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บทคัดย่อ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส ภาวะคุกคาม และพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย      สุโขทัยธรรมาธิราช กลุ่มตัวอย่าง คือ 
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 285 คน เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ดัชนี PNImodified และการวิเคราะห์เนื้อหา 
           ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ระดับปานกลาง ล าดับ
ความต้องการจ าเป็น คือ 1) ด้านการวางแผน 2) ด้านการน าแผนไปปฏิบัติ  3) ด้านการประเมินผล จุดแข็งและโอกาส  คือ การท างานตาม
แผนพัฒนาให้บุคลากรมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกัน  และปรับปรุงห้อง/พื้นที่ท างานให้มีสุขภาวะ และภาพลักษณ์ดีขึ้น  จุดอ่อนและ
อุปสรรค คือ การวางแผนพัฒนาหน่วยงานให้บุคลากรมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกัน  กลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
ประกอบด้วย 3 กลยุทธห์ลัก  ได้แก่  การสืบทอดต าแหน่ง   การสร้างความพร้อมสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  การเสริมสร้างสุขภาวะในที่ท างาน   และ 
12 กลยุทธ์รอง ได้แก่ 1) สร้างโอกาสก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 2) ปรับปรุงกฎ ระเบียบการบริหารงานบุคคลให้คล่องตัว 3) พัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรให้พร้อมต่อการท างาน  4) สร้างแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน และบุคลากร  5) อบรมสัมมนาเพื่อ
เพิ่มความรู้ความสามารถในการปฏบิัติงาน  6) มีการประชุมเพื่อตดิตามงาน  7) สร้างความพร้อมต่องานที่มอบหมาย 8) สร้างระบบติดตามงาน  9) 
ส่งเสริมความปลอดภัยของสภาพแวดล้อม  10) ใช้วัสดุครุภัณฑ์ที่ไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน  11) ส่งเสริมกิจกรรม 5 ส. 12) สร้างระบบการ
ท างานเป็นทีมเพื่อสุขภาวะที่ดี 
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Abstract 
This research aimed at exploring current and desirable states, needs, strengths, weaknesses, opportunities, and threatening 

conditions as well as developing strategies for enhancing quality of life of personnel in Sukhothai Thammathirat Open University. The 
sample included 285 government officers and staffs. A questionnaire was used to collect data. Statistics used included frequency, 
percentage, mean, standard deviation, index of modified PNI, and content analysis.  

It was found that the development of quality of work life was moderate. The needs included 1) planning, 2) plan 
implementation, and 3) evaluation. The planning implementation for fair career mobility, and office improvement to increase work well-
being and enhanced images were considered strength or opportunity. The weakness or threatening was the organizational planning for 
increased fairness of work mobility. The proposed 3 primary strategies included developments of position succession plan, work 
readiness, and well-being in workplace. The 12 sub-strategies included the creations of 1) career advancement, 2) flexible management, 
3) personnel competency ready to work, 4) personnel development plan consistent to needs of organization and individual, 5) training 
program,  6) monitoring awareness, 7)  readiness to job designation, 8) job monitoring system, 9) high standard work security, 10) harmless 
materials and articles, 11) 5S activities, and 12) teamwork for well- being 
ค าส าคัญ: กลยุทธ,์ การบริหาร, การพัฒนาคุณภาพชวีิตการท างาน 
KEYWORDS: STRATEGIES , MANAGEMENT , QUALITY  OF  WORK  LIFE 
บทน า 

คุณภาพชีวิตเป็นค าที่ได้ยินได้ฟังกันอย่างแพร่หลายในสังคมปัจจุบัน ทั้งในระดับโลก ระดับประเทศและส่วนต่างๆ  
ของสังคม ทั้งภาคราชการ เอกชน และองค์กรการกุศล ในการบริหารงานบุคคลภาคราชการ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพล
เรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ได้ก าหนดหลักการที่ส าคัญประการหนึ่งของการจัดระเบียบข้าราชการ คือ เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่าโดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี โดยให้ส านักงาน ก.พ. มีหน้าที่ส่งเสริม ประสานงาน เผยแพร่ ให้ค าปรึกษาแนะน า และด าเนินการเกี่ยวกับการจัด
สวัสดิการและการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต และให้ส่วนราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่
ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 

แท้จริงแล้วการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญได้มีการด าเนินการมาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่อดีตมาถึง
ปัจจุบัน ในลักษณะวิวัฒนาการที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองในยุคต่างๆ  นับแต่ปี พ.ศ. 2551 
เป็นต้นมา การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการมีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมเพ่ิมขึ้นโดยล าดับ โดยได้มีการประกาศใช้
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หลักการหนึ่งที่ส าคัญตามพระราชบัญญัตินี้คือการมุ่งเน้นให้มีการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ โดยก าหนดให้ ส่วนราชการและจังหวัดตลอดจนผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาจะต้องรับผิดชอบ  
ดูแลเสริมสร้างคุณภาพชีวิตข้าราชการเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม มีขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  อีกทั้งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 
2559)  เป็นแผนยุทธศาสตร์ที่ชี้น าทิศทางการพัฒนาประเทศระยะกลาง เพ่ือมุ่งสู่วิสัยทัศน์ระยะยาว ที่ทุกภาคส่วนในสังคมไทย
ได้เห็นพ้องร่วมกันก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ปี พ.ศ. 2570 ซึ่งก าหนดไว้ว่า  “คนไทยภาคภูมิใจในความเป็นไทย มีมิตรไมตรีบนวิถี
ชีวิตแห่งความพอเพียง ยึดมั่นในวัฒนธรรมประชาธิปไตย  และหลักธรรมาภิบาล การบริการสาธารณะขั้นพ้ืนฐานที่ทั่วถึง มี
คุณภาพ สังคมมีความปลอดภัยและมั่นคง  อยู่ในสภาวะแวดล้อมที่ดี  เกื้อกูล และเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ระบบการผลิตเป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม มีความมั่นคงด้านอาหารและพลังงาน อยู่บนฐานทางเศรษฐกิจที่พ่ึงตนเองและแข่งขันได้ในเวทีโลก สามารถ
อยู่ในประชาคมภูมิภาคและโลกได้อย่างมีศักดิ์ศรี” 

จะเห็นได้ว่า แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11  มุ่งเน้นให้คนท างานในประเทศไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีความสุข มี
คุณธรรม จริยธรรม  รวมทั้งกระแสแนวคิดทางวิชาการก็ได้ให้ความส าคัญกับประเด็นของความสุขในการท างาน เพ่ือเสริมสร้าง
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ให้บุคลากรในองค์กรมีความพึงพอใจ การมีสุขภาพกายและใจที่ดี น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ซึ่งในระดับสากลนั้นก็มีนิตยสาร
ฟอร์จูนซึ่งน าเสนอการจัดอันดับ 100 บริษัทแรกที่คนอยากท างานมากที่สุด (100 Best Companies to Work For) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2549 จนถึงปี พ.ศ. 2552 (FORTUNE, 2009 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553)  จัดท าขึ้นโดยสถาบัน Great Place to Work ได้
จัดท าหลักเกณฑ์เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้กับหลายองค์การที่ต้องการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร  
โดยมีหลักเกณฑ์ 5 ด้านคือ ความน่าเชื่อถือขององค์กร (Credibility) การยอมรับ (Respect)  ความโปร่งใสในการบริหารงาน 
(Fairness) ความภาคภูมิใจในองค์กร (Pride) และความสามัคคีกลมเกลียวในองค์กร (Camaraderie)  ผลจากการที่องค์การที่ได้รับ
คัดเลือกเป็น 1 ใน 100 บริษัทนั้น บริษัทก็ได้รับใบสมัครงานเป็นจ านวนมาก เป็นการเปิดโอกาสให้บริษัทเลือกผู้สมัครที่มี
ความสามารถเหมาะสมกับธุรกิจ มีอัตราการลาออกต่ า ค่าใช้จ่ายด้านการรักษาสุขภาพของพนักงานก็จะลดลง เนื่องมาจาก
ผลกระทบจากความเครียดในการท างานลดลง เมื่อสุขภาพกายและใจแข็งแรงสมบูรณ์ก็เกิดความพร้อมที่จะสร้างสรรค์ ผลิตผล
งานนวัตกรรมในองค์กร ในระยะยาวองค์กรจะได้รับประโยชน์ในด้านผลิตภาพการท างานที่เพ่ิมขึ้น     ผลก าไรเป็นไปตาม
เป้าหมาย (Great Place to Work, 2010 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553)   

นอกจากกระแสการสร้างความสุขในการท างานระดับสากลแล้ว ประเทศไทยก็มีแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข 
โดยสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยได้ริเริ่มโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานในสถานประกอบการ  เพ่ือสร้างเสริมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของคนท างานในสถานประกอบการที่จะเกิดความมั่นคงยั่งยืน ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศ โดยการสนับสนุนในด้านงบประมาณของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เริ่มตั้งแต่ปี 
พ.ศ. 2546 โดยจัดตั้งเป็นมาตรฐานระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในสถานประกอบการ (Management  System of 
Quality of Work Life: MS-QWL)  โดยครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ด้าน คือ  สุขภาวะกาย สุขภาวะอารมณ์  สุขภาวะทางสังคม และ
สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (ประชาชาติธุรกิจ, 2552 อ้างถึงใน สิรินทร  แซ่ฉั่ว, 2553) 

ในส่วนของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชเริ่มก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2521  มีภารกิจหลักในการจัดการเรียนการสอนใน
ระบบการศึกษาทางไกล ให้การศึกษาตลอดชีวิต เพ่ือคุณภาพชีวิตของสังคมไทยที่ดีขึ้น และปัจจุบันมหาวิทยาลัยได้ให้
ความส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร โดยมีการบรรจุเรื่องดังกล่าวไว้ในแผนยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2556 – 2560) (ฝ่ายวางแผนและวิจัย, 2557) สร้างความเข้มแข็งของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล วัฒนธรรมองค์กร และมุ่งสู่
สากล - Our STOU Culture เน้นการพัฒนากระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ รวมไปถึงการพัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์และการเสริมสร้างสุขภาวะให้สมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน (Work-Life balance) ประกอบกับในช่วงเวลา 3 ปีที่ผ่านมามีบุคลากรลาออกและเกษียณอายุก่อนก าหนด
จ านวน 96 คน เฉลี่ยปีละ 3.56 % (สถิติ งานทะเบียนประวัติ , 2557) จึงเป็นที่มาให้กองการเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผู้วิจัยซึ่งเป็นข้าราชการสังกัดกองการ
เจ้าหน้าที่ จึงสนใจศึกษาการท ากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการวางแผน พัฒนาขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของ
มหาวิทยาลัย รวมทั้งการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ส่งผลให้เกิดความสุขและผูกพันอยู่กับ
องค์การต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

2. เพ่ือศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม และจัดล าดับความส าคัญประเด็นการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
การท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

3. เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ขั้นตอนการวิจัยประกอบด้วย  3  ขั้นตอน  ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1  ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุ ค ล ากร ในมหาวิ ท ย าลั ย สุ โ ขทั ย ธ ร รม า ธิ ร าช ในด้ าน ก า ร ว า ง แผน  ก า รน า แผน ไปปฏิ บั ติ  
และการประเมินผล 

ขั้นที่ 2  วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ขั้นที่ 3  พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากร  คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ และสายสนับสนุน  
ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ที่มอีายุการท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 1,070 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ และสายสนับสนุน ของ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ที่มีอายุการท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัยการเปิด
ตารางการสุ่ มตั วอย่ างของยามาเน (Yamane, 1973) ได้ จ านวนของกลุ่ มตั วอย่ างจ านวน  
285 คน จากนั้นน ามาเทียบสัดส่วนตามประเภทของบุคลากร  
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                              
                                                                                                                                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดการบริหาร 
1.  การวางแผน (Planning) 
2.  การน าแผนไปปฏิบัติ (Implement)  
3.  การประเมินผล (Evaluation)  
 

กรอบการพัฒนาคณุภาพชีวิต 
1.  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการ
ท างาน 
3. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ
ท างาน 
5. การบูรณาการทางสังคมในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 
6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 
7. ความสมดลุระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตัว 
8. ความรับผดิชอบต่อสังคม 

กรอบกลยุทธ์การพัฒนา 
1. การวิเคราะห์ SWOT 
โดยใช้ค่า PNIModified     
2.การก าหนดกลยุทธ์ โดย
ใช้ TOWS Matrix 
3.การปรับปรุงกลยุทธ์ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างานตามข้อเสนอ
ของผู้ทรงคุณวุฒิและ 
ผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
                   

กลยุทธ์การพัฒนา
คุณภาพชีวิต          
การท างาน 

ของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยั     

สุโขทัยธรรมาธิราช 
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เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นและตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความชัดเจนของ
ภาษาและความเหมาะสม  โดยใช้ข้อค าถามที่ผู้เชี่ยวชาญตั้งแต่ 2 ใน 3 เห็นสอดคล้องกัน (ตั้งแต่ .67 ขึ้นไป)  แบบสอบถาม
ประกอบด้วย 3 ตอน คือ   

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
 ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์ของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสุ โขทัยธรรมาธิราชเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) 5 ระดับ   
ตามแบบของลิเคอร์ต (Likert) 

ตอนที3่ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช โดยใช้ค าถามปลายเปิดเพ่ือสอบถามว่ามหาวิทยาลัยมีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภาวะคุกคามในเรื่องใด ที่ควร
น ามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1  วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานสภาพปัจจุบัน  สภาพทีพึ่งประสงค ์และความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
 1)  วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานโดยหาค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงคข์องการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   
 2)  การจั ดล าดั บความต้ องการจ าเป็ นของการพัฒนาคุณภาพชี วิ ตการท างานของบุ คลากรใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชใช้สูตร  Modified  Priority  Needs  Index  (PNIModified) และวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายใน
และสภาพแวดล้อมภายนอกจากค าถามปลายเปิด 
 ตอนที่ 2  วิเคราะห์จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการพัฒนาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช 

ตอนที่ 3  จัดท ากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 

ผลการวิจัย 
ตอนที ่1 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาคุณภาพ 

ชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
1. สภาพปัจจุบันของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชในภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ย 3.00 เมื่อพิจารณาตามกรอบการบริหารรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลางทั้งด้านการน า
แผนไปปฏิบัติ  (   = 3.07) ด้านการประเมินผล (   = 2.99)  และด้านการวางแผน  (  = 2.96)  และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อย
ในแต่ละด้านพบว่า 

1.1 สภาพปัจจุบันขององค์ประกอบย่อยด้านการน าแผนไปปฏิบัติ  พบว่า ค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบย่อยอยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน  3  ล าดับแรกที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ได้แก่  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (   = 3.45) ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (   = 3.27) และด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (  = 3.19)  

1.2 สภาพปัจจุบันขององค์ประกอบย่อยด้านการประเมินผล พบว่า ค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับ
ปานกลางทุกด้าน  3  ล าดับแรกที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (   = 3.28) ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (   = 3.19)  และด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (   = 3.14)    
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1.3 สภาพปัจจุบันขององค์ประกอบย่อยด้านการวางแผน พบว่า องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3  ล าดับ
แรก ได้แก่  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (   = 3.52)  ส่วนความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว (   = 3.04)  และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     (   = 3.01) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง     

2. สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวทิยาลัยสุโขทัย- ธรรมาธิราชในภาพ
รวมอยู่ในระดับมากที่ค่าเฉลี่ย 4.21  เมื่อพิจารณาตามกรอบการบริหารรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทั้งการวางแผน (   = 4.21) 
การน าแผนไปปฏิบัติ  (   = 4.08) และการประเมนิผล (   = 3.99) และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยในแต่ละด้านพบว่า   

2.1 สภาพที่พึงประสงค์ขององค์ประกอบย่อยด้านการวางแผน พบว่า องค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน  3  ล าดับแรกที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (   = 4.27)  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (   = 4.22)  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน (   = 4.20) และ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (   = 
4.20)  

2.2 สภาพที่พึงประสงค์ขององค์ประกอบย่อยด้านการน าแผนไปปฏิบัติ  พบว่า  องค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน  3  ล าดับแรกที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   (   = 4.28) ด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (   = 4.20) ด้านการบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน (   = 4.18) และด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน (   = 4.18)   

2.3 สภาพที่พึงประสงค์ขององค์ประกอบย่อยด้านการประเมินผล พบว่า องค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน  3  ล าดับแรกที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (   = 4.25)   ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการ
ท างาน (   = 4.22)  และด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน       (   = 4.22)  

3. ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
สุโขทัยธรรมาธิราช พิจารณาจากค่า PNIModified  โดยภาพรวมเรียงล าดับได้ดังนี้  ด้านการวางแผน (PNIModified = 0.42)  ด้านการน าแผน
ไปปฏิบัติ  (PNIModified = 0.33) และด้านการประเมินผล  (PNIModified =  0.33) และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยในแต่ละด้านพบว่า 

3.1 ความต้องการจ าเป็นด้านการวางแผน (PNIModified = 0.42)  3  ล าดับแรก  ได้แก่  ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน
งาน  (PNIModified = 0.58)  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  (PNIModified = 0.46) และด้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.41)  

3.2 ความต้องการจ าเป็นด้านการน าแผนไปปฏิบัติ (PNIModified = 0.33)  3 ล าดับแรก ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและ
มั่นคงในงาน  (PNIModified = 0.45)  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภยัต่อการท างาน  (PNIModified 0.40)  และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (PNIModified = 0.38)   

3.3 ความต้องการจ าเป็นด้านการประเมินผล (PNIModified  = 0.33)  3  ล าดับแรก ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคง
ในงาน  (PNIModified = 0.38)  ด้านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (PNIModified = 0.35)  และด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  
(PNIModified = 0.35)              

 

   เมื่อเปรียบเทียบค่าดัชนี PNIModified จ าแนกตามองค์ประกอบของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในแต่
ละด้านเป็นดังนี้ 

  ด้านการวางแผน พบว่า ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  ระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สูงกว่าค่า PNIModified  เฉลี่ย ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การบูรณาการทางสังคมในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และความรับผิดชอบต่อ
สังคม  มีค่า PNIModified ต่ ากว่าค่าเฉลี่ย 
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ด้านการน าแผนไปปฏิบัติ  พบว่า ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  ส่วนสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร และการบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน สูงกว่า
ค่า PNIModified เฉลี่ย  ส่วนระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และความ
รับผิดชอบต่อสังคม มีค่า PNIModified ต่ ากว่าค่าเฉลี่ย 

ด้านการประเมินผล  พบว่า ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การบูรณาการทางสังคมในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน สูงกว่าค่า PNIModified เฉลี่ย  ส่วนความรับผิดชอบต่อสังคม  และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว มีค่า PNIModified ต่ ากว่าค่าเฉลี่ย 

 
ตอนที่ 2  จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ผลการวิเคราะห์  จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบว่า 
การวางแผนด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ในภาพรวมเป็น

จุดอ่อน/ภาวะคุกคาม (PNIModified =  0.42)  เมื่อพิจารณาตามองค์ประกอบของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  โดย
เรียงล าดับตามค่า PNIModified  พบว่า ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน(PNIModified = 0.58)  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  
(PNIModified = 0.46)  เป็นจุดอ่อน/ภาวะคุกคาม ส่วนระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.41)  ค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม  (PNIModified = 0.40)  การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน (PNIModified = 0.40)  การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร (PNIModified = 0.39) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  (PNIModified = 0.36)  และความรับผิดชอบต่อสังคม 
(PNIModified = 0.21)  เป็นจุดแข็ง/โอกาส  

การน าแผนไปปฏิบัติด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชใน
ภาพรวมเป็นจุดแข็ง/โอกาส  (PNIModified = 0.33)  เมื่อพิจารณาตามองค์ประกอบของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
โดยเรียงล าดับตามค่า PNIModified พบว่า ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน(PNIModified = 0.45) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  
(PNIModified = 0.40) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  (PNIModified = 0.38)  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (PNIModified = 0.37)   
การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  (PNIModified = 0.35) เป็นจุดอ่อน/ภาวะคุกคาม  ส่วนระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน  (PNIModified = 0.31)  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (PNIModified = 0.27)  และความรับผิดชอบต่อ
สังคม (PNIModified = 0.22)   เป็นจุดแข็ง/โอกาส  

การประเมินผลด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชในภาพรวมเป็น
จุดแข็ง/โอกาส (PNIModified = 0.33) เมื่อพิจารณาตามองค์ประกอบของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  
โดยเรียงล าดับตามค่า PNIModified พบว่า ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (PNIModified = 0.38)  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน 
(PNIModified = 0.35) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  (PNIModified = 0.35) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  (PNIModified = 0.34)   
ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  (PNIModified = 0.34) การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  (PNIModified = 0.33) 
เป็นจุดอ่อน/ภาวะคุกคาม  ส่วนความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (PNIModified = 0.31) และความรับผิดชอบต่อ
สังคม (PNIModified = 0.30) เป็นจุดแข็ง/โอกาส 

เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกจากค าถามปลายเปิดเพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า 
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 สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแขง็ จุดอ่อน 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการทีไ่ดร้ับอยู่ในระดับดีเมื่อเทยีบกบั
มหาวิทยาลยัอื่น 

1.  การสร้างคา่นิยมของบคุลากรให้เกดิความรักในสถาบนัของตนเอง
ให้มากขึ้น  

2. มีงบประมาณและทรัพยากรสามารถน ามาหารายได้เพิม่  2. บุคลากรที่มีอายุงานและต าแหน่งงานทีสู่ง แต่ท างานหรือได้รบั
มอบหมายงานไมเ่ท่ากบั เงินเดือนหรือต าแหน่งทีไ่ดร้ับ 

3. การท างานอยา่งมรีะบบ แบบแผนที่ดีของมหาวิทยาลยั  3. ความเหมาะสมระหวา่งอัตราบุคลากรกับภาระงาน  
4. เทคโนโลยสีารสนเทศ  

 

สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส ภาวะคุกคาม 

1. การพัฒนาการเรยีนการสอนทางไกลทาง cyber  learning  1. ค่าครองชีพที่สูงไม่สอดคลอ้งกับคา่ตอบแทนทีไ่ด้รบั 

2. ความก้าวหนา้ทางเทคโนโลยแีละระบบสารสนเทศ  2. การแข่งขันกับมหาวิทยาลัยอื่น 
3.  การให้ทุนการศกึษา/พัฒนาบคุลากรในระดบัปรญิญาเอก จาก

หน่วยงานภายนอกเพิม่มากขึน้ 
3. การเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกิจและการเมอืงท าให้นโยบายภาครัฐ

ตลอดจนการบริหารของผูบ้รหิารขาดความต่อเนื่องและไมเ่ป็น
ประโยชน์ตอ่คนส่วนรวมอย่างแท้จริง   

 
ตอนที่ 3  พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ผลการวิเคราะห์ความส าคัญตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เรียงล าดับความส าคัญตามความต้องการจ าเป็นดังนี้ 1. การวางแผน (PNIModified = 0.42) 
2. การน าแผนไปปฏิบัติ (PNIModified = 0.33) 3. การประเมินผล (PNIModified = 0.33) 

จากการเรียงล าดับความส าคัญของกลยุทธ์ตามความต้องการจ าเป็นดังกล่าวข้างต้น สรุปเป็นกลยุทธ์หลัก  
และกลยุทธ์รองแต่ละด้านดังนี้ 

1. ด้านการวางแผน:  กลยุทธ์หลักที่ 1 กลยุทธ์การสืบทอดต าแหน่ง มีกลยุทธ์รอง 4 กลยุทธ์ ได้แก ่
   กลยุทธ์รอง 1.1 สร้างโอกาสก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (SO) 
 วิธีด าเนินการ  
  1. เสนอผู้บริหารแต่งตั้งคณะท างานเพ่ือพิจารณาเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร  
  2. จัดตั้งคณะท างานเพ่ือพิจารณาเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร และจัดประชุม 
  3. จัดท าหลักเกณฑ์เส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรตามมติของที่ประชุม 
  4.  ประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ  ในองค์กร ให้บุคลากรได้ทราบ 
 กลยุทธ์รอง 1.2 ปรับปรุงกฎ ระเบียบ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลให้คล่องตัว (ST) 
 วิธีด าเนนิการ  
  1. ตรวจสอบกฎ ระเบียบ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลว่าฉบบัใดควรปรับปรุง เพราะเหตุใด และจัดท าร่าง
แก้ไขปรับปรุง  
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  2. เสนอผูบ้ริหารเพ่ือพิจารณาร่างแก้ไขปรับปรุงกฎ ระเบียบฯ รวมทั้งเสนอให้พิจารณาแต่งตั้งคณะท างาน 
เพ่ือพิจารณาร่างแก้ไขปรับปรุงกฎ ระเบียบฯ  
  3. จัดตั้งคณะท างานเพ่ือพิจารณาร่างแก้ไขปรับปรุงกฎ ระเบียบฯ และจัดประชุม 
  4. ประชาพิจารณ์   
  5. น าเสนอสภามหาวิทยาลยัเพ่ือพิจารณาอนุมัติ และบังคับใช้ต่อไป 
 กลยุทธ์รอง 1.3 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้พร้อมต่อการท างาน (WO) 
 วิธีด าเนนิการ  
  1. น าผลการประเมินการปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละรอบแจ้งบุคลากรให้รบัทราบวา่ทักษะด้านใดที่ต้องพัฒนา  
  2. ส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ 
  3. ด าเนินการหมุนเวยีนการปฏิบัตหิน้าที่ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้งานตา่ง ๆ   
  4. จดัประชุม KM เพ่ือแลกเปลีย่นเรียนรู ้
 กลยุทธ์รอง 1.4 สร้างแผนพัฒนาบุคลากรใหส้อดคล้องกับความต้องการของของหน่วยงาน และบุคลากร (WT) 
 วิธีด าเนนิการ  

1. ส ารวจความต้องการของบุคลากรวา่ต้องการอบรมหลักสตูรใดไปยังหน่วยงานต่างๆ   
2. จัดท าหลักสูตรอบรมให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
 

 2. ด้านการน าแผนสู่การปฏิบัต:ิ  กลยุทธ์หลักที่ 2  กลยุทธ์สร้างความพร้อมสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น   มีกลยุทธ์รอง  
4 กลยุทธ์ ได้แก ่
 กลยุทธ์รอง 2.1 อบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถการปฏิบัติงาน  (SO) 
  วิธีด าเนนิการ  
  1. จดัท าแผนการอบรมการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
  2. ก าหนดคุณสมบัติและหลักเกณฑ์ของบุคลากรที่จะเข้ารับการอบรมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 กลยุทธ์รอง 2.2 มีการประชุมเพ่ือติดตามงาน (ST)  
 วิธีด าเนนิการ  
  1. ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรตระหนักและเห็นความส าคัญของการตดิตามงาน 
  2. มหาวิทยาลัยต้องก าหนดนโยบายหรือแนวปฏิบัติให้หวัหน้าฝ่าย/หัวหน้างาน รายงานผลการปฏิบัตงิาน
เป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง 
 กลยุทธ์รอง 2.3 สร้างความพร้อมต่องานทีม่อบหมาย (WO)  
 วิธีด าเนนิการ  
  1. จัดอบรมให้ความรู้ใหม่  ๆแก่บุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง 
  2. ก าหนดแนวปฏิบัติให้บุคลากรต้องเข้ารับการอบรมหลักสูตรที่เกีย่วข้องกับงานที่รับผิดชอบอย่างนอ้ย 
ปีละ 2 ครั้ง 

 กลยุทธ์รอง 2.4 สร้างระบบตดิตามงาน (WT) 
 วิธีด าเนนิการ  

มหาวิทยาลัยต้องออกแบบระบบการติดตามงานทั่วทั้งองค์กร 
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3. ด้านการประเมินผล:  กลยุทธ์หลักที่ 3 กลยุทธ์เสริมสร้างสุขภาวะในที่ท างาน มีกลยุทธ์รอง 4     กลยุทธ์ ได้แก่ 
 กลยุทธ์รอง 3.1 ส่งเสริมความปลอดภัยของสภาพแวดล้อม (SO)  
 วิธีด าเนนิการ  
  1.  มหาวิทยาลัยต้องออกแบบระบบการรักษาความปลอดภัย 
  2. จัดอบรมการใช้ระบบการรักษาความปลอดภัยให้แก่บุคลากร และมีการจ าลองสถานการณ์เพ่ือเตรียม
ความพร้อมอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  3. ส่งเสริมสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ์รักษาความปลอดภัยให้กับทุกหน่วยงานที่มีความเสี่ยง 
 

 กลยุทธ์รอง 3.2 ใช้วัสดุครุภัณฑท์ี่ไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน (ST)   
 วิธีด าเนนิการ  
  1. อบรมให้ความรู้ในการเลือกใช้วสัดุครุภัณฑ์ท่ีไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน 
  2. ก าหนดให้มีการส ารวจสภาพของวัสดุครุภัณฑ์เป็นประจ าทุกปีอย่างต่อเนื่อง 
 

 กลยุทธ์รอง 3.3 ส่งเสริมกิจกรรม 5 ส. (WO)   
 วิธีด าเนนิการ  
  1. ก าหนดวนั CLEANING DAY ให้ทุกหน่วยงานปฏิบัติรว่มกัน 
  2. ให้รางวัลแก่หนว่ยงานที่จัดสถานที่สะอาด เป็นระเบียบ สวยงาม ถกูสุขลักษณะ 
 

 กลยุทธ์รอง 3.4 สร้างระบบการท างานเป็นทีมเพ่ือสุขภาวะที่ดี (WT) 
 วิธีด าเนนิการ  
  1. ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเปน็ทีม 
  2. สร้างทีมบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาระบบงาน 
อภิปรายผลการวิจัย  

1. สภาพปัจจุบันของการด าเนินงานในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ด้านการวางแผน ด้านการน าแผนไปปฏิบัติ และด้านการประเมินผล ในภาพรวมพบว่า  
ค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยทั้ง 8 ได้แก ่
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน การพัฒนาสมรรถนะ ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการท างาน การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และความรับผิดชอบต่อสังคม  มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลางทุกด้าน ข้อค้นพบนี้   
มีค่าเฉลี่ยดังกล่าวอยู่คนละระดับกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู จังหวัดพระนครศรีอยุธยาทั้ง 8 ด้าน คือ  

มีค่าเฉลี่ยระดับสูง (สนุทรีพร  อ าพลพร, 2552) แตส่อดคล้องกับผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของการด าเนินงานของคุณภาพชีวิต

การด าเนินงานของข้าราชการในสังกัดส านักงานพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน (ชนะวัฒน์  โอกละคร, 2555) และสอดคล้องกับผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างสังกัด
องค์กรบริหารส่วนต าบล จังหวัดก าแพงเพชร (สุชาดี  วงศ์ธนะบูรณ์,  2553)  โดยมีค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการด าเนินงานหรือ
การปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ยกเว้นการปฏิบัติงานในสังคมของพนักงานจ้างสังกัดองค์กรบริหารส่วนต าบล  
จังหวัดก าแพงเพชร มีคุณภาพชีวิตระดับมาก     
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2. สภาพที่พึงประสงค์ท่ีสมควรจะเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กรนั้นพบว่า  สิ่งที่พึงประสงค์มากที่สุดสองล าดับส าหรับด้านการวางแผน
และด้านการน าแผนไปปฏิบัติคือ  ความรับผิดชอบต่อสังคม (ระดับมาก)  และค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ระดับมาก)  
ส่วนสิ่งที่พึงประสงค์มากที่สุดสองล าดับด้านการประเมินผลคือ ความรับผิดชอบต่อสังคม (ระดับมาก)  และสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยต่อการท างาน (ระดับมาก)  สภาพที่พึงประสงค์ดังกล่าวข้างต้นมีระดับที่พึงประสงค์เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับผล
การศึกษาความต้องการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานงานของพนักงานจ้างสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล  จังหวัด
ก าแพงเพชร ที่ต้องการให้มีการพัฒนาและน าไปสู่แนวทางการพัฒนา ได้แก่  การปฏิบัติในสังคม (ระดับมาก)  ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมและเป็นธรรม (ระดับปานกลาง) และสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (ระดับปานกลาง)   
(สุชาวดี  วงศ์ธนะบูรณ์, 2553)   

 

3. ส่วนความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัย- ธรรมาธิราช 
ด้านการวางแผน การน าแผนไปปฏิบัติ และการประเมินผลบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชมีความต้องการจ าเป็น
ตรงกันคือ ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  ต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  ส่วนความต้องการจ าเป็นที่เห็น
ต่างกันคือ  ด้านการวางแผนมีความต้องการจ าเป็นในเรือ่งระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ด้านการน าแผนไปปฏิบัติมี
ความต้องการจ าเป็นในเรื่องค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  และด้านการประเมินมีความต้องการจ าเป็นในเรื่องการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร (PNIModified = 0.35) การทีบุ่คลากรมีความต้องการจ าเป็นเรื่องความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน เรื่องสภาพแวดล้อม
ที่ปลอดภัยต่อการท างาน  เรื่องระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และต้องการจ าเป็นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม  ซึ่งความต้องการดังกล่าวเป็นระดับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลของทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์ (1954)  
ที่บุคคลจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการที่ขาดไม่ได้ในการด าเนินชีวิต  คือ ความต้องการทางกาย ความมั่นคง 
ในชีวิต  ในทางกลับกันบุคคลก็จะพัฒนาศักยภาพของตนเองและท าให้ตนเองประสบความก้าวหน้าในชีวิต  ซึ่งนั่นหมายถึง
ความส าเร็จขององค์กรก็จะตามมา  ดังนั้น มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราชจึงได้มอบหมายกองการเจ้าหน้าที่จัดท ายุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสนองความต้องการของบุคลากร เนื่องจากความต้องการจ าเป็นดังกล่าวเป็นความต้องการพ้ืนฐาน
ของบุคคลที่จะสนับสนุน  ส่งเสริมให้บุคคลบรรลุความต้องการ  สร้างโอกาสก้าวหน้าในเส้นทางความส าเร็จและส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร   

 

4. การวางแผนด้านการพัฒนาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เป็นจุดอ่อนและ
ภาวะคุกคามในหลายด้านทั้งภาพรวมและรายองค์ประกอบ ซึ่งพบว่า การวางแผน การน าแผนไปปฏิบัติและการประเมินผลมี
จุดอ่อนที่ตรงกันในเรื่องของความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  เมื่อท าการ
ตรวจสอบสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ เช่น  หลักฐานการวางแผน การน าแผนไปปฏิบัติ และการประเมินผลจากแผนงาน  โครงการที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องของความ ก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  หรือแม้กระทั่งภาวะ
คุกคามในเรื่องค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร และการบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน พบว่า  1) ไม่มีการก าหนดแผนในการท างาน หรือมีการก าหนดแผนที่ไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรมในด้าน
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ดังนั้นกองการเจ้าหน้าที่ควรจัดตั้งคณะกรรมการพิจารณาเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร
เพ่ือท าการศึกษาแนวทางจัดท ากฎระเบียบในการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  2)  การให้โอกาสแก่บุคลากรในการแก้ไข
ข้อผิดพลาด ผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นควรให้ข้อเสนอแนะและให้โอกาสแก่บุคลากรในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานเป็น
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รายบุคคล  การที่ไม่มีการวางแผน การจัดสภาพแวดล้อมให้ปลอดภัยต่อการท างานอย่างรอบคอบและรอบด้านจะท าให้บุคลากร
ขาดความปลอดภัย สุขภาวะไม่ดี  กรณีนี้ผู้ปฏิบัติงานควรให้ข้อมูลที่เพียงพอและรอบด้านถึงความต้องการจ าเป็นเพ่ือการ
ตัดสินใจแก่หน่วยงานที่รับผิดชอบขณะเดียวกันหน่วยงานที่รับผิดชอบในเรื่องนี้ก็ควรวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจัดล าดับ
ความส าคัญในการด าเนินงาน   

 5. ส่วนใหญ่มหาวิทยาลัยมีจุดแข็งในเรื่องการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร     ในด้าน
ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  การบูรณาการทางสั งคมใน 
การปฏิบัติงานร่วมกัน  ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และ
ความรับผิดชอบต่อสังคม แต่การน าแผนไปปฏิบัติมีจุดอ่อนหลายรายการ (ถึงแม้ว่าภาพรวมจะเป็นจุดแข็ง) สะท้อนให้เห็นถึง
ความจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงวิธีการน าแผนที่เป็นจุดแข็งไปปฏิบัติให้เกิดผลตามเป้าหมาย นอกจากนี้ด้านการประเมินผลก็มี
จุดอ่อนหลายประการ (ถึงแม้ว่าภาพรวมจะเป็นจุดแข็ง)  เช่น ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงาน  ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรปรับปรุงด้านการน าแผนไปปฏิบัติ และด้านการประเมินผล มิฉะนั้นการน ากลยุทธ์การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรไปใช้ก็จะมีโอกาสประสบความส าเร็จน้อย โดยการน าแผนไปปฏิบัติ และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานควรด าเนินการอย่างจริงจัง มีบุคลากรรับผิดชอบเพียงพอ และก ากับติดตามการด าเนินงานเป็นระยะๆ  
เพ่ือจะได้ทราบปัญหาและอุปสรรค และหาวิธีการแก้ไขได้อย่างเนิ่น  ๆ 

 ข้อเสนอแนะ   
 เพ่ือให้การน ากลยุทธ์ที่ พัฒนาขึ้ นไปใช้ ให้ เกิดผลส าเร็ จ มหาวิทยาลั ยสุ โขทัยธรรมาธิ ราชควรมี  
การด าเนินการดังต่อไปนี้  

1. ข้อค้นพบส าหรับการวางแผนและการน าแผนไปปฏิบัติแสดงให้เห็นว่าบุคลากรในมหาวทิยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช
มีสิ่งที่พึงประสงค์ท่ีสมควรจะให้มีการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานคือ  ความรับผิดชอบต่อสังคม และค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม  ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญและก าหนดแนวทางการด าเนินงานให้สามารถน าไปสู่การด าเนินงานที่เป็น
รูปธรรมทั้งในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ ความรับผิดชอบต่อสังคม  โดยที่  1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมมหาวิทยาลัยควรจัดให้มีแผนการจัดท าข้อตกลงในการปฏิบัติงานส าหรับการพิจารณาเงินเดือนและค่าตอบแทนที่
สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจที่ชัดเจนและเป็นไปได้  2) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งเกี่ยวข้องกับการอยู่ร่วมในสังคมของคน 
ในองค์กร  มหาวิทยาลัยควรจัดท าแผนการจัดกิจกรรมต่างๆ  เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเป็นคนดีในสังคม  มีการท างานเป็นทีม
เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ  และมีแผนการด าเนินการทางวินัยโดยค านึงถึงหลักคุณธรรมและหลักนิติธรรม 

   
2.  สภาพที่พึงประสงค์ด้านการประเมิน  สิ่งที่พึงประสงค์ที่สมควรจะให้มีการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงาน  คือการ

วางแผนความรับผิดชอบต่อสังคม และการวางแผนในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยต่อการท างาน  จึงจะส่งผลให้องค์กรมีการ
พัฒนาที่ดีข้ึน  
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ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชควรด าเนินการในสิ่งต่อไปนี้ 
 1. ก าหนดหน่วยงานที่รับผิดชอบแต่ละส่วนให้ชัดเจน โดยก าหนดบทบาทและภาระหน้าที่ให้ชัดเจนเพ่ือให้การ
ด าเนินงานแต่ละส่วนครบถ้วน และมีผู้รับผิดชอบโดยตรง 
 2. จัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้การด าเนินงานต่างๆ  สะดวกและรวดเร็ว 
 3. ประสานงานกับหน่วยงานและบุคลากรที่เกี่ยวข้องให้ทราบ และเข้าร่วมงานตามบทบาทหน้าที่ 
 4. มีการประเมินและก ากับติดตามการด าเนินงานเป็นระยะๆ  เพ่ือให้ทราบปัญหาและอุปสรรค เพ่ือน าไปปรับปรุงการ
ด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. การวิจัยครั้งนี้ได้ผลลัพธ์ คือ กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ  แต่ยังไม่มีตัวชี้วัดความส าเร็จของการ
ด าเนินงาน ดังนั้นงานวิจัยครั้งต่อไปควรน ากลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นไปศึกษาพัฒนาตัวชี้วัดความส าเร็จของการด าเนินงานเพ่ือให้มี
ข้อมูลส าหรับประเมินและก ากับความก้าวหน้าของการด าเนินการ 

 2. การท าวิจัยครั้งต่อไป ควรขยายกลุ่มการวิจัยที่เป็นกลุ่มลูกจ้างประจ าและกลุ่มลูกจ้างชั่วคราวเพ่ือจะได้ทราบสภาพ
ปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกลุ่มที่เหลือ 
รวมทั้งจัดท ากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  สุโขทัยธรรมาธิราชได้ครบทุกประเภท 
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