
                                                           
 

 

 

 

 
 

 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
 นางสาวปรียาภรณ์  พวงทัย 

 
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 ปีการศึกษา 2559 

ลิขสิทธิ์ของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 
 



คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
 นางสาวปรียาภรณ์  พวงทัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 ปีการศึกษา 2559 

ลิขสิทธิ์ของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 
 



QUALITY OF WORKLIFE OF EDUCATIONAL PERSONNEL IN CHAO – DOI SCHOOL CLUSTER 
UNDER SUPHANBURI PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

By 
Preeyaphorn  Phuangtai 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree 
Master of Education Program in Educational Administration  

Department of Educational Administration 
Graduate School, Silpakorn University 

Academic Year 2016 
Copyright of Graduate School, Silpakorn University 

 



 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร อนุมัติให้การค้นคว้าอิสระเรื่อง   “ คุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ ศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ”  เสนอโดย นางสาวปรียาภรณ์  พวงทัย เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

……........................................................... 
                                    (รองศาสตราจารย์ ดร.ปานใจ ธารทัศนวงศ์) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
วันที่..........เดือน.................... พ.ศ........... 

 
อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ 
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มัทนา  วังถนอมศักดิ์ 
 
 คณะกรรมการตรวจสอบการค้นคว้าอิสระ 
 
.................................................... ประธานกรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สายสุดา เตียเจริญ) 
............/......................../.............. 
 
.................................................... กรรมการ 
(ดร.ปาริชาติ กมลยะบุตร) 
............/......................../.............. 
 
.................................................... กรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มัทนา วังถนอมศักดิ)์ 
............/......................../.............. 



 ง 

57252347: สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
ค าส าคัญ :  คุณภาพชีวิตการท างาน 
  ปรียาภรณ์  พวงทัย : คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขต
ชาวดอย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3.อาจารย์ที่ปรึกษาการ
ค้นคว้าอิสระ : ผศ.ดร.มัทนา  วังถนอมศักดิ์. 74 หน้า. 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย และ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ กลุ่ม
ตัวอย่างคือ บุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยของโรงเรียน 13 แห่ง ประกอบด้วย
ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 13 คน และ
ข้าราชการครู จ านวน 87 คน รวมทั้งสิ้น 100 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย ตามแนวคิดของวอลตัน 
(Walton) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่  ร้อยละ  ค่ามัชฌิมเลขคณิต  ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบค่าที 
 
 ผลการวิจัยพบว่า 

 1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ความสัมพันธ์ด้านสังคม การบูรณาการด้านสังคม จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล วิถีปฏิบัติขององค์กร ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และการให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ตามล าดับ 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา                                       บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ลายมือชื่อนักศึกษา........................................                                             ปีการศึกษา 2559 
ลายมือชื่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ.................................................. 



 จ 

57252347: MAJOR: EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEY WORDS: QUALITY OF WORKLIFE 
 PREEYAPHORN PHUANGTAI: QUALITY OF WORKLIFE OF EDUCATIONAL 
PERSONNEL IN CHAO–DOI SCHOOL CLUSTER UNDER SUPHANBURI PRIMARY EDUCATIONAL 
SERVICE AREA OFFICE 3. THE INDEPENDENT STUDY ADVISOR: ASST. PROF. MATTANA 
WANGTHANOMSAK, Ph.D. 74 pp. 
 
 
 The purposes of this research were to determine 1) the quality of worklife of 
educational personnel in Chao-doi school cluster, and 2) the comparison between 
opinions regarding the quality of worklife of educational personnel in Chao-doi school 
cluster, classified by position. The samples were educational personnel in Chao–doi school 
cluster, consisted of 13 administrators, and 87 teachers, with the total of 100. The research 
instrument was a questionnaire regarding quality of worklife, based on the concept of 
Walton. The statistics applied in data analysis were frequency, percentage, arithmetic 
mean, standard deviation, and t-test. 
 The findings revealed as follows: 
 1. The quality of worklife of educational personnel in Chao-doi school cluster, 
overall, was at a moderate level; ranking from the highest to the lowest: safe and healthy 
environment, social relevance, social integration, total life space, development of human 
capacities, constitutionalism, growth and security and adequate and fair compensation. 
 2. The opinions regarding the quality of worklife of educational personnel in 
Chao-doi school cluster when classified by the position was not different. 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

 ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ ไม่ว่าจะเป็นสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ 
การเมืองการปกครอง เทคโนโลยี และการสื่อสารในปัจจุบัน ล้วนแล้วแต่เป็นการเปลี่ยนแปลงแบบไร้
พรมแดน อย่างต่อเนื่อง รวดเร็ว และรุนแรง และทิศทางในการเปลี่ยนแปลงเน้นการพัฒนาประเทศ โดย
มีจุดมุ่งหมายคือ คน คุณภาพคนจึงเป็นปัจจัยหลักสู่ความส าเร็จในการพัฒนาประเทศ และการศึกษาก็
เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ 

การศึกษาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการจะพัฒนาความรู้ ความคิด ความประพฤติ ค่านิยม และ
คุณธรรมของแต่ละบุคคล เพ่ือให้เกิดความเป็นพลเมืองที่ดี ที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ เมื่อบ้านเมือง
ของเราประกอบไปด้วยพลเมืองที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ การพัฒนาประเทศชาติก็ย่อมจะท าได้ดี 
และสะดวกราบรื่น ได้ผลเป็นที่แน่นอนและรวดเร็ว1 ซึ่งในสภาวการณ์ปัจจุบัน สภาพเหตุการณ์ต่างๆมี
การเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งสภาพสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี ซึ่งที่เกิด
การเปลี่ยนแปลงเช่นนี้เป็นผลมาจากการพัฒนาของโลกเทคโนโลยี และการแข่งขันทางเศรษฐกิจ
การเมืองโลก เพ่ือที่จะให้ประเทศของตนเองสามารถยืนหยัดอยู่ในสังคมโลกได้เท่าเทียมกับประเทศอ่ืนๆ 
ดังนั้นคุณภาพของคนในประเทศ จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศของตนเองไปสู่
ความส าเร็จได้ จากการที่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) ซึ่งยึดคน
เป็นศูนย์กลางการพัฒนา โดยใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เป็นปรัชญาในการน าทางพัฒนาประเทศ 
โดยมุ่งเน้นพัฒนาคนให้มีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีความรอบรู้อย่างเท่าทัน มีสุขภาวะที่ดี อาศัยอยู่ใน
ครอบครัวที่อบอุ่น มีชุมชนที่เข้มแข็ง  พ่ึงพาตนเองได้ มีความมั่นคงในการด ารงชีวิต 2 ดังนั้นการมี
คุณภาพชีวิตที่ดีได้ จึงเป็นความต้องการของคนทุกคน ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการได้มุ่งเน้นเรื่องเกี่ยวกับ
การศึกษาหลักๆ 3 เรื่อง คือ คุณภาพ โอกาส การมีส่วนร่วม จึงนับได้ว่าการศึกษาเป็นเครื่องมือส าคัญ
และเป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาศักยภาพของคน และยังเป็นวิธีที่ได้ผลยั่งยืนอีกด้วย 

                                                           
1“พระราชด ารัส พระราชทานแก่ครูใหญ่และนักเรียน ณ ศาลาดุสิดาลัย พระราชวังดุสิต 22 

กรกฎาคม 2520,” วำรสำรข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 30, 2 (กรกฎาคม 2553: ไม่
ปรากฏเลขหน้า. 

2ส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, หลักสูตรกำรพัฒนำผู้บริหำร
สถำนศึกษำทั่วประเทศ (กรุงเทพฯ: ทองกมล, 2552), 1-2. 



2 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

 กระทรวงศึกษาธิการเป็นหน่วยงานหลักในการจัดการศึกษา ได้มีการก าหนดแนวทางในการ
จัดการเรียนการสอนของครูให้มีความสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542หมวด 
1 บททั่วไป มาตรา 6 ความมุ่งหมายและหลักการพระราชบัญญัติฉบับนี้มีเจตนารมณ์ที่ต้องการเน้นย้ า
ว่าการจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์  ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข3 โดยมีการก าหนดให้ครูน าตัวหลักสูตรไปเป็นแนวทางในการเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ และ
จัดรูปแบบการสอนให้ตรงตามเป้าหมายของหลักสูตร โดยหลักสูตรที่ใช้จะต้องเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
เมื่อจบหลักสูตรผู้เรียนจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจแล้ว ผู้เรียนก็จะต้องมีความสุขในการเรียนรู้ด้วย 
นอกจากนี้กระทรวงศึกษาธิการยังมีการก าหนดให้มีการจัดประเมินภายใน ประเมินภายนอก และการ
ประเมินเพ่ือขอรับใบประกอบวิชาชีพชั้นสูง เพ่ือเป็นการกระตุ้นคุณภาพภายใน เพ่ิมคุณภาพการศึกษา 
และเพ่ิมประสิทธิภาพความรู้ให้กับครู  
 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีคุณธรรม มี
จิตใจที่มุ่งมั่นในการบริการประชาชน และรู้จักพัฒนาชีวิตในการเป็นบุคลากรขององค์การนั้นๆ ซึ่ง
เรียกว่า คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life หรือ QWL) ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานเป็น
แนวคิดที่ใช้กับผู้ปฏิบัติงานและองค์การ โดยเฉพาะในเรื่องของผลกระทบของงานที่จะส่งผลต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน และส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ การที่คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้น จะส่งผลให้
ผู้ที่ปฏิบัติงานท างานได้อย่างมีความสุข มีความพอใจที่จะท างานนั้นๆ จึงท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ บรรยากาศในองค์การก็จะเกิดความรัก ความสามัคคี ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์การมากที่สุด4 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของครูถือว่าเป็นวิธีการหนึ่งของการพัฒนาองค์การ การ
พัฒนาครูให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพที่จ า เป็นต่อการท างานได้อย่างเต็มศักยภาพเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพครูและเป็นการเพ่ิมคุณภาพชีวิตครู เนื่องจากในปัจจุบัน คุณภาพชีวิตเป็นสิ่งที่มีคุณค่า เป็น
สิ่งทุกคนต้องการ และเป็นสิ่งที่มีความส าคัญกับบุคคลและสังคม เพ่ือให้มีระดับคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ใน
การพัฒนาตนเอง ครอบครัว และสังคม การมีอาชีพ การมีรายได้ที่ดีก็สามารถเป็นปัจจัยที่จะท าให้
คุณภาพชีวิตมีความเจริญงอกงาม ดังตัวอย่างในเรื่องของคุณภาพชีวิตของผู้บริหารสถานศึกษาที่
เกี่ยวกับด้านปัญหาหนี้สิน ท าให้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพการท างานลดต่ าลง จึงได้มีการ
ท าบันทึกการตกลงกันเพ่ือการแก้ไขปัญหาหนี้สินของผู้บริหารและข้าราชการตามโครงการสินเชื่อเพ่ือ

                                                           
3“พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542,” รำชกิจจำนุเบกษำ เล่ม 116, ตอนที่74ก 

(19 สิงหาคม 2542): 3. 
4Efraty, D, & Sirgy, J.M., “The Effects of quality of working life on employee 

behavioral responses,” in Social Indicator Research, (1990), 31-47. 



3 
 

พัฒนาชีวิตระหว่างกระทรวงศึกษาธิการและธนาคารออมสิน5 ดังนั้นเมื่อครูก็ได้รับค่าตอบแทนที่ไม่
เพียงพอต่อสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน เพราะอาชีพครูเป็นอาชีพที่มีรายได้จากเงินเดือนเพียงอย่างเดียว 
ท าให้ครูส่วนใหญ่ต้องเป็นหนี้ จากการกู้สถาบันการเงิน ต่างๆ ด้วยสาเหตุนี้ท าให้ครูมีคุณภาพชีวิตที่ไม่มี
ความสุขในการท างาน เมื่อระบบการศึกษาเกิดการขาดแคลนครู ท าให้ครูที่มีในระบบต้องมีภาระงาน
เพ่ิมมากขึ้น ต้องทุ่มเทเวลางานมากขึ้นกว่าเดิม จึงท าให้ครูขาดสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน มีความ
กดดัน และแบกรับความคาดหวังของโรงเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน จึงส่งผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูลดน้อยลง ส่งผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูไม่เต็มที่ เมื่อครูปฏิบัติงานได้ไม่เต็มที่ 
ก็จะส่งผลเสียต่อการศึกษาของผู้เรียน ส่งผลเสียต่อโรงเรียนเช่นกัน6 
 

ปัญหำของกำรวิจัย 
 
 สหวิทยาเขตชาวดอยถือว่าเป็นสหวิทยาเขตที่มีพ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นภูเขา ที่อยู่ในอ าเภอด่านช้าง 
จังหวัดสุพรรณบุรี โรงเรียนที่สังกัดอยู่ในสหวิทยาเขตชาวดอย มีทั้งสิ้น 13 โรงเรียน ประกอบด้วย 
โรงเรียนบ้านพุน้ าร้อน โรงเรียนบ้านโป่งคอม โรงเรียนสวนป่าองค์พระ โรงเรียนบ้านหนองผือ โรงเรียน
บ้านดงเสลา โรงเรียนบ้านไผ่สีทอง โรงเรียนบ้านวังน้ าเขียว โรงเรียนวัดคอกช้าง โรงเรียนบ้านทุ่งมะกอก 
โรงเรียนบ้านวังยาว โรงเรียนบ้านละว้าวังควาย โรงเรียนบ้านห้วยหินด า โรงเรียนบ้านกล้วย โรงเรียน
ในสหวิทยาเขตชาวดอยมีครูและบุคลากรประสบปัญหาคุณภาพชีวิตหลายอย่าง ไม่ว่าจะเป็นปัญหาใน
การบริหารจัดการบุคลากรที่มีจ านวนไม่เพียงพอกับจ านวนนักเรียน การพัฒนาของตัวครู ความสัมพันธ์
ในหน่วยงาน การขาดแรงจูงใจในเรื่องของค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสมยุติธรรม สภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ไม่มีความปลอดภัย แต่ปัญหาที่ยังคงมีความส าคัญมากคือปัญหาเกี่ยวกับค่าตอบแทนไม่
เพียงพอต่อรายจ่าย7 จึงส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานของครูลดต่ าลง และเมื่อพิจารณาปัญหาในด้าน
คุณภาพชีวิตของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ที่เป็นโรงเรียน
ที่อยู่ในเขตอ าเภอหนองหญ้าไซ อ าเภอด่านช้าง อ าเภอสามชุก และอ าเภอเดิมบางนางบวช ซึ่งบางพ้ืนที่
ยังขาดระบบสาธารณูปโภค เช่น ไฟฟ้า ประปา บางพ้ืนที่มีความยากล าบากในการเดินทางเพราะไม่มีรถ
ประจ าทางผ่าน ท าให้ครูเกิดความล าบากในการเดินทางไปอบรมพัฒนาความรู้  และในบางพ้ืนที่มีการ
โยกย้ายครูเกือบตลอดปี ท าให้นักเรียนขาดความต่อเนื่องในการเรียนรู้ ในด้านครูยังพบว่าครูยังไม่เข้าใจ

                                                           
5บัลลังก์ โรหิตเสถียร, “ประชุมคณะกรรมการเงินทุนหมุนเวียนเพ่ือแก้ไขปัญหา หนี้สิน

ข้าราชการครู  ครั้ งที่  1/2558”, รัฐบาลไทย, http://www.thaigov.go.th/index.php/th/news-
ministry/2012-08-15-09-39-20/item/93690.html (สืบค้นเมื่อวันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2559). 

6เกรียงไกร ก่อเกียรติตระกูล, “อยากปลดหนี้ต้องท าอย่างไร,” วำรสำรสหกรณ์ออมทรัพย์ครู
สุพรรณบุรี จ ำกัด (มิถุนายน-ตุลาคม 2557): 14. 

7บุญรอด พลเสน, “บอกข่าวเล่าแจ้ง จากสหวิทยาเขตชาวดอย,” วำรสำรครูท่ำจีน 
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสุพรรณบุรีเขต 3 (เมษายน-พฤษภาคม 2558): 29 

http://www.thaigov.go.th/index.php/th/news-ministry/2012-08-15-09-39-20/item/93690.html%20(สืบค้น
http://www.thaigov.go.th/index.php/th/news-ministry/2012-08-15-09-39-20/item/93690.html%20(สืบค้น
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ในเรื่องของหลักสูตรการเรียนการสอนดีพอ ท าให้การจัดการเรียนการสอนไม่ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้8 
ดังนั้นผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา จึงมีความสนใจที่
จะศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยว่าอยู่ในระดับใด 
เพ่ือทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสห
วิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือน าผลการวิจัยมาใช้ประโยชน์ในการแก้ปัญหา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับปัญหาและอุปสรรคท่ีได้กล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยจึงก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยไว้ดังนี้ 
 1. เพ่ือทราบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย  
 2. เพ่ือทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 
 
ข้อค ำถำมส ำหรับกำรวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามส าหรับการวิจัย เพ่ือเป็นแนวทางค้นหาค าตอบในการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ในระดับใด 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสห
วิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ แตกต่างกันหรือไม่ 
 
สมมุติฐำนของกำรวิจัย 

เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาที่ก าหนดไว้ และข้อค าถามของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยตั้ง
สมมุติฐานของการวิจัยไว้ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ในระดับปาน
กลาง 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสห
วิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ แตกต่างกัน 
 
 
 

                                                           
8ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3, รำยงำนประจ ำปีของ

สถำนศึกษำ ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสุพรรณบุรี เขต 3 ปีกำรศึกษำ2557 
(สุพรรณบุรี:ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสุพรรณบุรี เขต 3, 2557), 44.(อัดส าเนา) 
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ขอบข่ำยเชิงทฤษฎีของกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้ งนี้ผู้ วิจัยได้น า ทฤษฎี เชิ งระบบ ( system approach) ตามแนวคิดของ           
ลูเนนเบิร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) ที่แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
น าเข้า (input) มีกระบวนการ (transformation process) และผลผลิต (output) ซึ่งมีความสัมพันธ์ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรและมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม (external environment) และการใช้
ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา ซึ่งในระบบการจัดการศึกษานั้น ปัจจัยน าเข้า 
( input) ได้แก่  บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์  และการจัดการ ในส่ วนกระบวนการ 
(transformation process) ได้แก่ การบริหาร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศการศึกษา และใน
ส่วนของผลผลิต (output) ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความพึงพอใจของทุกฝ่าย คุณภาพการศึกษา9  
 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้มีนักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้ดังนี้ เดลามอทเต้ 
และเทเคซาวา (Delamotte and Takazawa) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้     
5 ประการ ได้แก่ 1) เป้าหมายที่เป็นแนวปฏิบัติ (traditional goals) 2) การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมใน
การท างาน (fair treatment at work) 3) อ านาจในการตัดสินใจ (influence of decisions 4) ความ
น่าท้าทายของงาน (challenge of work content)  5) ชีวิตการท างาน (work life)10 ส่วนวอลตัน 
(Walton) ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 8 ประการ ดังนี้ 1) การให้ค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ (safe and healthy environment) 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development 
of human capacities) 4) ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (growth and security) 5) 
การบูรณาการด้านสังคม (social integration) 6) วิถีปฏิบัติขององค์กร (constitutionalism) 7) 
จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม (total life space) 8) ความสัมพันธ์ด้านสังคม (social relevance)11  
และยูเนสโก (UNESCO) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 5 ประการ ดังนี้ 1) 
มาตรฐานการครองชีพ (standard of living) 2) การเปลี่ยนแปลงของประชากร (population 
dynamics) 3)ระบบสังคมและวัฒนธรรม (socio–cultural factors) 4) กระบวนการพัฒนา (process of 
development) 5) ทรัพยากร (resources)12  
 

 
                                                           

9 Fred C. Lunenburg and Allan V. Ornstein. Educational Administration: 
Concepts and Practices, 5th ed. (CA: Wadsworth Publishing, 2008). 31-33. 

10Yves Delamotte and Shin-ichi Takezawa, Quality of Work Life in International 
Perspective (Geneva: International Labour Office, 1984), 11. 

11Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 
Review 27, 3 (May-June 1974): 12. 

12 UNESCO, Quality of life improvement programmers ( Bangkok: UNESCO 
regional office, 1993), 95. 
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แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
ที่มา : Fred C. Lunenburg and Allan V. Ornstein. Educational Administration: Concepts 
and Practices, 5th ed. (CA: Wadsworth Publishing, 2008). 31-33. 
       : Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business Review 
27, 3 (May-June 1974): 12. 
 

 
 
 
 

ปัจจัยน ำเข้ำ 

(input) 

- บุคลากร 

- งบประมาณ 

- วัสดุอุปกรณ์ 

- การจัดการ 

กระบวนกำร 

(transformation process) 

- การบริหาร 

 

 

-การจัดการเรียนการสอน 
- การนิเทศการศึกษา 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทาง
การศึกษา 

ผลผลิต 

(output) 

- ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน 

- ความพึงพอใจของ
ทุกฝ่าย 

- คุณภาพการศึกษา 

Feedback 

organization 

external environment 
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ขอบเขตเชิงทฤษฎีของกำรวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเฉพาะโรงเรียนในสหวิทยาเขตชาวดอย ที่จัดการเรียนการ
สอนในระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึง ประถมศึกษาปีที่ 6 หรือ ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึง 
มัธยมศึกษาปีที่ 3 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีเขต 3 โดยศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) 
ประกอบด้วย 1) การให้ค่าสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5)  
การบูรณาการด้านสังคม 6) วิถีปฏิบัติขององค์กร 7) จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 8) ความสัมพันธ์ด้าน
สังคม ดังแผนภูมิที่ 2 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
 

 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตการวิจัย 
ที่มา :  Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business Review 
27, 3 (May-June 1974): 12. 
 
 
 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรทำงกำรศึกษำ  
 

1. การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  
2. สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
4. ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
5. การบูรณาการด้านสังคม  
6. วิถีปฏิบัติขององค์กร 
7. จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม  
8. ความสัมพันธ์ด้านสังคม  
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นิยำมศัพท์เฉพำะ  

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามขอบเขตของศัพท์
เฉพาะต่างๆ ที่น ามาใช้ศึกษา ดังนี้ 
 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง การท างานที่ครูมีความรู้สึกพึงพอใจ มีความสุขในงานที่
ท า เป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืนในที่ท างาน ซึ่งสามารถวัดได้จาก 1) การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการด้านสังคม 6) วิถีปฏิบัติขององค์กร 7) จังหวะ
ของชีวิตโดยส่วนรวม 8) ความสัมพันธ์ด้านสังคม 

 บุคลำกรทำงกำรศึกษำ หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ รักษาการ
ผู้อ านวยการโรงเรียน และข้าราชการครู ในโรงเรียนสหวิทยาเขตชาวดอย จ านวน 13 โรงเรียน  

 สหวิทยำเขตชำวดอย หมายถึง โรงเรียนขั้นพ้ืนฐานของรัฐที่จัดการเรียนการสอนในระดับชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 1 ถึง ประถมศึกษาปีที่ 6 หรือ ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึง มัธยมศึกษาปีที่ 3 ใน
อ าเภอด่านช้าง จ านวน 13 โรงเรียน ดังนี้ โรงเรียนบ้านพุน้ าร้อน โรงเรียนบ้านโป่งคอม โรงเรียนสวนป่า
องค์พระ โรงเรียนบ้านหนองผือ โรงเรียนบ้านดงเสลา โรงเรียนบ้านไผ่สีทอง โรงเรียนบ้านวังน้ าเขียว 
โรงเรียนวัดคอกช้าง โรงเรียนบ้านทุ่งมะกอก โรงเรียนบ้านวังยาว โรงเรียนบ้านละว้าวังควาย โรงเรียน
บ้านห้วยหินด า โรงเรียนบ้านกล้วย 

 ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสุพรรณบุรี เขต 3 หมายถึง หน่วยงานที่มีหน้าที่
ก ากับดูแลสถานศึกษา และดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการในจังหวัดสุพรรณบุรี 4 อ าเภอ คืออ าเภอหนองหญ้าไซ อ าเภอด่านช้าง อ าเภอ
สามชุก และอ าเภอเดิมบางนางบวช 

 
 
 

 
 

 

 



 

 บทที่ 2 
 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาว
ดอย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3” เพ่ือให้เกิดความชัดเจนและ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยได้ศึกษาศึกษาเอกสารเกี่ยวกับแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ต่างๆ มาเป็นแนวทางในการศึกษา ซึ่งประกอบด้วยสาระส าคัญ คือ คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 

ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ได้ให้
ความหมายโดยแยกเป็น 2 ค า คือ ค าว่า “คุณภาพ” และค าว่า “ชีวิต” คุณภาพ หมายถึง ลักษณะความ
ดี ลักษณะประจ าบุคคลหรือสิ่งของ ชีวิต หมายถึง ความเป็นอยู่13

ดังนั้น คุณภาพชีวิต หมายถึง ลักษณะความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคล คุณภาพชีวิต (Quality of 
life) ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายไว้ ดังนี้  คาสสิโอ (Casio) ยังกล่าวว่า ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายได้ 2 แนวทาง แนวทางที่หนึ่ง หมายถึง กระบวนการที่ช่วยให้
องค์การสามารถด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เปรียบเสมือนกับกรอบแนวทางให้พนักงานปฏิบัติ
เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาของพนักงาน แนวทางที่สอง หมายถึง ความรู้สึกและการยอมรับของ
พนักงานในเรื่องของความปลอดภัย ความพึงพอใจ การได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพของความ
เป็นมนุษย์ ตามความต้องการของแต่ละบุคคล คาสสิโอ (Casio) ได้สรุปรวมทั้งสองความหมายไว้ว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง พนักงานมีความเข้าใจในกระบวนการที่องค์การจัดให้ในการท างาน 
รวมถึงพนักงานมีความเข้าใจในความต้องการของตนเองทั้งทางร่างกายและจิตใจโดยที่พนักงานจะต้อง
ประสานความเข้าใจทั้งสองอย่างเข้าด้วยกัน เพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน14

                                           
13ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 (กรุงเทพ: 

อักษรเจริญทัศน์ อจท., 2538), 189,271. 
14Wayne F. Casio, Managing Human Resources Productivity, Quality of Work 

Life, Profits. 8th ed. (McGraw-Hill International Enterprises, 2009), 19. 
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เดลามอทเต้ และเทเคซาวา (Delamotte and Takezawa) พูดถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่า
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่องที่ดีต่อพนักงานอันเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลักษณะงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรจะได้รับการพิจารณาส่งเสริมการท างานเป็นรายบุคคลตามความ
ต้องการของเขา15 

ฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse and Cumming) ได้พูดถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นความ
สอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กร
หรืออีกมุมมองหนึ่ง คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ประสิทธิผลขององค์การ อันเป็นผลมาจากความผาสุก
ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อองค์การสามประการ คือ ประการที่หนึ่ง 
ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง ช่วยเพ่ิมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และประการที่
สาม คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยพัฒนาศักยภาพของ16 

 เบอร์นาดิน กับรัสเซล (Bernardin and Russell) ได้กล่าวย้ าว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็น
ระดับความพึงพอใจในการท างาน การจูงใจ การมีส่วนร่วมและความผูกพันในงานของบุคคลที่มีต่อชีวิต
การท างานของเขา17 

 วอลตัน (Walton) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกว้าง มิใช่แค่ก าหนด
แต่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่มีเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็ก หรือการจ่าย
ค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่ยังมีความหมายรวมไปถึงความต้องการและปรารถนาให้ชีวิตของบุคคล
ในหน่วยงานดีขึ้นด้วย คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองต่อความต้องการและ
ความปรารถนาต่าง ๆ ของมนุษย์ (human needs and aspirations) ซึ่งมีองค์ประกอบ 8 อย่าง คือ
การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม 
ประชาธิปไตยในการท างาน จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม18  
 เกสท์ (Guest) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายทั่ว ๆ ไป หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่เกี่ยวกับทุกมิติของการท างาน ซึ่งประกอบด้วย รางวัลและผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความ

                                           
15 Yves Delamotte and Shin-ichi Takezawa, Quality of Work Life in 

International Perspective (Geneva: International Labor Office, 1984), 11. 
16Edgar F. Huse and Thomas E. Cumming, Organization Development and 

change, 4th ed. (Minnesota: West Publishing Co;, 1989), 198-199. 
17John Bernardin and Joyce E.A. Russell, Human Resources Management: An 

Experiential Approach, 6th ed.  (New York: McGraw-Hill, 2013), 378. 
18Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 12. 
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มั่นคง สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับองค์การและความสัมพันธ์ส่วนบุคคล และคุณค่า
ภายในชีวิตของบุคคล ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานในความหมายที่เฉพาะเจาะจง หมายถึง กระบวนการ 
(process) ที่องค์การพยายามให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความสามารถที่แฝงอยู่ภายในตนเอง โดยให้พวก
เขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อชีวิตการท างานของพวกเขา19 

 สโครแวน (Skrovan) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง กระบวนการด าเนินงานของ
องค์การที่สามารถท าให้สมาชิกทุกระดับในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมที่จะเป็นการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน หรือวิธีการปฏิบัติงานและการเพ่ิมผลผลิต ตามแนวคิดของเขา
แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีจุดมุ่งหมาย 2 เรื่อง คือ การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการผลิต
ขององค์การ และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่พนักงาน20 

 เดสเลอร์ (Dessler) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นการที่พนักงานได้รับการ
ตอบสนองความต้องการที่ส าคัญส่วนบุคคลในการท างานของตนจนเกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง การ
สร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานให้สูงขึ้น โดยผ่านการเข้า
มามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าหรับองค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการ
ท างานของพวกเขา นั่นคือได้หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท า
ให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพิ่มมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้ 
เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกในองค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ 
ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานในองค์การย่อม ท าให้สมาชิกหรือก าลังแรงงานได้รับ
ความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มองค์การ
ขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับ
ข้องใจลดลง 21 

 เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานคือ ประสบการณ์เกี่ยวกับ
คุณภาพทั้งหมดที่บุคคลพบในสถานที่ท างาน อันแสดงออกอย่างแท้จริงถึงความเคารพต่อศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย์ของพนักงาน22 

 บุญแสง ชีระภากรได้กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกันไป
ตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพ้ืนฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอ่ืน ๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะตัว 

                                           
19Robert H. Guest, “Quality of work life-Learning from Tarrytown,” Harvard 

Business Review 57, 4 (July-August 1979): 76-77 
20Daniel J Skrovan, Quality of worklife: Perspectives for Business and the 

Public Sector, (Massachusetts: Addison-Wesley Publishing Company, 1983), 1-6. 
21Gary Dessler, Personnel: Human Resources Management, 5th ed. ( London: 

Prentice Hall International, 1991), 4. 
22John R. Schermerhorn, Management, 6th ed. ( New York: John Wiley & Sons, 

1999), 5. 
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บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดล้อมและค่าตอบแทน บางคนอาจเน้นเรื่อง
ความก้าวหน้าในอนาคต และลักษณะอ่ืนๆ ที่แตกต่างกันออกไปมากมาย แต่โดยสรุปแล้วปัจจัยต่าง ๆ ที่
มีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึกเหล่านี้ เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ (satisfaction) และ
ความไม่พึงพอใจ (dissatisfaction) ในการท างาน23 

  ผดาพร เหมบุตร ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานว่า สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน
คือ ส่วนแรกเป็นรูปธรรม กล่าวคือ ประเภทของงานที่ท า รวมถึงค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานพอใจ และ
ส่วนที่สองเป็นเรื่องของจิตใจ ความรู้สึกสุขหรือทุกข์ในการท างาน เช่น ได้ท างานที่รักท าให้รู้สึ กมี
ความสุขในการท างานนั้น24 

 องค์การอนามัยโลก (WHO) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า เป็นการรับรู้ของแต่ละ
บุคคลต่อสถานะในชีวิตของพวกเขา ภายใต้บริบทของวัฒนธรรมและความหมายของระบบในสังคมที่
พวกเขาอาศัยอยู่ และจะสัมพันธ์กับเป้าหมาย ความคาดหวัง  มาตรฐานของสังคม และสิ่งอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับพวกเขา เป็นแนวความคิดที่กว้างเต็มไปด้วยความซับซ้อน ครอบคลุมในแง่ของสุขภาพ
ร่างกายของแต่ละคน สภาพจิตใจ ระดับของความเป็นอิสระ สัมพันธภาพทางสังคม ความเชื่อ และ
ความสัมพันธ์ที่มีต่อสภาพแวดล้อม จุดเด่นของความหมายของคุณภาพชีวิตที่ WHO มองก็คือ คุณภาพ
ชีวิตที่เป็นนามธรรม (subjective) โดยจะรวมเอาหัวข้อที่เป็นทั้งส่วนดีและส่วนไม่ดีของชีวิตเอาไว้ อีก
ทั้งมีหลายมิติไม่ว่าจะเป็นทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคม สิ่งแวดล้อม ฯลฯ25 

 องค์การยูเนสโก (UNESCO) ได้นิยามค าว่าคุณภาพชีวิต หมายถึง ระดับความเป็นอยู่ในสังคม 
และระดับความพอใจในความต้องการส่วนหนึ่งของมนุษย์ และได้นิยามโครงการเพ่ือปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตว่า เป็นโครงการที่มีเป้าหมายเพ่ือช่วยให้ผู้เรียนและชุมชนได้รับความรู้ เจตคติ ค่านิยมและทักษะที่
จ าเป็นให้กลุ่มเป้าหมายสามารถปรับปรุงคุณภาพชีวิตทั้งในลักษณะปัจเจกบุคคลและในฐานะเป็น
สมาชิกของชุมชน26 

 สรุป คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า และเป็นที่ยอมรับของ
ผู้อ่ืนในที่ท างาน ซึ่งสามารถวัดได้จากการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมยุติธรรม สิ่งแวดล้อมที่สะดวก
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคล ความเจริญก้าวหน้าและความ

                                           
23บุญแสง ชีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน,” จุลสารพัฒนาข้าราชการ 25 

(มกราคม-มีนาคม 2533), 5-8. 
24ผดาพร เหมบุตร, “คุณภาพชีวิตในการท างาน,” วารสารนักบริหาร 20, 4 (ตุลาคม-

ธันวาคม 2543): 66. 
25WHOQOL Group, “WHOQOL-BREF introduction administration scoring and 

generic version of assessment field trail version,” (Geneva: World Health Organization 
1996), 3. 

26UNESCO, Quality of life improvement programmes ( Bangkok: UNESCO 
regional office, 1993), 10-11. 
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มั่นคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม การท างานร่วมกับผู้อ่ืน วิถีปฏิบัติขององค์กร จังหวะของชีวิตโดย
ส่วนรวม และความสัมพันธ์ด้านสังคม 
  
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 
 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ เดลามอทเต้ และเทเคซาวา (Delamotte and 
Takazawa) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 5 ประการ 
 1. เป้าหมายที่เป็นแนวปฏิบัติ (traditional goals) เป็นเป้าหมายที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นด้วย
วิธีการใหม่ เช่น เรื่องที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมการท างาน เรื่องความปลอดภัยในการท างาน การส่งเสริม
สุขภาพของบุคลากร ตลอดจนผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม 
 2. การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน (fair treatment at work) หมายถึง ความต้องการ
ของบุคลากรที่ต้องการให้องค์การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรมโดยเสมอภาคกัน ไม่ว่าจะเป็น
แรงงานเพศหญิงหรือเพศชาย 
 3. อ านาจในการตัดสินใจ (influence of decisions) การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ สร้างความสามัคคี และลดความแตกแยก 
 4. ความน่าท้าทายของงาน (challenge of work content) งานที่ท าต้องมีความท้าทายให้
คนงานเกิดความรู้สึกต้องการท างานให้ประสบความส าเร็จให้ได้ เมื่อท าส าเร็จจะได้รับผลตอบแทนจาก
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

5. ชีวิตการท างาน (work life) หมายถึง การท างานที่เป็นการพัฒนาชีวิตการท างานของบุคคล
ตลอดช่วยอายุงาน โดยมีความสัมพันธ์กับชีวิตครอบครัวและสังคม กล่าวคือ ชีวิตการท างาน ครอบครัว 
และสงัคมจะต้องมีความสมดุลกัน27 

  ส่วน ยูเนสโก  (UNESCO)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตไว้  5 ประการ ดังนี้
  1. มาตรฐานการครองชีพ (standard  of  living) หมายถึง มาตรฐานความเป็นอยู่ ใน
ชีวิตประจ าวันของประชากร  เกี่ยวข้องกับรายได้ต่อบุคคล  สุขภาพ  การศึกษา  ที่อยู่อาศัย  และการ
สังคมสงเคราะห์  สิ่งต่างๆ นี้ เป็นส่วนส าคัญท าให้มาตรฐานการครองชีพของมนุษย์เปลี่ยนแปลงได้ 
  2. การเปลี่ยนแปลงของประชากร (population dynamics) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ประชากรอันเป็นผลมาจากการเกิด การตาย และการย้ายถิ่นที่อยู่อาศัย มีผลให้ประชากรเปลี่ยนแปลง
ไปในทางที่เพ่ิมจ านวนหรือลดลง การเปลี่ยนแปลงประชากรมีผลกระทบต่อสถานการณ์หลายด้านทั้ง
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม ตลอดจนการจัดบริการสาธารณูปโภค ปัจจัยต่างๆ ล้วนมีผลต่อคุณภาพชีวิต 
  3.  ระบบสังคมและวัฒนธรรม (socio – cultural factors) มนุษย์เมื่อรวมกันมากจ าเป็นต้อง มี
ระบบ มีกฎเกณฑ์ที่เรียกว่า รูปแบบการปกครอง กฎหมาย และมีแนวปฏิบัติอันเกิดจากความเชื่อและ
ศรัทธาในลักษณะเดียวกัน เพ่ือให้การด ารงชีวิตร่วมกันมีความสงบสุขซึ่งจะน าไปสู่การมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

                                           
27 Yves Delamotte and Shin-ichi Takezawa, Quality of Work Life in 

International Perspective (Geneva: International Labor Office, 1984), 11. 
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  4.  กระบวนการพัฒนา (process of development) การพัฒนาเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น โดยจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่องกันและสัมพันธ์กับปัจจัยทางสังคม 
สภาพแวดล้อมและทรัพยากร ด้านคุณภาพชีวิตทั้งระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชน และประเทศนั้น 
ประชากรแต่ละกลุ่มจะต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอ เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
  5.  ทรัพยากร (resources) เป็นองค์ประกอบที่ ส าคัญอีกประการหนึ่ ง  ประเทศที่มี
ทรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ์จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ จะมีผลท าให้มาตรฐานการด ารงชีวิตอยู่ใน
ระดับสูง ประเทศใดมีสภาพตรงกันข้าม ก็จะมีมาตรฐานในการด ารงชีวิตอยู่ในระดับต่ า ดังนั้น ทรัพยากร
จึงเป็นเครื่องก าหนดลักษณะประเทศที่ร่ ารวยและประเทศที่ยากจนได้28 

ฮิวส์ และคัมมิ่งส์ (Huse and Cummings) ได้ก าหนดองค์ประกอบของตัวก าหนดคุณภาพชีวิต
ของการท างาน ประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and fair compensation) ค่าจ้างที่รับ
เพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เมื่อ
เปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอื่นที่ลักษณะงานที่คล้ายกัน 

 2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy environment) ผู้ปฏิบัติงาน
ไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างาน ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่
ดีและควรที่จะก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะ
รวมถึงการควบคุมของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่งจากการท างานของตน 
 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) ผู้บริหารควร
จะได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะความรู้ของตน ซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วน
ร่วม ความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง และความรู้สึกท้าทายซึ่งเกิดจากการท างานของตน 
 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security) ควรจะได้ให้ความส าคัญ
ดังต่อไปนี้ งานที่ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานจะมีผลต่อการด ารงไว้และการขยายความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน ความรู้และทักษะใหม่ ๆ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้ ควรจะให้โอกาสแก่
ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน 
 5. บูรณาการทางสังคม (Social integration) การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนประสบ
ความส าคัญและเห็นว่าตนเองมีคุณค่าจะมีผลท าให้บุคคลนั้นมีความเป็นอิสระในความรู้สึกว่าชุมชนหรือ
สังคมมีความส าคัญต่อตน กล้าเปิดเผยตนเองกับผู้อ่ืน มีความรู้สึกว่าไม่มีการแข่งขันในองค์การ และมี
ความรู้สึกว่าองค์การมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 
 6. ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionals) ผู้ปฏิบัติงานมีแนวทางอย่างไร และ
ผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องแนวทางของตนอย่างไร ค าตอบของค าถามนี้จะแตกต่างกันไป ทั้งนี้อาจขึ้นอยู่กับ

                                           
28 UNESCO, Quality of life improvement programmers ( Bangkok: UNESCO 

regional office, 1993), 95. 
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ลักษณะทางวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใด ทนทานต่อ
ความแตกร้าวได้มากเพียงใด และยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด 
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Total life space) งานของบุคคลหนึ่งควรจะได้มี
ความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาความต้องการทางด้าน
อาชีพ การเดินทาง ซึ่งควรให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาของ
ครอบครัว ตลอดทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 
 8. การปฏิบัติงานในสังคม (Social relevance) กิจกรรมของหน่วยงานที่ด าเนินไปในลักษณะที่
รับผิดชอบต่อสังคมจะเป็นการให้เกิดคุณค่าความส าคัญของงาน และอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เช่น 
ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมในด้านเกี่ยวกับ
ผลผลิต (สินค้า) การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง และ
อ่ืน ๆ เป็นต้น29 

วอลตัน (Walton) ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานว่ามี 8 ประการ ดังนี้ 
 1. การให้ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมีความเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของ
สังคมทั่วไปและมีความยุติธรรมหรือไม่ ค่าตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับมีความเหมาะสมยุติธรรมหรือไม่ 
เมื่อเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน สวัสดิการที่ได้รับมีความ
เหมาะสมและตรงตามความต้องการ 
 2. สิ่ ง แ วดล้ อมที่ ปลอดภั ยและส่ ง เส ริ มสุ ขภาพ ( safe and healthy environment) 
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ไม่ปลอดภัยหรือ
ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีทั้งร่างกาย จิตใจ และควรที่จะก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่ง
สภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการรบกวนทาง
สายตา และมีการอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน 
 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) การท างาน
แล้วควรจะจัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการตัดสินใจ และได้พัฒนาทักษะและความรู้
ความสามารถของตน ซึ่งจะส่งผลต่อการมีส่วนร่วม ควรมีการมอบหมายภาระงานให้ผู้ปฏิบัติงานได้
แสดงความสามารถที่หลากหลาย ควรมอบหมายภาระงานที่สะท้อนให้ผู้ปฏิบัติงานได้เกิดความรู้สึกถึง
คุณค่าของตนเอง และเกิดความรู้สึกท้าทายจากใช้ความสามารถในการท างานของตน และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

                                           
29Edgar F. Huse and Thomas E. Cumming, Organization Development and 

change, 4th ed. (Minnesota: West Publishing Co;, 1989), 198-199. 
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 4. ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (growth and security) ควรให้ความส าคัญต่อ
สิ่งต่อไปนี้ คือ1) งานที่ได้รับมอบหมายควรช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้เพ่ิมความรู้ความสามารถของตนเอง 
และเกิดความรู้สึกมั่นคงในอาชีพของตน 2) ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าที่จะเกิดผลกับงานในอนาคตได้ 3) ควรให้โอกาส สนับสนุน ส่งเสริม
แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ศึกษาหาความรู้ หรือในอาชีพของตน 
 5. การบูรณาการด้านสังคม (social integration) การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนประสบ
ผลส าเร็จ เกิดความภาคภูมิใจ เห็นว่าตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และความร่วมมือในการท างาน
นั้น มีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นผลมาจากบรรยากาศของสถานที่
ท างานประกอบด้วย ความเป็นอิสระจากความขัดแย้งทางความคิด หรือความแตกต่างด้านอ่ืนๆ รู้สึกว่า
ชุมชนหรือสังคมมีความส าคัญ การเปิดเผยตนเองกับผู้อ่ืน เกิดความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นในองค์การ 
และความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 
 6. วิถีปฏิบัติขององค์กร  (constitutionalism) การที่ผู้ปฏิบัติ งานมีสิทธิอะไรบ้างและ
ผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนอย่างไร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่า ให้ความ
เคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลมากน้อยเพียงใด และมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ยอมรับในความ
ขัดแย้งทางความคิด มีความเคารพซึ่งกันและกันของคนในองค์กร มีวิถีปฏิบัติและกฎระเบียบข้อบังคับที่
มีความเหมาะสม 
 7. จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม (total life space) งานของบุคคลหนึ่งควรมีความสมดุล มี
ปริมาณที่เหมาะสมกับบทบาทในชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาพักผ่อนการ
เดินทาง ซึ่งควรมีสัดส่วนที่เหมาะสมให้บุคคลได้มีเวลาว่างส าหรับตนเอง มีเวลาให้กับครอบครัว มี เวลา
ในการจัดกิจกรรมต่างๆให้กับตัวเอง 
 8. ความสัมพันธ์ด้านสังคม (social relevance) กิจกรรมของหน่วยงานที่ด าเนินไปในลักษณะ
ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าเร็จของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
ความคิดเรื่องความสัมพันธ์ด้านสังคมท าให้เกิดแนวความคิดเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น 
ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม และท าประโยชน์
ให้กับสังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญให้กับอาชีพ ภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นที่ยอมรับในสังคม
และผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจของสังคมเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตน30 

บุญแสง ชีระภากร กล่าวว่า องค์ประกอบที่ถือว่าเป็นสาระส าคัญในการน ามาพิจารณาเพ่ือ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน มี 10 ประการ ดังนี้ 
 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
ซึ่งพิจารณาได้ 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและค่าตอบแทนที่เพียงพอ ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม คือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน ( equal pay of equal 

                                           
30Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 12. 
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work) ซึ่งเป็นหลักการที่ต้องใช้เทคนิคการบริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งานการประเมินค่า
งาน (job evaluation) การจัดท าโครงสร้างเงินเดือน มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละ
องค์การโดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์การด้วย ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ การ
จ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อัตราเงินเดือนที่
เหมาะสม เป็นต้น 
 2. ผลประโยชน์เกื้อกูล (fringe benefits) เป็นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่องค์กรให้แก่บุคคล
ในองค์กร เช่น วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเป็นสิ่งที่องค์การให้แก่บุคคลในองค์กรโดยไม่มีข้อ
ผูกพัน เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการจ้างงาน แต่เป็นค่าตอบแทนที่ให้เพ่ือเป็นผลประโยชน์ในการ
เสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการท างานเท่านั้น ผลประโยชน์เกื้อกูลเป็นสิ่งที่มี
อิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ตัวบุคคล เพราะโดยทั่วไปแล้วการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัว
เงิน มักมีความแตกต่างในแต่ละองค์การไม่มากนัก แต่ผลประโยชน์เกื้อกูลมีความแตกต่างกันมาก 
องค์การใดมีประโยชน์เกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผู้มาสมัครท างานกับองค์การนั้นมาก บุคคล
จ านวนไม่น้อยที่มีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานดี เพราะองค์การจัดผลประโยชน์เกื้ อกูลให้
มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ จึงเป็นข้อค านึงที่ส าคัญที่สุดที่ผู้บริหารองค์การต้องค านึงถึงในการสร้างความพึง
พอใจให้เกิดข้ึนกับบุคคลในองค์การ 
 3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (a safe and healthy environment) การ
จัดสภาพแวดล้อมของการท างานให้สะอาดถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย ทั้งในด้านแสงสว่าง เสียง ตลอดจน
ความสะอาดทั่วไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการท างานไม่ว่าจะเป็นการป้องกันการ
บาดเจ็บในระหว่างการท างาน หรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นสิ่งที่ควรต้องท า เพ่ือรั กษา
ชีวิตและสุขภาพของคนในองค์การ ในปัจจุบันปัญหาในเรื่องมลภาวะ (pollution) เป็นปัญหาที่ภาครัฐ
และเอกชนให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จึงควรที่ฝ่ายจัดการของแต่ละองค์การต้องจัดให้มีขึ้น เพ่ือ
บ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดไว้ ในสภาพความเป็นจริ งแล้ว ก็ได้มี
กฎหมายก าหนดไว้ในเรื่องเหล่านี้อยู่เช่นกัน การจัดให้มีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ จึง
เป็นผลดีทั้งในแง่กฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การด้วย 
 4. ความมั่นคงในการท างาน (job security) ในที่นี้มีความหมายในด้านของการจ้างงานและ
ความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง องค์การที่ให้ความมั่นคงในการจ้างงานสูง เช่น ระบบราชการ มีการจ้าง
งานจนอายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจ้างโดยไม่มีสาเหตุอันสมควร เช่น ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มี
เหตุผล จึงเป็นตัวอย่างขององค์การที่มีความมั่นคงสูง จนมีผู้นิยมเข้าท างานโดยเหตุผลของความมั่นคงนี้ 
ส่วนองค์การเอกชนที่มีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมั่นคงในการจ้างงานสูงมากเช่นเดียวกัน แม้มีการปลด
พนักงานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามที่กฎหมายก าหนด จึงมีผู้นิยมท างาน
ในองค์การแบบนี้มาก ความมั่นคงจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดใจและสร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคคล
ในองค์การสูง องค์การที่มีขนาดเล็กและมีความมั่นคงในการจ้างงานต่ า มักใช้วิธีเพ่ิมค่าตอบแทนที่เป็น
ตัวเงิน คือค่าจ้างหรือเงินเดือนให้สูงกว่าองค์การที่มีความม่ันคงในการท างานสูง เพ่ือเป็นการสร้างความ
พึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การทดแทนกันไป แต่ความม่ันคงในการจ้างงานมักมีผลเสีย ถ้าไม่มีมาตรการ
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ในการป้องกันที่ดี กล่าวคือ เมื่อบุคคลได้รับความมั่นคงในการจ้างงานสูง จะเกิดความเฉื่อย ( inert) ใน
การท างาน เพราะถือว่าตนเองจะไม่ถูกเลิกจ้างถ้าไม่ท าความผิดร้ายแรง ซึ่งแทนที่จะสร้างความพึงพอใจ
และมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี กลับกลายเป็นผลเสียแก่องค์การเอง 
 5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง (free collective bargaining) การร่วมเจรจาต่อรองเป็นสิทธิ
และเสรีภาพของพนักงานในองค์การตามขอบเขตที่กฎหมายก าหนดไว้ให้ การร่วมเจรจาต่อรอง
โดยทั่วไปมักเป็นเรื่องของผลประโยชน์ที่บุคคลในองค์การพึงได้รับจากองค์กร เช่น การเรียกร้องให้เพ่ิม
ค่าจ้าง การเรียกร้องให้เพ่ิมสวัสดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจ้าง เป็นต้น การร่วมเจรจาต่อรองตามปกติจะ
เป็นเรื่องระหว่าง 2 ฝ่าย คือ นายจ้างและลูกจ้าง แต่ถ้าต่อรองแล้วไม่สามารถหาข้อยุติได้ก็จะน าไปสู่การ
นัดหยุดงาน ซึ่งต้องมีฝ่ายที่สาม คือ ฝ่ายรัฐบาลเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย เพ่ือมิให้เกิดผลเสียหายขึ้นแก่ทุก ๆ 
ฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรองทุกครั้งมักมองไปในแง่ที่ไม่ดี แต่ถ้าเราพิจารณาทั้งในด้านจิตวิทยา และด้าน
เศรษฐกิจแล้ว จะพบว่าเราสามารถน าเอาการร่วมเจรจาต่อรองมาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างความ
พึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรได้เป็นอย่างดี ในแง่ของจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจ้างมักเกิดความรู้สึก
กดดันต่อการท างานในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติภายใต้การบังคับบัญชา การอนุญาตให้มีการรวมตัวกันเจรจา
ต่อรองอย่างอิสระภายใต้ขอบเขตของกฎหมายท าให้กลุ่มของพนักงานหรือลูกจ้างมีอ านาจต่อรองกับ
ผู้บริหารขององค์การได้ การมีอ านาจต่อรองกับผู้บังคับบัญชาของตนเอง จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมี
ศักดิ์ศรี เกิดความพึงพอใจในต าแหน่งหน้าที่ ความรู้สึกที่เกิดขึ้นนี้สามารถน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ใน
การท างานแล้ว จะสร้างประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น เพราะเมื่อบุคคลเกิดความรู้สึกถึง
ความส าคัญของตนเอง ความส าคัญในต าแหน่งหน้าที่แล้วก็จะเอาใจใส่ในงาน ตั้งใจท างานให้ดีที่สุด เพ่ือ
สร้างผลงานและความส าคัญของต าแหน่งหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ส่วนทางด้านเศรษฐกิจการร่วม
เจรจาต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองค์การและกลุ่มพนักงาน ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับ
ผลงานของการเจรจา องค์การจึงควรหาข้อมูลในเรื่องผลประโยชน์ที่บุคคลในองค์การควรจะได้รับและ
ต้องการจะได้รับ เพ่ือน ามาใช้ในการเจรจาต่อรองแต่ละครั้ง ซึ่งเป็นมาตรการที่เหมาะสมที่จะ ใช้ในการ
เจรจาต่อรองตามข้อจ ากัดที่องค์กรมีอยู่ ทั้งเป็นการสกัดกั้นมิให้มีการนัดหยุดงาน และช่วยเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้แก่บุคคลในองค์การอีกด้วย 
 6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development) พัฒนาการและความ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ มีความสัมพันธ์กันอย่างแยกไม่ออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ได้นั้น จะต้องมีการพัฒนาการทั้งทางด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่
เกี่ยวข้องกับงานเป็นอย่างดี พัฒนาการ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับตัวบุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็นสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติ แต่โดยสรุปแล้ว ทั้งพัฒนาการและความเจริญเติบโตเป็นความ
ต้องการของมนุษย์ทุกคน ซึ่งแต่ละบุคคลอาจมีระดับของความต้องการที่แตกต่างกันออกไป แต่ทั้งนี้ต้อง
เป็นไปตามที่ได้กล่าวมาแล้วว่าต้องมีขบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการเจริญเติบโต จึงสามารถ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ได้ ซึ่งเงื่อนไขนี้ในบางองค์กรถือเป็นเงื่อนไขส าคัญในการที่จะเลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้น 
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 7. บูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ
ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ส าหรับในรูปแบบที่เป็นทางการ มักจะไม่ใช่จุดที่เป็น
ปัญหาส าคัญ เพราะมีโครงสร้าง ตลอดจนกฎข้อบังคับต่าง ๆ เป็นตัวก าหนดรูปแบบของความสัมพันธ์
อยู่แล้ว ส่วนความสัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะเป็นตัวชี้ว่า องค์กรมี
บูรณาการทางสังคมหรือไม่ การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ มักเต็มไปด้วยขั้นตอนล่าช้า เมื่อ
น าเอาความสัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการมาใช้ จะช่วยให้ระบบงานขององค์การคล่องตัวขึ้น ซึ่งใน
สังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก 
แต่ทั้งนี้จะต้องไม่ใช้จนเลยเถิดกลายเป็นระบบพรรคพวกไป วิธีการเสริมสร้างบูรณาการสังคมในองค์การ
ที่ดีที่สุด คือ การจัดกิจกรรมกลุ่มที่ไม่เกี่ยวกับงาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวัสดิการ เป็นต้น แล้วค่อยน าเอา
กิจกรรมเหล่านั้นเข้ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ 
 8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) การมีส่วนร่วมในองค์การในที่นี้ หมายถึง การมี
ส่วนร่วมทางการบริหาร ซึ่งฝ่ายบริหารขององค์การได้ยอมรับและเปิดโอกาสให้พนักงานขององค์การมี
ส่วนร่วมได้ รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกันไปตามลักษณะขององค์การ เช่น ถ้าองค์การมี
การบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจให้มีผู้แทนของพนักงานร่วม เป็นกรรมการบริหารด้วย หรือถ้า
องค์การมีผู้บริหารสูงสุดคนเดียว การก าหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟังความคิดเห็นของผู้แทนพนักงาน 
หรืออาจอยู่ในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผู้บริหาร เป็นต้น นอกจากนี้การบริหารงานที่ต้องการให้
พนักงานในองค์การมีส่วนไปพร้อมกันทั้งหมด อาจท าได้ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่เล็กลงมา ใน 
แต่ละส่วนงานอาจใช้วิธีการรับฟังความคิดเห็นหรือมอบหมายให้พนักงานแต่ละกลุ่มจัดวางเป้าหมาย
เฉพาะกลุ่มในการท างาน โดยอาศัยกรอบนโยบายหลักขององค์การเป็นแนวทางหลัก การบริหารงานที่
ให้พนักงานมีส่วนร่วมที่นิยมใช้กันอยู่ในปัจจุบัน คือ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by 
objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control circle) 
 9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at work) ความหมายของค าว่าประชาธิปไตยใน
นี้ คือการให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์การทุก ๆ คน ในการท างานร่วมกันอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะ
อยู่ในระดับใดขององค์การ เพราะถือว่าทุกคนคือองค์ประกอบของความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ ไม่ว่าจะมีกรณีใด ๆ เกิดขึ้นในระหว่างการท างาน การประชุมกลุ่ม การท างานเป็นทีมจะต้องฟัง
เสียงของทุก ๆ คน อย่างเท่าเทียมกัน และแก้ปัญหาด้วยเหตุผลที่ดีที่สุด การเผด็จการด้วยอ านาจใน
องค์การ ใช้ในกรณีที่มีความจ าเป็นอย่างมากจริง ๆ เท่านั้น ประชาธิปไตยในการท างานจะมีความ
สอดคล้องกับการมีส่วนร่วมในองค์การสูงทุกคนกล้าแสดงความคิดเห็น กล้าแสดงออก เพราะได้รับการ
ยกย่องให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การซึ่งถือได้ว่าเป็นความต้องการส่วนหนึ่งของมนุษย์ทุกคน อันเป็นส่วน
เสริมสร้างให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 10. เวลาว่างของชีวิต (Total life space) การท างานในองค์การไม่ได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวใน
การด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเวลาว่างเพ่ือพักผ่อน เป็นตัวของตัวเอง หรือท า
กิจกรรมนันทนาการ องค์การที่ต้องการส่งเสริมให้บุคคลในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งอาจมีเป็นเวลา
สั้น ๆ ในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลาหยุดพักระหว่างงาน หรือเวลาพักระยะยาว เช่น ก าหนดวันลา
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พักผ่อนประจ าปี ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจ าสัปดาห์ และวันหยุดพิเศษ เนื่องในงานเทศกาลต่าง ๆ 
การจัดให้มีวันหยุดซึ่งถือเป็นช่วงว่างที่พนักงานทุกคนได้ละจากงานประจ านี้ถือเป็นผลประโยชน์เกื้อกูล
ชนิดหนึ่งในประเภทที่ไม่เป็นตัวเงินที่จัดขึ้นเพ่ือวัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตัวบุคคลที่มิได้มีการ
ท างานเหมือนเครื่องจักรทีไ่ม่มีชีวิตจิตใจ31 
 
การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (adequate and fair compensation)  
 วอลตัน (Walton) ให้ความหมายว่าค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมีความ
เพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปและมีความยุติธรรมหรือไม่ ค่าตอบแทนหรือรางวัล
ที่ได้รับมีความเหมาะสมยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะงาน
ที่คล้ายคลึงกัน สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมและตรงตามความต้องการ32 

 สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ ได้กล่าวถึง หลักการพ้ืนฐานในการก าหนดค่าตอบแทนเพ่ือให้ เกิดความพึง
พอใจกับฝ่ายองค์การและฝ่ายพนักงาน ดังนี้ 
 1. หลักความยุติธรรม เมื่อองค์การได้รับประโยชน์จากผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มี
ประสิทธิผล ก็สมควรตอบแทนให้แก่พนักงานอย่างคุ้มค่า พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ก็จะได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่าและยุติธรรม 
 2. หลักความพอเพียง องค์การควรจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานตามอัตราขั้นต่ าของค่าจ้าง
แรงงานที่กฎหมายก าหนดไว้ และให้เพียงพอกับมาตรฐานการด ารงชีวิตในสังคม ซึ่งฝ่ายองค์การจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานโดยเคร่งครัด 
 3. หลักความสมเหตุสมผล การจ่ายค่าตอบแทนจะต้องมีความเหมาะสมกับหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่พนักงานได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจเป็นการเปรียบเทียบระหว่างพนักงานในแต่ละระดับ โดย
พนักงานในระดับเดียวกันก็ควรได้รับค่าตอบแทนที่เท่ากันหรือใกล้เคียงกัน 
 4. หลักความสามารถในการจ่าย การที่องค์การจะจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานในอัตราใด 
จะต้องพิจารณาว่าองค์การนั้นมีทรัพยากรทางการเงินมากเพียงพอที่จะจ่ายให้กับพนักงาน 
 5. หลักความสม่ าเสมอ องค์การต้องจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานอย่างสม่ าเสมอตามที่ตกลงกัน
ไว้ เพื่อท าให้พนักงานเกิดความม่ันใจและวางแผนการใช้จ่ายเงินเพื่อด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมั่นคง 
 6. หลักการจูงใจ การจ่ายค่าตอบแทนควรมีลักษณะจูงใจ หรือกระตุ้นให้พนักงาปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ องค์การสมัยใหม่ที่มีการก าหนดแผนกลยุทธ์มักใช้หลักการนี้ในการจูงใจพนักงาน
ให้มีพฤติกรรมสอดคล้องกับทิศทางที่องค์การก าหนดไว้33 

                                           
31 บุญแสง ชีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน,” จุลสารพัฒนาข้าราชการ 25 

(มกราคม-มีนาคม 2533), 9-10. 
32เรื่องเดียวกัน 17 

33สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หลักการและแนวคิด (กรุงเทพฯ: ห้าง
หุ้นส่วนจ ากัด เวิลด์เทรด ประเทศไทย, 2549), 274-275. 
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สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy environment)  
วอลตัน (Walton) ได้ให้ความหมายว่าสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 

ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ไม่ปลอดภัยหรือ
ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีทั้งร่างกาย จิตใจ และควรที่จะก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่ง
สภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการรบกวนทาง
สายตา และมีการอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน34 เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวว่า
บุคคลเป็นเหมือนทรัพย์สินอย่างหนึ่งที่จะต้องดูแลรักษาอยู่ในสภาพที่ดีและใช้การได้ เช่นเดียวกับ
ทรัพย์สินอย่างอ่ืนขององค์การ แต่หลักการและวิธีปฏิบัติในการบ ารุงรักษาตน อาจแตกต่างไปจากการ
ดูแลรักษาทรัพย์สินอย่างอ่ืน สิ่งที่เหมือนกันทั้งการดูแลทรัพย์สินและการดูแลคนก็คือองค์การต้องเสีย
ค่าใช้จ่าย ต้องเอาใจใส่อย่างใกล้ชิดและต้องบ ารุงรักษาโดยสม่ าเสมอ การดูแลทางด้านสุขภาพและความ
ปลอดภัยในการท างานก็เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการดูแลบ ารุงรักษา การให้บริการทางด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัยเป็นการป้องกัน และลดการสูญเสียอันเกิดขึ้นกับงานและองค์การ ขณะเดียวกันก็เป็น
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงาน การละเลยไม่เอาใจใส่ในเรื่องสุขภาพและ
ความปลอดภัยในการท างาน นอกจากจะผิดทางด้านมนุษยธรรมแล้ว ผลเสียยังคงอยู่กับองค์การอีก
ด้วย35 สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ กล่าวว่า ความปลอดภัยในระหว่างปฏิบัติงานของพนักงานควรเป็น
ประเด็นที่ผู้บริหารจะต้องให้ความสนใจและระบุไว้ในมาตรการความปลอดภัยขององค์การ ส่วนการ
ค านึงถึงสุขภาพของพนักงานในองค์การ ถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างาน ส่วนการ
ค านึงถึงสุขภาพที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ ย่อมเป็นเครื่องรับประกันได้ว่าองค์การสามารถมีก าลังหนุน
ที่จะฝ่าฟันอุปสรรคที่จะเข้ามาท าให้องค์การเกิดความอ่อนแอได้อย่างแน่นอน36 

 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) 
 วอลตัน (Walton) ให้ความหมายว่า การท างานแล้วควรจะจัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระ
ในการตัดสินใจ และได้พัฒนาทักษะและความรู้ความสามารถของตน ซึ่งจะส่งผลต่อการมีส่วนร่วม ควร
มีการมอบหมายภาระงานให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความสามารถที่หลากหลาย ควรมอบหมายภาระงานที่
สะท้อนให้ผู้ปฏิบัติงานได้เกิดความรู้สึกถึงคุณค่าของตนเอง และเกิดความรู้สึกท้าทายจากใช้

                                           
34Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 12-13. 
35เสนาะ  ติ เ ย าว์ , การบริหา รงานบุ คคล , พิม พ์ครั้ งที่  12 (กรุ ง เทพฯ : โ ร ง พิม พ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2543), 344. 
36สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ, “ผู้บริหารกับโครงการคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ,” 

วารสารนักบริหาร 20, 4 (ตุลาคม-ธันวาคม 2543): 32-35. 
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ความสามารถในการท างานของตน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม37 สอดคล้องกับ 
เดวิส และ นิวสตรอม (Davis and Newstrom) ซึ่งกล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการมุ่งสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ให้ความส าคัญกับคุณค่าของมนุษย์ในสถานที่ท างาน เพ่ือตอบสนองความต้องการใน
ล าดับที่สูงขึ้นไปของมนุษย์พร้อมกันกับความต้องการพ้ืนฐานของพวกเขา เป็นการมุ่งที่จะพัฒนาทักษะ
ในการท างานของพนักงานให้สูงขึ้น และสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนพนักงานให้พัฒนาทักษะ
ความสามารถของพวกเขา เพราะแม้ว่าพนักงานขององค์การจะได้ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือก
มาเป็นอย่างดี ตลอดจนได้มีการปฐมนิเทศ และฝึกอบรมพนักงานเหล่านั้นให้มีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ และพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในองค์การแล้วก็ตาม ก็ยังไม่เป็นเครื่องยืนยันได้
เสมอไปว่าพนักงานจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดได้ตลอดไป องค์การจ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาพนักงานอยู่สม่ าเสมอ เพ่ือให้สามารถเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
มีทัศนคติที่ดีและสามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และพร้อมที่จะยอมรับ
ความเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหม่ พนักงานที่ได้รับ
การพัฒนาจากองค์การแล้วจึงมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององค์การในยุค
โลกาภิวัฒน์38 พยอม วงศ์สารศรี ได้กล่าวว่า การพัฒนาหมายถึง การท าให้มีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่
เกี่ยวกับบุคคลก็คือ การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ39 

 

ความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (growth and security) 
 วอลตัน (Walton) ให้ความหมายว่า ในเรื่องของความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
องค์การควรให้ความส าคัญต่อสิ่งต่อไปนี้  
 1. งานที่ได้รับมอบหมายควรช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้เพ่ิมความรู้ความสามารถของตนเอง และ
เกิดความรู้สึกมั่นคงในอาชีพของตน 
 2. ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าที่
จะเกิดผลกับงานในอนาคตได้ 
 3. ควรให้โอกาส สนับสนุน ส่งเสริมแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ศึกษาหาความรู้ หรือในอาชีพของตน 
 หน้าที่ส าคัญอีกประการหนึ่งขององค์การคือ การส่งเสริมให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและความ
มั่นคงของผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่การงานของเขา ซึ่งองค์การควรให้ความส าคัญต่องานที่ผู้ปฏิบัติ

                                           
37Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 12-13. 
38Keith Davis and John W. Newstrom, Human Behavior at Work: Organizational 

Behavior, 8th ed. (New York: McGraw Hill, 1989), 389. 
39พะยอม วงศ์สารศรี , การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: บริษัท

ส านักพิมพ์สุภา จ ากัด, 2545), 156. 
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ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ การขยายความสามารถ การน าความรู้และทักษะใหม่ ๆ มาใช้ รวมทั้งการ
พัฒนาทักษะและความสามารถในการท างานให้ก้าวหน้า ซึ่งตรงกับที่ เทพนม เมืองแมน และ สวิง 
สุวรรณ ได้กล่าวว่า คนส่วนมากต้องการหรือชอบที่จะมีความเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางด้าน
ทักษะความสามารถทางวิชาชีพและประสบการณ์ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คือ การให้ค ามั่นสัญญา
และด าเนินงานตามสัญญานั้น ๆ ในเรื่องโอกาสส่วนบุคคลที่จะมี40 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ ได้กล่าวว่า การ
พัฒนาอาชีพเป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถ ศักยภาพ และทัศนคติของบุคลากรให้
เป็นไปตามทิศทางที่องค์การต้องการ พร้อมกับส่งเสริมให้บุคลากรที่มีศักยภาพและพัฒนาการได้
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามสายอาชีพของตน ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
 1. เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากประสบการณ์ 
 2. เพ่ือสนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถ ศักยภาพ และความตั้งใจ 
 3. เพ่ือจัดทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับงาน 
 4. เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน 
 5. เพ่ือเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 41 

 

การบูรณาการด้านสังคม (social integration) 
 วอลตัน (Walton) ให้ความหมายว่า การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้สึกว่าตนประสบผลส าเร็จ เกิดความภาคภูมิใจ เห็นว่าตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และความ
ร่วมมือในการท างานนั้น มีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นผลมาจาก
บรรยากาศของสถานที่ท างานประกอบด้วย ความเป็นอิสระจากความขัดแย้งทางความคิด หรือความ
แตกต่างด้านอื่นๆ รู้สึกว่าชุมชนหรือสังคมมีความส าคัญ การเปิดเผยตนเองกับผู้อื่น เกิดความรู้สึกว่าไม่มี
การแบ่งชั้นในองค์การ และความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม42 ร็อบบินส์ (Robbins) 
ได้กล่าวว่า ส าหรับบุคลากรส่วนใหญ่ งานคือสิ่งที่เติมความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมากกว่า 
ดังนั้นไม่น่าแปลกใจที่ความเป็นมิตร และความเกื้อหนุนของเพ่ือนร่วมงานน าไปสู่การเพ่ิมขึ้นของความ
พึงพอใจในงาน43 เช่นเดียวกับที่ ดราฟค์ และ คอสเซ่น (Drafke and Kossen) ได้กล่าวว่า สถานที่
ท างานเป็นที่ที่บุคคลจะมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมต่อกัน ถ้าการปฏิสัมพันธ์เป็นไปด้วยดี จะส่งผลให้บุคคลมี
ความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมขึ้น และหลักการทั่วไปในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

                                           
40Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 12-13. 
41ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2545), 216-

217. 
42เรื่องเดียวกัน 41 
43 Stephen P. Robbins and David A. DeConzo, Fundamentals of Human 

Resource Management,” 9th ed. (New York: Wiley Publishing, Inc., 2007), 431. 
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ผู้ปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนในสิ่งที่ผู้ปฏิบัติ44นอกจากนี้ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ยังได้กล่าวว่า 
การท างานร่วมกันในหมู่เพ่ือนร่วมงานหรือสมาชิกในหน่วยงานเดียวกัน จ าเป็นต้องมีการสร้างสัมพันธ์
ไมตรีต่อกัน เพ่ือจะได้ท างานด้วยกันได้ดี ซึ่งมีวิธีการดังนี้ 1) เมื่อเพ่ือนพูดให้รับฟังด้วยความเต็มใจไม่ใช้
อารมณ์ในการตัดสินความคิดของเขา 2) ให้ความเป็นกันเองและเป็นมิตร 3) ยกย่องชมเชยเพ่ือน
ร่วมงานด้วยความจริงใจ โดยปราศจากความอิจฉาริษยา 4) อย่าแสดงตนว่าเหนือกว่าเพ่ือนร่วมงาน 5) 
มีความจริงใจเสมอต้นเสมอปลายในการติดต่อกัน 6) ให้ความช่วยเหลือเมื่อมีทุกข์ร้อน 7) มีโอกาสใน
การพบปะสังสรรค์นอกเวลาท างาน 8) ยิ้มแย้มแจ่มใสและเป็นมิตรกับเพ่ือนร่วมงาน 9) ไม่โยนความผิด
หรือซัดทอดความผิดให้เพื่อนร่วมงาน 10) ใจกว้างและยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน 45 

 
วิถีปฏิบัติขององค์กร (constitutionalism)  
 วอลตัน (Walton) ให้ความหมายว่า วิถีปฏิบัติขององค์กร หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิ
อะไรบ้างและผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนอย่างไร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่า 
ให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลมากน้อยเพียงใด และมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ยอมรับใน
ความขัดแย้งทางความคิด มีความเคารพซึ่งกันและกันของคนในองค์กร มีวิถีปฏิบัติและกฎระเบียบ
ข้อบังคับที่มีความเหมาะสม46 รังสรรค์ ประเสริฐศรี กล่าวว่า ผู้บริหารไม่ว่าจะระดับใด จะต้องค้นหาวิธี
ที่ดีที่สุดในการที่จะได้รับประโยชน์จากวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งภายในองค์การ โดยการให้พนักงานได้มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีส่วนเกี่ยวข้องในการท างานและมีอ านาจในการตัดสินใจ วัฒนธรรม
องค์การที่ดีที่สุด คือ การเห็นคุณค่าในทักษะเกี่ยวกับความคิดเห็นที่ต่างกันของสมาชิกทุกคน47 เวคคิโอ 
(Vecchio) กล่าวว่า การที่พนักงานจะท างานกับองค์การใดเป็นเวลานานนั้น นอกจากการได้รับ
ค่าตอบแทนที่ดีแล้ว ยังขึ้นอยู่กับแนวทางในการด าเนินการขององค์การ ที่ให้ความเคารพ ความไว้วางใจ 
และการตระหนักถึงคุณค่าของพนักงาน48 

                                           
44Michael Drafke and Stan Kossen, The Human Side of Organizations, 8th ed. 

(New Jersey: Prentice Hall, 2002), 334-335. 
45ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ , จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ: ศูนย์สื่อเสริม

กรุงเทพฯ, 2544), 101-102. 
46Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 14. 
47รังสรรค์ ประเสริฐศรี , พฤติกรรมองค์การ:แบบทดสอบ & การประยุกต์ใช้ทฤษฎี

พฤติกรรมองค์การ (กรุงเทพฯ: Diamond in Business World ,2548), 208. 
48Robert P. Vecchio, Organizational Behavior: Core Concepts, 6th ed. (Ohio: 

South-Western, 2005), 256. 
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 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล ได้กล่าวว่า ในปัจจุบันจะมีการพิจารณายึดหลักการบริหารจัดการที่ดี
อย่างน้อย 6 ประการ ในการจัดการกระบวนการบริหารองค์การ ได้แก่ 
 1. หลักการมีส่วนร่วมของพนักงานในการบริหารงาน เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสาร สามารถแสดงความคิดเห็นต่อกิจการขององค์การ ซึ่งมีวิธีการหลายวิธีที่อาศัย
เทคนิคทางการบริหารที่องค์การสามารถน ามาประยุกต์ใช้ เช่น การจัดองค์การแบบราบ การสื่อสาร
แบบหลายทาง การมอบหมายงาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ หรือการประชุมระดมสมองในการ
วางแผนกลยุทธ์ขององค์การ เป็นต้น 
 2. หลักความโปร่งใส องค์การมีระบบควบคุมภายในที่ป้องกันการรั่วไหลของเงินในขั้นตอนต่าง 
ๆ อย่างเหมาะสม ป้องกันความเสี่ยงทั้งทางการเงินและปัจจัยที่อาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานท าให้
ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ เช่น การมีระบบบัญชีเดียวที่ได้มาตรฐานสากล การมีคณะกรรมการ
ตรวจสอบภายใน การขอซื้อขอจ้างและการอนุมัติสั่งซื้อสั่งจ้างต้องไม่อยู่ที่คนๆเดียว เป็นต้น ซึ่งเป็นผล
สืบเนื่องมาจากความซื่อสัตย์ในการท าหน้าที่และสุจริตในการตัดสินใจ 
 3. หลักนิติธรรม การให้คุณให้โทษพนักงานต้องมีระเบียบ กฎเกณฑ์ไว้อย่างชัดเจน มิใช่ขึ้นอยู่
กับความพึงพอใจของคนใดคนหนึ่ง การใช้ระเบียบกฎเกณฑ์ต้องใช้อย่างเสมอเหมือนกัน ต้องเป็นไปตาม
ขั้นตอนและอธิบายได้ มิใช่ใช้ข้อยกเว้นแทนกฎเกณฑ์ปกติปฏิบัติ หรือเลือกใช้ข้อยกเว้นในลักษณะให้
คุณกับคนบางคนโดยมีเหตุพิเศษ หรือได้มีการประกาศกติกาให้ทุกคนทราบว่าจะพิจารณาความดี
ความชอบตามกติกาที่ได้ประกาศ แต่แอบใช้อ านาจหน้าที่ปฏิบัตินอกเหนือกฎกติกาส าหรับคนบางคน
ด้วยเหตุผลส่วนตัว อย่างนี้เรียกว่า ขาดหลักนิติธรรม 
 4. หลักคุณธรรม การพิจารณาความดีความชอบ หรือให้รางวัลตอบแทน ต้องอาศัยหลัก
ความสามารถ หรือหลักผลงาน กล่าวคือ ใครท างานได้มากหรือมีคุณภาพสู งควรได้รับการพิจารณา
ผลตอบแทนมาก 
 5. หลักความคุ้มค่า เป็นหลักการทางการเงินตรงกับคุณธรรมการรู้จักประมาณ หรือเป็นหลัก
ประสิทธิภาพทางการบริหารนั่นเอง ทั้งนี้เพราะถือว่าองค์การจะเติบโตได้อย่างยั่งยืนนั้นผลผลิตที่ได้ต้อง
มีมูลค่ามากกว่าต้นทุนค่าใช้จ่ายในกระบวนการจัดการ 
 6. หลักความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบในความหมายนี้ตรงกับภาษาอังกฤษ accountability 
มิใช่ responsibility เพราะความรับผิดชอบชนิดนี้เป็นการรับทั้งผิดและชอบ เมื่อผิดแล้วต้องอาสาแก้ไข 
มิใช่เพียงเกิดแต่ความรู้สึกว่าจะรับผิดชอบ ความรับผิดชอบชนิดนี้เริ่มจากการรับอาสาเยียวยาแก้ไข 
จนถึงขั้นลาออกเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความสามารถมาจัดการแทน49 

 

 

 

                                           
49ประเวศ มหารัตน์สกุล, “จริยธรรมการบริหาร,” วารสารนักบริหาร 26, 3 (กรกฎาคม– 

กันยายน 2549): 30-31. 
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จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม (total life space) 
 วอลตัน (Walton) ให้ความหมายว่า จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม หมายถึง งานของบุคคลหนึ่ง
ควรมีความสมดุล มีปริมาณที่เหมาะสมกับบทบาทในชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่ง
เวลาพักผ่อนการเดินทาง ซึ่งควรมีสัดส่วนที่เหมาะสมให้บุคคลได้มีเวลาว่างส าหรับตนเอง มีเวลาให้กับ
ครอบครัว มีเวลาในการจัดกิจกรรมต่างๆให้กับตัวเอง50 ดูบริน (DuBrin) ได้กล่าวว่า เพ่ือที่จะบรรลุ
ความส าเร็จในชีวิต บุคคลจ าเป็นต้องสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว และ
ถือเป็นความท้าทายขององค์การที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างสองสิ่งนี้51 ร็อบบินส์ (Robbins) ได้
กล่าวว่า องค์การใดที่ไม่ช่วยบุคลากรให้บรรลุชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล จะพบว่าเป็น
การยากที่จะดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูง และจะไม่เกิดแรงจูงใจส าหรับบุคลากร 
 ผู้บริหารสามารถให้การสนับสนุนเพ่ือให้เกิดการจัดสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวของ
พนักงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ส าหรับพนักงานและองค์การได้ ดังต่อไปนี้ 1) ให้ความสนใจกับผลลัพธ์
มากกว่าวิธีการ สถานที่ และเวลาที่พนักงานท างาน 2) ให้ความสนใจกับชีวิตส่วนตัวของพนักงาน และ
เพ่ือนร่วมงานด้วย โดยใส่ใจว่าพวกเขามีข้อผูกมัดทางสังคมอยู่บ้างหรือเปล่า หรือพวกเขามีลูก หรือพ่อ
แม่สูงวัยที่ต้องคอยดูแลหรือไม่หรือพนักงาน และเพ่ือนร่วมงานท าอะไรเป็นงานอดิเรกยามว่าง หรือ
สนใจในเรื่องใดบ้าง หรือพวกเขามีทักษะอ่ืนใดที่อาจเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 3) กระตุ้นให้พนักงานหา
แนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการจัดการกับสิ่งที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของพวกเขา เช่น การที่
ผู้บริหารอนุมัติเงินส าหรับซื้ออุปกรณ์ที่สามารถรองรับการประชุมทางไกลผ่านวีดีโอ ซึ่งช่วยให้องค์การ
ลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปประชุม พร้อมทั้งช่วยลดเวลาการเดินทางของพนักงานลง ซึ่งช่วยให้พวก
เขามีเวลาอยู่กับครอบครัวได้นานขึ้น52 

 นอกจากนี้ บุญแสง ชีระภากร ยังได้กล่าวว่า การท างานในองค์การมิได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวใน
การด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาส่วนตัวที่ไม่ต้องการให้มีสิ่งใดมารบกวน 
นอกจากการท างานแล้ว ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาว่างเพ่ือพักผ่อน เป็นตัวของตัวเอง หรือท ากิจกรรม
นันทนาการ องค์การที่ต้องการส่งเสริมให้บุคคลในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจัดให้พนักงานแต่ละ
คนมีเวลาว่างของชีวิต ซึ่งอาจเป็นระยะเวลาสั้น ๆ ในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลาหยุดพักระหว่าง
งาน (break) หรือเวลาพักระยะยาว เช่น ก าหนดวันลาพักผ่อนประจ าปี ตลอดจนวันหยุดตามปกติ
ประจ าสัปดาห์ และวันหยุดพิเศษเนื่องในงานเทศกาลต่าง ๆ การจัดให้มีวันหยุดซึ่งถือว่าเป็นช่วงว่างที่
พนักงานทุกคนได้ละจากงานประจ านี้ ถือว่าเป็นประโยชน์เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไม่เป็นตัวเงิน ที่

                                           
50Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 14. 
51Andrew J. DuBrin, Leadership: Research Findings, Practice, and Skills, 8th 

(Boston: Houghton Mifflin, 1998), 335. 
52 Stephen P. Robbins, Organization Theory: Structure Designs and 

Application, 3rd ed. (Englewood Cliffs New Jersey: Prentice-Hall Inc., 1990), 4. 
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จัดขึ้นเพ่ือวัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตัวบุคคลที่มิได้มีการท างานเหมือนเครื่องจักรที่ไม่มีชีวิต
จิตใจ53 

 
ความสัมพันธ์ด้านสังคม (social relevance)  
 วอลตัน (Walton) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์ด้านสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงาน
ที่ด าเนินไปในลักษณะที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าเร็จของงานและ
อาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ความคิดเรื่องความสัมพันธ์ด้านสังคมท าให้เกิดแนวความคิดเรื่องความ
รับผิดชอบต่อสังคม เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อ
สังคม และท าประโยชน์ให้กับสังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญให้กับอาชีพ ภาพลักษณ์ขององค์กร
เป็นที่ยอมรับในสังคมและผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจของสังคมเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ
ของตน54 ดรักเกอร์ (Drucker) ได้กล่าวว่า องค์การสมัยใหม่มักจะจัดบริหารพิเศษให้กับสังคม เนื่องจาก
องค์การต้องอยู่ในสังคม เป็นสมาชิกของชุมชน ต้องมีเพ่ือนบ้าน และต้องปฏิบัติงานขององค์การใน
สภาพแวดล้อมทางสังคม ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นพันธะขององค์การ ซึ่งจะต้องรับผิดชอบต่อผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ ต่อสิ่งแวดล้อมตามธรรมชาติ และต่อความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของสังคม องค์การ
แต่ละแห่งมีระดับความรับผิดชอบต่อสังคมที่แตกต่างกัน55 วิทยา ด่านธ ารงกูล ได้กล่าวว่า ในการ
ประเมินว่าองค์การหนึ่งมีระดับความรับผิดชอบต่อสังคมมากน้อยเพียงใดนั้น อาจใช้แบบจ าลองง่าย ๆ56 

ซึ่งเสนอแนะโดย อาร์ชี บี. คาร์รอล (Archie B. Carroll) ซึ่งแบ่งระดับความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์การเป็น 4 ระดับ คือ 

 1. ความรับผิดชอบระดับเศรษฐกิจ (economic responsibilities) เป็นความรับผิดชอบขั้น
พ้ืนฐานขององค์การที่จะผลิตสินค้าหรือบริการตามความต้องการของผู้บริโภค เพ่ือสร้างผลก าไรให้แก่ผู้
ถือหุ้น ซึ่งทั้งสองกลุ่มเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญขององค์การ 
 2. ความรับผิดชอบระดับกฎหมาย (legal responsibilities) เป็นความรับผิดชอบที่จะปฏิบัติ
ตามกฎหมาย ไม่ว่าจะเป็นกฎหมายระดับประเทศ ระดับท้องถิ่น หรือระดับระหว่างประเทศ 
 3. ความรับผิดชอบระดับจริยธรรม (ethical responsibilities) เป็นความรับผิดชอบกระท าใน
สิ่งที่ถูกที่ควร สอดคล้องกับค่านิยม และความคาดหวังของสังคม แม้ว่าจะไม่ได้ระบุให้ท าโดยกฎหมาย
และไม่ใช่เพื่อแสวงหาผลก าไรให้องค์การ เช่น การให้สวัสดิการเกินมาตรฐานที่กฎหมายก าหนด 

                                           
53บุญแสง ชีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน,” จุลสารพัฒนาข้าราชการ 25 

(มกราคม-มีนาคม 2533), 10. 
54Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business 

Review 27, 3 (May-June 1974): 14. 
55 Peter F. Drucker, “The Spirit of Performance,” Management: Tasks, 

Responsibilities, Practices (New York: Harper & Row, 1974), 155. 
56วิทยา ด่านธ ารงกูล, การบริหาร (กรุงเทพฯ: เธิร์ดเวฟ เอ็ดดูเคชั่น, 2546), 233. 
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 4. ความรับผิดชอบระดับจิตส านึก (discretionary responsibilities) เป็นความรับผิดชอบต่อ
สังคมในระดับสูงสุด เป็นสิ่งที่องค์การกระท าโดยสมัครใจ ไม่ได้เป็นผลจากการแสวงหาก าไร หรือท าตาม
กฎหมาย หรือมาตรฐานทางจริยธรรม เป็นการกระท าที่อุทิศประโยชน์และสร้างความเป็นอยู่ที่ดีให้
สังคมส่วนรวม ความรับผิดชอบระดับนี้นอกจากไม่สร้างผลตอบแทนให้องค์การแล้ว ยังเป็น57 

 

ข้อมูลทั่วไปของสหวิทยาเขตชาวดอย 

 สหวิทยาเขตชาวดอย มีโรงเรียนตั้งอยู่ท่ามกลางหุบเขาทางด้านทิศตะวันตก สุดเขตอ าเภอด่าน
ช้าง ติดเขตอ าเภอหนองปรือ จังหวัดกาญจนบุรี ทิศเหนือติดเขตอ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี และมี
โรงเรียนที่อยู่ในความดูแลของสหวิทยาเขตชาวดอยนี้ 13 โรงเรียน ประกอบด้วย  

โรงเรียนบ้านพุน้ าร้อน ตั้งอยู่บริเวณพ้ืนที่วัดพุน้ าร้อน ต าบลด่านช้าง อ าเภอเดิมบางนางบวช 
จังหวัดสุพรรณบุรี ก่อตั้งเมื่อวันที่ 9 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2507 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้น
มัธยมศึกษาตอนต้น มีนักเรียนจ านวน 434 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 21 คน 

โรงเรียนบ้านโป่งคอม ตั้งอยู่ หมู่ที่ 7 บ้านโป่งคอมต าบลด่านช้าง อ าเภอเดิมบางนางบวช 
จังหวัดสุพรรณบุรี เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียนจ านวน 35 คน 
และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 4 คน 

โรงเรียนสวนป่าองค์พระ ตั้งอยู่ เลขที่ 1 หมู่ 9 ต าบลด่านช้าง อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี 
เนื้อที่ 31 ไร่ก่อตั้งเมื่อวันที่ 9 เดือน พฤษภาคม พ.ศ.2524 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียนจ านวน 85 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 9 คน 

โรงเรียนบ้านหนองผือ ตั้งอยู่หมู่ที่ 6 ต าบลด่านช้าง อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี ได้จัด
ตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 6 กรกฎาคม 2524 โดยเป็นสาขาของโรงเรียนบ้านดงเสลาสุพรรณบุรี เปิดสอนตั้งแต่
ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียนจ านวน 155 คน และมีบุคลากรทางการศึกษา
จ านวน 11 คน 

โรงเรียนบ้านดงเสลา ตั้งอยู่หมู่ที่ 2 บ้านดงเสลา ต าบลองค์พระ อ าเภอด่านช้าง จังหวัด
สุพรรณบุรี เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียนจ านวน 173 คน และมี
บุคลากรทางการศึกษาจ านวน 6 คน 

โรงเรียนบ้านไผ่สีทอง ตั้งอยู่หมู่ที่ 4 บ้านไผ่สีทอง ต าบลองค์พระ อ าเภอด่านช้าง จังหวัด
สุพรรณบุรี ก่อตั้งเมื่อพ.ศ.2530 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียน
จ านวน 101 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 6 คน 

                                           
57 Archie B. Carroll, Business and Society: Ethics and Stakeholder 

Management, 8th ed. (Mason: South-Western, 2011), 179. 
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โรงเรียนบ้านวังน้ าเขียว ตั้งอยู่หมู่ที่ 8 บ้านวังน้ าเขียวต าบลองค์พระ อ าเภอด่านช้าง จังหวัด
สุพรรณบุรี จัดตั้งขึ้นเมื่อ  วันที่ 20 เมษายน 2536 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปี
ที่ 6 มีนักเรียนจ านวน 56 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 4 คน 

โรงเรียนวัดคอกช้าง ตั้งอยู่หมู่ที่ 5 บ้านคอกช้าง ต าบลองค์พระ อ าเภอด่านช้าง จังหวัด
สุพรรณบุรี จัดตั้งขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2537เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียน
จ านวน 98 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 9 คน 

โรงเรียนบ้านทุ่งมะกอก ตั้งอยู่หมู่ที่ 1 บ้านทุ่งมะกอก ต าบลองค์พระ อ าเภอด่านช้าง จังหวัด
สุพรรณบุรี ก่อตั้งเมื่อวันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นมัธยมศึกษา
ตอนต้น มีนักเรียนจ านวน 226 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 18 คน 

โรงเรียนบ้านวังยาว ตั้งอยู่หมู่ที่ 8 บ้านวังยาว ต าบลวังยาว อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี 
จัดตั้งขึ้นเมื่อ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2524 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียน
จ านวน 189 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 14 คน 

โรงเรียนบ้านละว้าวังควาย ตั้งอยู่หมู่ที่ 4 บ้านละว้าวังควาย ต าบลวังยาว อ าเภอด่านช้าง 
จังหวัดสุพรรณบุรี จัดตั้งขึ้นเมื่อ 2 มีนาคม พ.ศ. 2524 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นมัธยมศึกษา
ตอนต้น มีนักเรียนจ านวน 299 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 24 คน 

โรงเรียนบ้านห้วยหินด า ตั้งอยู่หมู่ที่ 6 ต าบลวังยาว  อ าเภอด่านช้าง  จังหวัดสุพรรณบุรี จัดตั้ง
ขึ้นเมื่อ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2524 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียน
จ านวน 81 คน และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 11 คน 

โรงเรียนบ้านกล้วย ตั้งอยู่หมู่ที่ 1 ต าบลวังยาว อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี เดิมที่เป็น
โรงเรียนสาขาของโรงเรียนบ้านห้วยหินด าโรงเรียนบ้านกล้วยเป็นโรงเรียนขนาดกลาง จัดตั้งขึ้นเมื่อ 1 
ตุลาคม พ.ศ. 2537 เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียนจ านวน 166 คน 
และมีบุคลากรทางการศึกษาจ านวน 15 คน 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยในประเทศ  

เชษฐา ไชยเดช ท าการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบว่า 1) 
คุณภาพชีวิตการท างานของครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑล
กรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) คุณภาพชีวิตการท างานของครูโดยรวม ไม่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ในขณะที่
คุณภาพชีวิตการท างานของครูรายด้าน คือ การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมและการบูรณาการด้านสังคม
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ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
โดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 58 

พระมหาวุฒิชัย เหล่าเลิศ ท าการวิจัยเรื่อง ผลของคุณภาพชีวิตการท างานและแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ที่มีต่อการปฏิบัติงานของครูพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1) 
ครูพระสอนศีลธรรมในโรงเรียนได้รับการยอมรับจากสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด ( x̅ = 4.7979) การ
ปฏิบัติงานสอนของครูพระสอนศีลธรรม อยู่ ในระดับมาก ( x̅= 3.7984,4.18848 และ 4.0576 
ตามล าดับ) ส่วนการมีส่วนร่วมในโรงเรียน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับปาน
กลาง (x̅ = 3.2333,และ 3.2190 ตามล าดับ)  2) ครูพระสอนศีลธรรมในโรงเรียนจังหวัดนครปฐม เมื่อ
จ าแนกตามอายุ และประสบการณ์การสอนต่างกัน มีการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ส่วนอายุพรรษา ระดับดับการศึกษาแผนกบาลี และระดับการศึกษาแผนกสามัญ
ต่างกัน มีการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การมีส่วนร่วมในโรงเรียน ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว การพัฒนาความสามารถของครูพระสอนศีลธรรม และการยอมรับจากสังคม 
สามารถร่วมกันท านายการปฏิบัติงานของครูพระสอนศีลธรรมในโรงเรียนได้ ร้อยละ 98.2 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00159 

รสสุคนธ์ ฤาชาเกียรติกุล ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในองค์กร ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุ และระยะเวลาปฏิบัติงานเป็นบุคลากรของธนาคาร แตกต่างกัน 
มีผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรแตกต่างกัน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์
กันในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงาน60 

พจน์ เจริญสันเทียะ ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาดัชนีคุณภาพการท างานของข้าราชการครูใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ดัชนีคุณภาพการท างานของข้าราชการครู
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีจ านวน 15 องค์ประกอบย่อย 63 ดัชนี คือ 1) หลักการก าหนด
ค่าตอบแทน ประกอบด้วยดัชนี 7 รายการ 2) การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรงและโดยอ้อม 
ประกอบด้วยดัชนี 3 รายการ 3) ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินแต่เป็นลักษณะของความพึงพอใจ 

                                           
58เชษฐา ไชยเดช, “คุณภาพชีวิตการท างานของครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน

วิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร: 2550), 152-154. 

59พระมหาวุฒิชัย เหล่าเลิศ, “ผลของคุณภาพชีวิตการท างานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อ
การปฏิบัติงานของครูพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน จังหวัดนครปฐม” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร: 2550), 69-71. 

60 รสสุคนธ์ ฤาชาเกียรติกุล, “ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในองค์กร” (สารนิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ: 2550), บทคัดย่อ. 
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ประกอบด้วยดัชนี 4 รายการ 4) การบริหารอย่างยุติธรรม ประกอบด้วยดัชนี 6 รายการ 5) การ
ด าเนินการทางกฎหมาย ประกอบด้วยดัชนี 4 รายการ 6) คุณลักษณะของผู้บริหาร ประกอบด้วยดัชนี 5 
รายการ 7) บทบาทของผู้บริหาร ประกอบด้วยดัชนี 5 รายการ 8) ความรับผิดชอบของผู้บริหาร 
ประกอบด้วยดัชนี 2 รายการ 9) ความมุ่งมั่นในความส าเร็จของผู้บริหาร ประกอบด้วยดัชนี 3 รายการ 
10)  หลั กการ พัฒนาและการฝึกอบรมข้ า ราชการครู  ประกอบด้ วยดัชนี  3 ร ายการ  11) 
กระบวนการพัฒนาและการฝึกอบรมข้าราชการครู ประกอบด้วยดัชนี 6 รายการ 12) การน าผลการ
พัฒนาและการฝึกอบรมไปใช้ ประกอบด้วยดัชนี 4 รายการ 13) หลักการประเมินผลของข้าราชการครู 
ประกอบด้วยดัชนี 3 รายการ 14) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ประกอบด้วยดัชนี 
5 รายการ และ 15) บรรยากาศ และเงื่อนไขที่ดีในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยดัชนี 3 รายการ61 
 วาสินี ขันแก้วหล้า ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร สังกัดโรงพยาบาลทันตกรรม คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
จ านวน 101 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถามโดยใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของ
วอลตัน (Walton) ประกอบด้วย 8 ตัวชี้วัด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์  ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากร สังกัดโรงพยาบาลทันตกรรม คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.02 และเมื่อแยกคุณภาพชีวิตเป็นด้านต่าง ๆ พบว่า ในทุก ๆ ด้าน 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านดังนี้ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.67 ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 ด้าน
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.78 ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ด้านสิทธิส่วนบุคคล มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.02 ด้านจังหวะชีวิตที่มีความสมดุลที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 และด้านความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 โดยคุณภาพชีวิตมีความสัมพันธ์กับอายุ สถานภาพสมรส สถานภาพ
การท างานและเงินเดือน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001,0.01 และ 0.05 ตามล าดับ62 

วสิษฐ์พล ปัญญาสงค์ และคณะ ไดศ้ึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัย
รามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดแพร่ ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดแพร่ 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสังคมสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยระดับคุณภาพ

                                           
61พจน์ เจริญสันเทียะ, “การพัฒนาดัชนีคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย,” วารสารศึกษาศาสตร์ 19, 3(มิถุนายน 2551), 27. 
62วาสินี ขันแก้วหล้า, “รายงานการวิจัยเรื่องระดับคุณภาพชีวิตการท างานและปัจจัยที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร สังกัดโรงพยาบาลทันตกรรม คณะทันตแพทยศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการส่งเสริมสุขภาพ: 2553),บทคัดย่อ. 
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ชีวิตในการท างานสูงที่สุด 2) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดแพร่ ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทนภาพรวมอยู่ในระดับ
น้อย 3) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิม
พระเกียรติ จังหวัดแพร่ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 4) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทย
บริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดแพร่ ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 5) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทย
บริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดแพร่ ด้านสังคมสัมพันธ์ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 6) ระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาชาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดแพร่ 
ด้านความสมดุลในชีวิตการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับน้อย63 

  
  

งานวิจัยในต่างประเทศ 
 ชางจิเจีย (Zhang Jijia) เชนจุน (Chen Jun) และดองชางเฟง (Dong Chanfeng) ศึกษาเรื่อง
ความกลัวของอาจารย์ในสถาบันการศึกษาในกวางดอง ประเทศจีน จากการศึกษาพบว่าความกลัวของ
อาจารย์มีความสัมพันธ์กับงาน และความเครียดในงาน ผลการศึกษายังแสดงให้เห็นว่าอาจารย์ในแต่ละ
ระดับมีความกลัวในบริบทเฉพาะของตน ที่เป็นเช่นนี้เพราะว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพและความ
รับผิดชอบในหน้าที่การงานที่แตกต่างกัน นอกจากนั้น วุฒิการศึกษายังเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลอย่าง
ยิ่งต่อความกลัวของอาจารย์ เพราะความแตกต่างทางความรู้และทักษะส่งผลต่อความรู้สึกถึง
ประสิทธิภาพของตน การวิจัยนี้มีข้อเสนอแนะเพ่ือจัดการกับความเครียดในการท างานของอาจารย์ 
ความตึงเครียดจากการสอนควรจัดให้มีการผ่อนคลายลง และควรเพ่ิมการให้รางวัล เป็นแรงจูงใจมาก
ขึ้น รัฐบาลควรก าหนดขั้นตอนที่ชัดเจนในการเพ่ิมรายได้ให้กับอาจารย์ในสถาบันการศึกษา โดยให้
หลักประกันในเรื่องการเงิน สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน และควรพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในมหาวิทยาลัย อาจารย์ควรได้รับการอบรมให้มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด64 

 เบห์ และ โรส (Beh and Rose) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าคุณภาพชีวิตการท างาน กับผลการ
ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้จัดการโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศมาเลเซีย จ านวน 475 คน ผล

                                           
63วสิษฐ์พล ปัญญาสงค์และคณะ, คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัย

รามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดแพร่ (2554), 5-6. 
64Zhang Jijia, Chen Jun and Dong Changteng, the Fears of Teachers in Institutions 

of Higher Education, “Chinese Education & Society 38, 5( September-October 2005) : 
Abstract. 
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การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับผลการปฏิบัติงานของ
ผู้จัดการโรงงานอุตสาหกรรม65 
 สทีลและเคร็ก (Steel and Craig) กล่าวถึงงานวิจัยของจอห์นสัน( Johnson) และโครงการ
ส าหรับครูรุ่นใหม่ในอนาคตที่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ผลการวิจัยพบว่า ครูจะบรรลุความเป็นครูมืออาชีพ 
ก็ต่อเมื่อการตัดสินใจของเขาเชื่อถือได้ ผลงานของพวกเขาเป็นที่ยอมรับและไม่มีข้อต าหนิ นอกจากนั้น
สภาพแวดล้อมในการท างานควรจะต้องสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือและส่งเสริมภาวะผู้น าในห้องเรียน
และในสังคมของโรงเรียน66 

 
สรุป 

 
 จากผลการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน จะเห็นได้
ว่าการปฏิบัติงานของครูจะเกิดผลดี มีประสิทธิภาพนั้น ครูจะต้องมีคุณภาพชีวิตที่ดี ไม่ว่าจะเป็นในด้าน 
การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม สภาพแวดล้อมในที่ท างาน  การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วน
แล้วแต่เป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ตามแนวคิดของ วอลตัน(Walton) คือ1) การให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy environment) 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(development of human capacities) 4) ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (growth and 
security)  5)  ก า ร บู ร ณ า ก า ร ด้ า น สั ง ค ม  ( social integration)  6)  วิ ถี ป ฏิ บั ติ ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
(constitutionalism) 7) จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม (total life space) 8) ความสัมพันธ์ด้านสังคม 
(social relevance) 

                                           
65Beh, LS, and Rose, R.C. 2007. Linking QWL and job performance implication 

for organization. Performance Improvement. 46(6): 30.  
66Christopher Steel and Elizabeth Criag, “Reworking Industrial Models, Exploring 

Contemporary Ideas, And Fostering Teacher Leadership,” Phi Delta Kappa 87, 9 (May 
2006): Abstract. 
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บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินงำนวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย 2) ผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตาม
ต าแหน่งหน้าที่  โดยใช้บุคลากรในสหวิทยาเขตชาวดอย เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียน ข้าราชการครู 
โดยมีขัน้ตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 

 
ขั้นตอนและวิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 เพ่ือให้การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ด าเนินไปอย่างมีระบบด้วยความเรียบร้อย และบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่วางไว้ ผู้วิจัยจึงก าหนดความละเอียดเกี่ยวกับการด าเนินการวิจัยไว้                                                                
3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 กำรจัดเตรียมโครงกำรวิจัย ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี สภาพ
ปัญหาและอุปสรรคต่างๆจากเอกสาร ข้อมูลทางสถิติ รายงานและบทความต่างๆ พร้อมทั้งรวบรวม
ข้อมูลในการจัดท าโครงร่างรายงานการวิจัย และเสนอโครงร่างรายงานการวิจัยต่อภาควิชาการบริหาร
การศึกษา เพ่ือขออนุมัติโครงร่างรายงานการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 

ขั้นตอนที่ 2 กำรด ำเนินกำรวิจัย เป็นขั้นตอนในการจัดสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล น าเครื่องมือไปพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของเครื่องมือ แล้วน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง น าข้อมูลที่รวบรวมได้มา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและอภิปรายผล 

ขั้นตอนที่ 3 กำรรำยงำนผลกำรวิจัย เป็นขั้นตอนการในการจัดท ารายงานการวิจัย ต่อ
คณะกรรมการผู้ควบคุมรายงานการวิจัยเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตาม
ค าแนะน าของคณะกรรมการผู้ควบคุมรายงานการวิจัย และจัดท าเป็นรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ 
เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือพิจารณาขออนุมัตจิบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพ่ือให้การวิจัยในครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด และสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรที่
ศึกษา เครื่องมือ และการสร้างเครื่องมือ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ใน
การวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
แผนแบบกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ที่มีแผนแบบการวิจัยโดยใช้
กลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง ( the one shot, non-experimental case 
study) ซึ่งแสดงด้วยแผนผัง (diagram) ดังนี้ 

 

 

 

 

 

  

  

 เมื่อ R หมายถึง  ตัวอย่างที่ได้จากการสุ่ม 

  X หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษา 

  O หมายถึง  ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 

 
ประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย ของ
โรงเรียน 13 แห่ง ซึ่งประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการ
โรงเรียนจ านวน 13 คน และข้าราชการคร ูจ านวน 102 คน 

 
 
 

 

                O 

 

                                                               
R                X 
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กลุ่มตัวอย่ำง  
 ผู้วิจัยเปิดตารางประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)67

ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 92 คน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) จ านวน 100 คน ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 

โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือ   
ผู้ปฏิบัติหนา้ที่รักษาการ
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

(คน) 

ครู 
(คน) 

ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือ
ผู้ปฏิบัติหนา้ที่รักษาการ
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

(คน) 

ครู 
(คน) 

บ้านพุน้ าร้อน 1 20 1 19 
บ้านโป่งคอม 1 2 1 2 
บ้านหนองผือ 1 6 1 5 
สวนป่าองค์พระ 1 5 1 4 
บ้านวังน้ าเขียว 1 2 1 2 
บ้านละว้าวังควาย 1 17 1 14 
บ้านวังยาว 1 8 1 7 
บ้านห้วยหินด า 1 8 1 7 
บ้านกล้วย 1 8 1 7 
บ้านดงเสลา 1 7 1 6 
บ้านทุ่งมะกอก 1 13 1 10 
บ้านไผ่สีทอง 1 5 1 4 
วัดคอกช้าง 1 4 1 3 

รวม 13 102 13 87 
รวมทั้งหมด 115 100 

 

 

 

                                           
67Krejcie, Robert v., and Daryle W. Morgan. “Determining sample size for 

research activities,” Journal for Educational and Psychological Measurement No.3 
(November 1970): 608. 
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ตัวแปรที่ศึกษำ 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวแปรพ้ืนฐาน และตัวแปรที่ศึกษา  ดังมี
รายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ตัวแปรพ้ืนฐาน เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าที่ อายุราชการ 

2. ตัวแปรที่ศึกษา เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ในสหวิทยาเขตชาวดอย ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) ซึ่งมอีงค์ประกอบ 8 ประการ คือ 

1. การให้ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและยุติธรรม  (adequate and fair compensation) 
หมายถึง ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมีความเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานของสังคมทั่วไปและมีความยุติธรรมหรือไม่ ค่าตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับมีความเหมาะสม
ยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบต าแหน่ งของตนกับต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 
สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมและตรงตามความต้องการ 
 2. สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy environment) หมายถึง 
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ไม่ปลอดภัยหรือ
ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีทั้งร่างกาย จิตใจ และควรที่จะก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่ง
สภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการรบกวนทาง
สายตา และมีการอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน 
 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) หมายถึง การ
ท างานแล้วควรจะจัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการตัดสินใจ และได้พัฒนาทักษะและความรู้
ความสามารถของตน ซึ่งจะส่งผลต่อการมีส่วนร่วม ควรมีการมอบหมายภาระงานให้ผู้ปฏิบัติงานได้
แสดงความสามารถที่หลากหลาย ควรมอบหมายภาระงานที่สะท้อนให้ผู้ปฏิบัติงานได้เกิดความรู้สึกถึง
คุณค่าของตนเอง และเกิดความรู้สึกท้าทายจากใช้ความสามารถในการท างานของตน และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
 4. ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (growth and security) หมายถึง ควรให้
ความส าคัญต่อสิ่ งต่อไปนี้  คือ1) งานที่ได้รับมอบหมายควรช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้ เ พ่ิมความรู้
ความสามารถของตนเอง และเกิดความรู้สึกมั่นคงในอาชีพของตน 2) ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าที่จะเกิดผลกับงานในอนาคตได้ 3) ควรให้
โอกาส สนับสนุน ส่งเสริมแก่ผู้ปฏิบัติงานไดศ้ึกษาหาความรู้ หรือในอาชีพของตน 
 5. การบูรณาการด้านสังคม (social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบผลส าเร็จ เกิดความภาคภูมิใจ เห็นว่าตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และความร่วมมือในการ
ท างานนั้น มีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นผลมาจากบรรยากาศของ
สถานที่ท างานประกอบด้วย ความเป็นอิสระจากความขัดแย้งทางความคิด หรือความแตกต่างด้านอ่ืนๆ 
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รู้สึกว่าชุมชนหรือสังคมมีความส าคัญ การเปิดเผยตนเองกับผู้อ่ืน เกิดความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นใน
องค์การ และความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 
 6. วิถีปฏิบัติขององค์กร (constitutionalism) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบ้างและ
ผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนอย่างไร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่า ให้ความ
เคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลมากน้อยเพียงใด และมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ยอมรับในความ
ขัดแย้งทางความคิด มีความเคารพซึ่งกันและกันของคนในองค์กร มีวิถีปฏิบัติและกฎระเบียบข้อบังคับที่
มีความเหมาะสม 
 7. จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม (total life space) หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรมีความ
สมดุล มีปริมาณท่ีเหมาะสมกับบทบาทในชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาพักผ่อน
การเดินทาง ซึ่งควรมีสัดส่วนที่เหมาะสมให้บุคคลได้มีเวลาว่างส าหรับตนเอง มีเวลาให้กับครอบครัว มี
เวลาในการจัดกิจกรรมต่างๆให้กับตัวเอง  
 8. ความสัมพันธ์ด้านสังคม (social relevance) หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่ด าเนินไปใน
ลักษณะที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าเร็จของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงาน ความคิดเรื่องความสัมพันธ์ด้านสังคมท าให้เกิดแนวความคิดเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม 
เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม และท าประโยชน์
ให้กับสังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญให้กับอาชีพ ภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นที่ยอมรับในสังคม
และผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจของสังคมเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตน 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 2 
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ
สถานศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าที่ อายุราชการ เป็นลักษณะตัวเลือกที่
ก าหนดค าตอบไว้ให้ 
 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาว
ดอย ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) แบบสอบถามตอนที่ 2 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามชนิด
จัดล าดับคุณภาพ 5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert)67  โดยก าหนดค่าคะแนนของแต่ละช่วงน้ าหนักเป็น 5 
ระดับ ดังนี้ออ                                                                                        
 ระดับ 5 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

                                           
67 Likert Rensis. The Human Organization ( New York: McGraw – Hill.Inc., 1967) . 

“N page”. 



39 
 

 
 

  ระดับ 4 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาว
ดอยอยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน                                        
 ระดับ 3 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่
ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
 ระดับ 2 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่
ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน                                        
 ระดับ 1 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่
ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนนทท 
  
กำรสร้ำงและพัฒนำคุณภำพของเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 ศึกษาต ารา บทความ เอกสารที่เกี่ยวข้อง แนวคิด ทฤษฎี หลักการ วรรณกรรมที่
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน แล้วน าผลการศึกษามาพัฒนา ปรับปรุงเครื่องมือ  ภายใต้ค าปรึกษา
แนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษารายงานการวิจัย  
 ขั้นที่ 2 น าผลการศึกษาไปจัดสร้างเครื่องมือ แล้วน าไปหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 ขั้นที่ 3 น าแบบสอบถามที่ได้จากข้ันที่ 2 ไปจัดเก็บขอ้มูลกลุ่มตัวอย่างจริง 
  
วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพ่ือให้การวิจัยในครั้งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้                       

1. น าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลถึงผู้อ านวยการโรงเรียน
ในสหวิทยาเขตชาวดอย  

2. ผู้วิจัยด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามให้ผู้ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง และเก็บข้อมูลจาก
แบบสอบถามด้วยตนเอง 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยใช้บุคลากรโรงเรียนในสหวิทยาเขตชาวดอยเป็นหน่วยวิเคราะห์ 
(unit of analysis) ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการ
โรงเรียน และข้าราชการครู เป็นผู้ตอบแบบสอบถามโดยน าข้อมูลทั้งหมดมาจัดระเบียบข้อมูล ลงรหัส 
และท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือค านวณหาค่าสถิติดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การ
ค านวณค่าความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
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2. วิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย จาก
แบบสอบถามตอนที่ 2 โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) และน าผลไปเทียบเคียงกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง  คุณภาพชี วิ ตการท า งานของบุ คล ากรทา ง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ในระดับมากที่สุด  

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง  คุณภาพชี วิ ตการท า งานของบุ คล ากรทา ง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ในระดับมาก 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง  คุณภาพชี วิ ตการท า งานของบุ คล ากรทา ง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง  คุณภาพชี วิ ตการท า งานของ บุ คล ากรทา ง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ในระดับน้อย 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง  คุณภาพชี วิ ตการท า งานของบุ คล ากรทา ง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ในระดับน้อยที่สุด68 

3. วิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยา
เขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ ใช้การวิเคราะห์ค่าที (t-test) 
  

สรุป 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือทราบ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย 2) เพ่ือทราบผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษาในสห
วิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่  โดยใช้บุคลากรในสหวิทยาเขตชาวดอย เป็นหน่วย
วิเคราะห์ (unit of analysis) ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการ
ผู้อ านวยการโรงเรียน และข้าราชการครู เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ความถี่ (frequency) ร้อยละ (percentage) มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และการวิเคราะห์ค่าที (t-test) 

                                           
68 John W.Best, Research in Education. 3rd ed. ( New York: Prentice, Inc, 1970) , 

87.      
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บทที่  4 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

ทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
เขต 3  ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่
รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียน ข้าราชการครู ในสหวิทยาเขตชาวดอย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน  100  คน ได้รับแบบสอบถามคืนครบทุกฉบับ  คิดเป็น
ร้อยละ 100 แล้วน าข้อมูลจากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล จ าแนกออกเป็น 
3 ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่  1 ผลการวิเคราะหส์ถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่  2 ผลการวิเคราะหค์ุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา  
ตอนที่   3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ           

                     บุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่                   
         
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม   

การวิเคราะห์สภาพข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ  ใช้ความถี่ (f )  และร้อยละ (%)   ดังรายละเอียด    
ในตารางที ่2 
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        ตารางที่ 2 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        สถานภาพ 
  

ต าแหน่ง 

เพศ 

รวม 
(n=100) 

อายุ 

รวม 
(n=100) ชาย หญิง 20-30ปี 31-40ปี 41-50ปี มากกว่า 50ปี 

f % f % f % f % f % f % f % f % 

ผู้อ านวยการ
โรงเรียนหรือ 
ผู้ปฏิบัติหน้าท่ี

รกัษาการ
ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

6 28.58 7 8.86 13 100.00 2 5.26 1 2.70 3 27.27 7 50.00 13 100.00 

ข้าราชการครู 15 17.24 72 82.76 87 100.00 36 94.74 36 97.30 8 72.73 7 50.00 87 100.00 

รวม 21 100.00 79 100.00 100 100.00 38 100.00 37 100.00 11 100.00 14 100.00 100 100.00 
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ตารางที่ 2 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     สถานภาพ 
  
ต าแหน่ง 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

รวม  
(n=100) 

อายุราชการ 

รวม 
 (n=100) ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ปริญญา
เอก 

น้อยกว่า10ปี 10-20 ปี 21-30 ปี มากกว่า 30 ปี 

f % f % f % f % f % f % f % f % f % 

ผู้อ านวยการ
โรงเรียนหรือ 
ผู้ปฏิบัติหน้าท่ี

รักษาการ
ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4 5.71 9 30.00 - - 13 100.00 3 4.41 - - 5 83.33 5 35.71 13 100.00 

ข้าราชการครู 66 94.29 21 70.00 - - 87 100.00 65 95.59 12 100.00 1 16.67 9 64.29 87 100.00 

รวม 70 
100.0

0 
30 100.00 - - 100 100.00 68 100.00 12 100.00 6 100.00 14 100.00 100 100.00 
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 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
79 คน คิดเป็นร้อยละ79.00 และผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มนี้มีจ านวนมากที่สุด มีอายุในช่วง20-30ปี 
จ านวน38คน คิดเป็นร้อยละ38.00 และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่มีจ านวนน้อยที่สุด มีอายุในช่วง
41–50ปี น้อยที่สุดจ านวน11คน คิดเป็นร้อยละ11.00 ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน70คน คิดเป็นร้อยละ70.00  ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน100 
คน เมื่อจ าแนกเป็น ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียน มีจ านวน
13คน คิด เป็นร้อยละ13.00 ข้าราชการครู  จ านวน87คน คิด เป็นร้อยละ87.00 และผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการน้อยกว่า10 ปี มากที่สุด จ านวน68คน คิดเป็นร้อยละ 68.00 
และมีอายุราชการ21-30ปี น้อยที่สุด จ านวน6 คน คิดเป็นร้อยละ6.00 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 

การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือตอบค าถามการวิจัยข้อ 
ที่ 1 ผู้วิจัยใช้การหาค่ามัชฌิมเลขคณิต ( )  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  และเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ ( Best )  ดังตารางที3่   

 
ตารางที3่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวม 

ด้าน 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n=100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 

1 
การให้ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยุติธรรม 

2.12 0.46 น้อย 2.16 0.69 น้อย 2.16 0.66 น้อย 

2 
สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ  

3.38 0.70 ปาน
กลาง 

3.24 0.85 ปาน
กลาง 

3.26 0.83 ปาน
กลาง 

3 
การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 

2.46 0.53 น้อย 2.35 0.65 น้อย 2.37 0.63 น้อย 

4 
ความเจริญก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน  

2.31 0.52 น้อย 2.38 0.58 น้อย 2.37 0.57 น้อย 

5 
การบูรณาการด้านสังคม 2.98 0.63 ปาน

กลาง 
2.67 0.70 ปาน

กลาง 
2.70 0.70 ปาน

กลาง 

6 
วิถีปฏิบัติขององค์กร 
 

2.54 0.55 ปาน
กลาง 

2.34 0.59 น้อย 2.37 0.59 น้อย 

7 
จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 2.63 0.49 ปาน

กลาง 
2.38 0.55 น้อย 2.42 0.55 น้อย 

8 
ความสัมพันธ์ด้านสังคม 3.48 0.56 ปาน

กลาง 
3.14 0.62 ปาน

กลาง 
3.19 0.62 ปาน

กลาง 

 
รวม 2.74 0.56 ปาน

กลาง 
2.58 0.65 ปาน

กลาง 
2.61 0.64 ปาน

กลาง 
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จากตารางที่ 3 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( =2.61,SD=0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน 
และระดับน้อย 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปน้อย ดังนี้  สิ่งแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( =3.26,SD=0.83) ความสัมพันธ์ด้านสังคม ( =3.19,SD=0.62) 
การบูรณาการด้านสังคม ( =2.70,SD=0.70) จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ( =2.42,SD=0.55) การ
พัฒนาความสามารถของบุคคล ( =2.37,SD=0.63) วิถีปฏิบัติขององค์กร ( = 2.37,SD= 0.59) ความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( =2.37,SD=0.57) และการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม ( =2.16,SD=0.66) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่
ระหว่าง 0.55 – 0.83 มีการกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไม่
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ซึ่งผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
( =2.74,SD=0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 5 ด้านและอยู่ในระดับ
น้ อ ย  3 ด้ าน  โด ย เรี ย งล า ดั บ ค่ ามั ชฌิ ม เล ข ค ณิ ต (  ) ดั งนี้  ค ว าม สั ม พั น ธ์ ด้ าน สั งค ม 
( =3.48,SD=0.56) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( = 3.38,SD=0.70) การบูรณา
การด้านสังคม ( =2.98,SD=0.63)  จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ( =2.63,SD= 0.49) วิถีปฏิบัติของ
องค์กร (  =2.54,SD=0.55) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  ( =2.46,SD=0.53)  ความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( =2.31,SD=0.52) และการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม ( =2.12,SD=0.46) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่
ระหว่าง 0.46 – 0.70 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไป
ในทิศทางเดียวกัน 

ข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.58,SD=0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปาน
กลาง 3 ด้านและอยู่ในระดับน้อย 5 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )จากมากไปน้อย ดังนี้ 
สิ่ งแวดล้อมที่ ปลอดภัยและส่ งเสริมสุขภาพ  (  =3.24,SD=0.85) ความสัมพันธ์ด้ านสั งคม
( =3.14,SD=0.62) การบูรณาการด้านสังคม ( = 2.67,SD=0.70) ความเจริญก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน ( =2.38,SD=0.58) จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ( =2.38,SD=0.55) วิถีปฏิบัติของ
องค์กร ( =2.34,SD=0.59) การพัฒนาความสามารถของบุคคล ( =2.35,SD=0.65) และการให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ( =2.16,SD=0.69) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.55 – 0.85 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีคิดเห็นไมส่อดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 
การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านมี

รายละเอียดดังตารางที่4 
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ตารางที่4 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม 

ข้อ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n=100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 
1 เงินเดือนท่ีได้รับเพียงพอต่อ

การด ารงชีวิต 
2.23 0.44 น้อย 2.14 0.65 น้อย 2.15 0.63 น้อย 

2 ค่าตอบแทนหรือรางวัลท่ี
ได้รับมีความเหมาะสม 

1.85 0.56 น้อย 2.08 0.65 น้อย 2.05 0.64 น้อย 

3 สวัสดิการเหมาะสมตรงกับ
ความต้องการของบุคลากร 

2.15 0.38 น้อย 2.18 0.67 น้อย 2.18 0.64 น้อย 

4 ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมี
ความยุติธรรม 

2.23 0.44 น้อย 2.25 0.77 น้อย 2.25 0.73 น้อย 

รวม 2.12 0.46 น้อย 2.16 0.69 น้อย 2.16 0.66 น้อย 
 

จากตารางที่  4 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.16,SD=0.66) เมื่อพิจารณารายข้อ
อยู่ในระดับน้อยทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือนมีความยุติธรรม ( =2.25,SD=0.73) สวัสดิการเหมาะสมตรงกับความต้องการของบุคลากร
( =2.18,SD=0.64) เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ( =2.15,SD=0.63) และค่าตอบแทน
หรือรางวัลที่ได้รับมีความเหมาะสม ( =2.05,SD=0.64) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.63 – 0.73 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี
คิดเห็นไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกนั 

ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.12,SD=0.46) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับน้อยทุก
ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมีความ
ยุติธรรม ( =2.23,SD=0.44) เงินเดือนที่ ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิ ต ( =2.23,SD=0.44) 
สวัสดิการเหมาะสมตรงกับความต้องการของบุคลากร ( =2.15, SD=0.38) และค่าตอบแทนหรือรางวัล
ที่ได้รับมีความเหมาะสม ( =1.85,SD=0.56) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) 
พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.38 – 0.58 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็น
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน
การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.16,SD=0.69) เมื่อพิจารณา
รายข้อ อยู่ในระดับน้อยทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมีความยุติธรรม ( =2.25,SD=0.77) สวัสดิการเหมาะสมตรงกับความ
ต้ อ งการขอ งบุ ค ล าก ร  (  =2.18,SD=0.67) เงิน เดื อนที่ ได้ รั บ เพี ย งพ อต่ อการด าร งชี วิ ต
( =2.14,SD=0.65) และค่าตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับมีความเหมาะสม ( =2.08,SD=0.65) ทั้งนี้
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เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.65–0.77 การกระจายของข้อมูล
มาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที่5 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

ข้อ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87)  

รวม 
(n=100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 

1 โรงเรียนมีความปลอดภัย 3.46 0.88 ปาน
กลาง 

3.02 0.88 ปาน
กลาง 

3.08 0.88 ปาน
กลาง 

2 โรงเรียนมีความสะอาด 
สวยงาม 

3.38 0.65 ปาน
กลาง 

2.93 0.77 ปาน
กลาง 

2.99 0.77 ปาน
กลาง 

3 โรงเรียนท าให้บุคลากรมีความ
ปลอดภัยท้ังทางด้านร่างกาย 
จิตใจ 

2.92 0.49 ปาน
กลาง 

3.38 0.90 ปาน
กลาง 

3.23 0.86 ปาน
กลาง 

4 โรงเรียนมีความสงบปราศจาก
เสียงรบกวน 

3.46 0.52 ปาน
กลาง 

3.33 0.77 ปาน
กลาง 

3.35 0.74 ปาน
กลาง 

5 โรงเรียนมีส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

3.69 0.95 มาก 3.62 0.92 มาก 3.63 0.92 มาก 

รวม 3.38 0.70 
ปาน
กลาง 

3.24 0.85 
ปาน
กลาง 

3.26 0.83 
ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านสิ่งแวดล้อมที่

ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.26,SD=0.83) เมื่อพิจารณา
รายข้อ อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ( =3.63,SD=0.92) 
โรงเรียนมีความสงบปราศจากเสียงรบกวน ( =3.35,SD= 0.74) โรงเรียนท าให้บุคลากรมีความ
ป ล อ ด ภั ย ทั้ ง ท า งด้ า น ร่ า งก าย  จิ ต ใจ  ( =3.23,SD=0.86) โ ร ง เรี ย น มี ค ว าม ป ล อ ด ภั ย
( =3.08,SD=0.88) และโรงเรียนมีความสะอาดสวยงาม ( = 2.99,SD=0.77) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.74 – 0.92 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.38,SD=0.70)  เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับมาก 1ข้อ และ
อยู่ในระดับปานกลาง 4ข้อ  โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนมีสิ่ง
อ าน วยความสะดวก ในการป ฏิ บั ติ งาน  (  =3.69,SD=0.95) โรงเรี ยนมี ค วามป ลอดภั ย 
( =3.46,SD= 0.88) โรงเรียนมีความสงบปราศจากเสียงรบกวน ( =3.46,SD=0.52) โรงเรียนมี
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ความสะอาดสวยงาม ( =3.38,SD=0.65) และโรงเรียนท าให้บุคลากรมีความปลอดภัยทั้งทางด้าน
ร่างกาย จิตใจ ( = 2.92,SD=0.49) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่
ระหว่าง 0.49 – 0.95 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไม่สอดคล้อง
ไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.24,S.D.=0.85) 
เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับมาก 1ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 4ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิต( )จากมากไปหาน้อย ดังนี้  โรงเรียนมีสิ่ งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
( =3.62,SD=0.92) โรงเรียนมีความสงบปราศจากเสียงรบกวน ( =3.33,SD= 0.77) โรงเรียนท า
ให้บุคลากรมีความปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ ( =3.28,SD=0.90) โรงเรียนมีความปลอดภัย
( =3.02,SD=0.88) และโรงเรียนมีความสะอาดสวยงาม ( = 2.93,SD=0.77) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.77 – 0.92 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 
ตารางที6่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ข้อ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n=100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 
1 บุคลากรมีอิสระในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของตน 

2.77 0.60 ปาน
กลาง 

2.62 0.69 ปาน
กลาง 

2.64 0.67 ปาน
กลาง 

2 ภาระงานท่ีไดร้บัผิดชอบมี
ความส าคัญ 

2.38 0.51 น้อย 2.25 0.69 น้อย 2.27 0.66 น้อย 

3 บุคลากรได้รับมอบหมายงานท่ี
หลากหลายเพื่อแสดง
ความสามารถ 

2.31 0.48 น้อย 2.16 0.65 น้อย 2.18 0.63 น้อย 

4 ระบบการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครูมีความ
เหมาะสม 

2.38 0.51 น้อย 2.37 0.57 น้อย 2.37 0.56 น้อย 

รวม 2.46 0.53 น้อย 2.35 0.65 น้อย 2.37 0.63 น้อย 
 
จากตารางที่6 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.37,SD=0.63) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ใน
ระดับปานกลาง 1ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 3ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )จากมากไปหา
น้อย ดังนี้ บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตน ( =2.64,SD=0.67) ระบบ
การประเมินการปฏิบัติงานของครูมีความเหมาะสม ( =2.37,SD=0.56) ภาระงานที่ได้รับผิดชอบมี
ความส าคัญ  ( =2.27,SD=0.66) และบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่หลากหลายเพ่ือแสดง
ความสามารถ ( =2.18,SD=0.63) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่
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ระหว่าง 0.56 – 0.67 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไป
ในทิศทางเดียวกัน 

ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.46,SD=0.53) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับปานกลาง 1ข้อ และ
อยู่ในระดับน้อย 3ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )จากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรมีอิสระ
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตน ( =2.77,SD=0.60) ภาระงานที่ได้รับผิดชอบมี
ความส าคัญ ( =2.38,SD=0.51) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานของครูมีความเหมาะสม 
( =2.38,SD=0.51) และบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่หลากหลายเพ่ือแสดงความสามารถ 
( =2.31,SD=0.48) ทั้ งนี้ เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง     
0.48 – 0.60 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้อง            
ไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.35,SD=0.65) เมื่อพิจารณา
รายข้อ อยู่ในระดับปานกลาง 1ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 3ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )
จากมากไปหาน้อย ดังนี้  บุ คลากรมี อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติ งานของตน 
( =2.62,SD=0.69) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานของครูมีความเหมาะสม ( =2.37,SD=0.57) 
ภาระงานที่ได้รับผิดชอบมีความส าคัญ ( =2.25,SD=0.69) และบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่
หลากหลายเพ่ือแสดงความสามารถ ( =2.16,SD=0.65) ทั้ งนี้ เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.57 – 0.69 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 
ตารางที่7 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านความเจริญก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน   

ข้อ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n=100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 
1 บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงใน

อาชีพ 
2.38 0.51 น้อย 2.28 0.58 น้อย 2.29 0.57 น้อย 

2 บุคลากรมองเห็นถึง
ความก้าวหน้าในงานท่ีท า 

2.38 0.51 น้อย 2.46 0.55 น้อย 2.45 0.54 น้อย 

3 บุคลากรได้รับโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ 

2.31 0.48 น้อย 2.41 0.58 น้อย 2.40 0.57 น้อย 

4 โรงเรียนสนับสนุน ส่งเสริมให้
บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการ
พัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง 

2.15 0.56 น้อย 2.34 0.61 น้อย 2.32 0.60 น้อย 

รวม 2.31 0.52 น้อย 2.38 0.58 น้อย 2.37 0.57 น้อย 
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จากตารางที่ 7 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.37,SD=0.57) เมื่อพิจารณา
รายข้ออยู่ในระดับน้อยทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
บุคลากรมองเห็นถึงความก้าวหน้าในงานที่ท า ( =2.45,SD=0.54) บุคลากรได้รับโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ ( =2.40,S.D.=0.57) โรงเรียนสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
กิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ( =2.32,S.D.=0.60) และบุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงใน
อาชีพ ( =2.29,S.D.=0.57) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง
0.54 – 0.60 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้อง            
ไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.38,SD=0.58) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับน้อยทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ 
( =2.38,SD=0.51) บุคลากรมองเห็นถึงความก้าวหน้าในงานที่ท า ( =2.38,SD=0.51) บุคลากร
ได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ( =2.31,SD=0.48) และโรงเรียนสนับสนุน ส่งเสริม
ให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ( =2.15,SD=0.56) ทั้งนี้เมื่อพิจารณา
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.48 – 0.56 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดง
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน
ความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.38,SD=0.58) เมื่อ
พิจารณารายข้อ อยู่ในระดับน้อยทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ บุคลากรมองเห็นถึงความก้าวหน้าในงานที่ท า ( =2.46,SD=0.55) บุคลากรได้รับโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ ( =2.41,S.D.=0.58) โรงเรียนสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
กิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ( =2.34,S.D.=0.61) และบุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงใน
อาชีพ ( =2.28,S.D.=0.58) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง
0.55 – 0.61 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้อง            
ไปในทิศทางเดียวกัน      
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ตารางที8่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการบูรณาการด้านสังคม 

ข้อ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n=100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 
1 มีความภาคภูมิใจท่ีได้เป็น

สมาชิกของโรงเรียน 
3.38 0.65 ปาน

กลาง 
2.79 0.77 ปาน

กลาง 
2.87 0.77 ปาน

กลาง 

2 บุคลากรสามารถท างานร่วมกัน 
โดยปราศจากความขัดแย้งทาง
ความคิดหรือความแตกต่างด้าน
อื่นๆ 

2.77 0.73 ปาน
กลาง 

2.59 0.67 ปาน
กลาง 

2.61 0.68 ปาน
กลาง 

3 มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

3.31 0.63 ปาน
กลาง 

2.79 0.75 ปาน
กลาง 

2.86 0.75 ปาน
กลาง 

4 มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

2.46 0.52 น้อย 2.49 0.61 น้อย 2.49 0.60 น้อย 

รวม 2.98 0.63 ปาน
กลาง 

2.67 0.70 ปาน
กลาง 

2.70 0.70 ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่8 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการบูรณาการ

ด้านสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.70,SD=0.70) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับ
ปานกลาง 3ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 1ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )จากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของโรงเรียน ( =2.87,SD=0.77) มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือน
ร่วมงาน  ( =2.86,SD=0.75) บุคลากรสามารถท างานร่วมกัน โดยปราศจากความขัดแย้งทางความคิด
ห รื อค วามแตกต่ างด้ าน อ่ืน ๆ  (  =2.61,SD=0.68) มี ความสั มพั นธ์ที่ ดี ต่ อผู้ บั งคั บ บั ญ ช า 
( =2.49,SD=0.60) ทั้ งนี้ เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง     
0.60 – 0.77 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไม่สอดคล้อง            
ไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านการบูรณาการด้านสังคม  โดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.98,SD=0.63) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับปานกลาง 3ข้อ และอยู่ใน
ระดับน้อย 1ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( )จากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีความภาคภูมิใจที่ได้
เป็ น ส ม าชิ ก ข อ ง โร ง เรี ย น  (  =3.38,SD=0.65) มี ค ว าม สั ม พั น ธ์ ที่ ดี ต่ อ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง าน 
( =3.31,SD=0.63) บุคลากรสามารถท างานร่วมกัน โดยปราศจากความขัดแย้งทางความคิดหรือความ
แตกต่างด้านอ่ืนๆ ( =2.77,SD=0.73)และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ( =2.46,SD=0.52) 
ทั้งนี้เมือ่พิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.52 – 0.73 การกระจายของ
ข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน
การบูรณาการด้านสังคม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.67,SD=0.70) เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ใน
ระดับปานกลาง 3ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 1ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหา
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น้อย ดังนี้ มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของโรงเรียน ( =2.79,SD=0.77) มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
เพ่ือนร่วมงาน ( =2.79,SD=0.75) บุคลากรสามารถท างานร่วมกัน โดยปราศจากความขัดแย้งทาง
ความคิดหรือความแตกต่างด้านอื่นๆ ( =2.59,SD=0.67)และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 
( =2.49,SD=0.61) ทั้ งนี้ เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง     
0.61 – 0.77 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไม่สอดคล้อง            
ไปในทิศทางเดียวกัน 

 
ตารางที9่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านวิถีปฏิบัติขององค์กร 

ข้อ  
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n=100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 
1 มีความเคารพในสิทธิส่วน

บุคคลของบุคลากร 
2.54 0.52 ปาน

กลาง 
2.40 0.58 น้อย 2.42 0.57 น้อย 

2 บุคลากรมีเสรีภาพในการแสดง
ความคิดเห็น 

2.46 0.52 น้อย 2.32 0.56 น้อย 2.34 0.56 น้อย 

3 วิถีปฏิบัติและกฎระเบียบข้อ 
บังคับของโรงเรียนเหมาะสม
และไม่เข้มงวดมากไป 

2.62 0.65 ปาน
กลาง 

2.26 0.60 น้อย 2.31 0.62 น้อย 

4 บุคลากรในโรงเรียนมีความ
เคารพนับถือซึ่งกันและกัน 

2.54 0.52 ปาน
กลาง 

2.39 0.62 น้อย 2.41 0.62 น้อย 

รวม 2.54 0.55 ปาน
กลาง 

2.34 0.59 น้อย 2.37 0.59 น้อย 

 
จากตารางที่9 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านวิถีปฏิบัติของ

องค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.37,SD=0.59) เมือ่พิจารณารายข้อ อยู่ในระดับน้อยทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของ
บุ ค ล าก ร  ( =2.42,SD=0.57) บุ ค ล าก ร ใน โร ง เรี ย น มี ค ว าม เค ารพ นั บ ถื อ ซึ่ งกั น แ ล ะกั น
( =2.41,SD=0.62) บุคลากรมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ( =2.34,SD=0.56) และวิถี
ปฏิบัติและกฎระเบียบข้อบังคับของโรงเรียนเหมาะสมและไม่เข้มงวดมากไป ( =2.31,SD=0.62) 
ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.56 – 0.62 การกระจายของ
ข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านวิถีปฏิบัติขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( =2.54,SD=0.55) เมือ่พิจารณารายข้อ อยู่ในระดับปานกลาง 3 ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 
1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ วิถีปฏิบัติและกฎระเบียบ
ข้อบังคับของโรงเรียนเหมาะสมและไม่เข้มงวดมากไป( =2.62,SD=0.65) มีความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคลของบุคลากร ( =2.54,SD=0.52) บุคลากรในโรงเรียนมีความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน 
( = 2.54, SD=0.52) และบุคลากรมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ( =2.46,SD = 0.52) ทั้งนี้
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เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง0.52 – 0.65 การกระจายของ
ข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน
วิถีปฏิบัติขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.34,SD=0.59) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับ
น้อยทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคลของบุคลากร ( =2.40,SD=0.58) บุคลากรในโรงเรียนมีความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน
( =2.39,SD=0.62) บุคลากรมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ( =2.32,SD=0.56) และวิถี
ปฏิบัติและกฎระเบียบข้อบังคับของโรงเรียนเหมาะสมและไม่เข้มงวดมากไป ( =2.26,SD=0.60) 
ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.56 – 0.62 การกระจายของ
ข้อมูลน้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 
ตารางที1่0 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม  

ข้อ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n = 100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 
1 ภาระงานท่ีได้รับมอบหมายมี

ปริมาณท่ีเหมาะสมไม่รบกวน
เวลาของครอบครัว 

2.69 0.48 ปาน
กลาง 

2.37 0.57 น้อย 2.41 0.57 น้อย 

2 บุคลากรมีเวลาพักผ่อนท่ี
เพียงพอ 

2.69 0.48 ปาน
กลาง 

2.45 0.52 น้อย 2.48 0.52 น้อย 

3 ตารางงานในแต่ละวันมีความ
เหมาะสม 

2.46 0.52 น้อย 2.39 0.60 น้อย 2.40 0.59 น้อย 

4 บุคลากรสามารถจัดสรรเวลา
ในการจัดกิจกรรมต่างๆได้ 

2.69 0.48 ปาน
กลาง 

2.34 0.52 น้อย 2.39 0.53 น้อย 

รวม 2.63 0.49 ปาน
กลาง 

2.38 0.55 น้อย 2.42 0.55 น้อย 

 
จากตารางที่ 10 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านจังหวะของชีวิต

โดยส่วนรวม โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.42,SD=0.55) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับน้อย
ทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรมีเวลาพักผ่อนที่
เพียงพอ ( =2.48,SD=0.52) ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมไม่รบกวนเวลาของ
ครอบครัว ( =2.41,SD=0.57) ตารางงานในแต่ละวันมีความเหมาะสม ( =2.40,SD=0.59) และ
บุคลากรสามารถจัดสรรเวลาในการจัดกิจกรรมต่างๆได้  ( =2.39,SD=0.53) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.52 – 0.59 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =2.63,SD=0.49) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับปานกลาง 3ข้อ 
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และอยู่ในระดับน้อย 1ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาระงานที่
ได้รับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมไม่รบกวนเวลาของครอบครัว ( =2.69,SD=0.48) บุคลากรมี
เวลาพักผ่อนที่เพียงพอ ( =2.69,SD=0.48) บุคลากรสามารถจัดสรรเวลาในการจัดกิจกรรมต่างๆได้ 
( =2.69,SD=0.48) และตารางงานในแต่ละวันมีความเหมาะสม ( =2.46,SD=0.52) ทั้งนี้ เมื่อ
พิจารณาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง0.48 – 0.52 การกระจายของข้อมูล
น้อย แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน
จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.38,SD=0.55) เมื่อพิจารณารายข้อ 
อยู่ในระดับน้อยทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรมีเวลา
พักผ่อนที่เพียงพอ( =2.45,SD=0.52) ตารางงานในแต่ละวันมีความเหมาะสม ( =2.39,SD=0.60) 
ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมไม่รบกวนเวลาของครอบครัว ( =2.37,SD=0.57) 
และบุคลากรสามารถจัดสรรเวลาในการจัดกิจกรรมต่างๆได้  ( =2.34,SD=0.52) ทั้งนี้เมื่อพิจารณา
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง0.52 – 0.60 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดง
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที ่ 11  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านความสัมพันธ์ด้านสังคม 

ข้อ 
คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษา 

ผูบ้ริหาร 
(n=13) 

ข้าราชการครู 
(n=87) 

รวม 
(n = 100) 

  SD ระดับ   SD ระดับ   SD ระดับ 
1 มีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ 3.62 0.65 มาก 3.46 0.50 ปาน

กลาง 
3.48 0.52 ปาน

กลาง 

2 ภาพลักษณ์ของโรงเรียนเป็นท่ี
ยอมรับในสังคม 

3.23 0.60 ปาน
กลาง 

2.75 0.74 ปาน
กลาง 

2.81 0.73 ปาน
กลาง 

3 งานท่ีปฏิบัติมีประโยชน์ต่อ
สังคมประเทศชาติ 

3.85 0.38 มาก 3.61 0.49 มาก 3.64 0.48 มาก 

4 ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน
เป็นท่ีน่าพอใจของสังคม 

3.23 0.60 ปาน
กลาง 

2.75 0.74 ปาน
กลาง 

2.81 0.73 ปาน
กลาง 

รวม 3.48 0.56 ปาน
กลาง 

3.14 0.62 ปาน
กลาง 

3.19 0.62 ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่11 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านความสัมพันธ์

ด้านสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.19,SD=0.62) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับ
มาก 1ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 3ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ต่อสังคมประเทศชาติ ( =3.64,SD=0.48) มีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ
( =3.48,SD=0.52) ภาพลักษณ์ของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับในสังคม ( =2.81,SD=0.73) และผล
การปฏิบัติงานของโรงเรียนเป็นที่น่าพอใจของสังคม ( =2.81,SD=0.73) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.48 – 0.73 การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไมส่อดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ด้านผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้านความสัมพันธ์ด้านสังคม โดยภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง ( =3.48,SD=0.56) เมื่อพิจารณารายข้อ อยู่ในระดับมาก 2ข้อ และอยู่ในระดับ
ปานกลาง 2ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมากไปหาน้อย ดังนี้  งานที่ปฏิบัติมี
ป ร ะ โย ช น์ ต่ อ สั ง ค ม ป ร ะ เท ศ ช า ติ  ( =3.85,SD=0.38) มี ค ว า ม ภ า ค ภู มิ ใ จ ใน วิ ช า ชี พ 
( =3.62,SD=0.65) ภาพลักษณ์ของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับในสังคม ( =3.23,SD=0.60) และผล
การปฏิบัติงานของโรงเรียนเป็นที่น่าพอใจของสังคม ( =3.23,SD=0.60) ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.38 – 0.65 การกระจายของข้อมูลน้อย แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านข้าราชการครูมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน
ความสัมพันธ์ด้านสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.14,SD=0.62) เมื่อพิจารณารายข้อ 
อยู่ในระดับมาก 1ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 3ข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต( ) จากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ต่อสังคมประเทศชาติ ( =3.61,SD=0.49) มีความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพ ( =3.46,SD=0.50) ภาพลักษณ์ของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับในสังคม ( =2.75,SD=0.74) 
และผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนเป็นที่น่าพอใจของสังคม ( =2.75,SD=0.74) ทั้งนี้เมื่อพิจารณา
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.49 – 0.74 การกระจายของข้อมูลมาก แสดง
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีคิดเห็นไมส่อดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตอนที่3 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขต
ชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 

 
 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาว
ดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่   เพ่ือตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 3 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้การ
ทดสอบ t - test  ดังรายละเอียดในตารางที1่2 
 
ตารางที่12 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 
                        (n = 100) 

ด้าน 
คุณภาพชีวิตการท างานของ 

บุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่ง 
หน้าท่ี   SD t Sig 

1. การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ผู้บริหาร 
คร ู

2.12 
2.16 

0.46 
0.69 

-2.71 0.79 

2. สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ ผู้บริหาร 
คร ู

3.38 
3.24 

0.70 
0.85 

1.11 0.27 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล ผู้บริหาร 
คร ู

2.46 
2.35 

0.53 
0.65 

1.27 0.22 

4. ความเจรญิก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ผู้บริหาร 
คร ู

2.31 
2.38 

0.52 
0.58 

-6.57 0.51 

5. การบูรณาการด้านสังคม ผู้บริหาร 
คร ู

2.98 
2.67 

0.63 
0.70 

2.30 0.32 

6. วิถีปฏิบัติขององค์กร ผู้บริหาร 
คร ู

2.54 
2.34 

0.55 
0.59 

1.41 0.16 

7. จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ผู้บริหาร 
คร ู

2.63 
2.38 

0.49 
0.55 

0.70 0.49 

8. ความสัมพันธ์ด้านสังคม ผู้บริหาร 
คร ู

3.48 
3.14 

0.56 
0.65 

0.86 0.40 

 รวม  ผู้บริหาร 
คร ู

2.74 
2.58 

0.56 
0.65 

2.19 0.41 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
    จากตารางที่12 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ ในภาพรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน  
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือ
ทราบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย 2) เพ่ือทราบผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษาในสห
วิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่  โดยใช้บุคลากรในสหวิทยาเขตชาวดอย เป็นหน่วย
วิเคราะห์ (unit of analysis) ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการ
ผู้อ านวยการโรงเรียน และข้าราชการครู รวมทั้ งสิ้ น 100 คน เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย โดย
ได้รับแบบสอบถามคืนครบทุกฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ค่าความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การวิเคราะห์ค่าที  (t-test) 

 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

ผลการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาว
ดอย” ผลปรากฏดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน และอยู่
ในระดับน้อย 5 ด้าน  โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต ( )  จากมากไปน้อย ดังนี้ สิ่งแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความสัมพันธ์ด้านสังคม การบูรณาการด้านสังคม จังหวะของชีวิตโดย
ส่วนรวม การพัฒนาความสามารถของบุคคล วิถีปฏิบัติขององค์กร ความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงใน
งาน และการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ตามล าดับ 

2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่  พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
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อภิปรายผล 
 

 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย 
ผู้วิจัยสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมุติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ในระดับปานกลาง ทั้งนี้เป็นเพราะโรงเรียนในสหวิทยาเขต
ชาวดอย มีพ้ืนที่ตั้งอยู่บนภูเขาเป็นส่วนใหญ่ สภาพพ้ืนที่มีปัญหาที่พบบ่อยในเรื่องปัญหาน้ าประปาไม่
ไหล ไฟฟ้าดับ การด าเนินการแก้ไขปัญหาน้ าและไฟฟ้ามีความล่าช้า ใช้เวลาแก้ไขไม่ต่ ากว่า 1-2 วัน 
ประกอบกับโรงเรียนในสหวิทยาเขตชาวดอยอยู่ห่างไกลจากตัวเมือง มีรถประจ าทางผ่านเข้าตัวเมือง
เพียงวันละ 1 รอบ จึงท าให้เกิดปัญหาในการเดินทาง ครูมีความล าบากในการเดินทางไปกลับบ้าน การ
เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองนอกสถานที่ การพาเด็กนักเรียนไปแข่งขันทางวิชาการ จากเหตุผล
เหล่านี้ท าให้ครูมีความจ าเป็นต้องมีรถยนต์ส่วนตัว และการได้รถยนต์มาของครูส่วนใหญ่ในสหวิทยา
เขตชาวดอยมาจากการกู้เงินสหกรณ์ออมทรัพย์ครู ก่อให้ เกิดปัญหาหนี้สินซึ่งเป็นปัญหาเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อรายจ่ายในการด ารงชีวิต และปัญหาครูโยกย้ายสถานที่ท างานตลอดปี
การศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของปรีชา คร้ามพักตร์ ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของ
อาจารย์สถาบันราชภัฎนครราชสีมา พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์สถาบันราชภัฎ
นครราชสีมา ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

และเมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
อยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน โดยด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีค่ามัชฌิมเลขคณิต
อยู่ในอันดับแรก เป็นเพราะโรงเรียนที่อยู่ในกลุ่มสหวิทยาเขตชาวดอย มีพ้ืนที่อยู่ในบริเวณภูเขาเป็น
ส่วนใหญ่ และมีระยะห่างไกลจากตัวเมือง ไฟฟ้าส่องสว่างไม่ทั่วถึง การดูแลรักษาความปลอดภัย เช่น 
กล้องวงจรปิดไม่มีในพ้ืนที่ มีการลักขโมยเกิดขึ้นในพ้ืนที่หลายครั้ง ท าให้บุคลากรในโรงเรียนเกิด
ความรู้สึกกังวลไม่ปลอดภัย ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของของ ชางจิเจีย(Zhang Jijia) เชนจุน (Chen 
Jun) และดองชางเฟง (Dong Chanfeng) ศึกษาเรื่องความกลัวของอาจารย์ในสถาบันการศึกษาใน
กวางดอง ประเทศจีน และความเครียดในงาน พบว่าในด้านความสัมพันธ์ด้านวิถีปฏิบัติขององค์กร อยู่
ในระดับน้อย ประกอบกับสภาพพ้ืนที่ในโรงเรียนซึ่งเป็นดินภูเขา ไม่สามารถที่จะปลูกต้นไม้หรือ
ปรับปรุงภูมิทัศน์โรงเรียนให้สวยงาม และโรงเรียนที่อยู่ในกลุ่มสหวิทยาเขตชาวดอยส่วนใหญ่ยังขาดสิ่ง
อ านวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ์ หรือเทคโนโลยีต่างๆในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ 
ถวิล มาสาซ้าย ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูในเขตพ้ืนที่พิเศษ กันดาร 
เสี่ยงภัย สังกัดส านักเขตพ้ืนที่การศึกษา เขต 1 และเขต2 พบว่า มีคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง ด้านความสัมพันธ์ด้านสังคม มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในอันดับสอง เนื่องมาจาก
โรงเรียนที่อยู่ในกลุ่มสหวิทยาเขตชาวดอย ล้วนแต่อยู่ในพ้ืนที่ห่างไกล ขาดความพร้อมในด้านต่างๆใน
เรื่องของการจัดการเรียนการสอนให้ทันสมัย ท าให้บางครั้งผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนอาจจะยังไม่
เป็นที่น่าพอใจของสังคม แต่บุคลากรในสหวิทยาเขตชาวดอยก็ยังมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ และยัง
เห็นคุณค่าของงานที่ปฏิบัติว่ามีประโยชน์ต่อสังคมประเทศชาติ ซึ่งจะท าให้ภาพลักษณ์ของโรงเรียน
เป็นที่ยอมรับในสังคมมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ สีตลา สุรเศรณี ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพ

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B6%C7%D4%C5%20%C1%D2%CA%D2%AB%E9%D2%C2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CA%D5%B5%C5%D2%20%CA%D8%C3%E0%C8%C3%B3%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ชีวิตการท างานของข้าราชการโรงเรียนประจวบวิทยาลัย อ าเภอเมือง จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  พบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับการวิจัยของ น้ าอ้อย  เวชกามา ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความ
พึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตพ้ืนที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 พบว่าความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการของครู
โรงเรียนเอกชน ในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ด้านการบูรณาการด้านสังคม มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในอันดับสาม เนื่องจากอาชีพครูเป็นอาชีพที่มี
เกียรติ และน่ายกย่อง ครูในสหวิทยาเขตชาวดอยจึงมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของโรงเรียน 
และร่วมมือกันในการท างาน ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีต่อเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาซึ่ง
สอดคล้องกับการวิจัยของ นงลักษณ์ เพ่ิมชาติ ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง พบว่าด้านที่แสดงให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารย์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึงอยู่ ในระดับสูง มี 3 ด้าน คือ ด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม 
รองลงมาคือด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ภายในมหาวิทยาลัย และด้านการ
ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ ยุติธรรม 

2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ในสหวิทยาเขตชาวดอย เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย ไม่แตกต่างกัน  เพราะ ทั้งผู้บริหารและข้าราชการครู ต้องได้รับ
การพัฒนาความสามารถตนเองอยู่เสมอ เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในสายงานของตนเอง จึงมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ วีรวัฒน์ สุวรรณรัตน์ ที่ได้
ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอปากช่อง จังหวัดนครราชสีมา พบว่าผล
การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพการท างานของข้าราชการครู พบว่า โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่ามีด้านที่มีความคิดเห็นค่อนข้างต่างกันคือ
ด้านการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้าน
การบูรณาการด้านสังคม ด้านวิถีปฏิบัติขององค์กร และด้านจังหวะชีวิตโดยส่วนรวม อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหาร กับข้าราชการครู มีภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณที่แตกต่างกัน ท าให้มีวิธีการที่จะ
จัดสรรเวลา ในการพักผ่อน หรือการจัดกิจกรรมต่างๆในครอบครัว ไม่เหมือนกัน นอกจากนี้งานของ
ครูไม่ได้มีแค่งานสอนเท่านั้น แต่ยังเป็นงานที่ต้องการความเสียสละเวลาส่วนตัว เพื่อใช้ในการให้บริการ
แก่สังคม ซึ่งกิจกรรมส่วนใหญ่ก็มักจะจัดในวันหยุด ท าให้ครูรู้ว่าเวลาส่วนตัวที่จะได้อยู่กับครอบครัว
และได้ท ากิจกรรมที่ตนเองสนใจลดลง อีกทั้งกระทรวงศึกษาธิการต้องการเร่งพัฒนาคุณภาพการ
จัดการเรียนการสอนของครู จึงได้จัดให้ครูได้มีการอบรมในวันหยุด ท าให้ครูรู้สึกเหมือนตนเองไม่มี
วันหยุดในการพักผ่อน ทางด้านฝ่ายบริหารก็ต้องทุ่มเทเวลาให้กับงานมากขึ้นเพ่ือให้โรงเรียนมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และด้านที่น้อยที่สุดคือด้านการให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย ดังนี้ 
 
ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
 1.ควรมีการจัดสรรเบี้ยกันดาร หรือสวัสดิการพิเศษที่ให้กับบุคลากรในพ้ืนที่เพ่ือเป็นขวัญและ
ก าลังใจ 
 2. ควรจัดสรรเวลาในการจัดท ากิจกรรมของแต่ละบุคคลให้เหมาะสมและลงตัว 

3. ควรมอบหมายภาระงานที่หลากหลาย และมีความส าคัญเพ่ือให้บุคลากรได้มีอิสระในการ
ตัดสินใจ และเพ่ือแสดงออกถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตอ่ืนๆ 
 2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างานของคร ู
 3. ควรเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตครูสหวิทยาเขตชาวดอยกับสหวิทยาเขตอ่ืนๆ 
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รายชื่อโรงเรียนในสหวิทยาเขตชาวดอย 

1. โรงเรียนบ้านพุน ้าร้อน 
2. โรงเรียนบ้านโป่งคอม 
3. โรงเรียนบ้านหนองผือ 
4. โรงเรียนสวนป่าองค์พระ 
5. โรงเรียนบ้านวังน ้าเขียว 
6. โรงเรียนบ้านละว้าวังควาย 
7. โรงเรียนบ้านวังยาว 
8. โรงเรียนบ้านห้วยหินด้า 
9. โรงเรียนบ้านกล้วย 
10. โรงเรียนบ้านดงเสลา 
11. โรงเรียนบ้านทุ่งมะกอก 
12. โรงเรียนบ้านไผ่สีทอง 
13. โรงเรียนวัดคอกช้าง 
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ประวัติยอ่ของผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล  นางสาวปรียาภรณ์   พวงทัย 
ที่อยู่ 35/368 ถนนบ้านปากแรต ต าบลบ้านโป่ง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

70110 
ที่ท ำงำน  โรงเรียนบ้านวังยาว 
   43 หมู่ 8 ต าบลวังยาว อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี 72180 
 
ประวัติกำรศึกษำ 
พ.ศ.2549  ส าเร็จการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายโรงเรียนรัตนราษฎร์บ ารุง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 

………………………………………………………… 
 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  
   ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
 3. ผู้ตอบแบบสอบถามคือ ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการ
โรงเรียน และข้าราชการคร ู

4. ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด แต่จะเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาในโอกาสต่อไป จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่าน
โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อค าถามตามสภาพความเป็นจริง ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับ
ความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

      นางสาวปรียาภรณ์  พวงทัย 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสหวิทยาเขตชาวดอย  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 

………………………………………………………… 
 

ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 

 
 
 
 

ข้อที่ สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผู้วิจัย 
1 เพศ 

     [   ]  ชาย                          [   ]  หญิง 
 

[   ] 1 

2 อายุ 
     [   ]  20-30 ปี                    [   ]  31-40 ปี 
     [   ]  41-50 ปี                    [   ]  มากกว่า 50 ปี 
      

[   ] 2 

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
     [   ]  ปริญญาตรี                 [   ]   ปริญญาโท           
     [   ]  ปริญญาเอก 
 

[   ] 3 

4 ต าแหน่งหน้าที่ 
     [   ]   ผู้อ านวยการโรงเรียน 
     [   ]   ผูป้ฏิบัติหน้าที่รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียน 
     [   ]   ข้าราชการคร ู
 

[   ] 4 

5 อายุราชการ   
     [   ]   น้อยกว่า 10 ปี             [   ]   10 - 20 ปี 
     [   ]   21 - 30 ปี                [   ]   มากกว่า 31 ปี 
 

[   ] 5 
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ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านตามความจริงเพียงช่องเดียว 
โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
 5 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาอยู่ในระดับมาก   
 3 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาอยู่ในระดับน้อย  
 1 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

1. เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต      [  ] 6 
2. ค่าตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับมีความเหมาะสม      [  ] 7 
3. สวัสดิการเหมาะสมตรงกับความต้องการของบุคลากร      [  ] 8 
4. ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมีความยุติธรรม      [  ] 9 

สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

5. โรงเรียนมีความปลอดภัย      [  ] 10 
6. โรงเรียนมคีวามสะอาด สวยงาม      [  ] 11 
7. โรงเรียนท าให้บุคลากรมีความปลอดภัยทั้งทางด้าน

ร่างกาย จิตใจ 
     [  ] 12 

8. โรงเรียนมีความสงบปราศจากเสียงรบกวน      [  ] 13 
9. โรงเรียนมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน      [  ] 14 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

10. บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของตน 

     [  ] 15 

11. ภาระงานที่ไดร้ับผิดชอบมีความส าคัญ      [  ] 16 
12. บุคลากรได้รับมอบหมายงานที่หลากหลายเพื่อแสดง

ความสามารถ 
     [  ] 17  

13. ระบบการประเมินการปฏิบัติงานของครูมีความ
เหมาะสม 

     [  ] 18 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

14. บุคลากรมีความรู้สึกม่ันคงในอาชีพ      [  ] 19 
15. บุคลากรมองเห็นถึงความก้าวหน้าในงานที่ท า      [  ] 20 
16. บุคลากรได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ      [  ] 21 
17. โรงเรียนสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม

การพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 
     [  ] 22 

การบูรณาการด้านสังคม 

18. มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของโรงเรียน      [  ] 23 
19. บุคลากรสามารถท างานร่วมกัน โดยปราศจากความ

ขัดแย้งทางความคิดหรือความแตกต่างด้านอื่นๆ 
     [  ] 24 

20. มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน      [  ] 25 
21. มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา      [  ] 26 

วิถีปฏิบัติขององค์กร 

22. มีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของบุคลากร      [  ] 27 
23. บุคลากรมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น      [  ] 28 
24. วิถีปฏิบัติและกฎระเบียบข้อบังคับของโรงเรียน

เหมาะสมและไม่เข้มงวดมากไป 
     [  ] 29 

25. บุคลากรในโรงเรียนมีความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน      [  ] 30 

จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 

26. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมไม่
รบกวนเวลาของครอบครัว 

     [  ] 31 

27. บุคลากรมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ      [  ] 32 
28. ตารางงานในแต่ละวันมีความเหมาะสม      [  ] 33 
29. บุคลากรสามารถจัดสรรเวลาในการจัดกิจกรรมต่างๆได้      [  ] 34 

ความสัมพันธ์ด้านสังคม 

30. มีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ      [  ] 35 
31. ภาพลักษณ์ของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับในสังคม      [  ] 36 
32. งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ต่อสังคมประเทศชาติ      [  ] 37  
33. ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนเป็นที่น่าพอใจของสังคม      [  ] 38 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
         ผู้วิจัย 


	ปกการค้นคว้าอิสระ.pdf
	หน้าอนุมัติ.pdf
	บทคัดย่อภาษาไทย.pdf
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ.pdf
	สารบัญตาราง.pdf
	บทที่ 1.57252347.pdf
	บทที่ 2.57252347.pdf
	บทที่ 3.57252347.pdf
	บทที่ 4.57252347.pdf
	บทที่ 5.57252347.pdf
	รายการอ้างอิงISครั้งที่2.pdf
	รายชื่อโรงเรียนในสหวิทยาเขตชาวดอย.pdf
	รวมภาคผนวก.pdf
	ประวัติผู้วิจัย.pdf
	แบบสอบถามเพื่อการวิจัยแก้ครั้งที่1สำหรับใส่เล่ม.pdf

