
บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับปัญหาท้าทายหลากหลายที่เป็นอุปสรรค

ส าคัญส าหรับการพัฒนาประเทศในระยะยาว เป็นที่ตระหนักร่วมกันในทุกภาคส่วนว่า

ประเทศต้องเร่งพัฒนาปัจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร์ในทุกด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการยกระดับคุณภาพการศึกษา การเรียนรู้ การพัฒนาทักษะ  

และยกระดับคุณภาพบริการสาธารณสุขให้ทั่วถึงในทุกพื้นที่ พร้อมทั้งต้องส่งเสริมบทบาท

สถาบันทางสังคมในการกล่อมเกลาสร้างคนดี มีวินัย มีค่านิยมที่ดี และมีความรับผิดชอบ

ต่อสังคม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559,  

หน้า 1) เพื่อให้มีการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่องและแก้ไขปัญหาต่างๆ ประเทศไทยจึงได้มี

การประกาศใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)  

ทีจ่ัดท าขึน้บนพืน้ฐานของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ซึ่งเป็นแผนแม่บท

หลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development 

Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 นอกจากนั้นได้

ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วนทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ  

ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนอย่างกว้างขวางและต่อเนื่องเพื่อ

รว่มกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียด

ยุทธศาสตร์ของแผนเพ่ือมุ่งสู่ “ความม่ันคง ม่ังค่ังและยั่งยืน” โดยยังมีหลักการส าคัญคือ 

“ยึดคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีส าหรับคนไทย พัฒนาคนให้

มีความเป็นคนที่สมบูรณ์ มีวินัย ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดี 

รับผิดชอบต่อสังคม มีคุณธรรมและจริยธรรม (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร, 

2559, หน้า ก)  

 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่ก ากับดูแล

สถาบันอุดมศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธกิารทั่วประเทศ สถาบันอุดมศึกษามีหน้าที่ผลิต

บัณฑิตที่มีคุณภาพเพื่อออกไปรับใช้สังคมและประเทศชาติ การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ
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จะต้องมีกระบวนการปฏิบัติงาน และบุคลากรต่างๆ เป็นกลไกในการพัฒนานักศึกษาให้

บรรลุวัตถุประสงค์ การพัฒนาบุคลากรจะต้องอาศัยหลักการบริหารจัดการที่ดีรวมทั้ง

ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล การบ ารุงขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้

บุคลากรมีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ (กาญจนา ตรีรัตน์, 

2549, หน้า 1) ในปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาไม่มีการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือน 

ในสถาบันอุดมศึกษาแต่จะใช้การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยแทน เนื่องจากที่

ประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2542 มีมติอนุมัติในหลักการให้ 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐจ้างลูกจ้างในลักษณะการจ้างพเิศษที่มีวาระการจ้างที่ก าหนด 

เวลาชัดเจนแทนการบรรจุข้าราชการใหม่ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และ

คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (คปร.) จึงได้ระงับการก าหนดอัตราข้าราชการใหม่ทุก

ประเภทให้กับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2542 ซึ่งเป็นไปตาม

แผนพัฒนาอุดมศึกษาที่ต้องการให้เปลี่ยนสถานภาพการบริหารเป็น มหาวิทยาลัยในก ากับ

ของรัฐ (จุฑารัตน์ อยู่อ าไพ, 2555, หน้า 1-2) 

 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2551 มาตรา 4 ได้บัญญัติว่า “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายถึง “บุคคล 

ซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ท างานในสถาบันอุดมศึกษา โดยได้รับค่าจ้างหรือ

ค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินหรือเงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา” (พระราช 

บัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน สถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551, 2551, 

หน้า 37) ดังนั้นระบบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จึงแบ่งบุคลากร

ออกเป็น 2 ประเภท คือ ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากับพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา โดยมีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2547 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 เป็นกฎหมายหลักในการบริหารงาน

บุคคลของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และใช้บังคับกับพนักงานในสถาบัน 

อุดมศึกษาเฉพาะหมวดการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  

ดังจะเห็นได้จาก หมวด 9 การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  

มาตรา 65/1 “การก าหนดต าแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งตั้ง อัตราค่าจ้าง 

และค่าตอบแทน เงินเพิ่มและสวัสดิการ การเลื่อนต าแหน่ง การเปลี่ยนและการโอนย้าย

ต าแหน่ง การลา จรรยาบรรณ วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย การออก

จากงาน การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ และการอื่นที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
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พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา” มีผลให้

การบริหารบุคคลที่เป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษายังไม่เท่าเทียมกับข้าราชการพลเรือน

ในสถาบันอุดมศึกษา นอกจากนี้ในแต่ละสถาบันอุดมศึกษามีความแตกต่างกันตาม 

การบริหารงานบุคคลที่สภาสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ ก าหนด อาทิ ความรู้สึกไม่ม่ันคงใน 

การประกอบอาชีพการงาน การไม่มีสิทธิ์เบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลทั้งของตนและ

ครอบครัวจากรัฐดังเช่นข้าราชการ ไม่มีบ าเหน็จ บ านาญหลังเกษียณอายุราชการ เป็นต้น 

อันจะส่งผลถึงขวัญและก าลังใจของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาเป็นอย่างมาก  

 ปัจจุบันองค์การต่างๆ ในประเทศไทยได้ตระหนักถึงความส าคัญและเริ่มให้

ความสนใจในการพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้กับบุคลากร เนื่องจาก

เล็งเห็นถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์และการอยู่ร่วมกันในสังคมที่ธุรกิจไม่สามารถ

สร้างก าไรได้จากการเร่งเร้าให้บุคลากรท างานเพียงด้านเดียว บุคลากรสมควรต้องมีชีวิตที่

นอกเหนือจากงาน ตลอดจนตระหนักถึงประโยชน์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

ที่มีต่อบุคลากรและกลุ่มต่างๆ (ณัฏฐพันธ ์เขจรนันทน์, 2549, หน้า 426) การปรับปรุง

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นวิธกีารหนึ่งในการพัฒนาองค์การ ซึ่งถือว่าเป็นเรื่องที่มี

ผลกระทบโดยตรงกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจและ 

เอาใจใส่ บุคลากรในองค์การถือว่าเป็นทรัพยากรบุคคลอันส าคัญยิ่งที่องค์การมีอยู่  

การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน จึงเป็นสิ่งที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมและบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ (ชัชวาลย์ ทัตศิวัช, 2553, หน้า 85) 

 จากสภาวการณ์ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดย

การศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง วิเคราะห์และสังเคราะห์

ความสัมพันธข์องปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ท าให้ได้ตัวแปรเชิง

สาเหตุ จ านวน 4 ตัวแปร คือ บรรยากาศองค์การ คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันต่อองค์การ โดยน าตัวแปรเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท างานมา

สร้างเป็นโมเดล เพื่อศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร และตรวจสอบความสอดคล้อง

กลมกลืนของรูปแบบตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัยที่ได้จะเป็น

สารสนเทศส าหรับผู้บริหารในมหาวิทยาลัย และผู้ที่เกี่ยวข้องในการน าองค์ความรู้ที่ได้ 
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ไปประยุกต์ใช้ให้เข้ากับนโยบายการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาองค์การทางด้าน

การศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึน้ ซึ่งจะส่งผลดีทั้งต่อ

องค์การและพนักงานเอง ตลอดจน จะน าไปสู่การพัฒนางาน การพัฒนาองค์การ และ 

เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอื่นที่จะน าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพจิารณาในการสร้าง

คุณภาพชีวิตในการท างานให้แก่บุคลากรในองค์การนั้นอีกด้วย 

 

ค ำถำมกำรวิจยั 

 ผู้วิจัยตั้งค าถามการวิจัย ดังนี้ 

 1. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีลักษณะเป็นอย่างไร 

2. รูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์หรือไม่  

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้  

 1. เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 

ในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ

ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 รูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ 

 

ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

 ผลการวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพ

ชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสถาบันอุดมศึกษามีความส าคัญและ

ประโยชน์ ดังนี้ 

 1. ท าให้ทราบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานใน

สถาบัน อุดมศึกษาของรัฐ 

 2. ท าให้ทราบทิศทางของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงรูปธรรมที่แสดงความสัมพันธเ์ชิง

สาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท างาน และสามารถน าปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน 

การท างานนั้นไปพัฒนาและส่งเสริมให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีคุณภาพชีวิต

ในการท างานเพิ่มขึน้ 

 3. ผลการวิจัยจะเป็นสารสนเทศส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาใน 

การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

  เนื้อหาที่ใช้ในการศึกษาเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผู้วิจัยได้

ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ ได้แก่ 
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  1.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

2) ความก้าวหน้าและความม่ันคง 3) การได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ 

4) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 6) ความสมดุลระหว่าง

ชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 7) การได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และ 8) การได้รบั 

การปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล 

  1.2 บรรยากาศองค์การ ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การที่ชัดเจน 2) การให้

รางวัลและการลงโทษ 3) ความม่ันคงและความเสี่ยง 4) ความท้าทายและความรับผิดชอบ 

5) มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และ 6) การจัดการความขัดแย้ง 

  1.3 คุณลักษณะงาน ได้แก่ 1) ความหลากหลายของทักษะ 2) ความมีอิสระ

ในการท างาน 3) ความมีเอกลักษณ์ของงาน 4) ความส าคัญของงาน และ 5) การได้รับ

ข้อมูลย้อนกลับ 

  1.4 ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ 1) การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น  

2) การปกครองบังคับบัญชา 3) นโยบายและการบริหาร และ 4) ความส าเร็จของงาน 

  1.5 ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องค์การ 2) การคงอยู่กับองค์การ และ 3) ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

 2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ สามารถแบ่งเป็น 2 ระยะ 

ดังนี้ 

  ระยะท่ี 1 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

  กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้บริหาร และอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 9 

คน จ าแนกเป็นผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จ านวน 2 คน  อาจารย์

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จ านวน 7 คน เลือกแบบเจาะจง 

  ระยะท่ี 2 กำรตรวจสอบสมมติฐำนกำรวิจัย  

  2.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 55 แห่ง  

ปีการศึกษา 2560 จ านวน 16,074 คน (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2560)  

  2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ปีการศึกษา 

2560 จ านวน 600 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  
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 3. ตัวแปรท่ีศึกษำ 

  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา มีดังนี้ 

  3.1 ตัวแปรสำเหตุ จ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
   3.1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) คือ ตัวแปร

แฝงที่ไม่ได้รับอิทธพิลจากตัวแปรใดในโมเดล ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว ได้แก่ 

    1) บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัว คือ 

โครงสร้างองค์การที่ชัดเจน การให้รางวัลและการลงโทษ ความม่ันคงและความเสี่ยง  

ความท้าทายและความรับผิดชอบ มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และ 

การจัดการความขัดแย้ง 

    2) คุณลักษณะงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คือ  

ความหลากหลายของทักษะ ความมีอิสระในการท างาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

ความส าคัญของงาน และการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

   3.1.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) คือ ตัวแปรแฝง

ที่ได้รับอิทธพิลจากตัวแปรอื่นๆ ในโมเดล ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว ได้แก่ 

    1) ความพงึพอใจในงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ  

การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และ

ความส าเร็จของงาน  

    2) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ การคงอยู่กับองค์การ และความพยายามทุ่มเทใน

การปฏิบัติงาน 

  3.2 ตัวแปรผล ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถวัดได้จากตัวแปร

สังเกตได้ 8 ตัว คือ ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและความม่ันคง 

การได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ สัมพันธภาพระหว่างบุคคล

สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน การได้

ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และการได้รับการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล 
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กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปร 8 ด้าน ได้แก่  

ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง ด้านการได้รับ 

การพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

ดา้นสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รับการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล 

ดังนี้ 

  1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัย

ของ Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Newstrom and Davis, 1997; Michael 

and Kossen, 2002; Casio, 2003; ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551; 

ณภัทร เดชไกรสร, 2552; กมลชนก โรจนกิจเกษตร, 2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; 

ศักดา    พรประสงค์, 2555; สมพร สังข์เพิ่ม, 2555; นงชนก ผิวเกลีย้ง, 2556; พริญาณ์ 

รัตน์น่วม, 2556; อุทัย บุตรนนท,์ 2556 และณัฏฉลดา รัตนคช, 2557 

  1.2 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Newstrom and Davis, 1997; Michael and 

Kossen, 2002; Casio, 2003; ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551; ณภัทร 

เดชไกรสร, 2552; กมลชนก โรจนกิจเกษตร, 2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; ศักดา  

พรประสงค์, 2555; นงชนก ผิวเกลีย้ง, 2556; พริญาณ์ รัตน์น่วม, 2556; สาคร กิ่งจันทร,์ 

2556; อุทัย บุตรนนท,์ 2556 และณัฏฉลดา รัตนคช, 2557 

  1.3 ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ ได้อาศัย

แนวคิด และงานวิจัยของ Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Michael and 

Kossen, 2002; Casio, 2003; ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551;  

กมลชนก โรจนกิจเกษตร, 2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; ศักดา พรประสงค์, 2555; 

สมพร สังข์เพิ่ม, 2555; นงชนก ผิวเกลีย้ง, 2556; พริญาณ์ รัตน์น่วม, 2556; สาคร  

กิ่งจันทร์, 2556; และณัฏฉลดา รัตนคช, 2557 
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  1.4 ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Newstrom and Davis, 1997; Michael and 

Kossen, 2002; Casio, 2003; ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551;  

ณภัทร เดชไกรสร, 2552; กมลชนก โรจนกิจเกษตร, 2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; 

ศักดา พรประสงค์, 2555; สมพร สังข์เพิ่ม, 2555; นงชนก ผิวเกลีย้ง, 2556; พริญาณ์ 

รัตน์น่วม, 2556; สาคร กิ่งจันทร์, 2556; อุทัย บุตรนนท,์ 2556 และณัฏฉลดา รัตนคช, 

2557 

  1.5 ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Michael and Kossen, 2002; Casio, 2003; 

ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551; ณภัทร เดชไกรสร, 2552; กมลชนก 

โรจนกิจเกษตร, 2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; ศักดา พรประสงค์, 2555; สมพร  

สังข์เพิ่ม, 2555; นงชนก ผิวเกลีย้ง, 2556; พริญาณ์ รัตน์น่วม, 2556 และ ณัฏฉลดา  

รัตนคช, 2557 

  1.6 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ได้อาศัยแนวคิด 

และงานวิจัยของ Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Michael and Kossen, 

2002; ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551; กมลชนก โรจนกิจเกษตร, 

2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; ศักดา พรประสงค์, 2555; สมพร สังข์เพิ่ม, 2555;  

นงชนก ผิวเกลีย้ง, 2556; พริญาณ์ รัตน์น่วม, 2556; สาคร กิ่งจันทร์, 2556; อุทัย  

บุตรนนท์, 2556 และณัฏฉลดา รัตนคช, 2557 

  1.7 ด้านการได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัย

ของ Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Michael and Kossen, 2002; Casio, 

2003; ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551; กมลชนก โรจนกิจเกษตร, 

2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; ศักดา พรประสงค์, 2555; สมพร สังข์เพิ่ม, 2555; 

พริญาณ์ รัตน์น่วม, 2556 และณัฏฉลดา รัตนคช, 2557 

  1.8 ด้านการได้รับการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัย

ของ Walton, 1973; Huse and Cummings, 1985; Michael and Kossen, 2002; Casio, 

2003; ธดิาวัลย์ ปลืม้คิด, 2551; นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2551; กมลชนก โรจนกิจเกษตร, 

2553; กิตติ ชุณหศรีวงศ์, 2555; ศักดา พรประสงค์, 2555; อุทัย บุตรนนท,์ 2556 

และณัฏฉลดา รัตนคช, 2557 
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 2. ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปร  

4 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศองค์การ คุณลักษณะงาน ความพงึพอใจในงาน และความผูกพัน

ต่อองค์การ ดังนี้ 

  2.1 บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วยตัวแปร 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง

องค์การที่ชัดเจน ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านความม่ันคงและความเสี่ยง  

ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

และด้านการจัดการความขัดแย้ง โดยการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

   2.1.1 ด้านโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Litwin and Stringer, 2002; Stringer, 2002; DuBrin, 2006; Lussier, 2012; ชัท เมืองโคตร, 

2550; บุตรี ถิ่นกาญจน์, 2552; ศิริวรรณ์ ชื่นบุญ, 2553; อารีย์ เสริมทรัพย์, 2553; พสิษฐ์ 

สรรพเจริญกิจ, 2555; บุญฑริกา แจ้งเจริญกิจ, 2556; อุทัย บุตรนนท์, 2556; ประเสริฐ 

สุภภูมิ, 2557 และหยุนเฮา เฮ, 2557 

   2.1.2 ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Litwin and Stringer, 2002; Stringer, 2002; DuBrin, 2006; Lussier, 2012; ชัท เมืองโคตร, 

2550; อารีย์ เสริมทรัพย์, 2553; บุญฑริกา แจ้งเจริญกิจ, 2556; อุทัย บุตรนนท์, 2556; 

ประเสริฐ สุภภูมิ, 2557 และหยุนเฮา เฮ, 2557 

   2.1.3 ด้านความม่ันคงและความเสี่ยง ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Litwin and Stringer, 2002; DuBrin, 2006; Lussier, 2012; ชัท เมืองโคตร, 2550; บุตรี 

ถิ่นกาญจน์, 2552; อารีย์ เสริมทรัพย์, 2553; อุทัย บุตรนนท์, 2556; ประเสริฐ สุภภูมิ, 

2557 และหยุนเฮา เฮ, 2557 

   2.1.4 ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ ได้อาศัยแนวคิด และ

งานวิจัยของ Litwin and Stringer, 2002; Stringer, 2002; Lussier, 2012; ชัท เมืองโคตร, 

2550; บุตรี ถิ่นกาญจน์, 2552; พสิษฐ์ สรรพเจริญกิจ, 2555; อุทัย บุตรนนท์, 2556; 

ประเสริฐ สุภภูมิ, 2557 และหยุนเฮา เฮ, 2557 

   2.1.5 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ได้อาศัยแนวคิด 

และงานวิจัยของ Litwin and Stringer, 2002; Stringer, 2002; DuBrin, 2006; ชัท  

เมืองโคตร, 2550; พสิษฐ์ สรรพเจริญกิจ, 2555; อุทัย บุตรนนท์, 2556; ประเสริฐ สุภภูมิ, 

2557 และหยุนเฮา เฮ, 2557 
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   2.1.6 ด้านการจัดการความขัดแย้ง ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Litwin and Stringer, 2002; ชัท เมืองโคตร, 2550; ศิริวรรณ์ ชื่นบุญ, 2553; บุญฑริกา 

แจ้งเจริญกิจ, 2556; อุทัย บุตรนนท์, 2556; ประเสริฐ สุภภูมิ, 2557 และหยุนเฮา เฮ, 

2557 

  2.2 คุณลักษณะงาน ประกอบด้วยตัวแปร 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความ

หลากหลายของทักษะ ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน 

ด้านความส าคัญของงาน และด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ โดยการสังเคราะห์จากแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

   2.2.1 ด้านความหลากหลายของทักษะ ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Hunt and Osborn, 2000; รัชนี หาญสมสกุล, 2550; พับพลึง ใจ๋คอดี, 2552; สาคร 

สุขศรีวงศ์, 2552; หัทยา ศรีวงษ์, 2554; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 2555; กฤตภัค 

แป้นถนอม, 2556; จติรวี มุสิกสุต, 2556 และหนูแดง ปลั่งกลาง, 2558  

   2.2.2 ด้านความมีอิสระในงาน ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ Hunt 

and Osborn, 2000; รัชนี หาญสมสกุล, 2550; พับพลึง ใจ๋คอดี, 2552; สาคร สุขศรีวงศ์, 

2552; หัทยา ศรีวงษ์, 2554; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 2555; กฤตภัค แป้นถนอม, 2556; 

จติรวี มุสิกสุต, 2556 และหนูแดง ปลั่งกลาง, 2558 

   2.2.3 ด้านความมีเอกลักษณ์ในงาน ได้อาศัยแนวคิดและงานวิจัยของ 

Hunt and Osborn, 2000; รัชนี หาญสมสกุล, 2550; พับพลึง ใจ๋คอดี, 2552; สาคร สุขศรี

วงศ์, 2552; หัทยา ศรีวงษ์, 2554; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 2555; กฤตภัค แป้นถนอม, 

2556 และจิตรวี มุสิกสุต, 2556 

   2.2.4 ด้านความส าคัญของงาน หมายถึง ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัย

ของ Hunt and Osborn, 2000; รัชนี หาญสมสกุล, 2550; พับพลึง ใจ๋คอดี, 2552;  

สาคร สุขศรีวงศ์, 2552; หัทยา ศรีวงษ์, 2554; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 2555; กฤตภัค  

แป้นถนอม, 2556 และจิตรวี มุสิกสุต, 2556 

   2.2.5 ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง ได้อาศัยแนวคิด และ

งานวิจัยของ Hunt, and Osborn, 2000; รัชนี หาญสมสกุล, 2550; พับพลึง ใจ๋คอดี, 

2552; สาคร สุขศรีวงศ์, 2552; หัทยา ศรีวงษ์, 2554; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 2555; 

กฤตภัค แป้นถนอม, 2556; จติรวี มุสิกสุต, 2556 และหนูแดง ปลั่งกลาง, 2558 
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  2.3 ความพงึพอใจในงาน ประกอบด้วยตัวแปร 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

ยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร 

และด้านความส าเร็จของงาน โดยการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

   2.3.1 ด้านการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัย

ของ กันยา ศรีสามารถ, 2550; รัชนี ตรีสุทธวิงษา, 2552; หทัยรัตน์ เพ็งจางค์, 2552; 

อนุศรา โกงเหลง, 2556; สุชาติ ค าพะไมย, 2557; อรวรรณ ยอดสนิท, 2557; วิริยะ  

ค าฟู, 2558; จันทร์เพ็ญ โพธิ์ประสิทธิ์, 2558 และสมหมาย โอภาษี, 2558  

   2.3.2 ด้านการปกครองบังคับบัญชา ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Luthans, 2005; ศิริวรรณ ฉายศิริ, 2550; รัชนี ตรีสุทธวิงษา, 2552; หทัยรัตน์ เพ็งจางค์, 

2552; ปณัฐตา วิลาวัลย์บุปผา, 2556; จันทิมา เรืองวีรยุทธ, 2557; สุชาติ ค าพะไมย, 

2557; วิริยะ ค าฟู, 2558 และสมหมาย โอภาษี, 2558  

   2.3.3 ด้านนโยบายและการบริหาร ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Greenberg and Baron, 2000; กันยา ศรีสามารถ, 2550; รัชนี ตรีสุทธวิงษา, 2552;  

 หทัยรัตน์ เพ็งจางค์, 2552; ปณัฐตา วิลาวัลย์บุปผา, 2556; อนุศรา โกงเหลง, 2556; 

สุชาติ ค าพะไมย, 2557; วิริยะ ค าฟู, 2558 และสมหมาย โอภาษี, 2558  

   2.3.4 ด้านความส าเร็จของงาน ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ  

กันยา ศรีสามารถ, 2550; รัชนี ตรีสุทธวิงษา, 2552; หทัยรัตน์ เพ็งจางค์, 2552; สุชาติ 

ค าพะไมย, 2557; วิริยะ ค าฟู, 2558; จันทร์เพ็ญ โพธิ์ประสิทธิ์, 2558 และสมหมาย 

โอภาษี, 2558 

  2.4 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปร 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การด้านและด้านความพยายาม

ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน โดยการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

   2.4.1 ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ได้อาศัยแนวคิด และ

งานวิจัยของ Meyer and Allen,1991; Dumham, Grube and Castaneda, 1994; Irving, 

Coleman and Cooper, 1997; ณัฐชัย คู่ใหม่, 2552; มนสิชา อนุกูล, 2553; ปวีณา  

กรุงพลี, 2553; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 2555; กฤตภัค แป้นถนอม, 2556; นูรีมัน  

ดอเลาะ, 2556; พริญาณ์ รัตน์น่วม, 2556; จันทิมา เรืองวีรยุทธ, 2557 และชาตรี  

จักนารายณ์, 2558 
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   2.4.2 ด้านการคงอยู่กับองค์การ ได้อาศัยแนวคิด และงานวิจัยของ 

Meyer and Allen,1991; Dumham, Grube and Castaneda, 1994; Irving, Coleman and 

Cooper, 1997; ณัฐชัย คู่ใหม่, 2552; ปวีณา กรุงพลี, 2553; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 

2555; กฤตภัค แป้นถนอม, 2556; นูรีมัน ดอเลาะ, 2556; จันทิมา เรืองวีรยุทธ, 2557 

และชาตรี จักนารายณ์, 2558 

   2.4.3 ด้านความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ได้อาศัยแนวคิด และ

งานวิจัยของ Meyer and Allen,1991; Irving, Coleman and Cooper, 1997; ณัฐชัย คู่ใหม่, 

2552; ปวีณา กรุงพลี, 2553; พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์, 2555; กฤตภัค แป้นถนอม, 2556; 

นูรีมัน ดอเลาะ, 2556; และชาตรี จักนารายณ์, 2558 

  จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่สอดคล้องกันดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยน ามา

ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยเบือ้งต้น รายละเอียดดังภาพประกอบ 1 
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ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม

ความก้าวหน้าและความมั่นคง

การได้รับการพัฒนาทักษะและ
การใช้ความสามารถ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล

สภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย

ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว

กับการท างาน

การได้ท างานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม

การได้รับการปกป้องสิทธิ

ส่วนบุคคล

การคงอยู่กับองค์การ

ความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองค์การ

ความพยายามทุ่มเท
ในการปฏิบัติงาน

ความมีอิสระในการท างาน

ความหลากหลายของทักษะ   

ความมีเอกลักษณ์ของงาน

ความส าคัญของงาน

การได้รับข้อมูลย้อนกลับ

การยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน

การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร

ความส าเร็จของงาน

บรรยากาศ
องค์การ

คุณลักษณะงาน   ความผูกพัน
  ต่อองค์การ

  คุณภาพชีวิต
  ในการท างาน

 ความพึงพอใจ 
 ในงาน

321

4 56

7
8

9

โครงสร้างองค์การที่ชัดเจน

การให้รางวัลและการลงโทษ

ความท้าทายและ
ความรับผิดชอบ

การจัดการความขัดแย้ง

ความมั่นคงและความเสี่ยง 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน
และความคาดหวัง

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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หมำยเหตุ 1 แทนผลการวิจัยของ พรรนิภา ม่วงคร้าม (2550), สุรีย์พร โพธิ์ศรีทอง (2552), อนุสรณ์ ตาดทอง (2556) 2 แทนผลการวิจัยของ พัชรานีย์ วิชัยวงศ์ (2555), สมพร ทะเย่ียม (2555)  

3 แทนผลการวิจัยของ ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552), เบญจวรรณ ศฤงคาร (2556) 4 แทนผลการวิจัยของ ปกรณ์ ปรีชาภรณ์ (2552), สุรีย์พร โพธิ์ศรีทอง (2552) 5 แทนผลการวิจัยของ วิไลพร ทะนะสาร 

(2554), ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) 6 แทนผลการวิจัยของ ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552), กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร (2553), ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) 7 แทนผลการวิจัยของ กมล กฤษวงศ์ (2556), มณีญา  

สุราช (2559) 8 แทนผลการวิจัยของ หม่อมหลวงศิราภิรมย์ ธีรประเสริฐ (2555), รัตนพล อุปฐานา (2558), สาลี เฉลียวเกรียงไกร (2558) 9 แทนผลการวิจัยของ สาคร กิ่งจันทร์ (2556) 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยขอนิยามศัพท์ในการวิจัย ดังนี้ 

 1. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ของพนักงานทีเ่กิด

จากการได้รับการสนองตอบความต้องการในการท างาน ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และ

เศรษฐกิจ การมีความเป็นอยู่ที่ดี เป็นที่ยอมรับของสังคม การมีความสมดุลระหว่างงาน

และชีวิต ซึ่งมีผลให้งานที่ท าบรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธภิาพ ประกอบด้วย 

  1.1 ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่พนักงานได้รับ

ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เพยีงพอในการด ารงชีวิต สอดคล้องกับมาตรฐาน  

ค่าครองชีพ เหมาะสมกับลักษณะงานที่ต้องรับผิดชอบ และเทียบเคียงได้กับองค์การอื่นที่มี

ลักษณะคล้ายกัน รวมถึงสิทธปิระโยชน์อื่นๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน  

  1.2 ความก้าวหน้าและความม่ันคง หมายถึง การที่พนักงานได้รับ 

การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง โดยให้

พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มที่ มีการมอบหมายงาน

ใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะเพิ่มขึน้ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึน้  

  1.3 การได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ หมายถึง การที่

พนักงานได้รับโอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ 

ในงานและทักษะใหม่ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายที่ได้ใช้ความสามารถ 

ในการท างานอย่างเต็มที ่ 

  1.4 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 

ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตน

เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปราศจากการแบ่งพรรคแบ่งพวกและการมีอคติซึ่งกันและกัน 

  1.5 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงาน 

ในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม ปลอดภัย และมีสิ่งอ านวยความสะดวก 

ที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

  1.6 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน หมายถึง การที่พนักงาน 

จัดความสมดุลให้เกิดขึน้ในชีวิต ระหว่างช่วงเวลาในการปฏิบัติงานกับช่วงเวลาที่เป็นอิสระ

จากงาน การมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของ
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ครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ และการสนับสนุนจาก

องค์การในการจัดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

  1.7 การได้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การที่พนักงานมี

ความรู้สึกว่างานทีท่ านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและ

องค์การของตน ได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญในอาชีพและ 

เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตนเอง 

  1.8 การได้รับการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล หมายถึง พนักงานมีสิทธแิละ

สามารถปกป้องสิทธขิองตนเองได้ มีแนวปฏิบัติ ระเบียบ วัฒนธรรมในองค์การที่เอือ้ต่อ

การปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน มีการยอมรับในความ

ขัดแย้งทางความคิด รวมถึงการมีโอกาสร่วมแสดงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และ

การประเมินผลการบริหารองค์การ 

 2. ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 

องค์ประกอบที่ก าหนดขึน้จากทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งปัจจัยภายนอกและ

ภายในที่เป็นสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย 

  2.1 บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่เกิดจาก

การรับรู้ร่วมกันของพนักงานในองค์การ แสดงถึงปฎิสัมพันธร์ะหว่างพฤติกรรมของสมาชิก

ในองค์การ และสะท้อนให้เห็นค่านิยม ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของพนักงานใน

องค์การ ประกอบด้วย  

   2.1.1 โครงสร้างองค์การที่ชัดเจน หมายถึง การที่พนักงานรับรู้โครงสร้าง

และข้อจ ากัดของโครงสร้างองค์การ ความชัดเจนในการแบ่งงาน และระบบการท างาน 

   2.1.2 การให้รางวัลและการลงโทษ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน

เกี่ยวกับการให้รางวัลและการลงโทษ โดยให้รางวัลส าหรับผลงานที่ได้ปฏิบัติตามเป้าหมาย

ขององค์การ และการให้ความส าคัญกับระบบการให้รางวัลมากกว่าการจับผิด และ 

การลงโทษ 

   2.1.3 ความม่ันคงและความเสี่ยง หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน

เกี่ยวกับการท างานโดยองค์การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

โดยไม่กระทบต่อหน้าที่การงาน และความม่ันคงในหน้าที่การงาน  

   2.1.4 ความท้าทายและความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน

เกี่ยวกับความรับผิดชอบในภาระหน้าที่ของตน ความรู้สึกท้าทายของงานในการที่ไดเรียนรู
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วิธีการใหมๆ และความรู้สึกม่ันใจในตนเองในการคิดและแก้ปัญหางานที่ปฏิบัติได้ด้วย

ตนเองจนส าเร็จ  

   2.1.5 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง หมายถึง การรับรู้ของ

พนักงานเกี่ยวกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับ

ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหวังขององค์การเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

   2.1.6 การจัดการความขัดแย้ง หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ

การที่ต้องเผชิญกับความไม่สอดคล้องกันของความคิดหรือวิธีปฏิบัติ การยินดีรับฟังความ

คิดเห็นที่แตกต่างกัน มีการตกลงแก้ไขเม่ือมีความขัดแย้งเกิดขึน้ 

  2.2 คุณลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้งานที่พนักงานได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติจนประสบความส าเร็จ โดยพนักงานได้ใช้ความสามารถของตนในงาน ตั้งแต่ 

การวางแผน การด าเนินงานจนงานส าเร็จ มีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน และมี

ความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีคุณค่า ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

   2.2.1 ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ลักษณะของงานซึ่งพนักงาน

ได้ใช้ทักษะ ความรู้ และความสามารถอย่างหลากหลายในการปฏิบัติเพื่อให้งานส าเร็จ  

   2.2.2 ความมีอิสระในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้

พนักงานได้มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการท างาน โดยการวางแผนการท างาน การจัด

ตารางการท างาน และการก าหนดวิธีการท างาน ที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่าง

เต็มที่เพื่อให้งานส าเร็จ  

   2.2.3 ความมีเอกลักษณ์ในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบัติ ท าให้พนักงานมองเห็นขั้นตอนในกระบวนการของการท างานอย่าง

ชัดเจน และสามารถคาดคะเนผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างานนั้นได้  

   2.2.4 ความส าคัญของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าให้พนักงาน

รับรู้ถึงคุณค่าในงานที่ตนรับผิดชอบ และผลกระทบที่จะเกิดขึน้ทั้งภายในและภายนอก

องค์การ 

   2.2.5 การได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าให้

พนักงานได้รับทราบผลที่เกิดจากการท างาน และข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธภิาพของ 

การปฏิบัติงาน รวมถึงการได้รับค าแนะน าในการท างานจากผลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
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  2.3 ความพงึพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจหรือการมีทัศนคติที่ดีต่อ

งานที่ปฏิบัติ ท าให้สามารถปฏิบัติงานนั้นด้วยความสุขใจ เต็มใจ เต็มเวลา และเต็มความ 

สามารถ ท าให้เกิดประสิทธภิาพและประสิทธผิล บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ประกอบด้วย 

   2.3.1 การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น หมายถึง การที่พนักงานได้รับ 

การยอมรับนับถือ และความไว้วางใจ จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน บุคคลในหน่วยงาน 

นักศึกษา ผู้ปกครอง หรือบุคคลภายนอกอื่นๆ ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย การแสดง

ความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ และคุณงามความดี 

   2.3.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่พนักงานได้รับรู้

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหาร การควบคุม ก ากับ ดูแล ตลอดจนการให้

ความยุติธรรม 

   2.3.3 นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางในการด าเนินงานของ

องค์การที่ผู้บริหารและพนักงานมสี่วนร่วมในการก าหนด มีความชัดเจนสามารถน าไปใช้ใน

การปฏิบัติภารกิจต่างๆ ขององค์การ เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จ

ตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

   2.3.4 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่

เป็นไปตามเป้าหมายและแผนงานที่วางไว้ มีความถูกต้องสมบูรณ์ ทันตามก าหนดเวลาและ

ก่อให้เกิดผลส าเร็จตามความคาดหมาย 

  2.4 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ

องค์การ โดยแสดงออกในลักษณะการมีความศรัทธา การยอมรับนโยบาย เป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อ

องค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจ ความจงรักภักดี ความภาคภูมิใจ 

และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ประกอบด้วย 

   2.4.1 ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ หมายถึง การที่พนักงาน

มีเจตคติที่ดีต่อองค์การ มีความเชื่อม่ัน ยอมรับ ศรัทธา ในค่านิยม เป้าหมาย และ

กระบวนการบริหาร เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ เพื่อท าให้งานที่ปฎิบัติส าเร็จ

เป้าหมาย  
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   2.4.2 การคงอยู่กับองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมีความต้องการที่

จะปฏิบัติงานในองค์การด้วยความศรัทธา ผูกพัน และภาคภูมิใจ มีความปรารถนาที่จะอยู่

กับองค์การต่อไป แม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารงานหรือเปลี่ยนต าแหน่ง

งานใหม่ 

   2.4.3 ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงาน

พร้อมที่จะทุ่มเททั้ง สติปัญญา ก าลังกายและก าลังใจ ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มความสามารถ ท าให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธภิาพ 

 3. ข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายถึง ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

ใช้แบบสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 4. ตัวแปรแฝง หมายถึง ตัวแปรที่ไม่สามารถวัดค่าของตัวแปรได้โดยตรง แต่มี

โครงสร้างตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมที่สังเกตได้ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้

ประกอบด้วย 

  4.1 ตัวแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตัวแปรที่ผู้วิจัยไม่ได้สนใจศึกษาสาเหตุ

ของตัวแปรเหล่านั้น ตัวแปรสาเหตุของตัวแปรแฝงภายนอกจึงไม่ปรากฏในรูปแบบ ส าหรับ

การวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ 1) บรรยากาศองค์การ และ 2) คุณลักษณะงาน  

  4.2 ตัวแปรแฝงภายใน หมายถึง ตัวแปรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาว่าได้รับอิทธพิล

จากตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรแฝงภายในจะแสดงไว้ในรูปแบบของโมเดลความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุอย่างชัดเจน ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 1) ความพงึพอใจใน

งาน 2) ความผูกพันต่อองค์การ และ 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน 

 5. โปรแกรม LISREL หมายถึง โปรแกรมคอมพวิเตอร์ที่พัฒนาขึน้โดย Joreskog 

and Sorbom เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของ

ปัจจัย ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่

พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 6. รูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

หมายถึง ผลการวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรม LISREL พบว่าค่าไค-สแควร์แตกต่างจาก

ศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และมีความน่าจะเป็น (p-value) เข้าใกล้ 1 ค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index = AGFI) มีค่าเข้าใกล้ 1 
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 7. สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ หมายถึง สถานศึกษาของรัฐ สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร ที่จัดการศึกษาระดับปริญญา ไม่รวม

สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาประเภทไม่จ ากัดรับ ได้แก่ 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง และมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช  

 8. พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่สอนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ในปีการศึกษา 2560 ซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ท างาน โดยได้รับค่าจ้างหรือ

ค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินหรือเงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน สถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 
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