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บทคัดย่อ 
บทความวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และเพื่อเสนอแนะเก่ียวกับปัญหา

และแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการประมงและทรัพยากรทางน้ า 
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถามรวบรวมข้อมูลจากประชากรที่เป็นบุคลากรและ
ปฏิบัติงานจริงของคณะ ในปีงบประมาณ 2556 จ านวน 42 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการประมงและทรัพยากรทาง
น้ ามหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ ในภาพรวมทุกด้าน อยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย ( )=3.61 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ย ( )=3.83 รองลงมาคือ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง มี
ค่าเฉลี่ย ( )=3.77 ด้านจังหวะชีวิต มีค่าเฉลี่ย ( )=3.56 ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนมีค่าเฉลี่ย ( )=3.50 ด้านสิทธิส่วนบุคคลมี
ค่าเฉลี่ย ( ) =3.48 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย ( )=3.39 ตามล าดับ 
 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการประมง และทรัพยากร
ทางน้ ามหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ ควรมีการสร้างความเข้าใจและปรับทัศนคติระหว่างบุคลากรที่เป็น
ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยให้เข้าใจถึงบทบาทในการท างานร่วมกัน เพื่อลดความขัดแย้งต่อการ
ท างาน รวมถึงก าหนดเกณฑ์การขึ้นค่าตอบแทนให้มีความโปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได้ อีกทั้งควรมีการ
ส ารวจความต้องการของบุคลากรต่อการส่งเสริมด้านสุขภาพ และจัดกิจกรรมเพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการท างาน และเพื่อประโยชน์
ต่อการพัฒนาองค์กรที่ยั่งยืนต่อไป 
 

ค าส าคัญ; คุณภาพชีวิตการท างาน, คณะเทคโนโลยีการประมงและทรัพยากรทางน้ า 
 
ABSTRACT 

The purposes of this research were to study quality of working life, and to suggest on 
the problems and ways to develop the quality of working life of personnel, Faculty of Fisheries 
Technology and Aquatic Resources, Maejo University, Chiang Mai Province. Data collection was 

                                                
นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร์และศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยนอร์ท-เชียงใหม่. 
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made through questionnaires for sampling subjects in the above faculty in fiscal year 2013, 
totaling 42. The data were analyzed by means of statistics consisting of frequency, percentage, 
mean, and standard deviation.  

The findings were as follows: Quality of working life of the personnel, Faculty of 
Fisheries Technology and Aquatic Resources, Maejo University, was overall rated at a medium 
level. When considering by aspect, it was found that in terms of job growth and security, and 
usefulness to society, they were all rated at a high level, followed by opportunity to develop 
one’s own capacity, life chance, safe and healthy working conditions, working together and 
relationship with others, personal right, and sufficient and fair compensation, respectively.  

With regard to quality of life development of the personnel, Faculty of Fisheries 
Technology and Aquatic Resources, Maejo University, an understanding and adjusting attitude 
between university officials and employees should be created in order to understanding the 
role in working together, reducing working conflict, including determination of criteria for 
compensation increase with transparency, fairness and subject to inspection. Additionally, a 
survey should be made of personnel demands for health promotion, and activity should be 
organized to bolster good relationship between academic and supportive personnel, 
continuously in order to create good atmosphere for working and sustainable organization 
development. 

 

Keyword; Quality of Working Life, Faculty of Fisheries Technology and 
Aquatic Resources 
 
บทน า  

สถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัย
เป็นหน่วยงาน ท าหน้าที่ ผลิตก าลังคน
ระดับอุดมศึกษาที่มีภารกิจหลัก 4 ประการ 
คือ การผลิตและพัฒนาก าลังคนระดับกลาง
และระดับสูงด้านการวิจัย เพื่อสร้างและ
พัฒนาองค์ความรู้ การบริการวิชาการแก่
สังคมและการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม เป็น
แหล่งรวบรวมของวิทยาการหลายแขนง 
และเป็นศูนย์รวมของนักวิชาการที่มีความรู้
ความสามารถเป็นจ านวนมาก ถือเป็น
บทบาทส าคัญยิ่งของสถาบันอุดมศึกษาจึง
กล่าวได้ว่าเป็น “ตัวน าการเปลี่ยนแปลง” 

(Change Agent) หรือเป็นองค์กรขับเคลื่อน
การ เปลี่ ยนแปลงของสั งคมที่ จ ะต้ อ ง
ด าเนินการตามบทบาทและความรับผิดชอบ
ของการเป็นสถาบันอุดมศึกษา เพื่อที่จะน า
ประเทศไปสู่สังคมที่พึงปรารถนาในที่สุด 

ตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา
มีกิจกรรมที่กว้างขวาง เกี่ยวข้องกับบุคลากร
และงบประมาณเป็นจ านวนมาก งาน
อุ ด ม ศึ ก ษ า มี ลั ก ษ ณ ะ เ ฉ พา ะ มี ค ว าม
หลายหลากตามบริบทและประวัติความ
เป็นมาของสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง การ
บริหารสถาบันอุดมศึกษาจึงมีความแตกต่าง
จากการบริหารอง ค์กรโดยทั่วไป หรือ
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สถานศึกษาที่จัดการในระดับอื่น  แม้ ว่า
สถาบันอุดมศึกษาจะมีความหลากหลายตาม
วัตถุประสงค์ของการก่อตั้ง พัฒนาการหรือ
บทบาทหน้าที่ ในการมุ่ งตอบสนองการ
พัฒนาก าลังคนของประเทศก็ตาม แต่การ
บริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาจะมี
ลักษณะเฉพาะที่ส าคัญในประการหลักๆ 
ร่วมกัน ประการหลักที่ส าคัญ ได้แก่ การ
บริหารบุคลากรที่ เป็นคณาจารย์ ซึ่งเป็น
หัวใจส าคัญของคุณภาพการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ประการส าคัญรองลงมาคือ 
การบริหารวิชาการหรือหลักสูตรที่เป็นสิ่ง
สะท้อนความเช่ียวชาญหรือความเข้มแข็ง
ของสถาบันนั้น การบริหารทรัพยากรที่
สนับสนุนการเรียนการสอน การบริหาร
การเงิน ทรัพย์สิน บุคลากรสายสนับสนุน 
การบริหารงานวิจัย การบริหารงานบริการ
วิชาการแก่ชุมชน รวมทั้งการตรวจสอบ 
ติดตาม และประเมินผลการด าเนินการต่างๆ 
ตามภารกิจหลักของแต่ละสถาบัน ภายใต้
หลั กการของความมี อิ ส รภาพในก า ร
ด าเนินการ และความมีเสรีภาพทางวิชาการ 
(พิเศษภาวิช ทองโรจน์, (ม.ป.ป.)) 

หัวใจส าคัญของการพัฒนาสถาบัน 
อุดมศึกษาให้มีความเข้มแข็ง มั่นคงและ
ขับเคลื่อนไปได้อย่างยั่งยืนนั้น คือ บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน หรือที่เรียกว่าทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบส าคัญในการเป็น
ตัวก าหนด ผลักดันความส าเร็จให้กับองค์กร 
โดยองค์กรใดๆ ที่สามารถบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อม
ส่งผลต่อความส าเร็จในภาพรวม การบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีคุณประโยชน์
อย่างสูงและเป็นตัวแปรช้ีวัดความส าเร็จของ

องค์กรในอนาคตได้เป็นอย่างดี ( ศูนย์ข่าว
เศรษฐกิจ การเงิน AEC ธุรกิจและการลงทุ่น, 
[ม.ป.ป.]) 

คณะเทคโนโลยีการประมงและ
ทรัพยากรทางน้ ามหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัด
เ ชียง ใหม่  ได้ รั บการอนุมั ติ จั ดตั้ ง เ ป็ น
หน่ วยงานภายในระดับคณะจากสภา
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ เมื่อวันที่  20 มีนาคม 
พ.ศ. 2548 ปัจจุบันมีการจัดการเรียนการ
สอน จ านวน 3 หลักสูตร ได้แก่ หลักสูตร
วิทยาศาสตรบัณฑิต (การประมง) หลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (เทคโนโลยีการ
ประมง) และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
(เทคโนโลยีการประมงและทรัพยากรทาง
น้ า) มีภารกิจหลัก 4 ด้าน คือ ด้านการเรียน
การสอนการวิจัย การบริการวิชาการ และ
ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยมีนโยบายที่จะ
ส่งเสริมความเป็นเลศิทางวิชาการให้สามารถ
แข่งขันกับนานาประเทศ และสนับสนุนการ
บริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส เป็นธรรม เพื่อเป็นองค์กรที่มีการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนซึ่งนับว่าเป็นภารกิจที่
ส าคัญของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการ
ประมงและทรัพยากรทางน้ าที่ จะร่วม
ขับเคลื่อนให้คณะบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
วางไว้ (มหาวิทยาลัยแม่โจ้, 2555, น. 4) 

ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรคณะเทคโนโลยี
ก า ร ป ร ะ ม ง แ ล ะ ท รั พ ย า ก ร ท า ง น้ า  
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ จึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการ
ประมงและทรัพยากรทางน้ า เพื่อทราบถึง
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ปัญหาและ
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
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ท างาน และน าผลการ ศึกษาเสนอต่อ
ผู้บริหารเพื่อเป็นแนวทางในการจัดท า
นโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการประมงและ
ทรัพยากรทางน้ า มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัด
เชียงใหม่ ได้อย่างถูกต้องและตรงกับความ
ต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร และเป็นอีก
องค์กรหนึ่งที่จะช่วยผลักดันน าประเทศไปสู่
สังคมที่พึงปรารถนาในที่สุด 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการประมงและ
ทรัพยากรทางน้ า มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัด
เชียงใหม่  

2. เพื่อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาและ
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการ
ประมงและทรัพยากรทางน้ า มหาวิทยาลัย
แม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ 
วิธีด าเนินการวิจัย  

ป ร ะ ช า ก ร  ( Population)  คื อ 
บุ ค ล า ก ร ที่ ป ฏิ บั ติ ง า น จ ริ ง ข อ ง ค ณะ
เทคโนโลยีการประมงและทรัพยากรทางน้ า 
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ ใน
ปีงบประมาณ 2556 จ านวน 42 คน แบ่งเป็น
บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 19 คน และ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 23 
คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย (Research 
instrument) คือ แบบสอบถามประกอบดว้ย 
3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 เป็นลักษณะค าถามแบบ
เลือกตอบเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 เป็นลักษณะค าถามแบบ
ปลายปิด แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การ ได้ รั บ ค่ าตอบแทนที่ เพี ย งพอและ
ยุติธรรม ด้านสภาพการท างานที่มีความ
ป ล อ ด ภั ยแ ล ะส่ ง เ ส ริ ม สุ ข ภา พ  ด้ า น
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้าน
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ
ตน เ อ ง  ด้ า นก า ร ท า ง านร่ วมกั น แล ะ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิส่วน
บุคคล ด้านจังหวะชีวิต และด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามลักษณะ
ปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะถึงปัญหา
และแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

 การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

การวิเคราะห์ข้อมูล ก่อนด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะตรวจสอบความ
สมบู ร ณ์ของ ข้อมู ล ในแบบสอบถามที่
รวบรวมได้ แล้วน าข้อมูลจากแบบประเมิน
มาลงรหัสและประมวลผลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ค านวณหาค่าสถิติ
พื้นฐาน 

 
ผลการวิจัย 

ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน บุคลากร
คณะเทคโนโลยีการประมงและทรัพยากร
ทางน้ า มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ 
มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมทุกด้าน 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มี
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ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงคือ ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้าน
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มี ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.83 รองลงมาคือ ด้านโอกาสในการ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 และด้านที่มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางคือ ด้าน
จังหวะชีวิต มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 รองลงมา
คือ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ด้านการท างานร่วมกัน
และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.50 ถัดมาคือ ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และอันดับสุดท้ายคือ 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณารายละเอียดเป็นราย
ด้าน พบว่า 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่ท่านได้รับ
ค่ าตอบแทนเหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส าหรับประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมี
ความเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายตามสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

2. ด้านสภาพการท างานที่มีความ
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าประเด็นความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพที่ดี
ให้แก่บุคลากร เช่น การสันทนาการ 

3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าประเด็นลักษณะงานที่ท่าน
ท าเป็นอาชีพมีความก้าวหน้าและมั่นคง มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือการมอบหมายหน้าที่ความรับ ผิด
ชอบที่เหมาะสมกับบุคคล 

4. ด้ าน โอกาส ในการพั ฒ นา ขี ด
ความสามารถของตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นการ
สนับสนุนการพัฒนาตนเอง เช่น การอบรม 
สัมมนา หลักสูตรต่างๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ส าหรับประเด็นที่มี ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือการ
สนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ผลงานใหม่  ๆอยู่เสมอ 

5. ด้ า นก า ร ท า ง านร่ วมกั น แล ะ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าประเด็นการได้รับความร่วมมือหรือ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหากท่านมี
งานจ านวนมากหรือลางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือท่าน
ได้รับทราบปัญหาหรือความก้าวหน้าของ
หน่วยงานและได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและ
ร่วมแก้ไขปัญหา 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าประเด็นที่ท่านได้รับความเท่าเทียมกัน
กับบุคลากรท่านอื่นในการปฏิบัติงานด้าน
ต่างๆ เช่น การมอบหมายงาน สิทธิประโยชน์ 
และความมั่นคงจากหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ
ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น ปัญหา และ
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ด าเนินการแก้ไข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ
ของผู้ปฏิบัติงาน 

7. ด้านจังหวะชีวิต โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าประเด็นการท างานของท่านไม่เป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่านและ
ครอบครัว มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส าหรับประเดน็ที่
มี ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือภาระการท างานใน
ปัจจุบันของท่านไม่ท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพและจิตใจ 

8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าประเด็นหน่วยงานให้ความร่วมมือ
และสนับสนุนกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม เช่น งานบริการวิชาการแก่สังคม มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือหน่วยงานมีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติภารกิจที่ไม่ส่งผลกระทบต่อสังคม 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาและ
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
ของบุคลากรคณะเทคโนโลยีการประมงและ
ทรัพยากรทางน้ า มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัด
เชียงใหม่ ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี ้

ด้านปัญหา  
1. ด้ านการ ได้ รั บ ค่ าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม พบว่า บุคลากร
บางส่วนที่เป็นข้าราชการให้ความเหน็ว่ายังมี
ข้อจ ากัดในข้ันเงินเดือนมากกว่าพนักงาน
มหาวิทยาลัย อาจจะท าให้ เกิดควรไม่
ยุติธรรมเพราะคิดภาระงานเท่ากัน และเมื่อ
เทียบกับผลงานยังถือว่าน้อยเกินไป ส่วน
บุคลากรที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ทาง
มหาวิทยาลัยมีการจ่ายค่าประสบการณ์ให้
พนักงานมหาวิทยาลัยที่บรรจุใหม่ ยิ่งท าให้

ฐานเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัยที่บรรจุ
ใหม่สูงกว่าบุคลากรที่ท างานอยู่มาก่อน และ
การข้ึนค่าตอบแทนแต่ละหน่วยงานก็มีความ
แตกต่างกัน ท าให้ เกิดการเปรียบเทียบ
ระหว่างหน่วยงาน อีกทั้งการประเมินของ
ผู้บริหารด้านการเลื่อนข้ันและค่าตอบแทน 
บุคลากรบางส่วนให้ความเห็นว่าบางครั้ง
ยั ง คงขาดความ โปร่ ง ใส  ชัด เ จน ขาด
หลัก เกณฑ์ที่แน่นอน จึ งท าให้การเพิ่ม
ค่าตอบแทนในบางครั้งขาดความยุติธรรม 

2. ด้านสภาพการท างานที่มีความ
ปลอดภัยและส่ ง เ ส ริ มสุ ขภาพ  พบ ว่า 
หน่วยงานยังไม่มีกิจกรรมที่เป็นรูปธรรมใน
การส่งเสริมความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ และขาดสถานที่และอุปกรณ์ที่
ส่งเสริมสุขภาพ  

3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน พบว่า ในบางงานยังมีการมอบหมายหน้าที่
รับผิดชอบไม่ตรงและเหมาะสมกับต าแหน่ง 

4. ด้ า น โ อก าส ในก า ร พัฒนา ขีด
ความสามารถของตนเอง พบว่า บุคลากร
บางส่วนยังมีภาระงานประจ าค่อนข้างมาก 
ยากแก่การบริหารเวลาเพื่อไปอบรมเพิ่มพูน
ความรู้ และคิดสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 

5. ด้ า นก า ร ท า ง านร่ วมกั น แล ะ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น พบว่า บุคลากร
บางส่วนยังมีความคิดเห็นแตกต่างด้านการ
ท างานระหว่างบุคลากรที่เป็นข้าราชการกับ
บุคลากรที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ส่งผล
ให้บรรยากาศการท างานบางครั้งรู้สึกอึดอัด
กับการท างาน ซึ่งอาจส่งผลต่อความสามัคคี
ในหมู่คณะ 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล พบว่า ในบาง
กรณีผู้บริหารยังขาดการแก้ไข ปรับปรุง ตาม
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ข้อเสนอแนะที่ได้รับจากผู้ปฏิบัติงาน ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานขาดความน่าเช่ือถือ และเช่ือมั่น
ต่อการท างานของผู้บริหาร และบุคลากร
บางส่วนให้ความเห็นว่ามีสิทธิบางครั้งในการ
เสนอความคิดเห็น แต่ส่วนใหญ่จะข้ึนอยู่กับ
การตัดสินใจของผู้บริหาร 

7. ด้านจังหวะชีวิต พบว่า บุคลากร
บางส่วนมีเวลาพักผ่อนกับครอบครัวค่อนข้าง
น้อย และมีภาระงานมากเกินไป โดยเฉพาะงาน
เอกสาร ซึ่งความจริงแล้วควรเน้นงานด้าน
นักศึกษาเป็นหลักมากกว่างานด้านอื่นๆ  

8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
พบว่า หน่วยงานยังไม่มีประกาศอย่างเป็น
ท า ง ก า ร ถึ ง ข้ อ ก า ห นด ใน เ รื่ อ ง คว า ม
รับผิดชอบต่อสังคม  

ด้านแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ควรมีการปรับปรุงระบบการ
ประเมินการปฏิบัติงานให้มีความเป็นธรรมมาก
ที่สุด และควรมีการปรับอัตราเงินเดือนของ
บุคลากรที่เป็นข้าราชการให้เหมาะสม เพราะ
ปัจจุบันอัตราเงินเดือนของข้าราชการต่ ากว่า
พนักงานมหาวิทยาลัยค่อนข้างมาก และคณะ
ควรมีการเพิ่มโบนัสพิ เศษให้กับบุคลากรที่
ท างานดีเยี่ยม เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้
คนท างาน ไม่ควรใช้ระบบอุปถัมภ์ และในกรณีที่
มีการข้ึนค่าตอบแทนผู้บริหารควรมีการปฏิบัติ
ตามหลักเกณฑ์ที่ได้ตกลงไว้ล่วงหน้า โดยมีการ
ออกกฎ ระเบียบการปฏิบัติ รวมถึงเพิ่มเกณฑ์ใน
การตัดสินการเพิ่มข้ึนเงินเดือนที่ชัดเจน และ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เพื่อประโยชน์ต่อ
การก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

2. ด้านสภาพการท างานที่มีความ
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หน่วยงานควร
มีการจัดท าระบบประกันชี วิตเพิ่ มเติม 
นอกเหนือจากระบบทีใ่ช้ในปัจจุบนั และควร
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีกิจกรรมด้าน
ส่งเสริมสุขภาพเพิ่มข้ึน เช่น อุปกรณ์การ
ออกก าลังกาย หรือสถานที่ออกก าลังกาย
ภายในบริเวณคณะอย่างเหมาะสม ควรมี
การส่งเสริมความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ให้มากขึ้น และส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการ
บริการตรวจสุขภาพประจ าปีอย่างทั่วถึง 
รวมถึงควรเพิ่มการติดตั้งกล้องวงจรปิดบาง
จุดบริเวณรอบๆ หน่วยงานที่เสี่ยงต่อการ
เกิดอันตราย 

3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน ผู้บริหารต้องมีความเป็นธรรม ยึดงาน
เป็นหลัก หากนโยบายไม่ชัดเจนและปฏิบัติ
ไม่ได้จริง คนท างานอาจรู้สึกไม่มั่นคงในหน้าที่
และความก้ าวหน้ า  อาจส่ งผลต่ อการ
ปรับเปลี่ยนงาน และหน่วยงานควรส่งเสริม
การท างานเป็นทีมและช่วยกันผลักดันการ
ท างานของผู้ร่วมงานซึ่งกันและกัน 

4. ด้ า น โ อก าส ในก า ร พัฒนา ขีด
ความสามารถของตนเอง หน่วยงานควรมี
ก ารจั ดสรรแหล่ ง งบประมาณในก า ร
สนับสนุนเพิ่มเติม และให้เพียงพอต่อความ
ต้องการของบุคลากร ให้สามารถร่วม
กิจกรรมได้อย่างน้อย 3 ครั้งต่อปี 

5. ด้ า นก า ร ท า ง านร่ วมกั น แล ะ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หน่วยงานควรมี
การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรอย่างน้อยเดือนละครั้ง ไม่ควรมีการ
แบ่งแยกชนช้ันของบุคลากรในคณะทั้ ง
บุ ค ล ากรที่ เ ป็ นสาย วิ ช าก ารและสาย
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สนับสนุน หน่วยงานควรสร้างความเข้าใจ
ร่วมกัน ส่งเสริมการท ากิจกรรมร่วมกันให้
มากข้ึน แต่ละคนควรลดทิฐิและอัตตาในการ
ท างานร่วมกัน 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล ผู้บริหารควร
รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร และน าไป
ปรับปรุงการบริหารงานของหน่วยงาน 

7. ด้านจังหวะชีวิต หน่วยงานควรมี
ก ารมอบหมายภาระหน้าที่ ต ามความ
เหมาะสมแต่ละต าแหน่งงานตามศักยภาพ
ของแต่ ละบุคคล เพื่ อ ให้ การท างานมี
ประสิท ธิภาพ เพื่ อ ไม่ ให้ภาระงานงาน
กระทบกับการใช้ชีวิตส่วนตัว 

8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ห น่ ว ย ง า น ค ว ร มี ก า ร จั ด ส ร ร แ ห ล่ ง
งบประมาณในการสนับสนุนกิจกรรมที่
ประโยชน์ต่อสังคมเพิ่มเติม และส่งเสริมการ
ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง รวมถึงก าหนด
วัตถุประสงค์ การท างานที่ ชัดเจน หาก
กิจกรรมไหนที่หน่วยงานจัดท าข้ึนแล้วเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ควรส่งเสริมและพัฒนา
เพื่อน าไปใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน 

 
อภิปรายผล  

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
คณะเทคโนโลยีการประมงและทรัพยากร
ทางน้ ามหาวิทยาลัยแม่โจ้ ในภาพรวมทุก
ด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.61 แสดงว่าบุคลากรมีความสสุข
และความพึงพอใจ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของณัฐชัย นิ่มนวล (2553) ได้ศึกษาวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของลูกจ้างช่ัวคราวในหน่วยงาน
ราชการส่วนภูมิภาค เขตอ าเภอเมือง จังหวัด

นครสวรรค์ พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของลูกจ้างช่ัวคราวในหน่วยงาน
ราชการส่วนภูมิภาค เขตอ าเภอเมือง จังหวัด
นครสวรรค์ ในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.27 
รวมทั้งผลการวิจัยของสุขชัย วงษ์จันทร์ 
(2549) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์ต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรฝ่าย
ฆราวาส มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ฝ่ายฆราวาสมหาวิทยาลัยมหามกุฎราช
วิ ท ย า ลั ย  ใ น ด้ า น ต่ า ง ๆ  ไ ด้ แ ก่  ด้ า น
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและพอเพียง ด้าน
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและสุขสบาย 
ด้ า น ก า ร พั ฒ น า ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ
ความก้าวหน้าด้านการยอมรับทางสังคม 
ด้านความสมดุลในชีวิตการท างาน โดย
ครอบครัว และด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
อยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของหทัยพันล์ 
พูลส วัสดิ์  (2555)  ซึ่ ง ได้ ศึกษา เกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ครู 
โรงเรียนเทศบาลแหลมฉบัง 1 จังหวัดชลบุรี 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงาน ครู โรงเรียนเทศบาลแหลมฉบัง 1 
จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เ ป็ นต้ น  ซึ่ ง ผ ล ก า ร ศึ กษา ข้ า งต้ น เป็ น
การ ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานราชการ
ทั้งหมด แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในการ
ท างานมีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน  

ส่วนระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ที่ มี ต่ อ คุณภาพชี วิต ในด้ าน ความ เ ป็ น
ประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งมีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่า บุคลากรของ
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คณะโดยเฉพาะสายวิชาการได้มีส่วนร่วมใน
การให้บริการถ่ายทอดวิชาการด้านการ
ประมงและทรัพยากรทางน้ าแก่สังคม ที่ ได้
จัดท าข้ึนเป็นประจ าทุกปี เพราะคณะและ
มหาวิทยาลัยได้มีนโยบายในการส่งเสริมงาน
บริการวิชาการที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่ง
ถือเป็นหนึ่งในพันธกิจหลักที่ส าคัญของคณะ
และมหาวิทยาลัย ที่ มุ่ ง เน้นการพัฒนา
ศักยภาพของชุมชนให้มีความเข้มแข็งและ
สามารถพึ่งพาตนเองได้ จนน าไปสู่ก าร
พัฒนาสังคม ชุมชนที่ยั่งยืน ซึ่งประเด็นนี้เอง
เป็นแรงจูงใจที่สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจใน
ตัวเองให้แก่บุคลากรที่ได้มีส่วนร่วมในการน า
ความรู้ความสามารถทั้งเชิงวิชาการและวิจัย 
มาบูรณาการเป็นองค์ความรู้ที่สามารถท า
ประโยชน์ต่อส่วนรวม มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐ
ชัย นิ่มนวล (2553, น. 10) คุณภาพชีวิตคือ
การด ารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี มี
ความสุขทั้งด้านร่างกายและจิตใจ มีความ
เป็นอยู่ที่ดี สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะ
แวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้อย่างดี รวมทั้ง
สามารถใช้ศักยภาพส่วนบุคคลพัฒนาตนเอง
และสังคมให้อยู่อย่างสันติสุข สอดคล้องกับ
งานวิจัยของณัฐชัย นิ่มนวล (2553) ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของลูกจ้างช่ัวคราวในหน่วยงาน
ราชการส่วนภูมิภาค เขตอ าเภอเมือง จังหวัด
นครสวรรค์พบว่าด้านที่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานสูงที่สุด คือ ด้านความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม ซึ่งมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับสูง 
นอกจากนั้น ด้านที่มีระดับความคิดเห็นอยู่
ใ น ร ะ ดั บ สู ง อี ก ด้ า น ห นึ่ ง คื อ  ด้ า น
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ที่เป็น

เช่นนี้เพราะคณะเทคโนโลยีการประมงและ
ทรัพยากรทางน้ า อยู่ในสังกัดมหาวิทยาลัย
แม่โจ้ ซึ่งเป็นหน่วยงานราชการที่มีความ
มั่นคง ดังนั้น บุคลากรจึงเห็นว่าลักษณะงาน
ที่ท าเป็นอาชีพที่มีความก้าวหน้าและมั่นคง 
มี ค่าเฉลี่ยสูงสุด ตรงกับผลการวิจัยของ
สุวรรณรัตน์ วัลลีย์ (2554) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอปลาปาก 
จังหวัดนครพนม พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเช่นกัน ถือว่ามีความมั่นคงกว่า
หน่วยงานภาคเอกชน  

ส่วนระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ที่ มี ต่ อ คุณภาพ ชี วิ ต ในด้ า น ก า ร ได้ รั บ
ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม  มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด อาจเป็นได้ว่า คณะเทคโนโลยี
การประมงและทรัพยากรทางน้ าประกอบไป
ด้วยบุคลากรที่ เป็นทั้ ง ข้าราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัย ในปัจจุบันบุคลากรที่
เป็นข้าราชการได้รับเงินเดือนตามบัญชีของ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ซึ่ง
มีอัตราเงินเดือนต่ ากว่าอัตราเงินเดือนของ
พนักงานซึ่งอิงตามบัญชีของมหาวิทยาลัย 
ส่ งผลให้บุคลากรที่ เป็น ข้าราชการเกิด
ความรู้ สึก ไม่ยุติ ธรรมในขณะที่ จะต้อง
ปฏิบัติงานหรือมีภาระงานเท่ากับบุคลากรที่
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ประกอบกับ
มหาวิทยาลัยได้มีการจ่ายค่าประสบการณ์ให้
พนักงานมหาวิทยาลัยที่บรรจุใหม่ ก็ยิ่งส่งผล
ให้เกิดความแตกต่างของฐานเงินเดือนของ
พนักงานมหาวิทยาลัยที่บรรจุ ใหม่ กั บ
บุคลากรที่ท างานอยู่มาก่อนชัดเจนมาก
ยิ่งข้ึน ประเด็นดังกล่าว ส่งผลต่อความพึง
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พอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ตรงกับแนวคิดของ 
Walton (1973 อ้างถึงใน นิวุฒิ ยศวงศ์รัศมี, 
2547, น. 5-8) กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นสิ่ง
หนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้ 
เ นื่ อ ง จ ากทุ กคนมี ค ว ามต้ อ งการทาง
เศรษฐกิจและจะมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการ
ตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด บุคคล
นอกจากจะสร้ า งความคาดห มา ย ใน
ค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว ยังมองในเชิง
เปรียบเทียบกับผูอ้ื่นในประเภทของงานแบบ
เดียวกัน ในกรณีดังกล่าวอาจเป็นอุปสรรคใน
การท างานร่วมกันของบุคลากรซึ่ ง โดย
ธ ร ร ม ช า ติ แ ล้ ว มั ก จ ะ มี ก า ร ม อ ง เ ชิ ง
เปรียบเทียบงานของตนกับผู้อื่นอยู่แล้ว 
กรณีดังกล่าวอาจท าให้เกิดความคับข้องใจ 
ขาดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อ
การท างานเป็นทีม ท าให้ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานลดลงได้ เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับข้อค้นพบในการศึกษาครั้ งนี้  
พ บ ว่ า  ด้ า น ก า ร ท า ง า น ร่ ว ม กั น แล ะ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และพบว่า ประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือการได้ร่วมแสดงความ
คิดเห็นและร่วมแก้ไขปัญหาน่ัน แสดงให้เห็น
ว่าเกิดช่องว่างความสัมพันธ์ในการท างาน
ร่วมกันระหว่างบุคลากรที่เป็นข้าราชการ
และบุคลากรที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ใน
ขณะเดียวกันข้อค้นพบในการศึกษาได้
เสนอแนะให้มีการปรับอัตราเงินเดือนของ
บุคลากรที่ เป็นข้าราชการให้ เหมาะสม 
เพราะปัจจุบันอัตราเงินเดือนของข้าราชการ
ต่ ากว่าพนักงานมหาวิทยาลัยค่อนข้างมาก 
ร ว ม ทั้ ง ค ว ร มี ก า ร จั ด กิ จ ก ร ร ม ส ร้ า ง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในคณะ
อย่างสม่ าเสมอ 

นอกจากนั้น ยังพบว่า มีบุคลากรส่วน
หนึ่งได้แสดงความคิดเห็นว่า จากการที่ค่า
ครองชีพในปัจจุบันเพิ่มสูงข้ึนเรื่อยๆ จึงท า
ให้ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตในแต่ละวัน ท าให้รู้สึกว่าได้รับ
ค่าตอบแทนไม่เพียงพอกับปริมาณงานที่
ได้รับและคุ้มค่ากับความทุ่มเทในการท างาน 
ทั้งนี้คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีนั้นเริ่ม
จากการตอบสนองความจ าเป็นข้ึนพื้นฐาน 
ค่าตอบแทนถือเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญที่จะ
สนองตอบต่อความต้องการในระดับต้นๆ 
ของมนุษย์ ตรงกับทฤษฎีล าดับข้ันความ
ต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy 
of Needs) โดยสุพานี สฤษฏ์วานิช (2549, 
น. 199-201) ได้ให้ความเห็นว่าองค์การ
จะต้องดูแลในเรื่องค่าตอบแทนต่างๆ ของ
พนักงานให้ เหมาะสม เพื่ อให้พนักงาน
สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานของ
เขาในส่วนน้ีได้  

 
ขอเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. ควรมีการสร้างความเข้าใจและ

ปรับทั ศนคติ ร ะห ว่างบุ คลากร  ที่ เ ป็ น
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยให้
เข้าใจถึงบทบาทในการท างานร่วมกัน เพื่อ
ลดความขัดแย้งต่อการท างาน 

2. ควรมีการก าหนดเกณฑ์การข้ึน
ค่าตอบแทนให้มีความโปร่งใส ยุติธรรม และ
ตรวจสอบได้ โดยให้สอดคล้องกับภาระงาน
ที่บุคลากรแต่ละต าแหน่งรับผิดชอบ  

3. ควรมีการส ารวจความต้องการของ
บุคลากรต่อการส่งเสริมและสนับสนุนด้าน
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สุ ขภาพ เพื่ อหน่วยงานจะได้สามารถ
ตอบสนองตรงกับความต้องการ จะช่วยให้
บุคคลกรมีความสุขในการปฏิบัติการ 

4. ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่ อเ ช่ือม
ความสัมพันธ์ ระหว่างบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุนอย่างเป็นประจ า เพื่อเป็น
การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้แก่บุคลากรใน
องค์กร จะช่วยให้บรรยากาศในการท างานดี
ยิ่งข้ึน และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
1. ควรศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย

การสัมภาษณ์บุคลากรเกี่ยวกับปัจจัยอื่นๆ ที่
มีผลต่อคุณภาพชีวิตของการท างาน 

2. ควรมี ก าร ศึ กษา เปรี ยบเที ยบ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
หน่วยงานอื่นภายในมหาวิทยาลัย เพื่อให้เห็น
ทัศนคติของบุคลากรในหน่วยงานอื่นต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน 
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