     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปำนกลำง 
๒     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
๑     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
 
ตอนที่ ๓ เป็นค าถามประเภทปลายเปิดซึ่งให้กลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นในเรื่อง

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๒. แบบสัมภำษณ์  
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ซึ่งผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ๒ ขั้นตอน ดังมี
สาระส าคัญ ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ 
๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่

บุคลากรได้รับจากการปฏิบัติงาน เพียงพอในการด ารงชีวิตและยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะ
งานและการปฏิบัติงาน 

 ๑.๑ ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอ
และยุติธรรมหรือไม่ 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง บุคลากร
ไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างานที่จะท าให้สุขภาพไม่ดี 
ควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุม เกี่ยวกับเรื่อง
ของเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

 ๒.๑ ท่านคิดว่าสถานที่ปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัยมากน้อยเพียงใด  
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร หมายถึง บุคลากรได้รับการ

ฝึกอบรมทางด้านต่าง ๆ รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นไป 
 ๓.๑ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเองมากน้อยเพียงใด  
๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นที่มีต่อความมั่นคง

ในหน้าที่การงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในงานนั้น ทั้งในเรื่องของรายได้และต าแหน่งงาน
ลักษณะของความสัมพันธ์ในสังคม กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารภายในกลุ่ม 

 ๔.๑ ในการปฏิบัติงานของท่านมีความมั่นคง และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
มากน้อยเพียงใด  



 
๖๓ 

 

๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง การผสมผสาน
ทรัพยากรบุคลากรที่มีอยู่ น ามาบริหารจัดการร่วมกันเพ่ือให้เกิดการพัฒนา การแบ่งเวลาให้เหมาะสม
ในการด ารงชีวิต เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติ เวลาส าหรับครอบครัว เวลาส่วนตัว เวลาพักผ่อน และเวลาที่
ให้กับสังคม  

 ๕.๑ ท่านได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถกับเพ่ือนร่วมงาน หรือหน่วยงาน
อ่ืนบ้างหรือไม่  

๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง ความเสมอภาคในการแสดงออก และความ
เสมอภาคในการได้รับความดีความชอบของบุคลากร 

 ๖.๑ ในองค์การที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ มีการเสนอแนวคิดและได้รับการยอมรับซึ่งกัน
และกันมากน้อยเพียงใด  

๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ หมายถึง การมีเวลาเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีเวลาพักผ่อนและท ากิจกรรมกับครอบครัว 

 ๗.๑ ท่านแบ่งเวลางานกับเวลาครอบครัวอย่างไร  
๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน

อ่ืน ๆ ในการท ากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ และภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็นที่ยอมรับส าหรับ
บุคคลภายนอก 

 ๘.๑ นอกจากงานประจ าที่ได้ท าอยู่ ท่านได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่างไร
บ้าง  

ขั้นตอนที่ ๒ 
การเก็บข้อมูลการวิจัยจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญในประเด็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๒ รูป/
คนนั้น ผู้วิจัยได้รับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมว่าควรจะมีการน าหลักธรรมมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาใน
ประเด็นดังกล่าว ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะหลักธรรมตรงกันคือ หลักไตรสิกขา เมื่อได้ข้อเสนอแนะ
แล้ว ผู้วิจัยน าไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ทั้งสองคน และน ามาสร้างแบบสัมภาษณ์
เกี่ยวกับการน าหลักธรรมดังกล่าวไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

๑. หลักศีล สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต ในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้อย่างไร 

๒. หลักสมาธิ สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้อย่างไร  

๓. หลักปัญญา สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้อย่างไร 

๓.๓.๓ กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 



 
๖๔ 

 

๑. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบเครื่องมือ
ที่สร้างไว้ 

๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธานและ
กรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน ประกอบด้วย 

๑. รศ.ดร.โกนิฏฐ์ ศรีทอง อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยาและมนุษยวิทยา 
 คณะสังคมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๒. ผศ.ดร.ภัทรพล  ใจเย็น หัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์  
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๓. ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ หัวหน้าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๔. ดร.วสันต์  ลิ่มรัตนภัทรกุล อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา  
 คณะสังคมศาสตร์  
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๕. ดร.ประเสริฐ  ธิลาว อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 
(Item–Objective Congruence Index : IOC) โดยได้ค่า IOC ตั้งแต่ ๐.๕ ขึ้นไปทุกข้อ 

๓. หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  (Reliability)  
น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) บุคลากรประจ า วิทยา

เขตเชียงใหม่ และวิทยาเขตแพร่ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α coefficient) 
ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๓  

๔. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอ
ความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใช้แจกกลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัยต่อไป 

 
 
 
 
 

                                                 
๓ สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพับลิชช่ิง จ ากัด, 

๒๕๔๗), หน้า ๑๙๑. 



 
๖๕ 

 

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
๑. การรวบรวมเอกสาร ผู้ศึกษารวบรวมข้อมูลจากหนังสือ บทความ งานวิจัย และ

เอกสารสิ่งพิมพ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. ผู้ศึกษาได้สร้างแบบสอบถามและขอหนังสืออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากหัวหน้า
ส่วนงาน เพ่ือขอความร่วมมือไปยังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ หลังจากนั้นด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 

๓. ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามกับกลุ่มเป้าหมาย คือ
บุคลากรที่เป็นเจ้าหน้าที่ประจ า ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็น
บรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) 
จ านวน ๑๖๒ รูป/ คน ซึ่งในการแจกแบบสอบถาม ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามไปแจกและเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยตัวเอง 

๔. ในส่วนของการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth Interview) ซึ่งบันทึกการสัมภาษณ์โดยการจดบันทึกและบันทึกโดยเครื่องบันทึกเสียง 

 
๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลแบบสอบถำม 
๓.๕.๑. น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกต้อง ในการตอบ

แบบสอบถามแล้วน ามาคัดเลือกฉบับที่สมบูรณ์เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยการบันทึกคะแนนแต่ละ
ข้อของแต่ละคนลงในแบบลงรหัส (Coding Form) 

๓.๕.๒. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
๓.๕.๓. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๑) ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
 ๒) ระดับความคิดเห็นในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิเคราะห์โดยใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนจากการตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถาม ใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๓) แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดเกณฑ์ ดังนี้๔ 
 ค่าเฉลี่ย ๔.๕๑ – ๕.๐๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ มากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย ๓.๕๑ – ๔.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ มาก 
 ค่าเฉลี่ย ๒.๕๑ – ๓.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ปานกลาง 

                                                 
๔ บุญชม ศรีสะอาด, รูปแบบกำรควบคุมวิทยำนิพนธ์, (โครงการสถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนการ

สอน, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ: มหาสารคาม), ๒๕๓๓. 



 
๖๖ 

 

 ค่าเฉลี่ย ๑.๕๑ – ๒.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ น้อย 
 ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ น้อยที่สุด 
 ๔) การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน ระยะเวลาใน
การท างาน และต าแหน่งในการท างาน โดยใช้การทดสอบค่า (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการ
ทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ในกรณี
ตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธี (Least Significant Difference: LSD.) โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 ๕) ข้อมูลค าถามปลายเปิด ผู้วิจัยจะท าการจัดกลุ่มข้อมูลตามประเด็นที่ก าหนดไว้ใน
แบบสอบถามปลายเปิด จากนั้นจะท าการวิเคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) 

 ๖) การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยจะท าจัดกลุ่มข้อมูล (Data 
Grouping) ตามสาระส าคัญของประเด็นการสัมภาษณ์ที่ก าหนดไว้ จากนั้น จึงท าการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้เทคนิคการเคราะห์เชิงเนื้อหาประกอบบริบท (Context Content Analysis Technique) 

 
 



 
 

๑๒๕
 

 

  บทท่ี ๔ 
 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” แบ่งออกเป็น ๘ ด้าน เป็นการศึกษาโดยการใช้การวิจัยแบบผสานวิธี 
(Mixed Method Research) ใช้ระเบียบวิธีเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยน าแบบสอบถามที่รวบรวม
ได้ จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๖๒ ชุด มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยตามล าดับ ๕ ขั้นตอน
ดังนี้ 

๔.๑ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๔.๑.๑ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ๔.๑.๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย 
๔.๒ ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๔.๓ ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๔.๕ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 
๔.๑ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๔.๑.๑ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 

๑๖๒ รูป/คน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน 
และต าแหน่งในการท างาน แสดงด้วยความถี่และร้อยละ มีรายละเอียด ดังแสดงในตารางที่ ๔.๑ ดังนี้ 

 
 



๖๘ 

 
 

๑๒๕
 

 

ตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(n=๑๖๒) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ     
 บรรพชิต  ๓๙ ๒๔.๑๐ 
 ชาย  ๖๕ ๔๐.๑๐ 
 หญิง  ๕๘ ๓๕.๘๐ 
 รวม  ๑๖๒ ๑๐๐.๐๐ 
อาย ุ     
 ๒๐ – ๓๔ ปี  ๖๓ ๓๘.๙๐ 
 ๓๕ – ๔๙ ปี  ๗๕ ๔๖.๓๐ 
 ๕๐ ปีขึ้นไป  ๒๔ ๑๔.๘๐ 
 รวม  ๑๖๒ ๑๐๐.๐๐ 
ระดับการศึกษา    
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ๓ ๑.๙๐ 
 ปริญญาตรี ๗๓ ๔๕.๑๐ 
 สูงกว่าปริญญาตรี  ๘๖ ๕๓.๑๐ 
 รวม  ๑๖๒ ๑๐๐.๐๐ 
สถานภาพ     
 โสด ๑๐๙ ๖๗.๓๐ 
 สมรส ๔๖ ๒๘.๔๐ 
 หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู ่ ๗ ๔.๓๐ 
 รวม  ๑๖๒ ๑๐๐.๐๐ 
เงินเดือน    
 ๑๐,๐๐๑– ๒๐,๐๐๐ บาท ๗๓ ๔๕.๑๐ 
 ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท ๕๖ ๓๔.๖๐ 
 ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป ๓๓ ๒๐.๔๐ 
 รวม  ๑๖๒ ๑๐๐.๐๐ 
    
    
    
    
    



๖๙ 

ตารางท่ี ๔.๑ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ระยะเวลาในการท างาน     
 ๑ – ๕ ปี  ๖๔ ๓๙.๕๐ 
 ๖ – ๑๐ ปี  ๔๓ ๒๖.๕๐ 
 ๑๑ – ๑๕ ปี  ๒๑ ๑๓.๐๐ 
 ๑๖ ปีขึ้นไป  ๓๔ ๒๑.๐๐ 
 รวม  ๑๖๒ ๑๐๐.๐๐ 
ต าแหน่งในการท างาน     
 ผู้อ านวยการ   ๘ ๔.๙๐ 
 รองผู้อ านวยการ  ๑๑ ๖.๘๐ 
 นักจัดการงานทั่วไป  ๖๕ ๔๐.๑๐ 
 นักวิชาการศึกษา 

อ่ืนๆ  
 ๓๓ 

๔๕ 
๒๐.๔๐ 
๒๗.๘๐ 

 รวม  ๑๖๒ ๑๐๐.๐๐ 
 

จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “การพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” จ าแนกได้ดังนี้ 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน ๖๕ คน คิดเป็นร้อยละ 
๔๐.๑๐ เป็นเพศหญิง จ านวน ๕๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๕.๘๐ และเป็นบรรพชิต จ านวน ๓๙ รูป คิด
เป็นร้อยละ ๒๔.๑๐ 

อาย ุพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง ๓๕ – ๔๙ ปี จ านวน ๗๕ คน คิด
เป็นร้อยละ ๔๖.๓๐ มีอายุระหว่าง ๒๐ – ๓๔ ปี จ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๙๐ และมีอายุ
๕๐ ปีขึ้นไป จ านวน ๒๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๘๐ ตามล าดับ 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน ๘๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๑๐ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๗๓ คน คิดเป็นร้อยละ 
๔๕.๑๐ และมีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน ๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๙๐ ตามล าดับ 

สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน ๑๐๙ คน คิด
เป็นร้อยละ ๖๗.๓๐รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน ๔๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๔๐ และน้อย
ที่สุดสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๓๐ ตามล าดับ 

เงินเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือนระหว่าง ๑๐,๐๐๑– ๒๐,๐๐๐ 
บาทจ านวน ๗๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๑๐ รองลงมาเงินเดือนระหว่าง๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท 
จ านวน ๕๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๖๐ และน้อยที่สุดเงินเดือนตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป จ านวน 
๓๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๔๐ ตามล าดับ 



๗๐ 

ระยะเวลาในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน
ระหว่าง ๑ – ๕ ปี จ านวน ๖๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๕๐ ระยะเวลาในการท างานระหว่าง ๖ – ๑๐ 
ปี จ านวน ๔๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๕๐ ระยะเวลาในการท างาน ๑๖ ปีขึ้นไป จ านวน ๓๔ คน คิด
เป็นร้อยละ ๒๑.๐๐ และระยะเวลาในการท างานระหว่าง ๑๑ – ๑๕ ปี จ านวน ๒๑ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๑๓.๐๐ ตามล าดับ 

ต าแหน่งในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งนักจัดการงาน
ทั่วไป จ านวน ๖๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๑๐ ต าแหน่ง อ่ืน ๆ จ านวน ๔๕ คน คิดเป็นร้อยละ 
๒๗.๘๐ ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษา จ านวน ๓๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๔๐ ต าแหน่ง รอง
ผู้อ านวยการ จ านวน ๑๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๘๐ และต าแหน่ง ผู้อ านวยการ จ านวน ๘ รูป คิดเป็น
ร้อยละ ๔.๙๐ ตามล าดับ 

๔.๑.๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ๔. ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ๖. ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ ๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ ๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๑ 

ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดยภาพรวม 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ๓.๐๕ ๐.๘๒๑ ปานกลาง 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย 
    และส่งเสริมสุขภาพ 

 
๓.๔๓ 

 
๐.๖๗๖ 

 
ปานกลาง 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ 
    บุคลากร 

 
๓.๓๙ 

 
๐.๗๗๓ 

 
ปานกลาง 

๔. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ๓.๔๓ ๐.๗๖๔ ปานกลาง 
๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน 
    ร่วมกัน 

 
๓.๖๒ 

 
๐.๖๗๘ 

 
มาก 

๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ๓.๖๔ ๐.๗๔๒ มาก 
๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่นๆ ๓.๖๐ ๐.๖๖๙ มาก 
๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ๓.๗๕ ๐.๕๙๔ มาก 

ภาพรวม ๓.๔๙ ๐.๕๙๔ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๒ พบว่าบุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๙, 
S.D. = ๐.๕๙๔) 

เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช อยู่ในระดับมากคือ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคมด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน และด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ ตามล าดับ และอยู่ในระดับปานกลางคือ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ตามล าดับ 

 

 

 

 



๗๒ 

ตารางที่ ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านค่าตอบแทนเพียงพอและ
ยุติธรรม 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเพียงพอกับ 
    ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

 
๒.๙๘ 

 
๐.๘๘๑ 

 
ปานกลาง 

๒. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและ 
    ความรับผิดชอบ 

 
๓.๑๙ 

 
๐.๘๒๑ 

 
ปานกลาง 

๓. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อ 
    เปรียบเทียบกับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืนที่มี 
    ลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 

 
 

๒.๙๔ 

 
 

๐.๙๕๐ 

 
 

ปานกลาง 
๔. พอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ที่ได้รับ 
    เช่น ค่าครองชีพ บริการรถรับ-ส่ง 

 
๒.๙๒ 

 
๐.๙๙๗ 

 
ปานกลาง 

๕. ได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือปรับ 
   เงินเดือนประจ าปี 

 
๓.๒๐ 

 
๑.๐๓๔ 

 
ปานกลาง 

ภาพรวม         ๓.๐๕       ๐.๘๒๑     ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๐๕, S.D. = ๐.๘๒๑) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับปานกลางทุกข้อ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๓ 

ตารางที่ ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานมีเครื่องใช้ส านักงานอุปกรณ์และวัสดุใช้ 
    ในงานต่างๆ ที่เพียงพอ อยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน 
    เหมาะสมกับการท างาน และมีความทันสมัย 

 
 

๓.๓๕ 

 
 

๐.๙๐๑ 

 
 

ปานกลาง 
๒. สถานที่ท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบ 
    เรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่าง 
    เพียงพอ ไม่มีกลิ่น ไม่มี เสียงรบกวน ในขณะ 
    ปฏิบัติงาน 

 
 
 

๓.๕๑ 

 
 
 

๐.๗๙๐ 

 
 
 

มาก 
๓. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ 
    เช่น การเล่นกีฬา โครงการ มจร สุขภาพดี ชีวีมีสุข 
    (MCU Sport Day) 

 
 

๓.๔๒ 

 
 

๐.๘๘๓ 

 
 

ปานกลาง 
๔. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ 
    ทรัพย์สินของบุคลากรเป็นอย่างดี 

 
๓.๒๓ 

 
๐.๙๐๗ 

 
ปานกลาง 

๕. หน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่าง 
    น้อยปีละ ๑ ครั้ง 

 
๓.๖๓ 

 
๐.๙๔๕ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๔๓ ๐.๖๗๖ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๓, S.D. = ๐.๖๗๖)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่อยู่ในระดับมาก คือ สถานที่ท างาน มีความสะอาด 
เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น ไม่มีเสียงรบกวน ในขณะ
ปฏิบัติงาน และหน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง ส่วนข้ออ่ืนๆ อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 



๗๔ 

ตารางที่ ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม 
    ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 
๓.๓๙ 

 
๐.๘๗๙ 

 
ปานกลาง 

๒. หน่วยงานมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่ท่าน 
    สามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

 
๓.๓๒ 

 
๐.๘๔๖ 

 
ปานกลาง 

๓. ท่านมีโอกาสไปศึกษาดูงานหรือเข้ารับการอบรม 

    หลักสูตรต่างๆ เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
    อย่างต่อเนื่อง 

 
 

๓.๑๕ 

 
 

๐.๙๘๒ 

 
 

ปานกลาง 
๔. เมื่อท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 
    สามารถขอค าแนะน าหรือปรึกษาได้จากเพ่ือน 
    ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา 

 
 

๓.๕๐ 

 
 

๐.๙๑๔ 

 
 

ปานกลาง 
๕. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการ 
    ท างานอย่างเต็มที่ 

 
๓.๖๐ 

 
๑.๐๑๘ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๓๙ ๐.๗๗๓ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๓๙, S.D. = ๐.๗๗๓)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมาก คือผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดง
ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที ่ส่วนข้ออ่ืน ๆ อยู่ในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๕ 

ตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ด้านความม่ันคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑ . ท่ า น ได้ รั บ มอบหมาย ง านที่ ต้ อ ง ใ ช้ ค ว าม รู้ 
    ความสามารถ และทักษะในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 

 
๓.๕๔ 

 
๐.๘๕๗ 

 
มาก 

๒. ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่ง 
    งานที่สูงขึ้น 

 
๓.๓๑ 

 
๐.๙๕๔ 

 
ปานกลาง 

๓. ท่านได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ 
    เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 

 
๓.๕๔ 

 
๐.๘๕๗ 

 
มาก 

๔. หน่วยงานมีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับเลื่อน 
    ต าแหน่งอย่างเป็นธรรมและมีความเสมอภาค 

 
๓.๒๔ 

 
๐.๙๕๑ 

 
ปานกลาง 

๕. งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานที่มีโอกาสพัฒนา 
    ความรู้ความสามารถ 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๘๙๓ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๔๓ ๐.๗๖๔ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๖  พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๓, S.D. = ๐.๗๖๔)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีโอกาส
ก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น และหน่วยงานมีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็น
ธรรมและมีความเสมอภาค ส่วนข้ออ่ืนๆ อยู่ในระดับมาก 

 
 

 

 

 

 

 

 



๗๖ 

ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑.บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กัน 
   เป็นอย่างด ี

 
๓.๔๘ 

 
๐.๘๓๖ 

 
ปานกลาง 

๒. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน 
    ร่วมงาน 

 
๓.๘๕ 

 
๐.๗๙๘ 

 
มาก 

๓. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานในการ 
    ท างานเป็นอย่างดี 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๗๕๘ 

 
มาก 

๔. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้ 
    พบปะสังสรรค์และท างานร่วมกันในโอกาสต่างๆ 

 
๓.๔๖ 

 
๐.๙๐๐ 

 
ปานกลาง 

๕. บุคลากรทุกระดับของหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ 
    กันเป็นอย่างดี 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๘๒๘ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๒ ๐.๖๗๘ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๗  พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๖๒, S.D. = ๐.๖๗๘)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่อยู่ในระดับปานกลาง คือบุคลากรทุกฝ่ายใน
หน่วยงาน มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี และหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้
พบปะสังสรรค์และท างานร่วมกันในโอกาสต่างๆ ส่วนข้ออ่ืน ๆ อยู่ในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๗ 

ตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑.  ผู้ บั งคับบัญชาไม่ก้ าวก่ายเรื่ องส่ วนตัว  ที่ ไม่ 
    เกี่ยวข้องกับการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
๓.๘๐ 

 
๐.๘๐๕ 

 
มาก 

๒. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
    ของท่าน 

 
๓.๖๒ 

 
๐.๘๙๙ 

 
มาก 

๓. ท่านได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค เช่นเดียวกับ 
    ผู้ร่วมงานทุกคน 

 
๓.๖๐ 

 
๐.๘๘๑ 

 
มาก 

๔. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระใน 
    การท างาน ต่อผู้บังคับบัญชา โดยไม่มีผลต่อการ 
    พิจารณาความดีความชอบ 

 
 

๓.๕๗ 

 
 

๐.๙๗๑ 

 
 

มาก 
๕. บุคลากรในหน่วยงาน เคารพต่อสิทธิและหน้าที่ 
    ของผู้ร่วมงาน 

 
๓.๖๒ 

 
๐.๗๒๓ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๔ ๐.๗๔๒ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านประชาธิปไตยในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (  = ๓.๖๔, S.D. = ๐.๗๔๒) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๘ 

ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
งานและชีวิตด้านอ่ืนๆ 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑. ท่านมีเวลาเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานได้ ๓.๗๓ ๐.๗๔๐ มาก 
๒. ท่านมีเวลาพักผ่อนและท ากิจกรรมกับครอบครัว ๓.๔๑ ๐.๘๘๙ ปานกลาง 
๓. ท่านพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ 
    หน่วยงาน 

 
๓.๖๔ 

 
๐.๘๑๖ 

 
มาก 

๔. การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนิน 
    ชีวิต 

 
๓.๖๖ 

 
๐.๗๘๙ 

 
มาก 

๕. ท่านมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจหรือท า 
    กิจกรรมที่ต้องการ 

 
๓.๕๗ 

 
๐.๘๔๐ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๐ ๐.๖๖๙ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๙  พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้าน
อ่ืนๆ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๖๐, S.D. = ๐.๖๖๙) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ท่านมีเวลาพักผ่อนและท า
กิจกรรมกับครอบครัว ส่วนข้ออ่ืน ๆ อยู่ในระดับมาก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๙ 

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านลักษณะงาน
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
   S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ ใน 
    การท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ 

 
๓.๗๒ 

 
๐.๗๐๗ 

 
มาก 

๒. หน่วยงานมีการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึง 
    ความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การประหยัด 
    พลังงาน 

 
 

๓.๕๙ 

 
 

๐.๘๐๐ 

 
 

มาก 
๓. ท่านได้ปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงานในด้าน 
    การประหยัดพลังงานหรือด้านอื่นๆ 

 
๓.๗๘ 

 
๐.๗๑๑ 

 
มาก 

๔. หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผู้มารับบริการ 
    ทุกคน 

 
๓.๘๔ 

 
๐.๗๐๔ 

 
มาก 

๕. ท่านมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจหรือท า 
    กิจกรรมที่ต้องการ 

 
๓.๘๐ 

 
๐.๗๘๗ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๗๕ ๐.๕๙๔ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า บุคลากร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๗๕, S.D. = ๐.๕๙๔) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๐ 

๔.๒ ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวิทยาลัย 
สมมติฐานที่ ๑  บุคลากรที่มี เพศ ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน 
ตารางท่ี ๔.๑๑ การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย จ าแนกตามเพศ 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๑.๕๑๗ 
๙๖.๙๐๕ 

๑๐๘.๔๒๒ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๕.๗๕๙ 
๐.๖๐๙ 

๙.๔๔๙** ๐.๐๐๐ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๒๗๘ 
๗๒.๓๖๒ 
๗๓.๖๔๐ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๖๓๙ 
๐.๔๕๕ 

๑.๔๐๔ ๐.๒๔๙ 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของ
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๖๑๙ 
๙๐.๕๓๓ 
๙๖.๑๕๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๒.๘๐๙ 
๐.๕๖๙ 

๔.๙๓๔** ๐.๐๐๘ 

ด้ านความมั่ นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๖.๐๖๔ 
๘๗.๙๘๒ 
๙๔.๐๔๖ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๓.๐๓๒ 
๐.๕๕๓ 

๕.๔๗๙** ๐.๐๐๕ 

ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๔๓๔ 
๗๐.๕๖๕ 
๗๓.๙๙๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๗๑๗ 
๐.๔๔๔ 

๓.๘๖๙* ๐.๐๒๓ 

ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 
 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๑๖๙ 
๘๖.๕๖๒ 
๘๘.๗๓๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๐๘๔ 
๐.๕๔๔ 

๑.๙๙๒ ๐.๑๔๐ 

ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตงานและชีวิตด้าน
อ่ืนๆ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๒๑๙ 
๗๐.๘๑๙ 
๗๒.๐๓๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๖๐๙ 
๐.๔๔๕ 

๑.๓๖๘ ๐.๒๕๘ 

ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๙๓๙ 
๕๒.๘๒๖ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๙๖๙ 
๐.๓๓๒ 

๕.๙๒๗** ๐.๐๐๓ 

 



๘๑ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๗๐๑ 
๕๓.๐๖๓ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๘๕๑ 
๐.๓๓๔ 

๕.๕๔๕** ๐.๐๐๕ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๑ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม จ าแนกตามเพศ พบว่า แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ (F=๕.๕๔๕, Sig.=๐.๐๐๕) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (F=๙.๔๔๙, Sig.=๐.๐๐๐) ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร (F=๔.๙๓๔, Sig.=๐.๐๐๘) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน (F=๕.๔๗๙, Sig.=๐.๐๐๕) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (F=๕.๙๒๗, Sig.=๐.๐๐๓) 
ส่วนด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (F=๓.๘๖๙, Sig.=๐.๐๒๓) แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียด
ดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๒- ๔.๑๖ 

 

 

 

 

 

 



๘๒ 

ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(n=๑๖๒) 
 

เพศ 
 

 
 
 

เพศ 
บรรพชิต ชาย หญิง 

 ๓.๕๒ ๒.๙๒ ๒.๘๗ 
บรรพชิต ๓.๕๒ - ๐.๖๐* ๐.๖๕* 
ชาย ๒.๙๒ - - ๐.๐๕ 
หญิง ๒.๘๗ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบว่า เพศบรรพชิต มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มากกว่า เพศชาย และเพศหญิง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

(n=๑๖๒) 
 

เพศ 
 

 
 
 

เพศ 
บรรพชิต ชาย หญิง 

 ๓.๗๒ ๓.๒๘ ๓.๓๐ 
บรรพชิต ๓.๗๒ - ๐.๔๔* ๐.๔๒* 
ชาย ๓.๒๘ - - -๐.๐๒ 
หญิง ๓.๓๐ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๓ พบว่า เพศบรรพชิต มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรมากกว่า เพศชาย และเพศหญิง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 







๘๓ 

ตารางที่ ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
โดยจ าแนกตาม ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

          (n=๑๖๒) 
 

เพศ 
 

 
 
 

เพศ 
บรรพชิต ชาย หญิง 

 ๓.๗๕ ๓.๔๐ ๓.๒๕ 
บรรพชิต ๓.๗๕ - ๐.๓๕* ๐.๕๐* 
ชาย ๓.๔๐ - - ๐.๑๕ 
หญิง ๓.๒๕ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๔ พบว่า เพศบรรพชิต มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานมากกว่าเพศชาย และเพศหญิง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

          (n=๑๖๒) 
 

เพศ 
 

 
 
 

เพศ 
บรรพชิต ชาย หญิง 

 ๓.๘๗ ๓.๕๘ ๓.๔๙ 
บรรพชิต ๓.๘๗ - ๐.๒๙* ๐.๓๘* 
ชาย ๓.๕๘ - - ๐.๐๙ 
หญิง ๓.๔๙ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๕ พบว่า เพศบรรพชิต มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันมากกว่า เพศชาย และเพศหญิง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 







๘๔ 

ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(n=๑๖๒) 
 

เพศ 
 

 
 
 

เพศ 
บรรพชิต ชาย หญิง 

 ๔.๐๒ ๓.๗๑ ๓.๖๑ 
บรรพชิต ๔.๐๒ - ๐.๓๑* ๐.๔๑* 
ชาย ๓.๗๑ - - ๐.๑๐ 
หญิง ๓.๖๑ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๖ พบว่า เพศบรรพชิต มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมากกว่า เพศชาย และเพศหญิง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





๘๕ 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มี อายุ ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน  
ตารางท่ี ๔.๑๗ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามอายุ 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๕๐๘ 
๑๐๗.๙๑๔ 
๑๐๘.๔๒๒ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๒๕๔ 
๐.๖๗๙ 

๐.๓๗๕ ๐.๖๘๘ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๑๖๘ 
๖๙.๔๗๓ 
๗๓.๖๔๐ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๒.๐๘๔ 
๐.๔๓๗ 

๔.๗๖๙* ๐.๐๑๐ 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของ
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๓๕๗ 
๙๓.๗๙๔ 
๙๖.๑๕๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๑๗๘ 
๐.๕๙๐ 

๑.๙๙๘ ๐.๑๓๙ 

ด้ านความมั่ นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๔๕๗ 
๙๑.๕๘๙ 
๙๔.๐๔๖ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๒๒๘ 
๐.๕๗๖ 

๒.๑๓๒ ๐.๑๒๒ 

ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๙๒๐ 
๗๒.๐๗๘ 
๗๓.๙๙๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๙๖๐ 
๐.๔๕๓ 

๒.๑๑๘ ๐.๑๒๔ 

ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 
 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๙๖๘ 
๘๔.๗๖๓ 
๘๘.๗๓๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๙๘๔ 
๐.๕๓๓ 

๓.๗๒๒* ๐.๐๒๖ 

ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตงานและชีวิตด้าน
อ่ืนๆ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๖๔๕ 
๗๑.๓๙๓ 
๗๒.๐๓๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๓๒๓ 
๐.๔๔๙ 

๐.๗๑๘ ๐.๔๘๙ 

ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๖๘๖ 
๕๕.๐๗๘ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๘๔๓ 
๐.๓๔๖ 

๒.๔๓๔ ๐.๐๙๑ 

 
 
 



๘๖ 

ตารางท่ี ๔.๑๗ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๑.๙๒๔ 
๕๔.๘๔๐ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๙๖๒ 
๐.๓๔๕ 

๒.๗๘๘ ๐.๐๖๕ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๗ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ พบว่าไม่แตกต่าง
กัน (F=๒.๗๘๘, Sig.=๐.๐๖๕) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกันในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ (F=๔.๗๖๙, Sig.=๐.๐๑๐) และด้านด้านประชาธิปไตยในองค์การ (F=
๓.๗๒๒, Sig.=๐.๐๒๖) ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียด
ดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๘– ๔.๑๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๗ 

ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 

(n=๑๖๒) 
 

อายุ 
 

 
 
 

อายุ 
๒๐ – ๓๔ ป ี ๓๕ – ๔๙ ป ี ๕๐ ปีขึ้นไป 

 ๓.๖๑ ๓.๓๖ ๓.๑๖ 
๒๐ – ๓๔ ป ี ๓.๖๑ - ๐.๒๕* ๐.๔๕* 
๓๕ – ๔๙ ป ี ๓.๓๖ - - ๐.๒๐ 
๕๐ ปีขึ้นไป ๓.๑๖ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

 จากตารางที่ ๔.๑๘ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ – ๓๔ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ
มากกว่า อายุ ๓๕ – ๔๙ ปี และอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
โดยจ าแนกตาม ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

(n=๑๖๒) 
 

อายุ 
 

 
 
 

อายุ 
๒๐ – ๓๔ ป ี ๓๕ – ๔๙ ป ี ๕๐ ปีขึ้นไป 

 ๓.๘๓ ๓.๕๓ ๓.๔๗ 
๒๐ – ๓๔ ป ี ๓.๘๓ - ๐.๓๐* ๐.๓๖* 
๓๕ – ๔๙ ป ี ๓.๕๓ - - ๐.๐๖ 
๕๐ ปีขึ้นไป ๓.๔๗ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๙ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ – ๓๔ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากร ด้านประชาธิปไตยในองค์การ มากกว่า อายุ ๓๕ – ๔๙ ปี และอายุ ๕๐ ปี
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 







๘๘ 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มี ระดับการศึกษา ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน  
ตารางท่ี ๔.๒๐ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามระดับการศึกษา 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๖๒๘ 
๑๐๒.๗๙๔ 
๑๐๘.๔๒๒ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๒.๘๑๔ 
๐.๖๔๗ 

๔.๓๕๓* ๐.๐๑๔ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๑๖๔ 
๗๓.๔๗๗ 
๗๓.๖๔๐ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๐๘๒ 
๐.๔๖๒ 

๐.๑๗๗ ๐.๘๓๘ 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของ
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๐๑๗ 
๙๖.๑๓๔ 
๙๖.๑๕๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๐๐๘ 
๐.๖๐๕ 

๐.๐๑๔ ๐.๙๘๖ 

ด้ านความมั่ นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๖๓๘ 
๙๓.๔๐๘ 
๙๔.๐๔๖ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๓๑๙ 
๐.๕๘๗ 

๐.๕๔๓ ๐.๕๘๒ 

ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๕๘๑ 
๗๒.๔๑๗ 
๗๓.๙๙๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๗๙๑ 
๐.๔๕๕ 

 

๑.๗๓๖ ๐.๑๘๐ 

ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 
 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๑๒๕ 
๘๘.๖๐๗ 
๘๘.๗๓๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๐๖๒ 
๐.๕๕๗ 

๐.๑๑๒ ๐.๘๙๔ 

ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตงานและชีวิตด้าน
อ่ืนๆ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๑๐๓ 
๗๑.๙๓๕ 
๗๒.๐๓๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๐๕๑ 
๐.๔๕๒ 

๐.๑๑๔ ๐.๘๙๓ 

ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๒๐๙ 
๕๖.๕๕๖ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๑๐๔ 
๐.๓๕๖ 

๐.๒๙๓ ๐.๗๔๖ 

 
 
 



๘๙ 

ตารางท่ี ๔.๒๐ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๑๗๐ 
๕๖.๕๙๔ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๐๘๕ 
๐.๓๕๖ 

๐.๒๓๘ ๐.๗๘๘ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๐ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า
ไม่แตกต่างกัน (F=๐.๒๓๘, Sig.=๐.๗๘๘) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่าง
กันในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (F=๔.๓๕๓, Sig.=๐.๐๑๔) ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่าง
กัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
(Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๑ 
 
ตารางที่ ๔.๒๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(n=๑๖๒) 
 

ระดับการศึกษา 
 

 
 
 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี สูงกว่า 

ปริญญาตรี 
 ๓.๐๗ ๒.๘๔ ๓.๒๒ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๓.๐๗ - ๐.๒๓ -๐.๑๕ 
ปริญญาตรี ๒.๘๔ - - -๐.๓๘* 
สูงกว่าปริญญาตรี ๓.๒๒ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๑ พบว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากร ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม น้อยกว่าระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 





๙๐ 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มี สถานภาพ ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน  
ตารางท่ี ๔.๒๒ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามสถานภาพ 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๐.๑๔๖ 
๙๘.๒๗๖ 

๑๐๘.๔๒๒ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๕.๐๗๓ 
๐.๖๑๘ 

๘.๒๐๗** ๐.๐๐๐ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๘๑๓ 
๗๑.๘๒๗ 
๗๓.๖๔๐ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๙๐๗ 
๐.๔๕๒ 

๒.๐๐๗ ๐.๑๓๘ 

ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๓๔๘ 
๙๒.๘๐๓ 
๙๖.๑๕๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๖๗๔ 
๐.๕๘๔ 

๒.๘๖๘ ๐.๐๖๐ 

ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๘๒๗ 
๘๙.๒๑๙ 
๙๔.๐๔๖ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๒.๔๑๓ 
๐.๕๖๑ 

๔.๓๐๑* ๐.๐๑๕ 

ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๐๒๐ 
๗๑.๙๗๘ 
๗๓.๙๙๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๐๑๐ 
๐.๔๕๓ 

๒.๒๓๑ ๐.๑๑๑ 

ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 
 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๐๓๔ 
๘๗.๖๙๘ 
๘๘.๗๓๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๕๑๗ 
๐.๕๕๒ 

๐.๙๓๗ ๐.๓๙๔ 

ด้ า น ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระหว่างชีวิตงานและ
ชีวิตด้านอื่นๆ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๑๓๗ 
๗๐.๙๐๑ 
๗๒.๐๓๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๕๖๘ 
๐.๔๔๖ 

๑.๒๗๕ ๐.๒๘๒ 

ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๙๖๖ 
๕๔.๗๙๙ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๙๘๓ 
๐.๓๔๕ 

๒.๘๕๒ ๐.๐๖๑ 

 
 
 



๙๑ 

ตารางท่ี ๔.๒๒ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๖๙๘ 
๕๔.๐๖๖ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๓๔๙ 
๐.๓๔๐ 

๓.๙๖๗* ๐.๐๒๑ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๒ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ ๐.๐๕ (F=๓.๙๖๗, Sig.=๐.๐๒๑) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการ
วิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน แตกต่างกัน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (F=๔.๓๐๑, Sig=๐.๐๑๕) ส่วน
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (F=๘.๒๐๗, Sig=๐.๐๐๐) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ ๐.๐๑ ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นราย
คู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๒๓- ๔.๒๔ 

 

 

 

 

 

 

 



๙๒ 

ตารางที่ ๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(n=๑๖๒) 
 

สถานภาพ 
 

 
 
 

สถานภาพ 
โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกันอยู่ 
 ๓.๒๒ ๒.๖๙ ๒.๖๙ 

โสด ๓.๒๒ - ๐.๕๓* ๐.๕๓ 
สมรส ๒.๖๙ - - ๐.๐๐ 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ ๒.๖๙ - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๒๓ พบว่า บุคลากรที่มี สถานภาพ โสด มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากร ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมากกว่า สถานภาพ สมรส อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
โดยจ าแนกตาม ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

(n=๑๖๒) 
 

สถานภาพ 
 

 
 
 

สถานภาพ 
โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกันอยู่ 
 ๓.๕๕ ๓.๒๑ ๓.๐๓ 

โสด ๓.๕๕ - ๐.๓๔* ๐.๕๒ 
สมรส ๓.๒๑ - - ๐.๑๘ 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ ๓.๐๓ - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๒๔ พบว่า บุคลากรที่มี สถานภาพ โสด มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากร ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน มากกว่า สถานภาพ สมรส อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 







๙๓ 

สมมติฐานที่ ๕  บุคลากรที่มี เงินเดือน ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน  
ตารางท่ี ๔.๒๕ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามเงินเดือน 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๗.๘๗๘ 
๑๐๐.๕๔๔ 
๑๐๘.๔๒๒ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๓.๙๓๙ 
๐.๖๓๒ 

๖.๒๒๙** ๐.๐๐๒ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๖๒๑ 
๗๐.๐๒๐ 
๗๓.๖๔๐ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๑.๘๑๐ 
๐.๔๔๐ 

๔.๑๑๑* ๐.๐๑๘ 

ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๑๓๗ 
๙๕.๐๑๔ 
๙๖.๑๕๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๕๖๘ 
๐.๕๙๘ 

๐.๙๑๕ ๐.๓๘๘ 

ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๓๒๐ 
๙๒.๗๒๖ 
๙๔.๐๔๖ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๖๖๐ 
๐.๕๘๓ 

๑.๑๓๒ ๐.๓๒๕ 

ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๗๒๕ 
๗๓.๒๗๓ 
๗๓.๙๙๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๓๖๓ 
๐.๔๖๑ 

๐.๗๘๗ ๐.๔๕๗ 

ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 
 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๘๘๙ 
๘๖.๘๔๒ 
๘๘.๗๓๑ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๙๔๔ 
๐.๕๔๖ 

๑.๗๒๙ ๐.๑๘๑ 

ด้ า น ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระหว่างชีวิตงานและ
ชีวิตด้านอื่นๆ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๐๙๕ 
๗๑.๙๔๓ 
๗๒.๐๓๘ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๐๔๗ 
๐.๔๕๒ 

๐.๑๐๕ ๐.๙๐๑ 

ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๕๒๔ 
๕๖.๒๔๐ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๒๖๒ 
๐.๓๕๔ 

๐.๗๔๑ ๐.๔๗๘ 

 
 
 



๙๔ 

ตารางท่ี ๔.๒๕ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๐๓๗ 
๕๕.๗๒๗ 
๕๖.๗๖๔ 

๒ 
๑๕๙ 
๑๖๑ 

๐.๕๑๙ 
๐.๓๕๐ 

๑.๔๘๐ ๐.๒๓๑ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๕ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม จ าแนกตามเงินเดือน พบว่า ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ ๐.๐๕ (F=๑.๔๘๐, Sig.=๐.๒๓๑) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มี เงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริม
สุขภาพ (F=๔.๑๑๑, Sig=๐.๐๑๘) ส่วนด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (F=๖.๒๒๙, Sig=
๐.๐๐๒) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant 
Difference: LSD.) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๖- ๔.๒๗ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๙๕ 

ตารางที่ ๔.๒๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
โดยจ าแนกตาม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(n=๑๖๒) 
 

เงินเดือน 
 

 
 
 

เงินเดือน 
๑๐,๐๐๑ – 

๒๐,๐๐๐บาท 
๒๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ 

บาทข้ึนไป 
 ๒.๘๒ ๓.๓๑ ๓.๑๐ 

๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐บาท ๒.๘๒ - -๐.๔๙* -๐.๒๘ 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท ๓.๓๑ - - ๐.๒๑ 
ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๓.๑๐ - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๖ พบว่า บุคลากรที่มีเงินเดือน ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐บาท มีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมน้อยกว่า 
เงินเดือน ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
โดยจ าแนกตาม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 

 
(n=๑๖๒) 

 
เงินเดือน 

 

 
 
 

เงินเดือน 
๑๐,๐๐๑ – 

๒๐,๐๐๐บาท 
๒๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ 

บาทข้ึนไป 
 ๓.๔๕ ๓.๕๖ ๓.๑๕ 

๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐บาท ๓.๔๕ - -๐.๑๑ ๐.๓๐* 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท ๓.๕๖ - - ๐.๔๑* 
ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๓.๑๕ - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๗ พบว่า บุคลากรที่มีเงินเดือน ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท และ
เงินเดือน ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ มากกว่า เงินเดือน ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาท
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 







๙๖ 

สมมติฐานที่ ๖  บุคลากรที่มี ระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่าง
กัน  

ตารางท่ี ๔.๒๘ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

(n=๑๖๒) 
การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๓๐๓ 
๑๐๔.๑๑๙ 
๑๐๘.๔๒๒ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๑.๔๓๔ 
๐.๖๕๙ 

๒.๑๗๗ ๐.๐๙๓ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๘.๔๗๔ 
๖๕.๑๖๗ 
๗๓.๖๔๐ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๒.๘๒๕ 
๐.๔๑๒ 

๖.๘๔๘** 
 

๐.๐๐๐ 

ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๓๕๙ 
๙๑.๗๙๒ 
๙๖.๑๕๑ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๑.๔๕๓ 
๐.๕๘๑ 

๒.๕๐๑ ๐.๐๖๑ 

ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๓๔๑ 
๘๙.๗๐๕ 
๙๔.๐๔๖ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๑.๔๔๗ 
๐.๕๖๘ 

๒.๕๔๙ ๐.๐๕๘ 

ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๗๖๔ 
๖๙.๒๓๔ 
๗๓.๙๙๘ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๑.๕๘๘ 
๐.๔๓๘ 

๓.๖๒๔* ๐.๐๑๔ 

ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 
 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๖.๐๗๙ 
๘๒.๖๕๒ 
๘๘.๗๓๑ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๒.๐๒๖ 
๐.๕๒๓ 

๓.๘๗๔* ๐.๐๑๐ 

ด้ า น ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระหว่างชีวิตงานและ
ชีวิตด้านอื่นๆ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๘๑๔ 
๗๑.๒๒๔ 
๗๒.๐๓๘ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๐.๒๗๑ 
๐.๔๕๑ 

๐.๖๐๒ ๐.๖๑๕ 

ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๗๐๑ 
๕๕.๐๖๓ 
๕๖.๗๖๔ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๐.๕๖๗ 
๐.๓๔๙ 

๑.๖๒๗ ๐.๑๘๕ 

 
 



๙๗ 

ตารางท่ี ๔.๒๘ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๖๓๓ 
๕๓.๑๓๑ 
๕๖.๗๖๔ 

๓ 
๑๕๘ 
๑๖๑ 

๑.๒๑๑ 
๐.๓๓๖ 

๓.๖๐๑* ๐.๐๑๕ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๘ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน
พบว่า แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕ (F=๓.๖๐๑, Sig.=๐.๐๑๕) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลการที่มีระยะเวลาในการท างาน มีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน (F=๓.๖๒๔, Sig.=๐.๐๑๔) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (F=๓.๘๗๔, Sig.=๐.๐๑๐)
ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ (F=๖.๘๔๘, Sig.=๐.๐๐๐)
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ ๐.๐๑ ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: 
LSD.) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๙- ๔.๓๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๘ 

ตารางที่ ๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
โดยจ าแนกตาม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 

(n=๑๖๒) 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
 

 
 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
๑ – ๕ ปี ๖ – ๑๐ ป ี ๑๑ – ๑๕ ปี ๑๖ ปีขึ้นไป 

 ๓.๖๔ ๓.๑๘ ๓.๖๕ ๓.๒๐ 
๑ – ๕ ปี ๓.๖๔ - ๐.๔๖* -๐.๐๑ ๐.๔๔* 
๖ – ๑๐ ป ี ๓.๑๘ - - -๐.๔๗* -๐.๐๒ 
๑๑ – ๑๕ ปี ๓.๖๕ - - - ๐.๔๕* 
๑๖ ปีขึ้นไป ๓.๒๐ - - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๒๙ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ๑ – ๕ ปี มีความคิดเห็น
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริม
สุขภาพมากกว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ๖ – ๑๐ ปี  และ ๑๖ ปีขึ้นไป  

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ๖ – ๑๐ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรน้อยกว่าบุคลากรที่มี ระยะเวลาในการท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร มากกว่าบุคลากรที่มี ระยะเวลาในการท างาน  ๑๖ ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





๙๙ 

ตารางที่ ๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
โดยจ าแนกตาม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

(n=๑๖๒) 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
 

 
 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
๑ – ๕ ปี ๖ – ๑๐ ป ี ๑๑ – ๑๕ ปี ๑๖ ปีขึ้นไป 

 ๓.๗๗ ๓.๔๘ ๓.๗๙ ๓.๓๙ 
๑ – ๕ ปี ๓.๗๗ - ๐.๒๙* -๐.๐๒ ๐.๓๘* 
๖ – ๑๐ ป ี ๓.๔๘ - - -๐.๓๑ ๐.๐๙ 
๑๑ – ๑๕ ปี ๓.๗๙ - - - ๐.๔๐* 
๑๖ ปีขึ้นไป ๓.๓๙ - - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๓๐ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ๑ – ๕ ปี  มีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
มากกว่า บุคลากรที่มี ระยะเวลาในการท างาน ๖ – ๑๐ ปี  และ ๑๖ ปีขึ้นไป  

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร มากกว่า บุคลากรที่มี ระยะเวลาในการท างาน  ๑๖ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๓๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา  

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
โดยจ าแนกตาม ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

(n=๑๖๒) 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
 

 
 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
๑ – ๕ ปี ๖ – ๑๐ ป ี ๑๑ – ๑๕ ปี ๑๖ ปีขึ้นไป 

 ๓.๘๕ ๓.๔๙ ๓.๗๐ ๓.๓๙ 
๑ – ๕ ปี ๓.๘๕ - ๐.๓๖* ๐.๑๕ ๐.๔๖* 
๖ – ๑๐ ป ี ๓.๔๙ - - -๐.๒๑ ๐.๑๐ 
๑๑ – ๑๕ ปี ๓.๗๐ - - - ๐.๓๑ 
๑๖ ปีขึ้นไป ๓.๓๙ - - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 







๑๐๐ 

จากตารางท่ี ๔.๓๑ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ๑ – ๕ ปี  มีความคิดเห็น
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ด้านประชาธิปไตยในองค์การ มากกว่า บุคลากรที่มี 
ระยะเวลาในการท างาน ๖ – ๑๐ ปี  และ ๑๖ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
สมมติฐานที่ ๗ บุคลากรที่มี ต าแหน่งในการท างาน ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน 
ตารางท่ี ๔.๓๒ การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ าแนกตามต าแหน่งในการท างาน 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๑๗๕ 
๑๐๔.๒๔๗ 
๑๐๘.๔๒๒ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๑.๐๔๔ 
๐.๖๖๔ 

๑.๕๗๒ ๐.๑๘๔ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๐๔๑ 
๗๑.๕๙๙ 
๗๓.๖๔๐ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๕๑๐ 
๐.๔๕๖ 

๑.๑๑๙ ๐.๓๕๐ 

ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๑๒๒ 
๙๔.๐๒๙ 
๙๖.๑๕๑ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๕๓๐ 
๐.๕๙๙ 

๐.๘๘๖ ๐.๔๗๔ 

ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๖๕๓ 
๙๒.๓๙๓ 
๙๔.๐๔๖ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๔๑๓ 
๐.๕๘๘ 

๐.๗๐๒ ๐.๕๙๒ 

ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๙๙๓ 
๗๒.๐๐๖ 
๗๓.๙๙๘ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๔๙๘ 
๐.๔๕๙ 

๑.๐๘๖ ๐.๓๖๕ 

ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๖๓๓ 
๘๗.๐๙๘ 
๘๘.๗๓๑ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๔๐๘ 
๐.๕๕๕ 

๐.๗๓๖ ๐.๕๖๙ 

ด้ า น ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระหว่างชีวิตงานและ
ชีวิตด้านอื่นๆ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๕๘๕ 
๗๑.๔๕๓ 
๗๒.๐๓๓ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๑๔๖ 
๐.๔๕๕ 

๐.๓๒๑ ๐.๘๖๓ 

 
 



๑๐๑ 

ตารางท่ี ๔.๓๒ (ต่อ) 
(n=๑๖๒) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๓๗๘ 
๕๕.๓๗๘ 
๕๖.๗๖๔ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๕๙๔ 
๐.๓๔๖ 

๑.๗๑๖ ๐.๑๔๙ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๙๐๕ 
๕๕.๘๕๙ 
๕๖.๗๖๔ 

๔ 
๑๕๗ 
๑๖๑ 

๐.๒๒๖ 
๐.๓๕๖ 

 

๐.๖๓๖ ๐.๖๓๘ 

 
จากตารางที่  ๔.๓๒ ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่งในการท างาน พบว่า ไม่
แตกต่างกัน (F=๐.๖๓๖,Sig.=๐.๖๓๘) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งในการท างาน ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๒ 

ตารางที่ ๔.๓๓ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลตาม
สมมติฐานที่ ๑ – ๗ 

(n=๑๖๒) 
สมมติ
ฐาน 

ตัวแปร
ต้น 

ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig. ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑. เพศ การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

 
- 

 
๕.๕๔๕ 

 
๐.๐๐๕ 

 
 

 
- 

๒. อายุ การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

 
- 

 
๒.๗๘๘ 

 
๐.๐๖๕ 

 
- 

 
 

๓. ระดับ
การศึกษา 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

 
- 

 
๐.๒๓๘ 

 
๐.๗๔๔ 

 
- 

 
 

๔. สถานภาพ การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

 
- 

 
๓.๙๖๗ 

 
๐.๐๒๑ 

 
 

 
- 

๕. เงินเดือน การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

 
- 

 
๑.๔๘๐ 

 
๐.๒๓๑ 

 
- 

 
 

๖. ระยะเวลา
ในการ
ท างาน 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

 
- 

 
๓.๖๐๑ 

 
๐.๐๑๕ 

 
 

 
- 

๗. ต าแหน่ง
ในการ
ท างาน 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน
พนักงาน 

 
- 

 
๐.๖๓๖ 

 
๐.๖๓๘ 

 
- 

 
 

 
จากตารางที่ ๔.๓๓ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดังนี้ 
บุคลากรที่มีเพศ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรที่มีอายุ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

บุคลากรที่มีสถานภาพ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีเงินเดือน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 



๑๐๓ 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม แตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีต าแหน่งในการท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

  
๔.๓ ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
 

๑. ควรมีการปรับเพ่ิมฐานเงินเดือนของบุคลากรให้สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ เพ่ือความ
สมดุลกับค่าครองชีพในปัจจุบัน และการแบ่งภาระงานยังไม่ชัดเจน 

 
๖ 

๒. ควรให้ทางมหาวิทยาลัยท าเรื่องเบิกค่ารักษาพยาบาลโดยการเบิกตรงกับ
กรมบัญชีกลาง ควรให้มีสร้างสถานที่ออกก าลังกายให้กับบุคลากร และควรให้
มีการตรวจตรา รถเข้า-ออก เพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

 
 

๕ 
๓. ควรเพิ่มงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาความสามารถซึ่งไม่เพียงพอ ใน

บางส่วนงาน และควรจัดหลักสูตรฝึกอบรมให้ตรงกับต าแหน่งงาน 
 

๓ 
๔. ควรให้มหาวิทยาลัยบรรจุลูกจ้างเก่าให้หมด หรือผู้ที่มีประสบการณ์การท างาน

มากกว่า ๓ ปีก่อน 
 

๒ 
๕. ควรเพ่ิมช่องทางในการให้บุคลากรแสดงศักยภาพและเปิดเวทีแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กันให้มากขึ้น  
๒ 

๖. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และ
ช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 

 
๒ 

๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ควรปรับวันหยุดของ
มหาวิทยาลัย ให้ตรงตามวันหยุดของหน่วยงานราชการทั่วไป เพ่ือไม่ให้เกิด
ความสับสนเกี่ยวกับวันปฏิบัติงาน และวันหยุดของบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 
 

๓ 
๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมผู้บริหารควรใส่ใจ สนับสนุน และ

ยอมรับแนวทางความคิดเห็นของบุคลากร ในการปฏิบัติงานอันก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อสังคม และควรมีระบบธรรมภิบาลเข้ามาสร้างความสมดุลในการ
อยู่ร่วมกัน และมีมาตรการเสมอกันทุกส่วนงานในการปฏิบัติที่ เป็นการ
ประหยัดทรัพยากร เช่น การเปิด ปิด อาคารต่างๆ เพ่ือเป็นการประหยัดน้ า 
ประหยัดไฟของมหาวิทยาลัย 

 
 
 
 
 

๒ 
 



๑๐๔ 

๔.๔ ผลการสัมภาษณ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยก าหนดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) คือบุคลากร
ประจ า (สายปฏิบัติการ) ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็นบรรพชิต
และคฤหัสถ์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) โดยสามารถให้
ข้อมูลได้และเต็มใจที่จะให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ ที่มีคุณสมบัติที่สอดคล้องกับ
ประเด็นการวิจัยรวมจ านวนทั้งสิ้น ๑๒ รูป/คน ซึ่งมีรายนาม ดังต่อไปนี้ 

๑. กลุ่มผู้ก าหนดนโยบาย 
๑.๑ พระราชวรเมธี, รศ.ดร. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
๑.๒ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา  
๑.๓ พระมหาไพรัชน์ ธมฺทีโป, ดร. ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 

๒. กลุ่มผู้บริหารที่เกี่ยวข้อง 
๒.๑ พระมหาสาธิต สาธิโต ผู้อ านวยการกองกลาง 
๒.๒ พระครูสมุห์ทิพย์ สิริธมฺโม เลขานุการส านักงานคณบดีคณะครุศาสตร์ 
๒.๓ นางสาววิไลวรรณ อิศรเดช รองผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลัย 

๓. กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
๓.๑ พระมหาบุญยืน าณโสภโณ นักจัดการงานทั่วไป 
๓.๒ นางสาวญาศุมินท ์อินทร์กรุงเก่า นักทรัพยากรบุคคล 
๓.๓ นางสาวธารารัตน์ ศรีชุ่มอ านาจ นักจัดการงานทั่วไป 
๓.๔ นางลัดดาวัลย์ น่วมบาง นักจัดการงานทั่วไป 
๓.๕ นางสาวลฎารัชณ์ เกษรบัว นักวิชาการการเงินและบัญชี 
๓.๖ นางสาวสุจิตรา ชวดรัมย์ นักจัดการงานทั่วไป  

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๕ 

ผลการสัมภาษณ์ สรุปได้ดังนี้ 

๑. ด้านค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 
ภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอและยุติธรรมแล้ว แต่

ควรมีความแตกต่างในด้านค่าตอบแทนของผู้บริหารระดับสูงเนื่องจากภาระงานของแต่ละท่าน เช่น
คณบดีหรือผู้อ านวยการส านักงาน มีความแตกต่างกันฉะนั้นค่าตอบแทนควรแตกต่างกัน๑ในส่วนของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ เรายังน้อยกว่าสถาบันอ่ืน
เพราะสถาบันอ่ืนอาจยังมีงบรายได้มาสนับสนุน จึงมีค่าตอบแทนที่สูง  

ส่วนมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนั้นงบประมาณหลักๆ ก็ได้มาจากรัฐบาล
จัดสรรมาให้ ท าให้ไม่มีรายได้ที่มากพอมาจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรในระดับที่สูงเท่าสถาบัน อ่ืนๆ๒โดย
ส่วนตัวแล้วมีความคิดเห็นว่าภาระงานที่มหาวิทยาลัยมอบหมายให้นั้นก็มีความเหมาะสมกับ
ค่าตอบแทนที่ได้รับ คือโดยส่วนตัวได้ปฏิบัติงานในสายวิชาการ คือเป็นอาจารย์สอน และได้ด ารง
ต าแหน่ง รักษาการผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ซึ่งก็ได้ปฏิบัติงานทั้งสายวิชาการและสายวิชาชีพ 
ซึ่งก็ได้รับค่าตอบแทนทั้งสองส่วน ก็ถือว่า มีความพอดีและเพียงพอ กับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย๓

ภาระงานต่างๆขอบเขตงานในฐานะผู้บริหารของกองกลางส านักงานอธิการบดี ภาระงานที่ได้รับ
มอบหมายนั้นค่อนข้างจะเยอะพอสมควร ซึ่งมีภาระงานหลักท่ีผู้บังคับบัญชาได้มอบหมาย อันเป็นการ
ด าเนินการตามพันธกิจของส่วนงาน เป็นการจัดระบบให้เป็นระบบระเบียบ เพ่ิมประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ภาระงานที่เป็นงานเฉพาะ ที่ได้รับมอบหมาย ก็มีงานที่หลากหลายที่รับมาด าเนินการ มีภาระ
งานท าได้บ้างในบางส่วนตามที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง อย่างเช่นเรื่องการจัดการความรู้ เป็นต้น ส่วน
เรื่องอ่ืนๆที่ต้องด าเนินการก็ยัง มีอีกหลายเรื่องที่ยังต้องด าเนินการแต่ก็ได้มีการรายงานกับ
ผู้บังคับบัญชาอยู่ตลอดเวลาส่วนในเรื่องของค่าตอบแทนที่ได้รับนั้นมีความเพียงพอและยุติธรรม
หรือไม่ ในฐานะที่ก ากับดูแลงานบุคคลและงบประมาณของมหาวิทยาลัย เมื่อเทียบเคียงระหว่าง 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาลัยอ่ืนๆ ที่อยู่ในระดับเดียวกัน หรือสูงกว่า ก็จะ
เห็นว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีค่าตอบแทนที่ค่อนข้างจะสูงกว่ามหาวิทยาลัยอ่ืนๆ 

เมื่อดูภาพรวมแล้วสวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดให้ กับบุคลากรโดยส่วนตัวแล้วมีความเห็น
ว่า ค่อนข้างจะเยอะพอสมควรเมื่อเทียบกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายโดยส่วนใหญ่ผู้บังคับบัญชา ที่
ก ากับดูแลและติดตามงาน ก็จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นไปในทางที่ดีด้วย ในขณะเดียวกัน
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพน้อยก็จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปในทางที่น้อยไปด้วย ซึ่งใน
หลายๆส่วนงาน ก็อาจจะมีการเปรียบเทียบในผลการด าเนินงานก็จะมีการเหลื่อมล้ ากันอยู่บ้างซึ่งก็
ขึ้นอยู่กับมาตรฐานและการประเมินงานของหัวหน้าส่วนงานในแต่ละส่วนงาน หากในแต่ละส่วนงาน 
มีการพูดคุยกันในเรื่องของการประเมินงานและผลการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันมากยิ่งขึ้น 

                                                           
๑ สัมภาษณ์ พระราชวรเมธี, รศ.ดร., รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒ สัมภาษณ์ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร., รองอธิการบดีฝา่ยวางแผนและพัฒนา, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓ สัมภาษณ์ พระมหาไพรัชน ์ธมฺทีโป, ดร., ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๐๖ 

ก็จะท าให้เกิดความยุติธรรมในส่วนงานขึ้นได้เช่นกัน๔ชีวิตของพระภิกษุนั้นเป็นชีวิตที่เรียบง่าย 
ค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิตไม่มากนัก ซึ่งแตกต่างกับชีวิตของคฤหัสถ์ท่ีต้องมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง 

ดังนั้นค่าตอบแทนในการท างานที่ได้รับจึงมีความเพียงพอแล้ว๕แต่คฤหัสถ์นั้นค่าตอบแทน
ที่ได้รับไม่เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน และยังไม่ค่อยมีความเป็นธรรมเท่าที่ควร เพราะบาง
คนภาระงานเยอะ บางคนภาระงานน้อย๖ค่าตอบแทนที่ได้รับยังไม่เพียงพอส าหรับการเก็บออมคือ
เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการใช้ในแต่ละเดือนเท่านั้น๗ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยรวมแล้วมองว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทน
ที่ได้รับมีความเพียงพอและยุติธรรมแล้ว เนื่องจากมหาวิทยาลัยได้ให้ค่าตอบแทนที่เป็นไปตามระเบียบ 
ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย แต่ขึ้นอยู่กับการบริหารในการใช้จ่ายของแต่ละท่านว่าจะมีการใช้จ่าย
อย่างไรบ้างจึงจะเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของตัวเองได้ 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 

สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยแล้ว เพราะบุคลากรภายนอกไม่สามารถเข้าพบได้โดย
ภาระการ เวลาใครจะเข้ามาพอต้องแจ้งล่วงหน้าหรือนัดหมายก่อน และหากมาพบโดยไม่ได้แจ้งก็จะมี
เจ้าหน้าที่คอยรับเป็นด่านหน้า จึงถือว่ามีความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สิน๘แต่ไม่ควรไว้วางใจได้
ทั้งหมด เพราะระบบรักษาความปลอดภัยยังมีความหละหลวมอยู่บ้างพอสมควร ความปลอดภัยจึงยัง
ต้องปรับปรุงอีก เพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยทั้งหมด๙ถึงแม้ว่าจะมีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยที่คอยดูแลตลอด ๒๔ ชั่วโมง และ
สถานที่ในการปฏิบัติงานก็อยู่ห่างจากตัวเมือง มีต้นไม้ทีร่่มรื่น ซึ่งปลอดจากมลพิษไดเ้ป็นอย่างดี๑๐ 

เนื่องจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีการให้บริการแบบสาธารณะ คน
ทั่วไปจึงสามารถมารับบริการได้ เมื่อเป็นเช่นนั้น การดูแลเอาใจใส่อาจจะทั่วถึงบ้างไม่ทั่วถึงบ้าง ทาง
มหาวิทยาลัยก็มีกลไกที่พยายาม ก ากับดูแลความเรียบร้อย ซึ่งก็มีหน่วยงานที่คอยก ากับดูแลความ
เรียบร้อย มีกล้องวงจรปิดเป็นต้นในกระบวนการการปฏิบัติงาน ก็มีการก ากับดูแลควบคุมเรื่องความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน การด าเนินงานอยู่พอสมควร แต่อย่างไรก็ตามเนื่องจากมหาวิทยาลัยเป็น
มหาวิทยาลัยเปิด ความปลอดภัยในเรื่องของเอกสาร หรือทรัพย์สิน เมื่อขาดความระมัดระวังก็อาจจะ
เกิดการสูญหายเกิดขึ้นได้ แต่ว่าเปอร์เซ็นต์ในการสูญหายก็จะค่อนข้างน้อย ถ้าคิดเป็นเปอร์เซ็นต์แล้ว
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและทรัพย์สินของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยความ

                                                           
๔ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕ สัมภาษณ์ พระครูสมุห์ทิพย์ สิริธมฺโม, เลขานุการส านักงานคณบดีคณะครุศาสตร์ , ๒๔ มกราคม 

๒๕๖๒. 
๖ สัมภาษณ์ นางสาววิไลวรรณ อิศรเดช, รองผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลยั, ๒๔ มกราคม

๒๕๖๒. 
๗ สัมภาษณ์ นางลัดดาวัลย์ น่วมบาง, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘ สัมภาษณ์ พระราชวรเมธี, รศ.ดร., รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙ สัมภาษณ์ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร., รองอธิการบดีฝา่ยวางแผนและพัฒนา, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐ สัมภาษณ์ พระมหาไพรัชน ์ธมฺทีโป, ดร., ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
 



๑๐๗ 

ปลอดภัยค่อนข้างปลอดภัยพอสมควร เมื่อคิดเป็นเปอร์เซ็นต์แล้วจะอยู่ที่ ๙๐ เปอร์เซ็นต์ขึ้น แต่ก็ยังมี
การพยายามสร้างความปลอดภัยให้เกิดขึ้นได้มากที่สุดหลายเรื่องที่มีการจัดระบบการให้บริการแล้วมี
ความปลอดภัยได้มากที่สุดอย่างเช่น การให้บริการพัสดุไปรษณีย์ ก็มีมาตรการเรียนแจ้งให้ทุกส่วนงาน 
ได้มีการปฏิบัติให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ในเรื่องของการรับและการจ่ายไปรษณีย์ อันนี้ก็เป็นอีก
มิติหนึ่งในด้านการปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น แต่อาจจะไม่ใช่ทุกมิติ๑๑สถานที่ท างาน
ตามโครงสร้างมีความปลอดภัยสูงแต่ทางด้านสิ่งแวดล้อมโดยรวมยังถือว่ามีความเสี่ยงอยู่มาก 

เนื่องจากปัจจุบันมีการก่อสร้างภายในมหาวิทยาลัยและระบบรักษาความปลอดภัยยังไม่
รัดกุมมากพอคนนอกสามารถเข้าออกได้ตลอดเวลา๑๒เพราะมหาวิทยาลัยมีเจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัยค่อนข้างน้อย ท าให้การดูแลงานความปลอดภัยไม่ทั่วถึงทั้งมหาวิทยาลัย๑๓สภาพแวดล้อมมี
ความเป็นระเบียบดีส่วนความสะอาดยังอยู่ในระดับที่ต่ า เพราะคนส่วนใหญ่ไม่ได้ช่วยกันรักษาความ
สะอาดไม่รักษาสิ่งแวดล้อมร่วมกัน จึงท าให้สถานที่ในการท างานไม่สะอาดเท่าที่ควร๑๔ควรเพ่ิมความ
ปลอดภัยด้านตรวจสอบผู้มาติดต่องานตามส่วนงานต่างๆ โดยเฉพาะฆราวาสจากภายนอกที่เข้ามา
บางครั้งอาจมีมิจฉาชีพปะปนเข้ามาได้๑๕และห้องท างานโต๊ะท างานมีความปลอดภัยพอสมควรส่วน
ห้องน้ าและลิฟท์ยังมีปัญหาบ้างความปลอดภัยในการใช้ลิฟท์มีน้อย ฉะนั้นควรมีการดูแลรักษาลิฟท์
บ่อยๆ เพ่ือป้องกันเหตุร้ายที่อาจเกิดข้ึนกับบุคลากรได้๑๖ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากพิจารณาเห็นว่า ๑. สถานที่ปฏิบัติงานมีความ
ปลอดภัยมาก เนื่องจากอาคารต่างๆ มีความมั่นคงได้มาตรฐาน ๒. มีหน่วยที่คอยดูแลความปลอดภัย
ตลอด ๒๔ ชั่วโมง ๓. บางหน่วยงานที่สถานที่ในการปฏิบัติงานยังไม่สะอาดเท่าที่ควร เป็นเพราะ
งบประมาณในการปรับปรุงอาคารสถานที่มีจ านวนจ ากัด 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

โอกาสในการพัฒนาตนเองมีมากพอสมควร เพราะได้มีโอกาสมีประสบการณ์ในการ
บริหารมหาวิทยาลัย บริหารภายในวัดแก้ปัญหาต่างๆพร้อมทั้งมีโอกาสในการเป็นตัวแทนของ
มหาวิทยาลัยเข้าการร่วมประชุมในกิจกรรมส าคัญต่างๆจึงถือว่าเป็นการพัฒนาตัวเองไปด้วยดังนั้นงาน
ทุกอย่างที่ท าอยู่เป็นการได้รับการพัฒนาเพ่ิมมากขึ้นนั่นเอง๑๗มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ได้ให้โอกาสในการพัฒนาตัวเองมากเพราะเป็นการบริหารแบบธรรมาภิบาลเกื้อกูลกัน ไม่
แข่งขันกันแบบเอาเป็นเอาตาย ฉะนั้นหากใครสนใจหรืออยากพัฒนาตนเองด้านไหน มหาวิทยาลัยก็ได้
มีการสนับสนุนอยู่แล้ว๑๘ 

                                                           
๑๑ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒ สัมภาษณ์ นางสาวญาศุมินท์ อินทร์กรุงเก่า, นักทรัพยากรบุคคล, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๓ สัมภาษณ์ นางสาวธารารัตน์ ศรีชุ่มอ านาจ, นักจัดการงานท่ัวไป, ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๔ สัมภาษณ์ นางลัดดาวัลย์ น่วมบาง, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๕ สัมภาษณ์ นางสาวลฎารัชณ์ เกษรบัว, นักวิชาการการเงินและบัญชี, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุจิตรา ชวดรมัย์, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗ สัมภาษณ์ พระราชวรเมธี, รศ.ดร., รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๘ สัมภาษณ์ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร., รองอธิการบดีฝา่ยวางแผนและพัฒนา, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๐๘ 

ดังนั้นโอกาสในการพัฒนาตนเองเท่าที่ดูการจัดสรรการบริหารงบประมาณ และโครงการ
ที่ด าเนินการ คิดว่าเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปัจจุบันนี้การพัฒนาตนเอง ไม่ ได้เน้นการ
พัฒนาในระยะยาว แต่เป็นการพัฒนาเฉพาะงานที่ปฏิบัติเช่น ความสามารถในการจัดท าเอกสารการ
วิเคราะห์เอกสาร อันนี้เราก็ใช้เทคนิคเรียนรู้ด้วยตนเอง มีการสอนงานแนะน างานให้เจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยวข้อง เพื่อที่จะเป็นการลดภาระ ที่จะต้องมาตรวจ มาแก้ไขเอกสารหรือรูปแบบให้เป็นไปตามส่วน
ที่ควรจะเป็น อันนี้ก็เป็นในเรื่องของการสอนงานแนะน างาน หลายเรื่องถ้าไม่มีกัลยาณมิตรแล้ว ถ้า
เป็นภาษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือ ไม่มีผู้บังคับบัญชาไม่มีพ่ีเลี้ยงหรือไม่มีเพ่ือนร่วมงานที่ให้
ค าแนะน าในเรื่องที่ยังไม่รู้ หรือบุคลากรมีทักษะในการพัฒนาตนเองค่อนข้างน้อย ก็อาจจะท างาน
แบบวิธีการเดิมๆ อันนี้ก็เป็นการสร้างเครือข่าย ถ้าเป็นภาษาทางพระพุทธศาสนา หรือที่พระพรหม
บัณฑิต อธิการรูปเดิมได้กล่าวไว้ก็คือ เรื่องมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมีทักษะ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เป็นสิ่งที่
เราต้องเพ่ิมให้มากยิ่งข้ึน อะไรที่จะท าให้เราท างานได้ง่ายสะดวกรวดเร็ว ถ้าไม่รู้ก็ต้องถามท่านที่รู้ โดย
ส่วนตัวก็จะมีการพัฒนา ทั้ง ๒ ส่วนคือ ถ้ามีหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะกับทักษะที่จ าเป็นจะต้องใช้ ก็
สามารถไปสมัครฝึกอบรมได้ด้วยตนเอง โดยใช้งบประมาณของตนเองหรืองบประมาณของ
มหาวิทยาลัย ในบางส่วน แต่ส่วนใหญ่จะเป็นการพัฒนาเรียนรู้ด้วยตนเอง  

ดังนั้นโอกาสในการพัฒนาตนเองข้ึนอยู่กับทัศนคติของบุคลากรว่าเราขาดทักษะอะไรและ
เราจะไปเติมอะไร เพ่ือที่จะท างานตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น๑๙เช่นการได้รับการฝึกอบรมการสัมมนา และการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศสิ่งต่างๆ 
เหล่านี้ล้วนแล้วเป็นการได้รับประสบการณ์ใหม่ซึ่งถือได้ว่าเป็นการพัฒนาตนเอง๒๐แต่ก็มีบ้างบุคลากร
บางท่านที่มีโอกาสในการพัฒนาตัวเองเพ่ือให้เกิดความรู้ความสามารถในการพัฒนางานค่อนข้างน้อย 
เพราะความจ ากัดของงบประมาณ ดังนั้นโครงการต่างๆ ที่ได้เสนอไปอันจะเป็นการพัฒนาบุคลากร 
บางโครงการก็ถูกตัดออกไป ท าให้โอกาสในการพัฒนาตนเองจึงลดน้อยลงไป๒๑ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมาก ๑. ได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเอง โดยทาง
มหาวิทยาลัยได้จัดให้มีการฝึกอบรมในด้านต่างๆ แก่บุคลากร ๒. บุคลากรมีโอกาสไปพัฒนาตนเอง
จากหน่วยงานข้างนอก๓. ทางมหาวิทยาลัยได้ตัดโครงการที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรออกไป ด้วย
ข้อจ ากัดของงบประมาณท่ีได้รับไม่เพียงพอ 
๔. ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

ในการปฏิบัติงานมีความมั่นคงและมีความก้าวหน้าค่อนข้างมาก เนื่องจากระยะเวลาที่ได้
ปฏิบัติงาน ก็ได้รับมอบหมายให้ด ารงต าแหน่งบริหารในระดับที่สูงขึ้นมาโดยตลอด จึงกล่าวได้ว่าการ
ปฏิบัติงานอยู่ ณ ปัจจุบันนี้มีความมั่นคง และความก้าวหน้ามาก๒๒ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ก็ถือว่ามีความ
มั่นคง เนื่องจากว่าต าแหน่งที่ต่ ารงอยู่ไม่ได้รับการคัดเลือกตามวาระ ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน
อธิการบดีเป็นต าแหน่งที่เป็นไปจนกว่าจะเกษียณ ซึ่งก็ถือว่ามั่นคง แต่ก็ขึ้นอยู่กับผู้บริหารระดับสูงว่า

                                                           
๑๙ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๐ สัมภาษณ์ พระครูสมุหท์ิพย์ สริิธมฺโม, เลขานุการส านักงานคณบดคีณะครุศาสตร์, ๒๔ มกราคม 

๒๕๖๒. 
๒๑ สัมภาษณ์ นางลัดดาวัลย์ น่วมบาง, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒ สัมภาษณ์ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร., รองอธิการบดีฝา่ยวางแผนและพัฒนา, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๐๙ 

จะให้ความไว้วางใจในการด ารงต าแหน่งมากน้อยแค่ไหน กับผลงานในการบริหารงาน๒๓การเข้ามา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในระยะเวลา ๑๒ ปี ตั้งแต่รับหน้าที่เป็น
เจ้าหน้าที่ระบบงานคอมพิวเตอร์ แล้วก็ได้รับการประเมินแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้าฝ่ายวิจัยสถาบันและ
สารสนเทศ และได้เป็นรักษาการผู้อ านวยการกองวิเทศสัมพันธ์ ท้ายที่สุดก็ได้รับการแต่งตั้งให้มาเป็น
ผู้อ านวยการกองกลางส านักงานอธิการบดี อาจจะเป็นในเรื่องของความรู้ความสามารถและทักษะที่
หลากหลาย ท าให้ผู้บังคับบัญชามอบหมายภาระงานที่ค่อนข้างหลากหลาย ตามลักษณะงานที่
มอบหมายให้ไปปฏิบัติ เพราะฉะนั้นความมั่นคงในหน้าที่ในการปฏิบัติงานก็จะเห็นว่ามีตามความรู้
ความสามารถและทักษะ เฉพาะตน และคิดว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การงานควรจะเป็นไปตาม
ระยะเวลาที่ควรจะเป็นพอสมควร ก็ถือว่าเป็นพอใจพอสมควรในเรื่องของการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน๒๔แต่บางท่านความก้าวหน้าในงานนั้นยังถือว่ามีน้อย เนื่องจากบุคลากรในสายงานมีจ านวน
มากโอกาสที่จะได้รับความไว้วางใจในการบริหารงานที่สูงขึ้นจึงยังมีน้อยอยู่ ๒๕ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าจะมีการเพ่ิมระดับขึ้นไปแต่ด้วยอายุงานที่ยังน้อยจึงมองเห็นยังไม่ชัดเจน หากอายุงาน
มากขึ้นไปก็จะได้มีการท าผลงานและความก้าวหน้าในสายงานก็จะเพ่ิมมากข้ึน๒๖ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์บุคลากรได้รับการบรรจุแล้วถือได้ว่ามีความมั่นคงในสายงาน 
ส่วนความก้าวหน้านั้นขึ้นอยู่กับอายุงานของแต่ละคน คนที่มีอายุงานยาวนานก็ได้รับความก้าวหน้าใน
งานก่อน ส่วนคนที่อายุงานยังน้อยก็ต้องรอให้อายุงานครบ จึงจะสามารถท าผลงาน หรือมี
ความก้าวหน้าในสายงานของตนได้ แต่ถึงอย่างไรก็ตามทางมหาวิทยาลัยก็ได้เปิดโอกาสให้บุคลากร ที่
มีความรู้ ความสามารถ ได้แสดงความสามารถออกมา อันจะเป็นความก้าวหน้าในสายงานต่อไป 
๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

มีการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถกับเพ่ือนร่วมงาน และหน่วยงานอ่ืนๆ อยู่เป็น
ประจ า มีหลายหน่วยงานร่วมกันทั้งภายในและภายนอก ที่ได้มีโอกาสได้ไปแลกเปลี่ยนความรู้ด้วย 
เป็นเพราะได้รับภาระงานที่ต้องไปพบกับหน่วยงานอ่ืนๆ อยู่เป็นประจ า จึงได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้
กันอยู่มากพอสมควร๒๗การแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานกับหน่วยงานหรือผู้ร่วมงานก็มีอยู่อย่างสม่ าเสมอ ใน
หลายระดับ และมีเครือข่ายของผู้บริหารระดับกลาง ก็จะจัดเป็นหลายกลุ่ม ภายในมหาวิทยาลัยก็จะมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อยู่เป็นประจ าทั้งวงเล็กและวงใหญ่ วงเล็กก็จะคุยกันในกลุ่มผู้บริหาร ๒-๓ ท่าน
ที่มีความคิดเห็นคล้ายๆกัน หลายเรื่องที่น าไปสู่การปฏิบัติค่อนข้างจะมีประสิทธิภาพ เครือข่าย
ภายนอก เช่นเครือข่ายกองแผนงาน มหาวิทยาลั ยในก ากับของรัฐ อันนี้ก็จะเป็นวงใหญ่ ที่
มหาวิทยาลัยท าร่วมกับหน่วยงานภายนอก มีการสัมมนามีการฝึกอบรมร่วมกัน และมีการจัดประชุม
นอกสถานที่ ส่วนกองกลางก็จะมีวงของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ ทอมก. อันนี้ก็จะเป็นวง
ที่รวมกันมีการจัดประชุมกันปีละ ๓-๔ ครั้ง มีความเชื่อมโยงและก็มีเครือข่ายในเรื่องของการ

                                                           
๒๓ สัมภาษณ์ พระมหาไพรัชน ์ธมฺทีโป, ดร., ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕ สัมภาษณ์ พระมหาบุญยืน าณโสภโณ, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุจิตรา ชวดรมัย์, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๗ สัมภาษณ์ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร., รองอธิการบดีฝา่ยวางแผนและพัฒนา, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๑๐ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันพอสมควร ท าให้ได้มีเครือข่ายวิธีคิดที่มีการบริหารจัดการที่เป็นระบบ ได้มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวคิดซึ่งกันและกัน ในหลายๆเรื่องรวมทั้งในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรสาย
อาชีพ อันนี้ก็เป็นด าริที่สืบเนื่องมาจากวงข้างนอก แล้วก็ได้น าเสนอผู้บริหาร น ามาพัฒนาระบบ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ถือว่าเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และภาระงานที่ได้รับผิดชอบก็จะ
เป็นการจัดการความรู้ มีทั้งในมหาวิทยาลัยและนอกมหาวิทยาลัยที่ยังท าอยู่และมีผลในเชิง
การแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการตรวจสอบเอกสารและการใช้ระบบ mis รวมทั้งส่วน
งานภายในและภายนอกตลอดจนถึงส่วนภูมิภาค๒๙ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย ซึ่งอาจเป็นเพราะภาระหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย จึงได้น าความรู้ความสามารถที่ตนมีอยู่
มาใช้และได้น าองค์ความรู้ที่ตัวเองมีอยู่ ได้เผยแพร่ ให้ความรู้กับบุคลากรทั่วไป 
๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

การยอมรับความคิดของแต่ละท่านมากน้อยขึ้นอยู่กับเหตุผลและเป้าหมายคือเปิดโอกาส
ให้ทุกคนเสนอแนวคิดอันจะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมได้๓๐การเสนอแนวคิดและได้รับการยอมรับซึ่ง
กันและกันนั้นมีการเปิดโอกาสเสนอความคิดข้อเสนอแนะ ซึ่งกันและกันค่อนข้างจะเปิดกว้าง เวลามี
การประชุมผู้บริหารระดับสูงก็มีการถามไถใ่นเรื่องของการปฏิบัติงาน ถามในเรื่องของการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ซึ่งก็ได้มีโอกาส ได้น าเสนอแนวคิดให้กับผู้บริหารได้รับฟังเป็นอย่างดี ตัวอย่างเช่นการประหยัด
น้ าประหยัดไฟ จะมีการแก้ไขยังไงจะมีวิธีการอย่างไรในการประหยัด ผู้บริหารก็มีการรับฟัง
ข้อเสนอแนะและเสนอแนวคิด ให้กับผู้ปฏิบัติ ได้น าไปปฏิบัติ เ พ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายของ
มหาวิทยาลัย๓๑ 

การได้รับการยอมรับซึ่งกันและกันนั้นเป็นเรื่องของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
หลายเรื่องเหมือนกับเป็นศูนย์บริการให้ค าปรึกษา เมื่อส่วนงานมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ก็ช่วยให้
ค าแนะน า บางครั้งก็ได้รับเชิญ ให้เป็นวิทยากรบรรยายในสายงานที่รับผิดชอบเช่น การบริหารการ
จัดการงานระบบสารบรรณ เรื่องงานบุคคล การรับสมัครบุคลากร ถ้าเป็นส่วนงานเดิมก็เป็นการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน แต่ถ้าเป็นส่วนงานใหม่ก็จะมีบทบาทในการเป็นพ่ีเลี้ยง ในการจัดสอบ
ให้ และจัดสัมภาษณ์คัดเลือกบุคลากร ซึ่งมี กระบวนการต่อเนื่องมีการน าเสนอในคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคล ตั้งแต่ขั้นตอนการก าหนดต าแหน่ง ขั้นตอนการเปิดรับสมัครการสรรหาบุคลากร 
รายงานผลการบรรจุแต่งตั้ง อันนี้ก็เป็นกระบวนการที่ท าอยู่ก็ถือว่าเป็นเรื่องที่ได้รับการยอมรับ ส่วน
เรื่องอ่ืนๆที่ได้รับการยอมรับในทักษะด้านอื่นๆท่ีได้ไปเป็นวิทยากร เกี่ยวกับงานด้านบุคคลบ้าง แต่ด้วย
ลักษณะงาน ที่ท าเกี่ยวกับสายสนับสนุน อาจจะไม่ใช่ในเชิงของการจะไปเป็นวิทยากรมากสักเท่าไหร่ 
แต่ต่อไปก็อาจจะมีการส่งเสริมในด้านของการพัฒนาทักษะให้มากขึ้น อาจจะมีวงส าหรับ แลกเปลี่ยน
เรียนรู้เฉพาะเรื่อง เฉพาะต าแหน่งมากยิ่งขึ้น ที่ก าลังท าอยู่ก็คือสายอาชีพ แต่ว่ายังไม่มากพอ อยู่

                                                           
๒๘ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๙ สัมภาษณ์ นางสาวลฎารัชณ์ เกษรบัว, นักวิชาการการเงินและบัญชี, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๐ สัมภาษณ์ พระราชวรเมธี, รศ.ดร., รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๑ สัมภาษณ์ พระมหาไพรัชน ์ธมฺทีโป, ดร., ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๑๑ 

ในช่วงของระยะเวลาการแรกเริ่ม แต่ว่าเมื่อเราท าจนเห็นผลแล้วก็จะเป็นที่ยอมรับ เสียงสะท้อนที่มา
จากการด าเนินงานในระยะแรกๆ ที่เป็นไปทางลบก็ค่อยๆเบาลง อันนี้ก็เป็นเรื่องของท าความเข้าใจใน
ทุกส่วนงานที่เกี่ยวข้อง๓๒คนยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน มีการเคารพกันตามอาวุโส 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน๓๓ด้วยความที่ลักษณะงานเป็นงานที่ต้องร่วมมือกันท าเป็นหลัก จะท างาน
คนเดียวไม่ได้ 

ฉะนั้นทุกคนจึงยอมรับซึ่งกันและกัน หากใครมีข้อเสนอในการท างานให้ดีขึ้นทุกคนก็รับ
ฟังและน าไปปรับใช้กับงานนั้นๆ๓๔ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์ส่วนมากคือ ๑. องค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ ได้มีการเสนอแนวคิด
และได้รับการยอมรับซึ่งกันและกันมาก๒. องค์กรท างานกันแบบพ่ีน้อง ทุกคนรู้จักมักคุ้นกันดี หากใคร
มีปัญหาอะไรที่เกี่ยวกับงาน คนอ่ืนๆ ก็สามารถแนะน าได้ ๓. ทุกคนยอมรับและรับฟังความเห็นของ
กันและกันเป็นอย่างดี การท างานแบบมีส่วนร่วมนั้นท าให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดี และงานก็ออกมาดีมี
คุณภาพนั่นเอง 
๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ 

การแบ่งเวลางานกับเวลาศาสนกิจในวัดก็แบ่งตามหน้าที่และล าดับความส าคัญแต่ต้องไม่
ทิ้งทั้งสองอย่างคืองานมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยรับผิดชอบตามภาระงานที่ได้รับ
มอบหมาย และงานวัดก็ปฏิบัติตามศาสนกิจของพระสงฆ์อย่างเต็มที่๓๕แบ่งเวลาให้เป็นสัดส่วนชัดเจน
อย่างเช่นเวลาท างานก็มาท างาน เสร็จจากเวลางานถ้าไม่จ าเป็นก็จะไม่เอางานกลับไปท าในที่พัก หรือ
ที่วัดเพ่ือที่จะได้เอาเวลานอกจากการท างาน ไปท าอย่างอ่ืน ที่เป็นประโยชน์ด้านอ่ืนๆ เช่น งานวัด 
งานการกุศลงานสาธารณะเป็นต้น๓๖การแบ่งเวลางานกับเวลาครอบครัวนั้น ในชีวิตของพระภิกษุ
อาจจะไม่มีครอบครัวที่ต้องดูแล จึงสามารถที่จะทุ่มเทให้กับงานได้เต็มที่ บางครั้ง ถ้างานไม่เสร็จก็
สามารถน ากลับไปท าต่อเนื่องที่วัดได้ แต่ว่าก็ยังมีเวลาที่จะไปดูแลญาติโยม ที่ยังเหลืออยู่ได้ คิดว่า
ความสมดุลในเรื่องของงานภาระงานกับครอบครัว ไม่มีปัญหาในเชิงของการปฏิบัติ๓๗เวลาปฏิบัติงาน
ตั้งแต่ ๐๙.๐๐ – ๑๗.๐๐ น. นอกจากนี้ก็เป็นเวลาครอบครัว๓๘มีหลายครั้งที่ต้องท างานนอกเวลาบ้าง 
แต่ก็เต็มใจท า โดยไม่ผลกระทบต่อครอบครัวและทางวัดแต่อย่างใด เพราะมีอิสระในการท างานอย่าง
เต็มที่๓๙ในเวลาท างานตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ นอกเวลางานก็แบ่งเวลาดูแล
ครอบครัวอย่างดีเท่าที่สามารถท าได้ เพ่ือให้การเวลาทั้งสองทางไม่กระทบกันและกันอันจะก่อให้เกิด
ปัญหาได้๔๐การท างานก็ถือว่าเป็นการดูแลภาระค่าใช้จ่ายของครอบครัว แต่การแบ่งเวลาให้กับ
                                                           

๓๒ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
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๓๗ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๘ สัมภาษณ์ นางสาววิไลวรรณ อิศรเดช, รองผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลยั, ๒๔ มกราคม

๒๕๖๒. 
๓๙ สัมภาษณ์ พระมหาบุญยืน าณโสภโณ, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๐ สัมภาษณ์ นางสาวธารารัตน์ ศรีชุ่มอ านาจ, นักจัดการงานท่ัวไป, ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๑๒ 

ครอบครัวก็จะเป็นเรื่องนอกเวลางานจะไม่ให้เวลาทั้งสองมากระทบกันและกัน๔๑งานที่ท าส่วนใหญ่จะ
ด าเนินการเฉพาะในเวลาปฏิบัติงานเท่านั้น มีน้อยมากถ้าจะต้องน างานกลับมาท าที่บ้าน ฉะนั้นจึงไม่มี
ผลกระทบต่อเวลาครอบครัวจึงสามารถแบ่งเวลาได้อย่างชัดเจนตามวันหยุดและหลังเลิกงาน๔๒ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์ก็คือ ๑. ทุกท่านแบ่งเวลาในการปฏิบัติงาน กับเวลาครอบครัว
อย่างชัดเจน คือในเวลาท างานก็ทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ ในการท างานกันอย่างเต็มที่ ๒. นอกเวลา
งานก็คือเวลาส าหรับครอบครัวใช้เวลาในส่วนนั้นดูแลครอบครัว ๓. ดูแลวัดวาอารามที่อยู่อาศัย 
ถึงแม้ว่าบางครั้งต้องน างานกลับไปท าในเวลาครอบครัวหรือในเวลาพักผ่อนบ้าง แต่ก็ไม่มีผลกระทบ
ใดๆ กับครอบครัว 
๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

งานอันเป็นประโยชน์ต่อสังคมคืองานเผยแผ่พระพุทธศาสนาช่วยให้สังคมเป็นสุข เช่น 
งานเทศนา งานบรรยาย งานอบรม เป็นต้น เป็นงานที่ท านอกเหนือจากงานประจ าที่ท าอยู่ ซึ่งทุกงาน
ก็ถือว่าเป็นงานท าเพ่ือประโยชน์ต่อสังคมทั้งสิ้น๔๓การบริจาคให้การกุศล เช่นเกิดอุทกภัยวาตภัย
อัคคีภัยเป็นต้น ก็จะมีการท าบุญช่วยเหลือผู้ที่เดือดร้อนในสังคม ทั้งในประเทศและต่างประเทศ และมี
การช่วยเหลือผู้ที่อยู่ห่างไกลความเจริญ อย่างเช่น ชาวเขาที่อยู่ตามดอย ตามที่ท่านพระพรหมบัณฑิต 
ได้ไปสร้างวัดให้กับพระธรรมจาริก ก็ได้มีการไปเยี่ยมเยือนพระธรรมจาริกที่ปฏิบัติงานอยู่ซึ่งก็เป็นลูก
ศิษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และได้มีการแสดงธรรม อบรมสั่งสอน ญาติโยม
ตามวาระตามโอกาสต่างๆพอสมควร๔๔ท างานให้กับหลักสูตรบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการพัฒนาสังคม 
คือโครงการออมสินยุวพัฒน์รักษ์ถิ่น และท างานให้กับ ป.ป.ช.ในการป้องกันและรณรงค์ป้องกันการ
ทุจริตตามแนวพุทธศาสนา๔๕ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์ส่วนใหญ่คือ ๑. ได้มีการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมาก
พอสมควร ขึ้นอยู่กับว่าในด ารงต าแหน่งไหน หากเป็นผู้บริหารก็จะมีการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคมค่อนข้างมาก เพราะภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบมีมากกว่าบุคลากรทั่วไป ๒. ส่วนผู้ที่ไม่ได้เป็น
ผู้บริหารก็ได้มีการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมบ้าง ตามวาระและโอกาสที่เหมาะสม และตามก าลัง
ความสามารถของตนเอง 
๙. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท า งานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยไม่ว่าจะเป็นงานหลักงานรองงานพิเศษควรแบ่งเวลาให้ชัดเจน เพ่ือคุณภาพชีวิตในการท างาน

                                                           
๔๑ สัมภาษณ์ นางลัดดาวัลย์ น่วมบาง, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๒ สัมภาษณ์ นางสาวสุจิตรา ชวดรมัย์, นักจัดการงานท่ัวไป, ๒๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๓ สัมภาษณ์ พระราชวรเมธี, รศ.ดร., รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๔ สัมภาษณ์ พระมหาไพรัชน ์ธมฺทีโป, ดร., ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๕ สัมภาษณ์ นางสาววิไลวรรณ อิศรเดช, รองผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลยั, ๒๔ มกราคม 

๒๕๖๒. 



๑๑๓ 

คืออย่าให้งานแต่ละงานกระทบกันได้ การแบ่งเวลาในการท างานเป็นหัวใจส าคัญอย่างยิ่ง เพราะว่าถ้า
เวลางานทับกันจะก่อให้เกิดงานเสียหายไม่ประสบผลส าเร็จได้นั่นเอง๔๖ 

ข้อเสนอแนะการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยก็คือ ๑. พัฒนาคนให้ตรงกับงาน ๒. บุคลากรต้องมีความเจริญก้าวหน้าในงานใน
หน้าที่และมีช่องทางในการพัฒนาตนเอง ๓. ระบบการประเมินต้องมีธรรมาภิบาลให้มาก๔๗ปัญหาใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งแต่ละบุคคลก็มี
ปัญหาที่แตกต่างกันไปไม่เหมือนกัน บางคนก็จะมีปัญหาในเรื่องของรายรับรายจ่ายค่าครองชีพไม่
เพียงพอ บางคนก็จะมีปัญหาในเรื่องของการเดินทางมาท างานเนื่องจากที่อยู่อาศัยกับสถานที่ท างาน
อยู่ห่างไกลกัน ปัญหาต่างๆเหล่านี้ก็จะมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรอาจจะเกิดความกังวล
ความเครียดขึ้นได้ และสุดท้ายความกังวลความเครียดเหล่านั้นก็จะมีผลกระทบต่องานที่ปฏิบัติดังนั้น 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรก็จะมีการจัดสวัสดิ์การค่าอาหาร การจัดรถรับส่ง
บุคลากร การจัดโครงการปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานให้กับบุคลากร ให้สมกับเป็นผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน
สถาบันของสงฆก์ารมีวิถีแบบชาวพุทธ มีการยึดมั่นในหลักทานศีลภาวนา ซึ่งเป็นข้อที่มหาวิทยาลัยได้
ตระหนักในการให้บุคลากรพัฒนาคุณภาพชีวิต ตามหลัก ทานศีลภาวนา มาโดยตลอด๔๘ปัญหาหลักๆ
อาจจะแยกออกได้เป็น ๒ ส่วนคือ 

ส่วนที่ ๑ ก็คือในเรื่องของทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร อาจจะต้องไปเติมทักษะ
เฉพาะต าแหน่งให้มากขึ้น โดยเฉพาะที่เจอในระบบของการบริหารจัดการ อย่างเช่นเวลาที่มี เรื่อง
น าเสนอในคณะกรรมการบริหารงานบุคคลจะเห็นได้ว่า บางครั้งส่วนงานที่เสนอเรื่องมา อาจจะไม่ได้ดู
ข้อกฎหมายหรือ ระเบียบข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีเสนอ จึงท าให้การรวบรวมวิเคราะห์เอกสารไม่
เป็นไปตามกฎเกณฑ์ ที่มหาวิทยาลัยก าหนด ทักษะในการใช้เทคโนโลยีของบุคลากรให้เข้ากับยุคสมัย
ของปัจจุบัน ที่เป็นประเด็นค่อนข้างเยอะก็คือ ทักษะในการปฏิบัติงานทักษะในเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะประเด็นในเรื่องของการคิดวิเคราะห์ การจัดท ารายงานผลการ
ด าเนินการ ที่มันตอบโจทย์กับพันธกิจของส่วนงาน อันนี้ก็อาจจะยังมีการสื่อสารกันค่อนข้างน้อย  

ส่วนที่ ๒ ที่เห็นก็คืออาจจะเป็นรายบุคคล ส าหรับพระภิกษุอาจจะไม่ค่อยเห็นภาพที่
ชัดเจนนัก แต่ถ้าเป็นคฤหัสถ์ จะเห็นภาพชัดเจนมากยิ่งขึ้น ก็คือการบริหารชีวิตที่ อาจจะเกินสถานะ
ของตัวเอง อาจจะมีภาระหนี้สินค่อนข้างเยอะ การใช้จ่ายที่เกินรายได้ที่ได้รับ อันนี้สังเกตได้จาก
ข้อเสนอแนะข้อร้องเรียนจากบุคลากรที่เกษียณอายุไปแล้ว ไม่มีหลักประกันที่มากเพียงพอส าหรับการ
ด าเนินชีวิตในวัยหลังเกษียณ 

ในเรื่องของข้อเสนอแนะก็อาจจะเป็นการไปศึกษาข้อกฎหมายระเบียบข้อบังคับ เกี่ยวกับ
งานที่ปฏิบัติอยู่ ผู้ปฏิบัติงานก็ควรจะไป เสริมในด้านทักษะการคิดวิเคราะห์ให้มากขึ้น พร้อมทักษะ
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้มากขึ้น และมีประสิทธิภาพให้มากยิ่งขึ้น อันนี้จะเห็นได้ในเวลาที่ได้
มอบหมายงานจะมีเป้าหมายและระยะเวลาในการด าเนินงาน แต่ว่าการด าเนินงานก็ไม่เป็นไปตามใน
ระยะเวลาที่ก าหนด ก็เป็นผลมาจากการขาดทักษะในการคิดวิเคราะห์เป็นหลัก ที่ท างานแบบเดิมๆ
                                                           

๔๖ สัมภาษณ์ พระราชวรเมธี,รศ.ดร., รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๗ สัมภาษณ์ พระเมธีธรรมาจารย์, ดร., รองอธิการบดีฝา่ยวางแผนและพัฒนา, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๘ สัมภาษณ์ พระมหาไพรัชน ์ธมฺทีโป, ดร., ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๑๔ 

ไม่ได้ใช้เทคโนโลยี ใหม่ๆในการด าเนินงาน ส่วนเรื่องของคุณภาพชีวิต อาจจะปลูกฝังในเรื่องของ
ค่านิยมในการประหยัด ความพอเพียง ตามลักษณะของมหาวิทยาลัยที่ เป็นม หาลัยทาง
พระพุทธศาสนา ที่เราจะมีค่านิยมเรื่องความพอเพียงความพอประมาณ แล้วก็สามารถที่จะมี
หลักประกันชีวิตของตัวเองในบั้นปลายได้ อันนี้ก็อาจจะต้องปรับเปลี่ยนวิธีคิดวิธีการท างานอยู่
พอสมควร การจัดหาการดูแลในเรื่องของรายได้ของตัวเองให้สมดุล ก็คงจะต้องแสวงหาความรู้ให้มาก
ขึ้น ค่านิยมฟุ้งเฟ้อตามกระแสสังคม บริโภคนิยมก็อาจจะต้องปรับเปลี่ยนวิธีคิด และวิธีการสร้างความ
มั่นคงของชีวิตต่อไป๔๙ 

สรุปจากผู้ให้การสัมภาษณ์ก็คือว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑. ควรมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ และพัฒนาให้ทั่วถึงกันทุกส่วนงานทั้งบรรพชิต และคฤหัสถ์ ๒. นอกจากจะพัฒนาบุคลากรแล้ว
เทคโนโลยีอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ของส านักงานก็ควรพัฒนาควบคู่กันไปด้วย การใช้อุปกรณ์ที่ล้าสมัยท า
ให้งานเกิดความล่าช้าไม่ทันต่อการปฏิบัติงาน ฉะนั้นควรพัฒนาทั้งคนและเทคโนโลยีไปพร้อมๆ กัน ๓.
บุคลากรที่เป็นพระภิกษุควรมีกิจกรรมเพ่ิมเติมเช่นการท าโครงการฝึกอบรมวิชาชีพเพ่ือน าไปเป็นแหล่ง
เรียนรู้ที่วัดและชุมชนใกล้บ้านในช่วงที่บุคลากรฆราวาสมีกิจกรรมกีฬาและมีการฝึกอบรมพัฒนางาน
ให้ตรงกับงานปัจจุบัน ๔. การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามวันเวลาราชการคือท างานไม่เป็นเวลา
ข้อเสนอแนะควรแก้ระเบียบเปลี่ยนวันหยุดเป็นวันเสาร์อาทิตย์เหมือนส่วนราชการทั่วไป 
๑๐. แนวทางการน าหลักไตรสิกขามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

หลักธรรมไตรสิกขา สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ดังนี้คือ ด้านศีลการท างานตรงต่อเวลาไม่ทุจริตเวลาราชการ ด้าน
สมาธิช่วยให้ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานมีสติในการคิดพูดอ่านเขียน ด้านปัญญาช่วยให้มีความ
รวดเร็วคล่องแคล่วแก้ปัญหามีไหวพริบในการปฏิบัติงาน๕๐ศีล เป็นการยึดมั่นให้บุคลากรให้ปฏิบัติตาม 
กฎระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัย การยึดมั่นในหลักของศีลก็จะเป็นการส ารวมกายวาจาใจไม่ให้
เบียดเบียนซึ่งกันและกันสมาธิ เป็นหลักให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง มีสมาธิในการท างาน มีจิตตั้งมั่น 
เพ่ือที่จะได้มีสมาธิในการท างาน ไม่เอาเรื่องส่วนตัวมาเกี่ยวข้องในเวลาท างาน ปัญญา เป็นการให้
บุคลากรพัฒนางาน ในการหาความรู้แล้วน ามาพัฒนาในงานที่ได้รับผิดชอบและได้รับมอบหมาย 
เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ ซึ่งเป็นการน าเอาองค์ความรู้ มาช่วยเติมเต็มเพ่ือให้งาน
ประสพความส าเร็จให้รู้จักคิดเห็นด้วยปัญญา เมื่อต้องพบกับปัญหาต่างๆ เป็นการฝึกขัดเกลากิเลส
อย่างละเอียด คือการพิจารณาให้เห็นว่า สรรพสิ่งทั้งหลายไม่แน่นอน เป็นอนิจจังไม่เที่ยง ต้องเสื่อมลง
และดับไปในที่สุด เป็นการใช้สมาธิที่ลึกและละเอียด พิจารณาลักษณะทั่วไปในสังขารของเรา ที่
เรียกว่าการปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานคืออนิจจังทุกขัง อนัตตา๕๑ 

ศีล น ามาพัฒนางาน ในด้านการมีวินัย ความรับผิดชอบในภาระงานที่ได้รับมอบหมาย
จากผู้บังคับบัญชา อันนี้ก็เป็นระเบียบในการปฏิบัติงาน ที่ผู้บริหารเน้นย้ าอยู่ประจ าก็คือ ในเรื่องของ
                                                           

๔๙ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๐ สัมภาษณ์ พระราชวรเมธี, รศ.ดร., รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๑ สัมภาษณ์ พระมหาไพรัชน ์ธมฺทีโป, ดร., ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี, ๒๓ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๑๕ 

หลักธรรมาภิบาล เป็นสิ่งที่เราจะต้องยึดถือและปฏิบัติ ระเบียบข้อบังคับต่างๆที่จะต้องน ามาใช้ปฏิบัติ
ในการปฏิบัติงาน อันนี้ก็เป็นเรื่องของศีลที่เราจะน ามาใช้ในการพัฒนา กาย วาจา ใจ ให้เรียบร้อย 
สมาธิ เป็นเรื่องของการเอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ ก็คือทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติหน้าที่ ให้มีประสิทธิภาพ มากยิ่งขึ้น และปัญญา ก็มาจากการฝึกฝน การอบรม การกระท า
บ่อยๆ ท าให้เกิดความเชี่ยวชาญความช านาญเฉพาะด้าน เฉพาะเรื่องที่เป็นการสร้างสรรค์ผลงาน
เฉพาะบุคคลให้เป็นเลิศ ในการปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชาได้มอบหมาย หรืออาจจะเป็นเรื่องอ่ืนๆ
ทีไ่ปสร้างเครือข่าย ท าให้วงของการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นก็คือมีผลในเชิงของการปฏิบัติ 
ไม่ใช่เฉพาะผลของตัวเองเท่านั้นแต่ว่า ยังครอบคลุมแผ่ขยายเครือข่ายออกไป ตามหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง การมีปฏิสัมพันธ์กับส่วนงานมากขึ้น มีเครือข่ายมากข้ึนนั้นก็เป็นเรื่องของ การเพ่ิมพูนทักษะ 
อย่างน้อยๆ ถ้าเราบ าเพ็ญปัญญาเพ่ิมมากขึ้น ทักษะในการสื่อสาร การปฏิบัติงานของเรา ก็จะเพ่ิม
มากขึ้น ปัญหาที่เราจะต้องแก้ในการปฏิบัติงานก็จะลดน้อยลง และก็เป็นการพัฒนาระบบงาน ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อันเป็นการพัฒนางานตามหลักไตรสิกขา 

ส่วนเรื่องของการพัฒนาคุณภาพชีวิต อาจจะต้องมองเป็น ๒ ส่วนก็คือ ความสมดุล
ระหว่างชีวิต กับคุณภาพชีวิตกับการท างาน ความสมดุลชีวิตคือไม่ได้ท างานหนักจนท าให้เกิด ความ
เจ็บไข้ได้ป่วย หรือเกิดความเครียดมากเกินไป ถ้าอาศัยศีลสมาธิ และปัญญาการแล้วการพัฒนา
คุณภาพชีวิตก็จะต้องท าให้จิตว่าง เพราะว่าถ้าหากไม่บริหารจิตของตนเองแล้ว เวลาที่มีอะไรเข้ามา
กระทบทางจิตใจ เวลามีเพ่ือนร่วมงานตามงานแล้วได้รับผลกระทบทางจิตใจ ก็อาจจะควบคุมจิตของ
ตนเองได้ ดังนั้นเราก็ต้องบริหารจิตเจริญปัญญาอย่าให้มีผลกระทบต่อสุขภาพกายสุขภาพใจได้๕๒ 

สรุปว่า ผู้ให้การสัมภาษณ์ คือหลักธรรมไตรสิกขา สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในกระบวนการพัฒนาของไตรสิกขานั้น 
องค์ทั้ง ๓ คือ ศีล สมาธิ ปัญญา จะท างานประสานโยงส่งผลต่อกัน เป็นระบบและกระบวนการ
อันหนึ่งอันเดียวแต่เมื่อมองไตรสิกขานี้ โดยภาพรวมที่เป็นระบบใหญ่ของการฝึก ก็จะเห็นองค์ ๓ นั้น
เด่นขึ้นมาทีละอย่าง จากหยาบแล้วละเอียดประณีตขึ้นไปเป็นช่วงๆ หรือเป็นขั้นๆ ตามล าดับ คือ
ช่วงแรก เด่นออกมาข้างนอก ที่อินทรีย์และกายวาจา ก็เป็นขั้น ศีลขั้นที่สอง เด่นด้านภายใน ที่จิตใจ 
ก็เป็นขั้น สมาธิช่วงที่สาม เด่นที่ความรู้ความคิดเข้าใจ ก็เป็นขั้น ปัญญา ดังนั้นบุคลากรจึงสามารถ
น าเอาหลักไตรสิกขา มาปรับใช้ให้เข้ากับการพัฒนาในการท างานได้เป็นอย่างดีเยี่ยม 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๕๒ สัมภาษณ์ พระมหาสาธิต สาธโิต, ผู้อ านวยการกองกลาง, ๒๒ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๑๖ 

ตารางที่ ๔.๓๔ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

 
แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ด้านศีล 
๑. การพัฒนางานให้มีระเบียบวินัย 
๒. การพูดจาดีต่อกัน 
๓. การใช้ชีวิตประจ าวันไม่เบียดเบียนผู้อื่น 
ด้านสมาธิ 
๑. ฝีกท าสมาธิก็จะมีสติสามารถท างานที่ได้รับได้ดีข้ึน 
๒. มีความตั้งใจมั่นในการด าเนินงานส่วนงานให้มีการพัฒนาและบริหารงานให้ดียิ่งขึ้นไปอีก 
๓. การเอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ ก็คือทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติ  

                หน้าที่ ให้มีประสิทธิภาพ 
ด้านปัญญา 
๑. ควรมีการอบรมพัฒนาองค์ความรู้หรือการเรียนรู้แก่บุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง 

                บุคลากรส่วนงานอื่นมาพัฒนางานได้อย่างถูกต้องและต่อยอดงาน 
๒. เอาความรู้ รู้ทัน รู้จริงจากประสบการณ์มาใช้จริงด้วยประสบการณ์ที่มีอยู่และปรับใช้  

                ตลอดเวลาของการบริหารงานเพื่อประโยชน์ของส่วนงานและองค์กร 
๓. มีการฝึกฝน การอบรม การกระท าบ่อยๆ ท าให้เกิดความเชี่ยวชาญความช านาญเฉพาะ 

                ด้าน เฉพาะเรื่องที่เป็นการสร้างสรรค์ผลงานเฉพาะบุคคลให้เป็นเลิศ 

 
๔.๕ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง“การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๑ 

 



 
 

 

     

๑๑๗
 

 

 
  

 

แผนภาพที่ ๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 

การพัฒนาคุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
- ได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับ 
  เงินเดือนประจ าปี 
- ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความ 
  รับผิดชอบ 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและ 
    ส่งเสริมสุขภาพ 
- มีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 
- สถานที่ท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มี 
  อากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น ไม่ 
  มีเสียงรบกวน ในขณะปฏิบัติงาน 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
- ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการ 
  ท างานอย่างเต็มที่ 
- สามารถขอค าแนะน าและปรึกษาเมื่อพบปัญหาและ 
  อุปสรรคในการท างานได้จากเพื่อนร่วมงานหรือ 
  ผู้บังคับบัญชา 
 ๔. ดา้นความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
- ได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ 
  และทักษะในการท างานเพิ่มมากขึ้น 
- ได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่การงานที่เหมาะสมกับ 
  ความรู้ความสามารถ 

 

 

๕. ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
- มีความสัมพันธ์ที่ ดี กับผู้ บั ง คับบัญชาและเพื่ อน 
  ร่วมงาน 
- ได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานในการท างานเป็น 
   อย่างดี 
๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
- ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว ที่ไม่เกี่ยวข้อง 
  กับการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ย อ ม รั บ ฟั ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น แ ล ะ 
  ข้อเสนอแนะ 
๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ 
- มีเวลาเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานได้ 
- การท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต 
๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
-  หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผู้มารับบริการทุกคน 
- มีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจหรือท า 
   กิจกรรมที่ต้องการ 
 

 

 

 

ไตรสิกขา 
๑. ด้านศีล 
- การยึดมั่นให้บุคลากรให้ปฏิบัติตาม กฎระเบีย บ 
  ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย การยึดมั่นในหลักของศีลก็ 
  จะเป็นการส ารวมกายวาจาใจไม่ให้เบียดเบียนซ่ึงกัน 
  และกัน 
- การท างานตรงต่อเวลาไม่ทุจริตเวลาราชการ 
๒. ด้านสมาธ ิ
- การให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง มีสมาธิในการท างาน 
  มีจิตตั้งมั่น เพื่อที่จะได้มีสมาธิในการท างาน ไม่เอาเรื่อง 
  ส่วนตัวมาเกี่ยวข้องในเวลาท างาน 
- ช่วยให้ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานมีสติในการ 
  คิด พูดอ่านเขียน 
๓. ด้านปัญญา 
- การให้บุคลากรพัฒนางาน ในการหาความรู้แล้วน ามา 
  พัฒนาในงานที่ ได้รับผิดชอบและได้รับมอบหมาย 
  เพื่อให้เกิดความชัดเจนในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ ซ่ึงเป็นการ 
  น าเอาองค์ความรู้ มาช่วยเติมเต็มเพื่อให้งานประสบ 
  ความส าเร็จให้รู้จักคิดเห็นด้วยปัญญา เมื่อต้องพบกับ 
  ปัญหาต่างๆ เป็นการฝึกขัดเกลากิเลสอย่างละเอียด 
- ช่วยให้มีความรวดเร็วคล่องแคล่วแก้ปัญหามีไหวพริบ 
   ในการปฏิบัติงาน 

 

 

 



                                                                                                                 ๑๑๘ ๑๙ 

 

     

๑๑๗
 

 

จากแผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้จากการวิจัย “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร ประกอบไปด้วย ๘ ด้าน ซ่ึงแต่ละด้านมีข้อค้นพบท่ีส าคัญ คือ 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนซึ่งได้รับความยุติธรรมและเพียงพอ เนื่องจาก

ทางมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ได้รับเงิน
สนับสนุนจากรัฐมาใช้ในการบริหาร ส่วนในเรื่องค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ และงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาเพ่ิมเติม กล่าวคือ ถ้ามีภาระงานเพ่ิมจากงาน
ประจ า ผู้บังคับบัญชาก็จะพิจารณา ค่าตอบแทนให้ตามความเหมาะสมกับงานโดยไม่ได้พิจารณาที่ตัว
บุคคล แต่พิจารณาที่งานเป็นหลัก 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
มีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง ทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ์ ส่วนใหญ่

จะแจ้งให้ทราบก่อนล่วงหน้า โดยกลุ่มงานสวัสดิการจะเป็นผู้ด าเนินการประสานงาน ส่วนสถานที่
ท างาน อาคารต่างๆ มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ 
ไม่มีกลิ่น ไม่มีเสียงรบกวน ในขณะปฏิบัติงานเพราะทางมหาวิทยาลัยมีการจ้างแม่บ้าน ท าความ
สะอาดในทุกๆ วัน  

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ เวลาที่มีการประชุม

หรือสัมมนา และสามารถขอค าแนะน าและปรึกษาเมื่อพบปัญหาและอุปสรรคในการท างานได้จาก
เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชาเพราะส่วนใหญ่งานที่ท าจะต้องผ่านผู้บริหารก่อนเสมอ บางส่วนงาน
อาจมีการส่งบุคลากรไปอบรมนอกสถานที่เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการท างาน
เพ่ิมมากข้ึน 

๔. ด้านความม่ันคงและก้าวหน้าในงาน 
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการท างานที่ดีหรืออยู่ในขั้นเชี่ยวชาญ จะ

ได้รับการพิจารณาเป็นกรณีพิเศษในโอกาสต่างๆ เช่น การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง อย่างไรก็
ตาม ในส่วนบุคลากรที่ยังมีความรู้ ความสามารถและทักษะไม่ช านาญ ผู้บริหารก็จะจัดกิจกรรมหรือ
อบรมให้กับบุคลากรเหล่านั้น เพ่ือที่จะให้มีการพัฒนาในทุกด้านที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน  

ในส่วนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานในเรื่องต าแหน่งนั้น ผู้บริหารก็จะพิจารณา
ต าแหน่งต่างๆ ตามความรู้ ความสามารถของบุคลากร และอายุงานของบุคลากร 

๕. ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และได้รับการช่วยเหลือ

จากผู้ร่วมงานในการท างานเป็นอย่างดี บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงานมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี 



๑๑๙ 
 

บุคลากรทุกระดับมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความสามารถกับเพ่ือน
ร่วมงาน และมีโอกาสจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ทุกคนได้พบปะร่วมกัน เช่น กิจกรรมปีใหม่ เป็นต้น 

๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา

และผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ บุคลากรในหน่วยงานเคารพต่อสิทธิและ
หน้าที่ของผู้ร่วมงาน  

๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ 
บุคลากรมีเวลาที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานที่ทางมหาวิทยาลัยได้จัดขึ้น เช่น 

โครงการส่งเสริมสุขภาพ ออกก าลังกายทุกวันพุธ เวลา ๑๕.๓๐ น. (MCU Sportday) ส่วนใหญ่
บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่ทางมหาวิทยาลัยจัดท าขึ้น 

ส่วนการท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต บุคลากรมีเวลาส าหรับการพักผ่อนและ
ท ากิจกรรมกับครอบครัว 

๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผู้มารับบริการทุกคนและมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อน

หย่อนใจหรือท ากิจกรรมที่ต้องการ บุคลากรได้ปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงานในด้านการประหยัด
พลังงานและด้านอื่น ๆ หน่วยงานให้ความเสมอภาคกับผู้รับบริการทุกคน 

นอกจากนั้นจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ยังพบว่าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา
คือหลักไตรสิกขา สามารถน ามาเป็นหลักการหรือแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดังนี้    

๑. ด้านศีล 
การยึดมั่นให้บุคลากรให้ปฏิบัติตาม กฎระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัย การยึดมั่นใน

หลักของศีลก็จะเป็นการส ารวมกายวาจาใจไม่ให้เบียดเบียนซึ่งกันและกัน และการท างานตรงต่อเวลา
ไม่ทุจริตเวลาราชการ 

๒. ด้านสมาธิ 
การให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง มีสมาธิในการท างาน มีจิตตั้งมั่น เพ่ือที่จะได้มีสมาธิใน

การท างาน ไม่เอาเรื่องส่วนตัวมาเกี่ยวข้องในเวลาท างานและช่วยให้ลดความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานมีสติในการคิดพูดอ่านเขียน 

๓. ด้านปัญญา 
การให้บุคลากรพัฒนางาน ในการหาความรู้แล้วน ามาพัฒนาในงานที่ได้รับผิดชอบและ

ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ ซึ่งเป็นการน าเอาองค์ความรู้ มาช่วยเติม
เต็มเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จให้รู้จักคิดเห็นด้วยปัญญา เมื่อต้องพบกับปัญหาต่างๆ เป็นการฝึก
ขัดเกลากิเลสอย่างละเอียดและช่วยให้มีความรวดเร็วคล่องแคล่วแก้ปัญหามีไหวพริบในการปฏิบัติงาน
ด้านศีล 

  



 
บทท่ี ๕ 

 

สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ดังนี้ ๑. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ๒. เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

การวิจัยเป็นแบบผสานวิธี โดยการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ จากกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรสายปฏิบัติการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง 
จ านวน ๑๖๒ รูป/คน สุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ เครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan)  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าเอฟ ด้วย
วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิ ธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๒ รูป/คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาเชิง
พรรณนา 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน ๖๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๑๐ มีอายุ

๓๕ – ๔๙ ปี จ านวน ๗๕ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๓๐ มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
๘๖ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๑๐ สถานภาพโสด จ านวน ๑๐๙ รูป/คน มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง 
๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๗๓ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๑๐ และระยะเวลาในการท างาน
อยู่ระหว่าง ๑ – ๕ ปี จ านวน ๖๔ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๕๐ 

๕.๑.๒ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๙, S.D. = ๐.๕๙๔) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปดังนี้  

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๐๕, S.D. = 
๐.๘๒๑) 



๑๒๑ 

  

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง (  = ๓.๔๓, S.D. = ๐.๖๗๖) 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๓๙, 
S.D. = ๐.๗๗๓) 

๔. ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๓, S.D. = 
๐.๗๖๔) 

๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๖๒, S.D. = 
๐.๖๗๘) 

๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๖๔, S.D. = ๐.๗๔๒) 

๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๖๐, S.D. = 
๐.๖๖๙) 

๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๗๕, S.D. = ๐.๕๙๔) 

๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
เงินเดือน และระยะเวลาในการท างาน เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดง
รายละเอียดได้ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๐๐๕) จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๐๖๕) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๓ บุคลากรทีม่ีระดับการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๗๔๔)จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๔ บุคลากรที่มีสถานภาพ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๐๒๑) จึง
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
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สมมติฐานข้อที่ ๕ บุคลากรที่มีเงินเดือน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๒๓๑) จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๖ บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย แตกต่างกัน (Sig.= 
๐.๐๑๕) จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๗ บุคลากรที่มีต าแหน่งในการท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน (Sig.= 
๐.๖๓๘) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

๕.๑.๔ สรุปแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
๑) ควรมีการปรับเพิ่มฐานเงินเดือนของบุคลากรให้สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ เพ่ือความสมดุลกับ

ค่าครองชีพในปัจจุบัน และการแบ่งภาระงานยังไม่ชัดเจน 
๒) ภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอและยุติธรรมแล้ว 

เนื่องจากมหาวิทยาลัยได้ให้ค่าตอบแทนที่เป็นไปตามระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย แต่ขึ้นอยู่กับ
การบริหารในการใช้จ่ายของแต่ละท่านว่าจะมีการใช้จ่ายอย่างไรบ้างจึงจะเพียงพอต่อการด ารงชีวิต
ของตัวเองได้ 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
๑) ควรให้ทางมหาวิทยาลัยท าเรื่องเบิกค่ารักษาพยาบาลโดยการเบิกตรงกับ

กรมบัญชีกลาง ควรให้มีสร้างสถานที่ออกก าลังกายให้กับบุคลากร และควรให้มีการตรวจตรา รถเข้า-
ออก เพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

๒) สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยมาก เนื่องจากอาคารต่างๆ มีความมั่นคงได้
มาตรฐาน มีหน่วยที่คอยดูแลความปลอดภัยตลอด ๒๔ ชั่วโมง แต่ก็มีบางหน่วยงานที่สถานที่ในการ
ปฏิบัติงานยังไม่สะอาดเท่าท่ีควร เป็นเพราะงบประมาณในการปรับปรุงอาคารสถานที่มีจ านวนจ ากัด 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
๑) ควรเพ่ิมงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาความสามารถซึ่งไม่เพียงพอ ใน

บางส่วนงาน และควรจัดหลักสูตรฝึกอบรมให้ตรงกับต าแหน่งงาน 
๒) ได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเอง โดยทางมหาวิทยาลัยได้จัดให้มีการฝึกอบรมในด้าน

ต่างๆ แก่บุคลากร และบุคลากรเองก็ยังมีโอกาสไปพัฒนาตนเองจากหน่วยงานข้างนอกอีกด้วย แต่ก็มี
บางส่วนที่ทางมหาวิทยาลัยได้ตัดโครงการที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรออกไป ด้วยข้อจ ากัดของ
งบประมาณท่ีได้รับไม่เพียงพอ 

๔. ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
๑) ควรให้มหาวิทยาลัยบรรจุลูกจ้างเก่าให้หมด หรือผู้ที่มีประสบการณ์การท างาน

มากกว่า ๓ ปีก่อน 
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๒) บุคลากรได้รับการบรรจุแล้วถือได้ว่ามีความมั่นคงในสายงาน ส่วนความก้าวหน้านั้น
ขึ้นอยู่กับอายุงานของแต่ละคน คนที่มีอายุงานยาวนานก็ได้รับความก้าวหน้าในงานก่อน ส่วนคนที่
อายุงานยังน้อยก็ต้องรอให้อายุงานครบ จึงจะสามารถท าผลงาน หรือมีความก้าวหน้าในสายงานของ
ตนได้ แต่ถึงอย่างไรก็ตามทางมหาวิทยาลัยก็ได้เปิดโอกาสให้บุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถ ได้
แสดงความสามารถออกมา อันจะเป็นความก้าวหน้าในสายงานต่อไป 

๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
๑) ควรเพิ่มช่องทางในการให้บุคลากรแสดงศักยภาพและเปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันให้

มากขึ้นควรเพิ่มช่องทางในการให้บุคลากรแสดงศักยภาพและเปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันให้มากข้ึน 
๒) ส่วนใหญ่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจเป็น

เพราะภาระหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย จึงได้น าความรู้ความสามารถที่ตนมีอยู่มาใช้และได้น าองค์
ความรู้ที่ตัวเองมีอยู่ ได้เผยแพร่ ให้ความรู้กับบุคลากรทั่วไป 

๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
๑) ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วยแก้ไข

ปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
๒) องค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ ได้มีการเสนอแนวคิดและได้รับการยอมรับซึ่งกันและกันมาก 

ด้วยความที่องค์กรท างานกันแบบพ่ีน้อง ทุกคนรู้จักมักคุ้นกันดี หากใครมีปัญหาอะไรที่เกี่ยวกับงาน 
คนอ่ืนๆ ก็สามารถแนะน าได้ เพราะว่าทุกคนยอมรับและรับฟังความเห็นของกันและกันเป็นอย่างดี 
การท างานแบบมีส่วนร่วมนั้นท าให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดี และงานก็ออกมาดีมีคุณภาพนั่นเอง 

๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ 
๑) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ควรปรับวันหยุดของมหาวิทยาลัย 

ให้ตรงตามวันหยุดของหน่วยงานราชการทั่วไป เพ่ือไม่ให้เกิดความสับสนเกี่ยวกับวันปฏิบัติงาน และ
วันหยุดของบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

๒) ทุกท่านแบ่งเวลาในการปฏิบัติงาน กับเวลาครอบครัวอย่างชัดเจน คือในเวลาท างานก็
ทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ ในการท างานกันอย่างเต็มที่ ส่วนนอกเวลางานก็คือเวลาส าหรับครอบครัวใช้
เวลาในส่วนนั้นดูแลครอบครัว ดูแลวัดวาอารามที่อยู่อาศัย ถึงแม้ว่าบางครั้งต้องน างานกลับไปท าใน
เวลาครอบครัวหรือในเวลาพักผ่อนบ้าง แต่ก็ไม่มีผลกระทบใดๆ กับครอบครัว 

๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
๑) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ผู้บริหารควรใส่ใจ สนับสนุน และยอมรับ

แนวทางความคิดเห็นของบุคลากร ในการปฏิบัติงานอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม และควรมีระบบ
ธรรมภิบาลเข้ามาสร้างความสมดุลในการอยู่ร่วมกัน และมีมาตรการเสมอกันทุกส่วนงานในการปฏิบัติ
ที่เป็นการประหยัดทรัพยากร เช่น การเปิด ปิด อาคารต่างๆ เพ่ือเป็นการประหยัดน้ า ประหยัดไฟ 
ของมหาวิทยาลัย 

๒) ส่วนใหญ่ได้มีการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมากพอสมควร ขึ้นอยู่กับว่าในด ารง
ต าแหน่งไหน หากเป็นผู้บริหารก็จะมีการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมค่อนข้างมาก เพราะ
ภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบมีมากกว่าบุคลากรทั่วไป ส่วนผู้ที่ไม่ได้เป็นผู้บริหารก็ได้มีการท างานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคมบ้าง ตามวาระและโอกาสที่เหมาะสม และตามก าลังความสามารถของตนเอง 
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แนวทางการน าหลักไตรสิกขามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน  
๑. ด้านศีล 
การยึดมั่นให้บุคลากรให้ปฏิบัติตาม กฎระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัย การยึดมั่นใน

หลักของศีลก็จะเป็นการส ารวมกายวาจาใจไม่ให้เบียดเบียนซึ่งกันและกัน และการท างานตรงต่อเวลา
ไม่ทุจริตเวลาราชการ 

๒. ด้านสมาธิ 
การให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง มีสมาธิในการท างาน มีจิตตั้งมั่น เพ่ือที่จะได้มีสมาธิใน

การท างาน ไม่เอาเรื่องส่วนตัวมาเกี่ยวข้องในเวลาท างาน  และช่วยให้ลดความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานมีสติในการคิดพูดอ่านเขียน 

๓. ด้านปัญญา 
การให้บุคลากรพัฒนางาน ในการหาความรู้แล้วน ามาพัฒนาในงานที่ได้รับผิดชอบและ

ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ ซึ่งเป็นการน าเอาองค์ความรู้ มาช่วยเติม
เต็มเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จให้รู้จักคิดเห็นด้วยปัญญา เมื่อต้องพบกับปัญหาต่างๆ เป็นการฝึก
ขัดเกลากิเลสอย่างละเอียด และช่วยให้มีความรวดเร็วคล่องแคล่วแก้ปัญหามีไหวพริบในการ
ปฏิบัติงานด้านศีล 

 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

จากการสรุปผลการวิจัยเรื่อง“การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” โดยรวมทั้ง ๘ ด้านสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้
ดังนี้ 

๕.๒.๑ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย    

พบว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
ลงกรณราชวิทยาลัย ๘ ด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 

 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยจะเห็นได้ว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อาจ
เนื่องมาจากว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนั้น
มีความรู้ ความเข้าใจในหน้าที่ตนซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา อ านาจ เจริญสุข ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
“การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์” 
ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัด
นครสวรรค์ ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัด
นครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (µ=๒.๕๔) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 



๑๒๕ 

  

ระดับความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึก อบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์ ด้านที่
อยู่อาศัย และด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง๑   

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อ านาจ เจริญสุข ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัย พบว่า ความ
คิดเห็นของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์ ต่อการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (µ=๒.๕๔)   

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธาริน สุขอนันต์และคณะ ได้ท าการวิจัยเรื่อง“คุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุใน
เขตเทศบาลเมืองบ้านสวน จังหวัดชลบุรี” โดยศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้สูงอายุในเขตเทศบาลเมืองบ้านสวน จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง๒  

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ตรีชฎา อุ่นเรือน ได้ท าการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราว
รายเดือนกรมวิชาการเกษตรในส่วนกลาง” พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวราย
เดือน กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลางในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง๓  

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวีวัฒน์ อ่างนิลพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ทหารกองประจ าการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ กรณีศึกษา จังหวัดทหารบกบุรีรัมย์” ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการจังหวัดทหารบกบุรีรัมย์ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ได้แก่ ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้านมุทิตา และด้านอุเบกขา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก๔  
                                                           

๑ อ านาจ เจริญสุข, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ 
จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต รัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๒ ธาริน สุขอนันต์และคณะ, “คุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุในเขตเทศบาลเมืองบ้านสวนจังหวัดชลบุรี”
วารสารสาธารณสุขศาสตร์, ปีท่ี ๔๑ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน – ธันวาคม ๒๕๕๔), หน้า ๒๔๐ – ๒๔๙. 

๓ ตรีชฎา อุ่นเรือน, “คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตรใน 
ส่วนกลาง”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๕). 

๔ ทวีวัฒน์ อ่างนิลพันธ์, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
กรณีศึกษาจังหวัดทหารบกบุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



๑๒๖ 

  

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ส านักวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตของคนไทย ป
๒๕๕๓” ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตด้านการท างานส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจกับชีวิตการ
ท างานในระดับมาก คุณภาพชีวิตด้านครอบครัว สวนใหญ่มีความพึงพอใจกับชีวิตครอบครัวในระดับ
มากที่สุด๕  

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เทวินทร์ ศิริปัญจนะ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ทหารกองประจ าการ กองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ ค่ายพนัสบดีศรีอุทัย กิ่งอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัด
ชลบุรี” ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ กองบัญชาการช่วยรบที่ 
๑ ทั้ง ๖ ด้าน คือ ด้านอาหารและโภชนาการ จะมีระดับความคิดเห็นต่ออาหารมื้อกลางวันและมื้อเย็น
กับข้าว ๒ อย่างมากที่สุด ด้านเครื่องแต่งกาย เครื่องนอน และของใช้ประจ าตัว จะมีระดับความ
คิดเห็นกับการได้รับของใช้ที่มีคุณภาพดีพอที่จะใช้ตลอดอายุการใช้งานมากที่สุด ด้านที่พักอาศัย จะมี
ระดับความคิดเห็น โดยหน่วยที่มีที่พักบรรยากาศน่าอยู่มีความเป็นธรรมชาติและร่มรื่นมากที่สุด ด้าน
สุขภาพร่างกาย จะมีระดับความคิดเห็นโดยหน่วยที่มีห้องพยาบาลส าหรับผู้ป่วยอย่างเพียงพอมาก
ที่สุด ด้านสวัสดิการวิชาชีพ จะมีระดับความคิดเห็นโดยหน่วยมีร้านตัดผมเพียงพอมากที่สุด ด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม จะมีความคิดเห็นโดยหน่วยที่มีการรณรงค์ไม่ให้ยุ่งเกี่ยวกับอบายมุขและสิ่ง
เสพติดทุกประเภทมากที่สุด๖  

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุทธิพงศ์ บุญผดุง ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุในท้องถิ่นโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง (ระยะที่ ๑)” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ระดับคุณภาพชีวิต
ผู้สูงอายุในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ
ด้านการรวมกลุ่มทางสังคม ด้านสภาพอารมณ์ท่ีดี และด้านสภาพร่างกายที่ดี ตามล าดับ๗ 

๕.๒.๒ เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย    โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน ระยะเวลาในการ

                                                           
๕ ส านักวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (NIDA), “คุณภาพชีวิตของคนไทย ปี ๒๕๕๓”, 

(สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๓).  
๖ เทวินทร์ ศิริปัญจนะ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ กองบัญชาการช่วยรบที่ ๑ 

ค่ายพนัสบดีศรีอุทัย กิ่งอ าเภอเกาะจันทร์ จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารทั่วไป, (มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙). 

๗ สุทธิพงศ์ บุญผดุง, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุในท้องถิ่นโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง (ระยะที่ ๑)”, มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๔. 



๑๒๗ 

  

ท างาน และต าแหน่งในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน จ าแนกได้ดังนี้ 

บุคลากรที่มีเพศ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย
ท าให้รู้ว่าเพศไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพศของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ตรีชฎา อุ่นเรือน ได้
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลาง 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลางใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า เพศ ไม่มีผลที่ท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกัน๘ 

บุคลากรที่มีอายุ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย
ท าให้รู้ว่าอายุไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยไม่ได้ขึ้นอยู่กับอายุของบุคลากร ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด ได้ศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานและปัจจัยบรรยากาศพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน๙ 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัยท าให้รู้ว่าการศึกษาไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยไม่ได้ขึ้นอยู่กับการศึกษาของบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรางค์ทิพย์ ทะวิไชย 
ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษาเฉพาะพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปาน
กลาง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่พบว่ามีความผูกพันต่อองค์การต่างกนั๑๐ 

บุคลากรที่มีสถานภาพ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท า

                                                           
๘ ตรีชฎา อุ่นเรือน, “คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตรใน 

ส่วนกลาง”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๕). 

๙ ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญาโท, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑). 

๑๐ สุรางค์ทิพย์ ทะวิไชย, “คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง”, วิทยานิพนธ์ปริญญาโท, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๙). 



๑๒๘ 

  

ให้รู้ว่าสถานภาพไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยขึ้นอยู่กับสถานภาพของบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อ านาจ เจริญสุข ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ จังหวัด
นครสวรรค์”จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพ พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีสถานภาพ ไม่
มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖๑๑ 

บุคลากรที่มีเงินเดือน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย
การวิจัยท าให้รู้ว่าเงินเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยขึ้นอยู่กับเงินเดือนของบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ตรีชฎา อุ่นเรือน ได้
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตรในส่วนกลาง 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลางใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า รายได้ต่อเดือนไม่มีผลท าให้
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกัน๑๒  

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวม แตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยการวิจัยท าให้รู้ว่าระยะเวลาในการท างานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยขึ้นอยู่กับระยะเวลาในการท างานของบุคลากรซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและปัจจัยบรรยากาศพบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระยะเวลาในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน๑๓ 

บุคลากรที่มีต าแหน่งในการท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัยการวิจัยการวิจัยท าให้รู้ว่าต าแหน่งในการท างานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการ

                                                           
๑๑ อ านาจ เจริญสุข, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ 

จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๑๒ ตรีชฎา อุ่นเรือน, “คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างช่ัวคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตรใน 
ส่วนกลาง”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๕). 

๑๓ ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญาโท, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑). 



๑๒๙ 

  

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยขึ้นอยู่กับต าแหน่งในการท างาน 
ของบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นางสาวรณัชฤดี ปองกันภัย 
ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติ: กรณีศึกษาพนักงานผู้ปฏิบัติหน้าที่ใน
ส านักงานใหญ่ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ตนเองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติส านักงาน
ใหญ ่ไดแก ต าแหน่ง ไม่มีความสัมพันธ์กบัระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน๑๔ 

 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้
น าไปใช้ ดังต่อไปนี้ 

๑. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ควรมีนโยบาย หรือแผนงานการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยฯ ให้มีความชัดเจนมากขึ้น โดยเฉพาะด้าน
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยผู้บริหารควรจะให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ประโยชน์
และพัฒนาทักษะความรู้ของบุคลากรในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ อันจะมีผลต่อการขยายความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงาน การมีความรู้สึกมีในคุณค่าของตนเอง และความรู้สึกท้าทาย  กับการท างานของ
บุคลากรเอง และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้ 

๒. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย อาจมีการจัดโครงการ
น าร่อง หรือการจัดท ากิจกรรมเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากร ได้เข้ามามีส่วนร่วม ในการในการคิดวางแผน 
หาแนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งเป็นการบูรณาการร่วมกันระหว่างบุคคลากร
ในมหาวิทยาลัย 

๓. ส่งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการแก่สังคม ตามปณิธานการจัดตั้ง
มหาวิทยาลัย ด้วยการปรับปรุงกิจกรรมต่างๆ ให้ประสานสอดคล้อง เอ้ือต่อการส่งเสริม สนับสนุน
กิจการคณะสงฆ์ สร้างความรู้ ความเข้าใจหลักค าสอนทางพระพุทธศาสนา สร้างจิตส านึกด้าน
คุณธรรม จริยธรรมแก่ประชาชน จัดประชุม สัมมนา และฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาพระสงฆ์และบุคลากร
ทางศาสนา ให้มีศักยภาพในการธ ารงรักษา เผยแผ่หลักค าสอน และเป็นแกนหลักในการพัฒนาจิตใจ
ในวงกว้าง 

๔. เสริมสร้างและพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ด้านการท านุบ ารุ งศิลปวัฒนธรรม ให้เอ้ือต่อ
การศึกษา เพ่ือสร้างจิตส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นไทย สนับสนุนให้มีการน าภูมิปัญญา
ท้องถิ่น มาเป็นรากฐานของการพัฒนาอย่างมีดุลยภาพ 

 
 

                                                           
๑๔ นางสาวรณัชฤดี  ปองกันภัย, “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแหงชาติ: กรณีศึกษา

พนักงานผูปฏิบัติหนาที่ในส านักงานใหญ”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (การบริหารการพัฒนาสังคม: 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๗). 



๑๓๐ 

  

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรน าไปปฏิบัติเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้น าไปใช้
ดังต่อไปนี้ 

๑. ควรมีการติดตามผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ควรส ารวจความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือจะได้น า
เป็นฐานข้อมูลในการวางแผน เพ่ือสนองความต้องการได้อย่างเหมาะสม  

๒. ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ควรมีการส่งเสริม
การท าระบบ ๕ ส. ควรจัดให้มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพให้มากขึ้น และควรจัดให้มีสถานที่ออกก าลัง
กายมากข้ึน 

๓. ส่งเสริมให้มีการสอนหลักธรรม โดยจัดให้มีการอบรมด้านการใช้สติให้แก่บุคลากร 
เนื่องจากบุคลากรบางต าแหน่งอาจมีความกดดัน และมีความเครียดกับการท างานมาก จึงต้องใช้
หลักธรรมในการอบรม เพ่ือให้บุคลากรมีความอดทนต่อสถานการณ์ด้านต่างๆ 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 
๑. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน 

ระดับต่างๆ ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๒. ควรมีการศึกษาในประเด็นเกี่ยวกับการน าหลักพุทธธรรมมาปรับประยุกต์ใช้จริงใน 

การปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือน าผลที่ได้มาปรับปรุงประสิทธิภาพของ 
บุคลากรในทุกระดับต่อไป 

๓. ควรศึกษารูปแบบการบริหารงานบุคคล เช่น การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กร ทั้งนี้เพ่ือน าไปสู่การสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรและอาจน าไป
ปรับปรุงสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ให้เหมาะสมทัดเทียมกับองค์กรอื่นต่อไป 

๔. ควรมีการเปรียบเทียบกับสถาบันการศึกษาอ่ืนที่มีลักษณะเดียวกัน ขนาดใกล้เคียงกัน 
ว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสอดคล้องกันหรือแตกต่างกันจากคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. ควรสนับสนุนบุคลากรให้ได้รับโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามความรู้
ความสามารถ มีการจัดอบรมและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย: 
  ก. ข้อมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ: 
กรมก ำลังพลทหำรบก. กองร้อยน่าอยู่ กองพันเข็มแข็ง เขตทหารปลอดยาเสพติดประจ าปี ๒๕๔๕. 

กรุงเทพมหำนคร: อรุณกำรพิมพ์, ๒๕๔๕. 
กระทรวงสำธำรณสุข. เครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลกชุดย่อ ฉบับภาษาไทย .  

เชียงใหม่: กระทรวงสำธำรณสุข, ๒๕๕๒. 
เกื้อ วงศ์บุญสิน. ประชากรกับการพัฒนา. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหำนคร: โรงพิมพ์แห่งจุฬำลงกรณ์, 

๒๕๕๗. 
ณ ลินพัฒน์. การพัฒนาคุณภาพชีวิต. กรุงเทพมหำนคร: แพร่พิทยำ, ๒๕๕๑. 
ทวีรัสมิ์ ธนำคม. ถึงจะยากก็ต้องท า. กรุงเทพมหำนคร: หอรัตนชัยกำรพิมพ์, ๒๕๕๓. 
ธำนินทร์ ศิลป์จำรุ. การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS และ AMOS. กรุงเทพมหำนคร: 

ห้ำงหุ้นส่วนสำมัญ บิสซิเนสอำร์แอนด์ดี, ๒๕๕๗. 
บุญชม ศรีสะอำด. รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ์. โครงกำรสถำบันวิจัยและพัฒนำกำรเรียนกำร

สอน. มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ: มหำสำรคำม, ๒๕๓๓. 
ป๋วย อึ้งภำกรณ์. ศาสนธรรมกับการพัฒนา. กรุงเทพมหำนคร: ส ำนักพิมพ์โกมลคีมทอง, ๒๕๕๐. 
วิทย์ วิศทเวทย์. ปรัชญา, กรุงเทพมหำนคร: ไทยวัฒนำพำนิช, ๒๕๕๐. 
สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหำนคร: บริษัทจูนพับลิชชิ่ง จ ำกัด,  

๒๕๔๗. 
 
(๒) ดุษฎีนิพนธ์/วิทยานิพนธ์/สารนิพนธ์และรายงานวิจัย: 
จริยำ  พุ่มวิเศษ. “สภำวะแวดล้อมทำงสังคม เศรษฐกิจกับคุณภำพชีวิตของอำจำรย์มหำวิทยำลัย 

เกษตรศำสตร์”. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิทยาศาสตร์และ
สิ่งแวดล้อม. มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์, ๒๕๓๕. 

ชัยยะ วิหกเหิร. “รำยงำนกำรวิจัยกำรมีส่วนร่วมของประชำชนในกำรพัฒนำชนบท: ศึกษำเฉพำะกรณี
ต ำบลโยธะกำ อ ำเภอบำงน้ ำเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรำ”. ภาคนิพนธ์ ปริญญาพัฒน 
บริหารศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม. คณะพัฒนำสังคมและสิ่งแวดลอม: 
สถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร, ๒๕๕๔. 

ตรีชฎำ อุ่นเรือน .“คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของลูกจ้ำงชั่วครำวรำยเดือนกรมวิชำกำรเกษตรใน
ส่ ว น ก ล ำ ง ” , วิ ท ย า นิ พ น ธ์ ศิ ล ป ศ า ส ต ร ม ห า บั ณ ฑิ ต  ส า ข า รั ฐ ศ า ส ต ร์ . 
มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์, ๒๕๔๕. 

 



๑๓๒ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ทองพูล สังแกว. “กำรศึกษำปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภำพชีวิตของข้ำรำชกำรครูในโรงเรียนมัธยมศึกษำ      

ขนำดเล็กกับขนำดใหญ่ สังกัดกรมสำมัญศึกษำ จังหวัดขอนแก่น”. วิทยานิพนธ์ กศ.ม. 
(การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยำลัย: มหำวิทยำลัยขอนแก่น, ๒๕๕๐. 

เทวินทร์ ศิริปัญจนะ. “กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของทหำรกองประจ ำกำรกองบัญชำกำรช่วยรบที่ ๑ 
ค่ ำยพนัสบดีศรี อุทั ย  กิ่ งอ ำ เภอเกำะจันทร์  จั งหวัดชลบุ รี ” . วิทยานิพนธ์ รั ฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยำลัย: มหำวิทยำลัยบูรพำ, ๒๕๕๓.  

ธิดำวัลย์ ปลื้มคิด. “คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของพนักงำนมหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ”.
วิทยานิพนธ์ปริญญาโท. มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑. 

ภัทรำ หิรัญรัตนพงศ์. “คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนกับควำมผูกพันต่อองค์กำรของพนักงำน บริษัทไดกิ้น 
อินดัสทรีส์  (ประเทศไทย) จ ำกัด” . วิทยานิพนธ์ปริญญาโท . มหำวิทยำลัย 
เกษตรศำสตร์, ๒๕๔๒. 

รณัชฤดี ปองกันภัย. “คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำนกำรเคหะแหงชำติ: กรณีศึกษำพนักงำนผู้
ปฏิบัติหนำที่ในส ำนักงำนใหญ”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, กำรบริหำรกำร
พัฒนำสังคม: สถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์, ๒๕๕๗. 

วีรัณ ฉันทศำสตร์โกศล. “คุณภำพชีวิตนำยทหำรชั้นประทวน กรมทหำรปืนใหญ่ต่อสู้อำกำศยำนที่ ๑”.  
วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยำลัย: สถำบันบัณฑิตพัฒนำ
บริหำรศำสตร์, ๒๕๕๒. 

ศิวำพร ตั้งฑีฆะรักษ์. “กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของเจ้ำหน้ำที่โรงพยำบำลประสำทเชียงใหม่”. 
การค้นคว้าแบบอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยำลัย : 
มหำวิทยำลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐. 

สัมพันธ์ พิชยทำยำ. “แนวทำงกำรพัฒนำคุณชีวิตในชุมชนค่ำยทหำรกองทัพบกมุ่งสู่ชุมชนเข้มแข็ง”. 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยำลัย: มหำวิทยำลัยบูรพำ, 
๒๕๔๙. 

สุเกียรติ ด่ำนพิษณุพันธ์. “กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตเกษตรตำมแนวทำงเกษตรทฤษฎีใหม่ของเกษตรกร
ในเขตปฏิรูปที่ดินจังหวัดสุโขทัย”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิต
วิทยำลัย: มหำวิทยำลัยรำชภัฏพิบูลสงครำม, ๒๕๕๔.  

สุทธิพงศ์ บุญผดุง. “กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตผู้สูงอำยุในท้องถิ่นโดยใช้โรงเรียนเป็นฐำนตำมหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง (ระยะที่ ๑)”. วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิตศึกษา. กรุงเทพมหำนคร: 
มหำวิทยำลัยรำชภัฏสวนสุนันทำ, ๒๕๕๔. 

สุพรรณี ไชยอ ำพร และสนิท สมัครกำร . “กำรวิจัยคุณภำพชีวิตของคนไทยระหว่ำงชำวเมืองและ
ชนบท”. กรุงเทพมหำนคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔. 

สุรำงค์ทิพย์ ทะวิไชย. “คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนกับควำมผูกพันต่อองค์กำรของพนักงำน: ศึกษำ
เฉพำะกรณีพนักงำนบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง”. วิทยานิพนธ์ปริญญาโท. มหำบัณฑิตศึกษำ: 
มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์, ๒๕๔๙. 



๑๓๓ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
เสำดำหรอ โสดำดิส. “กำรทดสอบควำมเที่ยงและควำมตรงแบบวัดคุณภำพชีวิตของผู้ติดสำรเสพติด 

(DAQOL)”. การวิจัยของโรงพยาบาลธัญญรักษ์สงขลา . สถำบันธัญญรักษ์กรมกำร
แพทย์: กระทรวงสำธำรณสุข, ๒๕๕๒. 

อำรดำ ธระเกียรติก ำจร. “คุณภำพชีวิตผู้สูงอำยุ ในเขตเทศบำลต ำบลสุเทพ อ ำเภอเมือง จังหวัด
เชียงใหม่”. ภาคนิพนธ์ ปริญญาเศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต . คณะเศรษฐศำสตร์ : 
มหำวิทยำลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๔. 

อ ำนำจ เจริญสุข. “กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของข้ำรำชกำรต ำรวจศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค ๖ 
จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์. บัณฑิตวิทยำลัย: มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย, ๒๕๕๗. 

 
(๓) บทความในวารสาร: 
ธำริน สุขอนันต์และคณะ. “คุณภำพชีวิตของผู้สูงอำยุในเขตเทศบำลเมืองบ้ำนสวนจังหวัดชลบุรี ”. 

วารสารสาธารณสุขศาสตร์. ปีที่ ๔๑ ฉบับที่ ๓ กันยำยน–ธันวำคม, ๒๕๕๔. 
 
(๔) บทความในหนังสือพิมพ์: 
มนสิกุล โอวำทเภสัชช์. “คุณภำพชีวิตที่ดี”. คมชัดลึก. ฉบับที่ ๘ (๒๔ สิงหำคม ๒๕๕๒): ๓๐. 
 
(๕) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่และเอกสารอ่ืนๆ: 
กองกลำง. “ส ำนักงำนอธิกำรบดี มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย”. ฐานข้อมูลบุคลากร.  

กรุงเทพมหำนคร: โรงพิมพ์มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย, ๒๕๖๑. 
ข้อบังคับมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๙. 

กรุงเทพมหำนคร: โรงพิมพ์มหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย, ๒๕๕๙. 
ณัฏฐำ บัวหลวง. “คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน”. เอกสารประกอบการฝึกอบรมออนไลน์. กรุงเทพมหำนคร: 

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน, ๒๕๕๑. 
ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำกำรเศรษฐกิจและสังคมแหงชำติ. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ. ฉบับที่ ๑๐ พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔. กรุงเทพมหำนคร: ส ำนักวิชำกำร, ๒๕๕๐.  
ส ำนักวิจัยสถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์ (NIDA). “คุณภาพชีวิตของคนไทย ปี ๒๕๕๓”. 

กรุงเทพมหำนคร: สถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์, ๒๕๕๓. 
 
 
 
 
 



๑๓๔ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
(๖) สื่ออิเล็กทรอนิกส์: 
กรมกำรพัฒนำชุมชน กระทรวงมหำดไทย. คูมือการจัดเก็บขอมูลพื้นฐาน ป ๒๕๕๗ – ๒๕๕๙. 

[ออนไลน์]. แหล่งที่มำ: http://www.rdic.cdd.go.th/E-book/book_city.pdf [๒๖ 
พฤษภำคม. ๒๕๖๑]. 

คุณภำพชีวิต. [ออนไลน์]. แหล่งที่มำ : https://sites.google.com/site/gem2kkr/word-of-the-
week/schadenfreudeshah-dn-froi-duhnoun, [๒๖ พฤษภำคม ๒๕๖๑]. 

ประวัติมหำวิทยำลัยมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย . [ออนไลน์]. แหล่งที่มำ: http:// 
www.mcu.ac.th/site/history.php, [๑๕ สิงหำคม ๒๕๖๑]. 

ส ำนักงำนพัฒนำชุมชนจังหวัดตรัง. ข้อมูลความจ าเป็นพื้นฐาน (จปฐ.). [ออนไลน์]. แหล่งที่มำ: 
http://trang.cdd.go.th/sites/index.php/data/๒๐๑๒-๐๕-๑๖-๒๑-๕๓-๑๙ [๑๒ 
กันยำยน. ๒๕๖๑]. 

 
(๗) สัมภาษณ์: 
สัมภำษณ์ พระรำชวรเมธี, รศ.ดร. (ประสิทธิ์ พฺรหฺมฺร สี). รองอธิกำรบดีฝ่ำยบริหำร, ๒๓ มกรำคม พ.ศ. 

๒๕๖๒. 
_________.พระเมธีธรรมำจำรย์, ดร. (ประสำร จนฺทสำโร). รองอธิกำรบดีฝ่ำยวำงแผนและพัฒนำ, 

๒๒ มกรำคม ๒๕๖๒. 
_________.พระมหำไพรัชน์ ธมฺทีโป, ดร.. ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำนอธิกำรบดี, ๒๓ มกรำคม ๒๕๖๒. 
_________.พระมหำสำธิต สำธิโต. ผู้อ ำนวยกำรกองกลำง, ๒๒ มกรำคม ๒๕๖๒. 
_________.พระครูสมุห์ทิพย์ สิริธมฺโม. เลขำนุกำรส ำนักงำนคณบดีคณะครุศำสตร์, ๒๔ มกรำคม  

 ๒๕๖๒. 
_________.นำงสำววิไลวรรณ อิศรเดช. รองผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำนสภำมหำวิทยำลัย, ๒๔ มกรำคม      

 ๒๕๖๒. 
_________.พระมหำบุญยืน ำณโสภโณ. นักจัดกำรงำนทั่วไป, ๒๔ มกรำคม ๒๕๖๒. 
_________.นำงสำวลฎำรัชณ์ เกสรบัว. นักวิชำกำรกำรเงินและบัญชี, ๒๔ มกรำคม ๒๕๖๒. 
_________.นำงลัดดำวัลย์ น่วมบำง. นักจัดกำรงำนทั่วไป, ๒๔ มกรำคม ๒๕๖๒. 
_________.นำงสำวธำรำรัตน์ ศรีชุ่มอ ำนำจ. นักจัดกำรงำนทั่วไป, ๕ กุมภำพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________.นำงสำวญำศุมินท์ อินทร์กรุงเก่ำ. นักทรัพยำกรบุคคล, ๒๓ มกรำคม ๒๕๖๒. 
_________.นำงสำวสุจิตรำ ชวดรัมย์. นักจัดกำรงำนทั่วไป, ๒๔ มกรำคม ๒๕๖๒. 
 
 
 
 



๑๓๕ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
๒. ภาษาอังกฤษ: 
ESCAP. Guidelines on Methodological Approaches to the Conduct of A Regional 

Surveyor the Quality of life as on Aspect of Human Resources 
Development, New York, 1990. 

Maslow, A. H. Motivation and Personality. New York: Harper & Row Publishing, 1954. 
Maslow, A. H. Motivation and Personality. New York: Harper & Row Publishing, 1954. 
Sharma, R.C. Population Trends Resources and Environment Handbook on 

Population Education. New Delhi: Tata McGraw-Hill, 1975. 
UNESCO. “Indicator of Environmental Quality of Life”. Research and Papers in 

Social Science. Paris: UNESCO, 1978. 
Zhan, L., Journal of Advanced Nursing. New York: Springer-verlag, 1992. 



 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



๑๔๔ 

 
 
 

แบบบันทึกผลการหาดัชนีสอดคล้องแบบสอบถามเพื่อการวิจัย (IOC) 
เรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” 
**************************** 

 
ผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบเครื่องมือ ประกอบด้วย 
 ๑. รศ.ดร.โกนิฏฐ์ ศรีทอง 
 ๒. ผศ.ดร.ภัทรพล ใจเย็น  
 ๓. ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ 
 ๔. อาจารย์ ดร.วสันต์ ลิ่มรัตนภัทรกุล 
 ๕. อาจารย์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว 
 
ค าชี้แจง 
 ๑. ระดับการพิจารณามี ๓ ระดับ 
 
 +๑   หมายถึง ข้อค าถามครอบคลุมตรงตามเนื้อหาที่จะศึกษาและสามารถน าไปใช้ได้ 
   ๐   หมายถึง ข้อค าถามไม่ครอบคลุมและไม่ตรงตามเนื้อหาที่จะศึกษาต้องท าการแก้ไข 
   ๑   หมายถึง ข้อค าถามไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่จะศึกษาและไม่สามารถน าไปใช้ได้ 
 
 ๒. ผู้เชี่ยวชาญได้ตรวจสอบเครื่องมือและให้ระดับการพิจารณาในประเด็นตามแบบสอบถาม 
ดังต่อไปนี้ 
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๑๔๖ 

 
 
 

 



๑๔๗ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) 
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ภาคผนวก ง  
ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) 
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ภาคผนวก  จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

(Key Informants) 
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๑๖๔ 
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๑๖๗ 
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๑๖๙ 
 

 



๑๗๐ 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๒ 
 

 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง  การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

______________________________________ 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือท าการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าข้อมูลไปใช้
ประมวลผล เป็ นผลการศึ กษาวิ จั ยประกอบการศึ กษาของนิ สิ ต ตามหลั กสู ตรปริญญา 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย 
 แบบสอบถามนี้ แบ่งออกเป็น ๓ ตอน คือ 
 ตอนที่ ๑ เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ ๒ เป็นค าถามวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ตอนที่ ๓ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตท างานของ
บุคลากร 
 
     ขอขอบพระคุณทุกท่าน ที่ได้โปรดตอบแบบสอบถามนี้ตามความเป็นจริงหรือความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด ค าตอบของท่าน จะเก็บไว้เป็นความลับและจะใช้ส าหรับการวิจัยครั้งนี้
เท่านั้น 
  

 
 
 

 
 

  นางสาวกมลวรรณ  ปั้นขาว  
  หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

  บัณฑิตวิทยาลัย 
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๗๓ 
 
 
ตอนที่ ๑ เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 
๑. เพศ 
   (  ) บรรพชิต 
   (  ) ชาย    (  ) หญิง 
 
๒. อาย ุ
   (  ) ต่ ากว่า ๒๐ ปี  (  ) อายุ ๒๐ – ๓๔ ปี 
   (  ) อายุ ๓๕ – ๔๙ ปี  (  ) อายุ ๕๐ ปี ขึ้นไป 
 
๓. ระดับการศึกษา 
   (  ) ต่ ากว่าปริญญาตรี    (  ) ปริญญาตรี 
   (  ) สูงกว่าปริญญาตรี  
 
๔. สถานภาพ 
   (  ) โสด    (  ) สมรส   
   (  ) หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู ่
 
๕. เงินเดือน      
   (  ) ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท (  ) ๑๐,๐๐๐–๒๐,๐๐๐ บาท 
   (  ) ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท (  ) ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป 
 
๖. ระยะเวลาในการท างาน 
   (  ) ๑ - ๕ ปี   (  ) ๖ - ๑๐ ปี 
   (  ) ๑๑ - ๑๕ ปี   (  ) ๑๖ ปีขึน้ไป 
 
๗. ต าแหน่งในการท างาน 
   (  ) ผู้อ านวยการ   (  ) รองผู้อ านวยการ 
   (  ) นักจัดการงานทั่วไป  (  ) นักวิชาการศึกษา 
   (  ) อ่ืนๆ (ระบ)ุ.................................................................  
      
 
 



๑๗๔ 
 
ตอนที่ ๒   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

ที ่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      
๑ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเพียงพอกับค่าครองชีพ

ในปัจจุบัน 
     

๒ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

     

๓ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะ
งานคล้ายคลึงกัน 

     

๔ พอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ที่ได้รับ เช่น 
ค่าครองชีพ บริการรถรับ-ส่ง 

     

๕ ได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือปรับ
เงินเดือนประจ าปี 

     

 ๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และ
ส่งเสริมสุขภาพ  

     

๖ หน่วยงานมีเครื่องใช้ส านักงานอุปกรณ์และวัสดุใช้ในงาน
ต่างๆ ที่เพียงพอ อยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน เหมาะสมกับ
การท างาน และมีความทันสมัย 

     

๗ สถานที่ท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มี
อากาศถ่ายเทสะดวก  มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น ไม่มี
เสียงรบกวน ในขณะปฏิบัติงาน 

     

๘ หนว่ยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ เช่น การ
เล่นกีฬา โครงการ มจร สุขภาพดี ชีวีมีสุข (MCU Sport 
Day) 

     

๙ หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินของบุคลากรเป็นอย่างดี 

     

๑๐ หน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละ 
๑ ครั้ง 

     

    



๑๗๕ 
 

ที ่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 

     

๑๑ หน่วยงานส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

๑๒ หน่วยงานมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่ท่านสามารถ
ค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

     

๑๓ ท่านมีโอกาสไปศึกษาดูงานหรือเข้ารับการอบรมหลักสูตร
ต่างๆ เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 

     

๑๔ เมื่อท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการท างน สามารถขอ
ค าแนะน าหรือปรึกษาได้จากเพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้บังคับบัญชา 

     

๑๕ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการท างาน
อย่างเต็มที่ 

     

 ๔. ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน      
๑๖ ท่านได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ 

และทักษะในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
     

๑๗ ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่
สูงขึ้น 

     

๑๘ ท่านได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่การงานที่เหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถ 

     

๑๙ หน่วยงานมีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับเลื่อนต าแหน่ง
อย่างเป็นธรรมและมีความเสมอภาค 

     

๒๐ งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานที่มีโอกาสพัฒนา ความรู้
ความสามารถ 

     

 ๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน      
๒๑ บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กันเป็น

อย่างดี 
     

๒๒ ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

๒๓ ท่านได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานในการท างานเป็น
อย่างดี 

     

       



๑๗๖ 
 

ที ่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

๒๔ หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้
พบปะสังสรรค์และท างานร่วมกันในโอกาสต่างๆ 

     

๒๕ บุคลากรทุกระดับของหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กันเป็น
อย่างดี 

     

 ๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ      
๒๖ ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว ที่ไม่เกี่ยวข้องกับ

การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     

๒๗ ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ท่าน 

     

๒๘ ท่านได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค เช่นเดียวกับ
ผู้ร่วมงานทุกคน 

     

๒๙ ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระในการ
ท างาน ต่อผู้บังคับบัญชา โดยไม่มีผลต่อการพิจารณา
ความดีความชอบ 

     

๓๐ บุคลากรในหน่วยงาน เคารพต่อสิทธิและหน้าที่ของ
ผู้ร่วมงาน 

     

 ๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ      

๓๑ ท่านมีเวลาเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานได้      

๓๒ ท่านมีเวลาพักผ่อนและท ากิจกรรมกับครอบครัว      

๓๓ ท่านพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน      

๓๔ การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต      

๓๕ 
ท่านมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจหรือท า
กิจกรรมที่ต้องการ 

     

 ๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม      
๓๖ หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ ในการท า

กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ 
     

๓๗ หน่วยงานมีการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคม เช่น การประหยัดพลังงาน 

     

๓๘ ท่านได้ปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงานในด้านการ
ประหยัดพลังงานหรือด้านอ่ืนๆ 

     



๑๗๗ 
 

ที ่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

๓๙ หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผู้มารับบริการทุกคน 
     

๔๐ ภาพลั กษณ์ของหน่ วยง าน เป็ นที่ ยอมรั บส าหรั บ
บุคคลภายนอก 

     

 
 
ตอนที่ ๓  แบบสอบถามปลายเปิด (Open) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 
 เพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะความคิดเห็นและ 
 ข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร  
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
      ๑.๑ ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอและยุติธรรม
หรือไม ่? 
 
 
      ๑.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 
 
 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
      ๒.๑ ท่านคิดว่าสถานที่ปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัยมากน้อยเพียงใด ? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
      ๒.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ
..................................................................................................... ...........................................................
............................................................................................................................. ................................... 
   
 
 
 



๑๗๘ 
 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
      ๓.๑ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเองมากน้อยเพียงใด ? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
      ๓.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
  
๔. ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 
      ๔.๑ ในการปฏิบัติงานของท่านมีความมั่นคง และความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากน้อย
เพียงใด ? 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................  
      ๔.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
  
๕. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
      ๕.๑ ท่านได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถกับเพ่ือนร่วมงาน หรือหน่วยงานอ่ืนบ้าง
หรือไม่ ? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
      ๕.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
๖. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
      ๖.๑ ในองค์การที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ มีการเสนอแนวคิดและได้รับการยอมรับซึ่งกันและกันมาก
น้อยเพียงใด? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
      ๖.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 



๑๗๙ 
 
๗. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ 
      ๗.๑ ท่านแบ่งเวลางานกับเวลาครอบครัวอย่างไร ? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
      ๗.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
๘. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
      ๘.๑ นอกจากงานประจ าท่ีได้ท าอยู่ ท่านได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่างไรบ้าง ? 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
      ๘.๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 

 
ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๑ 

 

 

 
 
 
 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
(ผู้บริหาร และบุคลากร) 

 
เร่ือง  การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
 ลงกรณราชวิทยาลัย 
 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์                                                  นามสกุล 
ต าแหน่ง 
วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ 
 
๑. ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอและยุติธรรมหรือไม่ ?  

 
 
 
 
 
 
 

๒. ท่านคิดว่าสถานที่ปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัยมากน้อยเพียงใด ? 
 
 
 
 

๓. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเองมากน้อยเพียงใด ?   
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๒ 

 

 

๔. ในการปฏิบัติงานของท่านมีความม่ันคง และความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากน้อยเพียงใด ?   
 
 
 
 
๕. ท่านได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถกับเพื่อนร่วมงาน หรือหน่วยงานอื่นบ้างหรือไม่ ? 
 
 
 
 
๖. ในองค์การที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ มีการเสนอแนวคิดและได้รับการยอมรับซึ่งกันและกันมากน้อย
เพียงใด ? 
 
 
 
 
๗. ท่านแบ่งเวลางานกับเวลาครอบครัวอย่างไร ?  
 
 
 
 
๘. นอกจากงานประจ าที่ได้ท าอยู่ ท่านได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่างไรบ้าง ? 
 
 
 
 
๙. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 



๑๘๓ 

 

 

๑๐. หลักธรรมไตรสิกขา สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้อย่างไร 
 
ด้านศีล 
 
 
 
ด้านสมาธิ 
 
 
 
ด้านปัญญา 
 
 
 
 
 

ขอได้รับความขอบคุณยิ่ง 
นางสาวกมลวรรณ  ปั้นขาว 

นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

************************************ 



๑๘๔ 
 

ประวัติผูวิจัย 
 
 
ช่ือ-นามสกุล  :  นางสาวกมลวรรณ นามสกุล ปนขาว 
วัน เดือน ปเกิด  :  วันจันทร ท่ี ๑๐  สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๒๔ 
ภูมิลําเนาท่ีเกิด  :  บานเลขท่ี ๔๙/๓ หมู ๓ ตําบลกระแชง อําเภอสามโคก  
                                  จังหวัดปทุมธานี ๑๒๑๖๐ 
การศึกษา   :  ๒๕๔๕ ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (คอมพิวเตอรธุรกิจ) 
         ๒๕๔๗ บริหารธุรกิจ(บธ.บ.) สาขาคอมพิวเตอรธุรกิจ มหาวิทยาลัยสยาม 
ประสบการณการทํางาน :  ๒๕๔๗ ธนาคารกรุงศรี (สํานักงานใหญ) พระราม ๓ 
      ๒๕๔๘ ฝายการจัดการดานการเงิน ธนาคารกสิกรไทย (สํานักงานใหญ) 
      ๒๕๔๘ ฝายบุคคล หจก. กูดวิล นิตแวร แอนด สปอรต กทม. 
      ๒๕๕๗ - ปจจุบัน นักทรัพยากรบุคคล สังกัด กองกลาง  
      สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ปท่ีเขาศึกษา   :  ปการศึกษา ๒๕๖๐ 
ปท่ีสําเร็จการศึกษา :  ปการศึกษา ๒๕๖๒             
ท่ีอยูปจจุบัน  :  ๕๘/๙๖ หมูท่ี ๗ ตําบลลําไทร อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
      ๑๓๑๗๐ 
      E-mail. kamonwan.pan@mcu.ac.th 


