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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเร่ืองน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากลยุทธ์และแนวการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร การศึกษาครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการศึกษาเอกสาร            
การสัมภาษณ์  และการสนทนากลุ่ม กลุ่มตัวอย่างที่ให้ ข้อมูลการสัมภาษณ์ได้แก่ฝ่ ายบริหารของคณะ 
ประกอบด้วยคณบดี รองคณบดี และเลขานุการคณะ คณะละสามคน รวมทั้งสิ้น 15 คน คณาจารย์ที่เป็นผู้แทน
แต่ละคณะจ านวนคณะละสามคนเข้าร่วมสนทนากลุ่ม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 
 ผลการ วิจัยพบว่า กล ยุท ธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท า งานของพนักงานสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ ได้แก่ 1) กลยุทธ์พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้เอื้อต่อคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานสายวิชาการ มีห้าแนวทาง 2) กลยุทธ์พัฒนาพนักงานให้มีความรักและศรัทธาในบทบาทหน้าที่
ของตนเอง มีสองแนวทาง 3) กลยุทธ์พัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสม มีสามแนวทาง 4) กลยุทธ์
สร้างความเป็นอิสระเชิงวิชาการ มีสองแนวทาง 5) กลยุทธ์สร้างภาพลักษณ์องค์กร มีสามแนวทาง 6) กลยุทธ์
สร้างความสัมพันธภาพระหว่างบุคลากร มีสองแนวทาง 7) กลยุทธ์พัฒนาวิชาชีพของพนักงานสายวิชาการให้มี
ประสิทธิภาพ คุณธรรม มีขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจในการท างาน มีสามแนวทาง รวมแนวทางพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานสายวิชาการทั้งสิ้น 20 แนวทาง 
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Abstract 
 The research purposes were to study the strategies and guidelines on the 
development of quality of work life (QWL) of academic personnel in Silapakorn University, The 
study was qualitative research, studied by document analysis, interview the experts, and focus 
group discussion. The key informants were the faculty administrators: the deans, the associate 
deans, and the secretary of the faculty, totally 15 persons. The fifteen faculty members were 
purposive sampling, participated in focus group discussion for confirmation on the strategies 
and brainstorming for guidelines on the development of quality of work life (QWL) of academic 
personnel. The content analysis was employed for summary and conclusion.  
 The research findings were revealed that the strategies on the development of 
quality of work life (QWL) of academic personnel in Silapakorn University composed of seven 
strategies and 20 guidelines; 1) the strategy on management system development for 
enhancing to quality of work life of academic personnel with 5 guidelines, 2) the strategy on 
personnel development for love and loyalty in their roles and duties with 2 guidelines, 3) the 
strategy on the environmental development in work life for comfortable and safety with 3 
guidelines, 4) the strategy on academic freedom with 2 guidelines, 5) the strategy on the 
creation of organizational uniqueness for branding with 3 guidelines, 6) the strategy on human 
relations among the personnel in organization with 2 guidelines, and 7) the strategy on the 
professional development of academic personnel for the efficiency, merit and morale, and 
motivation in work life with 3 guidelines. The total of guidelines were 20 guidelines. 
 
Keywords : Strategy on the development of quality of work life (QWL),  Academic personnel 
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บทน า 
 ปัจจุบันยอมรับกันว่า “คนหรือบุคคล (man/personnel)” เป็นทั้งทรัพยากร (resource) และต้นทุน 
(capital) ที่ส าคัญย่ิงต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะคนหรือบุคคลคือผู้จุดประกายความคิดริเริ่ม การสรรค์
สร้างสิ่งต่างๆ ให้เกิดข้ึนในองค์กร ไม่วาจะเป็นการออกแบบผลผลิต สินค้าและบริการ การควบคุมคุ ณภาพ           
การก าหนดทรัพยากรเงิน การวางแผนกลยุทธ์ รวมทั้งวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรการศึกษาด้วย ทั้งน้ี
เป้าหมายของผลลัพธ์ด้านทรัพยากรบุคคลแบ่งเป็น 2 เป้าหมาย คือ พนักงานและองค์การ เน่ืองจากการลงทุน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถในการท างานสูงย่อมช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จในที่สุด การให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคลในองค์กรเรียกอย่างเป็นทางการหรือเชิงบริหารว่า 
“การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM)” เชิงเศรษฐศาสตร์เรียกว่า           
“การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management)” เป้าหมายหรือความส าเร็จที่แท้จริงของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์ คือ การบริหารและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การศึกษาเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
ในทุกมิติ ทั้งคุณภาพชีวิต และคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ถ้าองค์การได้ทรัพยากรบุคคลที่ดีมีคุณภาพ มาท างาน
ให้กับองค์การ องค์การน้ัน ๆ ก็จะเจริญก้าวหน้า การที่องค์การสามารถท าให้ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้และ
ความสามารถอยู่กับองค์การนาน ๆ จึงเป็นเร่ืองส าคัญและจ าเป็นอย่างย่ิง ดังน้ัน องค์การบริหารและพัฒนา
บุคลากรทุกคนให้มีคุณภาพชีวิต มีขวัญก าลังใจ มีความก้าวหน้า มีสวัสดิการที่ดี และมีความมั่นคงในวิชาชีพหรือ
การงาน หรือ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรน่ันเอง (สีมา สีมานันท์, 2550:3) 
 การสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและความสุขของคน จึงเป็นเป้าหมายส าคัญของหน่วยงานทุก
ภาคส่วนที่จะต้องส่งเสริมให้คนท างานไทยเป็นแรงงานคุณภาพและมีสุขภาวะดีทั้งร่างกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ
อย่างจริงจัง แต่อย่างไรก็ตามพลวัตการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมการเมือง และความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีในระดับประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก ท าให้มาตรการในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต คุณภาพชีวิต
การท างานและความสุขของคนไทยที่เคยใช้ได้ผลในทศวรรษที่ผ่านมามีประสิทธิภาพไม่เพียงพอจึงต้องการ
นวัตกรรมใหม่ และต้องการภาคีเครือข่ายทุกระดับทั้งในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลกเพ่ือรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ประกอบกับในปี พ.ศ. 2558 ประเทศไทยก้าวเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ( ASEAN 
Community) ซึ่งเป็นการรวมตัวกันของประเทศสมาชิกในภูมิภาค 10 ประเทศ ได้แก่ ไทย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย 
มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ บรูไน เวียดนาม ลาว พม่า และกัมพูชา ประเทศสมาชิกเหล่าน้ีจะร่วมมือ ช่วยเหลือ และ
สนับสนุนกันใน 3 เสาหลัก คือ 1) เสาหลักด้านความมั่นคง (ASEAN Security Community : ASC) เพ่ือ
ประชาชนในภูมิภาคอยู่ร่วมกันอย่างสันติ มีความปลอดภัยและมั่นคง 2) เสาหลักด้านประชาสังคมและวัฒนธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community : ASCC) เพ่ือให้ประชาชนในประเทศสมาชิกอยู่ร่วมกันภายใต้แนวคิด
สังคมที่เอื้ออาทร มีสวัสดิการทางสังคมที่ดี และมีความมั่นคงทางสังคม และ 3) เสาหลักด้านประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) มุ่งให้เกิดการรวมตัวกันทางเศรษฐกิจ และการอ านวยความ
สะดวกในการติดต่อค้าขายระหว่างกัน อันจะท าให้ภูมิภาคมีความเจริญมั่งคั่ง ประชากรมีความอยู่ดีกินดี และ
สามารถแข่งขันกับภูมิภาคอื่น ๆ ได้ ดังน้ัน ความต้องการข้อมูลด้านสถานการณ์คุณภาพชีวิต คุณภาพชีวิตการ
ท างานและความสุขของคนในประเทศไทยจึงเป็นเร่ืองส าคัญย่ิงในการน ามาวิเคราะห์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
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สถานการณ์คนท างานในประเทศไทยเมื่อเข้าสู่การเป็นสมาชิกประชาคมอาเซียน  (Losey and others,2005 :  
4-12) 
 ส าหรับการวิจัยน้ีมุ่งวิจัยเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลในมิติของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work 
Life : QWL) ซึ่งเป็นมิติที่ส าคัญมิติหน่ึงที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต (Quality of Life : QL) ทั้งน้ีเพราะในมุมมอง
ของนักวิจัยเช่ือว่า “คน” เป็นปัจจัยส าคัญย่ิงต่อความส าเร็จขององค์การ ดังน้ันควรแยกการวัดคุณภาพชีวิตการ
ท างานออกจากการวัดคุณภาพชีวิตโดยทั่วๆ ไป เน่ืองจากชีวิตการท างานมีช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาส่วนตัวที่
คาบเกี่ยวกัน “คุณภาพชีวิตการท างาน” ในลักษณะคล้ายคลึงกัน หมายถึง 1) คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์  
ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน 2) คุณภาพชีวิต
เป็นค าที่มีความหมายกว้างครอบคลุมทุกเร่ืองเกี่ยวกับจริยธรรมในการท างานและสภาพในการท างาน โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือประเมินสภาพการท างาน ความพอใจ และความไม่พอใจในการท างานของคนงาน การจัดการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของผลผลิต และการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามีส่วนต่อความมั่นคง และเสถียรภาพ
ของสังคม 3) คุณภาพชีวิตการท างาน ควรให้ความส าคัญที่บทบาทการท างาน ได้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง และ
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน และ 4) คุณภาพชีวิตการท างาน พิจารณาจาก 10 ด้าน คือ (1) คุณภาพที่แท้จริงของ
งานที่ท า (2) การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต และความก้าวหน้าในอาชีพ  (3) ความเท่าเทียมทางเพศ (4) 
สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน (5) ความยืดหยุ่นและความมั่นคง (6) การมีส่วนร่วมและการเข้าถึง
ตลาดแรงงาน (7) โครงสร้างการท างานและความสมดุลในชีวิตการงาน  (8) การสนทนาเชิงสังคมและการมีส่วน
ร่วมของคนท างาน  (9) ความหลากหลายและไม่แบ่งแยก และ (10) ผลการปฏิบัติงานโดยรวม นอกจากน้ี 
คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง (1) ความพึงพอใจต่อสภาพการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตคนท างาน เช่น การ
มีโอกาสตัดสินใจในเร่ืองเกี่ยวกับการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน เป็นต้น ( 2) นิยามคุณภาพชีวิตการ
ท างาน คือ ความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับ ช่ัวโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลตอบแทนที่
ได้รับจากการท า งาน ความก้าวหน้าใน หน้าที่ก ารงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่ วมงาน และ ( 3) สถาน
ประกอบการควรให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เน่ืองจากเมื่อคนท างานมีคุณภาพชีวิตที่ดี สถาน
ประกอบการก็จะได้รับการท างานที่ดี ข้ึน และ 6)  กระบวนการสนับสนุนคุณภาพชีวิตของคนท างาน จาก
ความหมายข้างต้นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญที่ทรัพยากรมนุษย์หรือ
คนท างานเป็นหลัก ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน สวัสดิการ บทบาทหน้าที่ในการท างาน ความพึง
พอใจในชีวิต โอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับงาน การพัฒนาและให้ความส าคัญต่อทรัพยากร
มนุษย์จะส่งผลต่อกระบวนการผลิต  
 รายงานวิจัยแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการพลเรือน (คณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2550: 65-74) ประกอบด้วย 4 มิติ คือ 1) มิติด้านการท างาน หมายถึง ทางกายภาพ 
ทางการบริหารงาน และทางการบริหารทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียด คือ (1) ทางกายภาพ ได้แก่ การมีสถานที่
ท างานที่มีสภาพแวดล้อมดี มีความปลอดภัย มีอุปกรณ์การท างานเหมาะสม (2) ทางการบริหารงาน ได้แก่ การมี
ผู้บริหารที่มีคุณภาพและคุณธรรม มีระบบการบริหารงานที่ดี มีการกระจายภาระงาน อย่างเหมาะสม มีการ
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ท างานแบบยืดหยุ่น มีข้อบังคับ ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการท างาน และ ( 3) ทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ได้แก่ มีการบริหารทรัพยากร บุคคลโดยระบบคุณธรรม มีระบบก้าวหน้าที่ชัดเจน มีการ บริหาร
ผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ข้าราชการได้ท างานตรงตามความรู้ความสามารถ ได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง ได้รับการยอมรับ มีคุณค่า และมีศักดิ์ศรี 2) มิติด้านส่วนตัว หมายถึง ข้าราชการมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน มีสุขภาพกายแข็งแรง สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด มีการพัฒนาด้านจิต ใจ 3) มิติด้านสังคม 
หมายถึง ข้าราชการมีความสัมพันธ์ที่ดีทุกระดับ มีความผูกพันกับองค์กร มีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีมีกิจกรรม 
ร่วมกันทั้งด้านนันทนาการ กิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างส่วนราชการ และ 
4) มิติด้านเศรษฐกิจ หมายถึง ข้าราชการได้รับค่าตอบแทนและ สวัสดิการที่เหมาะสม มีความเป็นอยู่ที่ดี
พอสมควร รู้จักการบริหารจัดการการเงิน ผลการวิจัยคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการพลเรือนส่วนกลาง
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ 1) ด้านลักษณะงาน 2) ด้านความเกี่ยวข้อง
ผูกพันกับงาน 3) ด้านความพึงพอใจในงาน และ 4) ด้านความก้าวหน้าและ ผลการปฏิบัติงานในรอบปีที่ผ่านมา 
โดยผลการส ารวจพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะงานโดยรวมน้ันงานที่ปฏิบัติมีศักยภาพจูงใจใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความเกี่ยวข้องผูกพันกับงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความพึงพอใจในงานโดยรวมอ ยู่ในระดับปานกลาง และ
ความก้าวหน้าและผลการปฏิบัติงานในรอบปีที่ผ่านมาในด้านการรับรู้ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านความก้าวหน้าและผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และด้านสัมฤทธ์ิผลของงานอยู่ใน
ระดับมาก  
 ปัญหาในระดับสถาบัน เน่ืองจากมหาวิยาลัยได้ออกนอกระบบหรือเรียกว่าเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐคือสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีการบริหารการจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ(autonomous 
university) แต่ยังได้รับเงินอุดหนุนทั่วไป (block grant) ที่รัฐจัดสรรให้เป็นรายปีโดยตรง เพื่อใช้จ่ายตาม
ความจ าเป็นในการด าเนินการตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย และเพื่อประกันคุณภาพการศึกษา            
(วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2561: ออนไลน์) มีระบบบริหารจัดการในก ากับของสภามหาวิทยาลัยโดยตรง เช่น 
การบริหารวิชาการจากเดิมเป็นระบบบริโภคนิยมไปสู่ระบบการผลิตนิยม การบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนจาก
ระบบราชการไปสู่ระบบอุดมศึกษาอสิระอย่างมีความรับผิดชอบ การบริหารทรัพยากรทางการเงินเปลี่ยนจากการ
ใช้จ่ายไปสู่การใช้และแสวงหารายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ระบบการบริหารสถาบัน เปลี่ยนจากการดูแลของ
กระทรวงไปเป็นของสภามหาวิทยาลัย และการก ากับดูแลของรัฐเปลี่ยนจากการบังคับบัญชาสั่งการไปสู่การก ากบั
ดูแลเชิงนโยบายและยุทธศาสตร์ (ไพฑูรย์ สินลารัตน์,2546:1-5 ) ความเปลี่ยนแปลงในด้านการบริหารบุคลากร
หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ย่ิงมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนามากย่ิงข้ึน จากการพิจารณาการจัดอันดับ
ของสถาบันอุดมศึกษา (University Ranking) พบว่ามหาวิทยาลัยในประเทศไทยติดอันดับในระดับภูมิภาคเอเซีย
น้อยมาก เพ่ือให้ทันกับการแข่งขันกับมหาวิทยาลัยอื่นและมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ ทั้งในระดับภูมิภาค 
ระดับชาติ และระดับท้องถ่ิน จึงจ าเป็นต้องพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานมหาวิยาลัยโดยอาศัยกลยุทธ์ที่ชัดเจน
และมีประสิทธิภาพ จึงท าให้พนักงานในมหาวิทยาลัยสามารถพัฒนาศักยภาพได้เหมาะสมกับบริบทที่ก าลัง
เปลี่ยนแปลง    

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
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 จากความเป็นมา ความส าคัญและปัญหาดังกล่าวข้างต้นสะท้อนชัดเจนว่า คุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
ของบุคคลในองค์การส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ดังน้ันเพ่ือให้ได้ข้อมูลสารสนเทศที่ทันสมัย เหมาะสมและ
เกิดประโยชน์สูงสุดกับหน่วยงาน ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยคาดหวังว่าข้อค้นพบของการวิจัยน้ีจะเป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับการพัฒนา
องค์กรในอนาคตต่อไป   
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 คณะผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสายวิชาการ  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร ที่ปฏิบัติอยู่ในแต่ละคณะ และผลของการพัฒนาตามองค์ประกอบที่ได้ศึกษาในโครงการหลัก  
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสายวิชาการ  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร  
 วิธีการวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการศึกษา
เอกสาร รายงานประจ าปี การสัมภาษณ์ผู้บริหาร การสนทนากลุ่มของแต่ละคณะ ผู้ วิจัยจึงก าหนด วิธีการวิจัย 
ครั้งน้ีไว้ดังน้ี 
 1. ตัวแปรที่ศึ กษา ได้จากการวิจัยรูปแบบคุณภาพชีวิตของพนักงานมหาวิยาลัยศิลปากร              
(นุชนรา รัตนศิระประภา และคณะ: 2561 : 75-79 ) ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การบริหารจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างาน  2) ความผูกพันในงาน  3) สภาพแวดล้อมการท างาน  4) ความเป็นอิสระในการ
ปฏิบัติงาน 5) ภาพลักษณ์องค์การ  6) มนุษย์สัมพันธ์  และ 7) การพัฒนาตนเอง  
 2. ผู้ให้ข้อมูล (Key Informants) ได้แก่ ฝ่ายบริหารของคณะ ประกอบด้วย คณบดี รองคณบดี และ
เลขานุการคณะ  คณะละ 3 คน  รวมทั้งสิ้น  15  คน การจัดสนทนากลุ่มได้จากผู้แทนคณาจารย์คณะละ  3  คน 
รวม 15  คน ร่วมให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานสาย
วิชาการ 
 3.ช่วงเวลาที่ศึกษา ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพที่ด าเนินการระหว่างเดือน ตุลาคม  
พ.ศ. 2560 – เดือน มิถุนายน  พ.ศ. 2561 
 4.การเก็บรวมรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การศึกษาจากเอกสาร แผนงานโครงการ รายงาน
ประจ าปี การสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
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สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษากลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสายวิชาการ  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร จากการใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่มย่อย สังเคราะห์เป็นองค์ประกอบได้               
7 กลยุทธ์ ดังน้ี 
  1.1 กลยุทธ์พัฒนาการจัดระบบบริหารจัดการให้เอื้อต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานสายวิชาการ              
มีกิจกรรมต่างๆได้แก่ 1) ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิต
การท างานอย่างเป็นรูปธรรม 2) จัดท าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการเชิงรุกมากข้ึน 3) จัดโครงสร้างระบบ
การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 4) จัดสรรทรัพยากรหรือตัวป้อนเข้าอย่างสมเหตุสมผล 5) เผยแพร่ข้อมูล 
ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างประสิทธิภาพ การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT)  
ที่ทันสมัยและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 6) สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งคุณภาพ 7) จัด
สวัสดิการส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตให้เหมาะสม จัดระบบสวัสดิการที่เป็นประโยชน์สูงสุดกับบุคลากร 8) 
ให้รางวัลเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจยึดผลงานตามตัวช้ีวัดการปฏิบัติงาน 9) จัดโครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรกับ
องค์การทั้งในและต่างประเทศ 10) จัดให้มีระบบนิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  1.2 กลยุทธ์พัฒนาบุคลากรให้มีความรักและศรัทธาในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มีกิจกรรมต่างๆ
ได้แก่ 1) ส่งเสริมให้พนักงานรักและศรัทธาในงานที่ปฏิบัติ 2) ส่งเสริมให้พนักงานมีความมุ่งมั่น อดทน และมี
ความรับผิดชอบในการท างาน 3) ส่งเสริมให้พนักงานตั้งใจท างานด้วยความกระตือรือร้นและกระฉับกระเฉง 4) 
ส่งเสริมให้พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี 5) ส่งเสริมให้พนักงานมีความตระหนักและมี
จิตส านึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ 6) ส่งเสริมให้พนักงานมีทัศนคติว่างานที่ท าในปัจจุบันน้ีสร้างโอกาสที่ดีให้กับ
ชีวิต 
  1.3 กลยุทธ์พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
และอ านวยความสะดวกให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีกิจกรรมต่างๆได้แก่ 1) จัดสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในหน่วยงานเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นสัดส่วน และมีพ้ืนที่เพียงพอซึ่งเอื้ออ านวยต่อการท างาน          
2) จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และสวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสมเพ่ือการท างานอย่างมีคุณภาพ            
3) จัดวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ ให้เพียงพอและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 4) จัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารที่ดีมี
ประสิทธิภาพในการท างาน 5) จัดให้มีพ้ืนที่ส าหรับพักผ่อนหรือสันทนาการส าหรับบุคลากร 
  1.4 กลยุทธ์สร้างความเป็นอิสระเชิงวิชาการ มีกิจกรรมต่าง ๆได้แก่ 1) ส่งเสริมให้พนักงานมีอิสระ
ในการคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 2) ส่งเสริมให้พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 3) ส่งเสริมให้
พนักงานบริหารจัดการเวลาในการท างานได้อย่างอิสระ 4) ส่งเสริมให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น และ
ออกแบบงานได้อย่างอิสระ 5) ส่งเสริมให้พนักงาน ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 
  1.5 กลยุทธ์สร้างภาพลักษณ์องค์กร มีกิจกรรมต่างๆได้แก่ 1) สร้างความมีช่ือเสียงขององค์การ 2) 
สร้างการท างานในองค์การน้ีท าให้มีสถานภาพทางสังคมเป็นที่ยอมรับสูง 3) สร้างโอกาสการเสนอผลงานที่ดีของ
พนักงาน 
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  1.6 กลยุทธ์สร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากร มีกิจกรรมต่างๆได้แก่ 1) ส่งเสริมการยอมรับนับถือ
จากเพ่ือนร่วมงาน  2) ส่งเสริมการยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกัน 3) ส่งเสริมการท างานเป็นทีมในลักษณะ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 4) ส่งเสริมการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 5) ส่งเสริมการได้รับความช่วยเหลือและ
สนับสนุนให้ท างานส าเร็จ 6) จัดให้มีสภาหรือชมรมพนักงาน/คณาจารย์ 
  1.7 กลยุทธ์พัฒนาวิชาชีพของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม มีขวัญก าลังใจและแรงจูงใจ
ในการท างาน มีกิจกรรมต่างๆได้แก่มีกิจกรรมต่างๆได้แก่ 1) สนับสนุนให้ศึกษาต่อหรือศึกษาดูงานหรือเข้ารับ
ฝึกอบรมในสาขาวิชาชีพของพนักงาน 2) ให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 3) ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ในการท างาน.4) จัดให้มีการน าเสนอผลงานวิจัยหรืองานสร้างสรรค์ และให้ขวัญก าลังใจ
เพ่ือเป็นแรงจูงใจ 5) จัดกิจกรรมส่งเสริมด้านจริยธรรม ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี ให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
 2. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสายวิชาการมหาวิทยาลัยศิลปากร          
จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มมีหลากหลายแนวทาง สรุปแนวทางที่สอดคล้องกับองค์ประกอบกลยุทธ์
และเป็นแนวทางเพ่ือพัฒนาบุคคลากรในคณะหรือหน่วยงานได้ 7 กลยุทธ์ 20 แนวทาง ดังน้ี 
 กลยุทธ์ที่ 1  กลยุทธ์พัฒนาการจัดระบบบริหารจัดการให้เอื้อต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานสาย
วิชาการ  มีแนวทางดังน้ี 
  1. จัดระบบกลไกและวิธีการบริหารงานใหม่ๆ มาด าเนินการให้เกิดผลในทางปฏิบัติ ได้แก่            
การจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ การจัดท าแผนการขอต าแหน่งทางวิชาการ จัดระบบประกันคุณภาพ             
การพัฒนาบุคลกรทุกระดับอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ือง โดยมีการวัดและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การด าเนินงาน 
  2. จัดให้มีคู่มื อการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรทุกระดั บและการจัดท าข้อตกลง ( MOU)                  
การปฏิบัติงานให้ชัดเจน 
  3. จัดท าสื่อเผยแพร่ข้อมูลผ่านเครือข่ายสารสนเทศ 
  4. จัดท าประกันคุณภาพรายบุคคลและหน่วยงาน รายงานประจ าปีเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
  5. จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอเพ่ือพัฒนาสภาพแวดล้อมและระบบสารสนเทศให้มีความ
เหมาะสมตามความต้องการของบุคลากร 
 กลยุทธ์ที่ 2 กลยุทธ์พัฒนาบุคลากรให้มีความรักและศรัทธาในบทบาทหน้าที่ของตนเอง  มีแนวทาง
ดังน้ี 
  1. ส่งเสริมให้พนักงานสายวิชาการได้ท าหน้าที่ตามภารกิจด้านการสอน การวิจัย การบริการ
วิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม เต็มตามศักยภาพ เป็นประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวม 
  2. พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพในศาสตร์สาขาวิชาให้มีความเช่ียวชาญโดยวิธีการหลากหลาย
รูปแบบ  
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 กลยุทธ์ที่ 3 กลยุทธ์พัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน และอ านวยความสะดวกให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  มีแนวทางดังน้ี 
  1. พัฒนาสภาพแวดล้อมให้เป็นแหล่งเรียนรู้และความคิดสร้างสรรค์ 
  2. จัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และสวัสดิการที่เหมาะสมเพ่ือการท างานอย่างมีคุณภาพ 
  3. จัดให้มีเทคโนโลยีและสารสนเทศที่ทันสมัย เอื้อต่อการปฏิบัติงานและคุณภาพของงาน 
 กลยุทธ์ที่ 4 กลยุทธ์สร้างความเป็นอิสระเชิงวิชาการ  มีแนวทางดังน้ี 
  1. จัดให้มีการจัดการความรู้ (KM) และสร้างชุมชนปฏิบัติ (Community of practice) มีวิธี
ปฏิบัติที่ดี (Good practices/ Best practices) ทั้งในระดับบุคคลและในระดับหน่วยงาน 
  2. ส่งเสริมการท าวิจัยตามความถนัดและความสามารถของพนักงานสายวิชาการ โดยการ
สนับสนุนทุนอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
 กลยุทธ์ที่ 5  กลยุทธ์สร้างภาพลักษณ์ขององค์การให้เป็นองค์การมาตรฐาน ได้รับการยอมรับในระดับ
สากล  มีแนวทางดังน้ี 
  1. ส่งเสริมการรับรู้ในภาพลักษณ์และการยอมรับในมาตรฐานการจัดการศึกษาของคณะและ
มหาวิทยาลัย 
  2. จัดโครงการแลกเปลี่ยนคณาจารย์ นักศึกษากับมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ  เพ่ือเพ่ิม
ประสบการณ์ในสาขาวิชาให้มีประสิทธิผลย่ิงข้ึน 
  3. จัดให้มีฝ่ายประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารและกิจกรรมของบุคลากร นักศึกษาของคณะและ
หน่วยงานหลากหลายรูปแบบอย่างต่อเน่ือง ทันสถานการณ์ 
 กลยุทธ์ที่ 6  กลยุทธ์สร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากร  มีแนวทางดังน้ี 
  1. จัดกิจกรรมตามประเพณีของท้องถ่ินและสถาบัน เพ่ือความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีต่อกัน 
สร้างความสามัคคี ความรักและความภาคภูมิใจในคณะและหน่วยงาน  
  2. จัดให้มีสถานที่เป็นศูนย์กลางการพักผ่อน ออกก าลังกาย พบปะสังสันท์ให้กับสมาชิกและ
ครอบครัวของบุคลากร 
 กลยุทธ์ที่ 7  กลยุทธ์พัฒนาวิชาชีพของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ คุณธรรม ขวัญก าลังใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีแนวทางดังน้ี 
  1. ส่งเสริมให้บุคลากรมีการขอต าแหน่งทางวิชาการที่สูงข้ึน 
  2. จัดสิ่งจูงใจ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เป็นธรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในกา รท างานและ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานสายวิชาการ 
  3. จัดระบบค่าตอบแทน เงินเดือน และสวัสดิการที่เป็นธรรม โปร่งใส และยุติธรรม 
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อภิปรายผล 
 1.กลยุทธ์พัฒนาการจัดระบบบริหารจัดการให้เอื้อต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานสายวิชาการมีแนวทาง
ต่าง ๆได้แก่ 1) ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตการท างาน
อย่างเป็นรูปธรรม 2) จัดท าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการเชิงรุกมากข้ึน 3) จัดโครงสร้างระบบการ
ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 4) จัดสรรทรัพยากรหรือตัวป้อนเข้าอย่างสมเหตุสมผล 5) เผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างประสิทธิภาพ การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT) ที่ทันสมัย
และเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 6) สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งคุณภาพ 7) จัดสวัสดิการ
ส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตให้เหมาะสม จัดระบบสวัสดิการที่เป็นประโยชน์สูงสุดกับบุคลากร 8) ให้รางวัล
เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจยึดผลงานตามตัวช้ีวัดการปฏิบัติงาน 9) จัดโครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรกับองค์การทั้งใน
และต่างประเทศ 10) จัดให้มีระบบนิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน เหตุที่เป็นเช่นน้ีเพราะ
ผู้บริหารมีหน้าที่หลักในการก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ รวมทั้งก าหนดวิสัยทัศน์องค์การเพ่ือให้สามารถ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธเนศ ยุคันตวนิชชัย  
(2558: ออนไลน์) ได้ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบข้อสรุปในกลุ่มองค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ จัดระบบบริหารจัดการบุคลากร จัดการอบรมทางวิชาการด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมให้มี การพัฒนา
บุคลากรอย่างเท่าเทียมเสมอภาคและปลูกฝังภารกิจด้านงานวิจัยที่มีมาตรฐาน จัดโครงการพัฒนาศักยภาพ
อาจารย์ด้วยการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการสร้างคุณค่าบุคลากร พัฒนาความสามารถด้านวิชาการให้โดดเด่น   
สร้างบรรยากาศที่ดี โดยองค์กรจะต้องมีการสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์มีโอกาสได้ท างานร่วมกัน
อย่างเปิดใจ แสดงความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผย  สร้างระบบเครือข่ายทางการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ 
เสริมสร้างเครือข่ายทางวิชาการร่วมกับองค์กรภายนอกเพ่ือสร้างให้เป็นมหาวิทยาลัยเฉพาะด้านและมีความถนัด 
บ่มเพาะอาจารย์ใหม่ให้มีทักษะเพ่ือให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถตัดสินใจและวางแผนเช่ือมโยงกับการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารงานได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองอย่าง
เสมอภาค  สร้างเสริมวินัยของบุคลากรสายวิชาการด้วยการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน มีการก าหนด
กฎระเบียบและข้อบังคับที่เอื้อประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือสร้างเสริมวินัยของบุคลากร  ก าหนด
เป้าหมายการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์และสรรหาอาจารย์คุณวุฒิปริญญาเอก โดยมีมาตรการที่เข้มงวดเพ่ีอ
เป็นแรงผลักดันให้อาจารย์เห็นความส าคัญต่อการพัฒนาตนเอง 
 2. กลยุทธ์พัฒนาบุคลากรให้มีความรักและศรัทธาในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มีแนวทางต่าง ๆได้แก่ 
1) ส่งเสริมให้พนักงานรักและศรัทธาในงานที่ปฏิบัติ 2) ส่งเสริมให้พนักงานมีความมุ่งมั่น อดทน และมีความ
รับผิดชอบในการท างาน 3) ส่งเส ริมให้พนักงานตั้งใจท างานด้วยความกระตือรือร้นและกระฉับกระเฉง             
4) ส่งเสริมให้พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี 5) ส่งเสริมให้พนักงานมีความตระหนัก
และมีจิตส านึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ 6) ส่งเสริมให้พนักงานมีทัศนคติว่างานที่ท าในปัจจุบันน้ีสร้างโอกาสที่ดี
ให้กับชีวิต ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของสุจิตรา เพียรรุ่งเรือง (2561 : 231) ได้ศึกษาเร่ือง ความภักดีต่อ
องค์การที่ส่งผลต่อการบริหารงานโรงเรียนรางวัลพระราชทาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึ กษามัธยมศึกษา
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ภาคใต้ พบว่า การสร้างความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การย่อมส่งผลความรักและความศรัทธาของ
บุคลากร ท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ มีความพึงพอใจในความส าเร็จของงาน นอกจากน้ี งานวิจัยของจาตุรงค์ 
วัฒนศิริ (2552: ออนไลน์) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพัน ความจงรักภักดี และการมีความสุขในการท างานของครู 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารต้องใช้กระบวนการจูงใจ สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความเข้าใจ มีเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานกับผู้บังคับบัญชา พัฒนา
ทีมงาน ท าให้บุคลากรมีความรักและศรัทธาในบทบาทหน้าที่ของตนเองย่ิงข้ึน  
 3.กลยุทธ์การพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
และอ านวยความสะดวกให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีแนวทางต่าง ๆได้แก่ 1) จัดสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในหน่วยงานเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นสัดส่วน และมีพ้ืนที่เพียงพอซึ่งเอื้ออ านวยต่อการท างาน              
2) จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และสวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสมเพ่ือการท างานอย่างมีคุณภาพ           
3) จัดวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ ให้เพียงพอและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 4) จัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารที่ดีมี
ประสิทธิภาพในการท างาน 5) จัดให้มีพ้ืนที่ส าหรับพักผ่อนหรือสันทนาการส าหรับบุคลากร   ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ศิริพงษ์ เศาภายน (2554 : ออนไลน์) พบว่าทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบที่ส าคัญคือสุขภาพ
และความปลอดภัย เน่ืองจากสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและมีสุขภาพอนามัยสมบูรณ์น้ัน จะช่วยสร้างผลผลิตแก่
องค์การในระยะยาว อีกประการหน่ึงคือพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างฝ่าย
นายจ้างกับฝ่ายลูกจ้าง ซึ่งจะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  และผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ
งานวิจัยของหน่ึงฤทัย น้อยทา (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความจงรักภักดีต่อองค์การ กรณีศึกษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน ท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีในระดับสูงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ฮิวส์ (Huse, 1980 : 197) กล่าวถึงการมีระบบที่ดีมี
ความยุติธรรม (Constitutionalism) มีระบบงาน วิธีปฏิบัติงาน และแผนงานที่ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนได้ปฏิบัติตาม
อย่างถูกต้อง   
 4.กลยุทธ์สร้างความเป็นอิสระเชิงวิชาการ มีแนวทางต่าง ๆได้แก่ 1) ส่งเสริมให้พนักงานมีอิสระในการ
คิดสร้างสรรค์ในการท างาน 2) ส่งเสริมให้พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 3) .ส่งเสริมให้
พนักงานบริหารจัดการเวลาในการท างานได้อย่างอิสระ 4) ส่งเสริมให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น และ
ออกแบบงานได้อย่างอิสระ 5) ส่งเสริมให้พนักงาน ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ ผลการวิจัย
สอดคล้องกับหลักการที่กล่าวว่าการให้พนักงานมีขวัญก าลังใจสูงย่อมท าให้ผลิตภาพสูงข้ึนด้วย สอดคล้องกับ
แนวคิดของฮิวส์ (Huse) กล่าวถึงการมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ให้ทุกคนได้มีเวลาส่วนตัวเพ่ือ
ความผ่อนคลาย และมีเวลาครอบครัวเพ่ือมีชีวิตที่ดีพร้อม อีกทั้งยังเปิดโอกาสให้ท าประโยชน์กับสังคมและชุมชน 
ย่อมท าให้พนักงานมีความสุข และพึงพอใจในชีวิตและการท างาน ความภาคภูมิใจในองค์กร (Organizational 
Pride) ไม่อายใครที่จะบอกต่อเพ่ือน หรือคนภายนอกทั่วไปว่าท างานที่ใด และท่านท าหน้าที่อยู่ในส่วนไหนของ
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องค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ วัลตัน (Walton, 2002 : online) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่
ประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการท างานในหนังสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบ่งออก เป็น 8 
ประการ คือ1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่าง เพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตาม
มาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่น ๆด้วย 2) สิ่งแวดล้อม
ที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและ
ทางด้านจิตใจ น่ันคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างดี (development of human capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่น้ันจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้
ปฏิบัติ งานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมี
ความหมาย  4) ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ( growth and 
security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมี
ความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 5) ลักษณะงาน
มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ( social integration) ซึ่งหมายความว่างานน้ันช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น  ๆ รวมถึงโอกาสที่ เท่าเทียมกันในความก้าวหน้า               
ที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 6) ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล
มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 7) ความสมดุลระหว่างชีวิต กับ
การท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวนอก องค์การอย่างสมดุล น่ันคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการ
ปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงาน
จนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 8) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม
โดยตรง (social relevance) ซึ่งนับเป็นเร่ืองที่ส าคัญประการหน่ึงที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่า
องค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่น้ันรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด                                                                                   
 5.กลยุทธ์สร้างศรัทธาต่อตนเองและองค์กร มีแนวทางต่าง ๆได้แก่ 1) สร้างความมีช่ือเสียงของ
องค์การ 2) สร้างการท างานในองค์การน้ีท าให้มีสถานภาพทางสังคมเป็นที่ยอมรับสูง 3) สร้างโอกาสการเสนอ
ผลงานที่ดีของพนักงาน ผลการวิจัยสอดคล้องกับการพัฒนากลยุทธ์ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ          
พลเรือน (2550 : ออนไลน์) ที่ก าหนด การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านสังคม เพ่ือให้ข้าราชการทุกระดับ              
มีความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีต่อกัน มีความสามัคคี มีความรักและความภาคภูมิใจในองค์กร ประกอบด้วย
กลยุทธ์ คือ ส่งเสริมให้ส่วนราชการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมกับลักษณะงานในแต่ละส่วนราชการ             
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ให้ข้าราชการมีความเช่ือถือและไว้วางใจในการท างานร่วมกัน และส่งเสริมข้าราชการให้มีจิตสาธารณะ มีความรัก 
และความสามัคคีภายในองค์กร 
 6. กลยุทธ์สร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรมีแนวทางต่าง ๆได้แก่ 1) ส่งเสริมการยอมรับนับถือจาก
เพ่ือนร่วมงาน  2) ส่งเสริมการยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกัน 3) ส่งเสริมการท างานเป็นทีมในลักษณะช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน 4) ส่งเสริมการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 5) ส่งเสริมการได้รับความช่วยเหลือและสนับสนุนให้
ท างานส าเร็จ 6) จัดให้มีสภาหรือชมรมพนักงาน/คณาจารย์  ซึ่งฮิวส์ (Huse) กล่างถึง.การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ภายในองค์กร (Social Integration) การให้รู้จักแบ่งปัน การจัดกิจกรรมร่วมกัน และการท างานเป็นทีมทั้งที่อยู่
ในสายงานเดียวกัน หรือข้ามสายงาน มีส่วนช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดข้ึนทั้งสิ้น สอดคล้องกับ งานวิจัยของ
รัชนี  ตรีสุทธิวงษา (2552 : 124 ) ซึ่งพบว่าความพึงพอใจในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือมี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 7. กลยุทธ์พัฒนาวิชาชีพของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ ตามหลักคุณธรรม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีแนวทางต่าง ๆได้แก่มีกิจกรรมต่าง ๆได้แก่ 1) สนับสนุนให้ศึกษาต่อหรือศึกษาดูงาน
หรือเข้ารับฝึกอบรมในสาขาวิชาชีพของพนักงาน 2) ให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 3) ฝึกอบรมและ
พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ในการท างาน.4) จัดให้มีการน าเสนอผลงานวิจัยหรืองานสร้างสรรค์ และให้
ขวัญก าลังใจเพ่ือเป็นแรงจูงใจ 5) จัดกิจกรรมส่งเสริมด้านจริยธรรม ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี ให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  ที่กล่าวถึงความ
เป็นมืออาชีพมีคุณลักษณะหลายประการเช่น 1) ด้านตนเอง ได้แก่ การมีวินัยในตนเอง การพัฒนาบุคลิกภาพ 
และการพัฒนาวิสัยทัศน์ 2) ด้านวิชาชีพ ได้แก่ ความรัก ความศรัทธา ความซื่อสัตย์สุจริต ความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ 3) ด้านผู้รับบริการ ได้แก่ การให้ความรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้ก าลังใจ ส่งเสริมการ
เรียนรู้ เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้รับบริการ 4) ด้านผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ได้แก่ การช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน
อย่างสร้างสรรค์ ยึดมั่นในระบบคุณธรรม มีความสามัคคี 5) ด้านสังคม ต้องเป็นผู้น าในการอนุรักษ์และพัฒนา 
รักษาประโยชน์ส่วนรวม ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย นอกจากน้ีผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ สุจิตรา          
เพียรรุ่งเรือง (2561: 231) ที่พบว่าการจูงใจเป็นเครื่องมือจูงใจให้บุคลากรมีพฤติ กรรมการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความพึงพอใจ ใช้ความสามารถของตนได้อย่างเต็มศักยภาพ โดยไม่ค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนตน  ฮิวส์ (Huse) ได้ให้ความเห็นสอดคล้องกับผลการวิจัยการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ
ของพนักงาน (Human Resource Development) มีการประเมินความรู้ความสามารถของพนักงาน และจัด
อบรมในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งในห้อง นอกห้อง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยให้รางวัลเมื่อมีผลงานที่ดี การส่งเสริม
ให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน (Growth and Career Development) ด้วยการสร้างโอกาสที่มองเห็นได้
อย่างเป็นระบบ ทั้งการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือน และต าแหน่งงาน ตลอดรวมถึงการโยกย้ายสลับสับเปลี่ยนหน้าที่การ
ท างานที่สอดรับกับศักยภาพและความสามารถของแต่ละคน ที่ส าคัญต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
อย่างสม่ าเสมอ สอดคล้องกับคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2550: 65) ได้ก าหนดกลยุทธ์ไว้คือ กลยุทธ์ที่ 1 
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน และอ านวยความสะดวก
ให้ข้าราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาระบบและวิธีการท างาน เพ่ือให้ข้าราชการ
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ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลยุทธ์ที่ 3 บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ตามหลัก
คุณธรรม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมให้ส่วน
ราชการด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพ เพ่ือให้ข้าราชการมีสุขภาพที่ดี กลยุทธ์ที่ 5  เสริมสร้างให้ข้าราชการมีชีวิต
ครอบครัวที่อบอุ่นและเข้มแข็งมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 
 2. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสายวิชาการมหาวิทยาลัยศิลปากร      
จากการสนทนากลุ่มมีหลากหลายแนวทาง สรุปแนวทางที่สอดคล้องกับกลยุทธ์เป็นแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ได้ 20 แนวทางดังน้ี 1) จัดระบบกลไกและวิธีการบริหารงานใหม่ๆ มาด าเนินการให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 
ได้แก่ การจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ การจัดท าแผนการขอต าแหน่งทางวิชาการ  จัดระบบประกันคุณภาพ 
การพัฒนาบุคลกรทุกระดับอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ือง โดยมีการวัดและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การด าเนินงาน 2) จัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรทุกระดับและการจัดท าข้อตกลง (MOU) การ
ปฏิบัติงานให้ชัดเจน 3) จัดท าสื่อเผยแพร่ข้อมูลผ่านเครือข่ายสารสนเทศ 4) จัดท าประกันคุณภาพรายบุคคลและ
หน่วยงาน รายงานประจ าปีเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 5) จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอเพ่ือพัฒนาสภาพแวดล้อม
และระบบสารสนเทศให้มีความเหมาะสมตามความต้องการของบุคลากร 6) ส่งเสริมให้พนักงานสายวิชาการได้ท า
หน้าที่ตามภารกิจด้านการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม เต็มตาม
ศักยภาพ เป็นประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวม 7) พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพในศาสตร์สาขาวิชาให้มีความ
เช่ียวชาญโดยวิธีการหลากหลายรูปแบบ 8) พัฒนาสภาพแวดล้อมให้เป็นแหล่งเรียนรู้และความคิดสร้างสรรค์  9) 
จัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และสวัสดิการที่เหมาะสมเพ่ือการท างานอย่างมีคุณภาพ 10) จัดให้มีเทคโนโลยี
และสารสนเทศที่ทันสมัย เอื้อต่อการปฏิบัติงานและคุณภาพของงาน 11) จัดให้มีการจัดการความรู้ (KM) และ
สร้างชุมชนปฏิบัติ (Community of practice) มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Good practices/ Best practices) ทั้งในระดับ
บุคคลและในระดับหน่วยงาน 12) ส่งเสริมการท าวิจัยตามความถนัดและความสามารถของพนักงานสายวิชาการ 
โดยการสนับสนุนทุนอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 13) ส่งเสริมการรับรู้ในภาพลักษณ์และการยอมรับในมาตรฐาน
การจัดการศึกษาของคณะและมหาวิทยาลัย 14) จัดโครงการแลกเปลี่ยนคณาจารย์ นักศึกษากับมหาวิทยาลัยใน
ต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ในสาขาวิชาให้มีประสิทธิผลย่ิงข้ึน 15) จัดให้มีฝ่ายประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ข่าวสารและกิจกรรมของบุคลากร นักศึกษาของคณะและหน่วยงานหลากหลายรูปแบบอย่างต่อเน่ือง ทัน
สถานการณ์ 16) จัดกิจกรรมตามประเพณีของท้องถ่ินและสถาบัน เพ่ือความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีต่อกัน 
สร้างความสามัคคี ความรักและความภาคภูมิใจในคณะและหน่วยงาน 17) จัดให้มีสถานที่เป็นศูนย์กลางการ
พักผ่อน ออกก าลังกาย พบปะ สังสันท์ให้กับสมาชิกและครอบครัวของบุคลากร 18) ส่งเสริมให้บุคลากรมีการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงข้ึน 19) จัดสิ่งจูงใจ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เป็นธรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานสายวิชาการ 20) จัดระบบค่าตอบแทน เงินเดือน และสวัสดิการที่
เป็นธรรม โปร่งใส และยุติธรรม  ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของคติยา อายุยืน (2559 : 149) ได้กล่างถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักพุทธธรรมเ พ่ือการพัฒนาองค์การที่ ย่ัง ยืน และให้ความส าคัญกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน องค์การจะต้องปรับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เท่าทันและ
รองรับต่อการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะด้วยวิธีการฝึกอบรม หรือปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ เช่น การบริหาร
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จัดการด้วย การประกันคุณภาพ การควบคุมมาตรฐานด้วย ISO 9000 ตลอดจนองค์การต้องสร้างแบบแผนใหม่ที่
เป็นรูปแบบในลักษณะที่ต้องกระตุ้นให้คนตื่นตัวกับการเปลี่ยนแปลงหรือมีทัศนคติที่ดี มีการปรับความคิดให้
สามารถคาดการณ์สิ่งต่าง ๆ ให้ชัดเจนเพ่ือมุ่งไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีเป้าหมายที่ส าคัญคือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นธรรมเจดีย์ขององค์การเพ่ือสืบสานถ่ายทอดองค์ความรู้ ภูมิปัญญา คุณธรรม จริยธรรมและ
วิถีการพัฒนาตนเองแก่สาธารณะชน เพ่ือจะได้พัฒนาองค์การให้น่าอยู่ร่วมกันอย่างสันติ สุข และเป็นการพัฒนา
องค์การอย่างย่ังยืน สอดคล้องกับแนวคิดของลอเซ่ และคณะ (Losey and others, 2005 : 19 ) ได้เสนอว่า 
ความต้องการข้อมูลด้านสถานการณ์คุณภาพชีวิต คุณภาพชีวิตการท างานและความสุขของคนในประเทศไทยจึง
เป็นเร่ืองส าคัญย่ิงในการน ามาวิเคราะห์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์คนท างานในประเทศไทยเมื่อเข้า
สู่การเป็นสมาชิกประชาคมอาเซียน  

 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ทุกคณะในมหาวิทยาลัยต้องเห็นความส าคัญของการพัฒนาคนและคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุขของคน
ทุกภาคส่วนในมหาวิยาลัย โดยก าหนดเป็นนโยบาย แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตหรือแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สาย
วิชาการอย่างชัดเจน โดยมุ่งเน้น “การพัฒนาพนักงานสายวิชาการเพ่ือความเป็นมืออาชีพ” และใช้หลักสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือพัฒนาคนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีความสุขมากข้ึน    
 2. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปปฏิบัติ 
 หน่วยงานกลางบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยควรน าแผนกลยุทธ์และแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะ (Competency Based Development) พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน (Quality of 
work life)ไปปรับใช้โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและสร้างความเข้มแข็งในศาสตร์
และองค์ความรู้ของศาสตร์น้ัน ๆ ตลอดจนพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน 
คณะทุกคณะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) เพ่ือให้
พนักงานสายวิชาการมีความเช่ียวชาญในสาขาวิชา สามารถสร้างผลงานที่สร้าวสรรค์ สร้างช่ือเสียงให้กับองค์กร 
ส านักวิจัยและพัฒนาควรจัดระบบจัดสรรทุนให้กับบุคลากรสร้างสรรค์ผลงานในสาขาวิชาอย่างเพียงพอและจูงใจ
ที่เหมาะสม น าการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Scorecard) มาใช้ในการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพ่ือให้ผู้บริหารและผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
คณะและมหาวิทยาลัยสามารถตรวจสอบได้ เช่น 1) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 2) ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ สายวิชาการ 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สายวิชาการ 4) ความพร้อม
รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
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 3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  3.1 ควรศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในคณะที่มี
ความแตกต่างกันทางลักษณะวิชาการ 
  3.2 ควรมีการประเมินโครงการที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในคณะและหน่วยงานกลาง
ของมหาวิทยาลัย เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงให้มีคุณภาพย่ิงข้ึน 
  3.3 ควรศึกษานวัตกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตในสังคมยุคดิจิทัล 
  3.4 ควรศึกษาการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยก ากับของรัฐใน
แผนพัฒนามหาวิทยาลัย  
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