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กนกวรรณ  ครุฑปกษี.(2552).  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา

ในส ังก ัดสําน ักงานคณะกรรมการการศ ึกษาขั ้นพื ้นฐาน  และส ังก ัดสําน ักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1.  

ปริญญานิพนธ  กศ.ม.(การวิจัยและสถิติทางการศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทร วิโรฒ. คณะกรรมการควบคุม: อาจารย ดร.เสกสรรค  ทองคําบรรจง, 

อาจารยชวลิต  รวยอาจิณ. 

 

วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของครูระดับมัธยมศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ในภาพรวม และจําแนกตาม

ประสบการณในการทํางาน และประเภทของโรงเรียน กอนและหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิต 

เชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) กลุมตัวอยางเปนครูจํานวน 927 คน เปนครูโรงเรียนรัฐบาลจํานวน 

458 คน และครูโรงเรียนเอกชน จํานวน 469 คน ที่ไดมาจากการสุมแบบแบงชั้นหลายขั้นตอน (Multi – 

Stage Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน มีคาความเชื่อมั่น 0.952  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) มีคา

ความเชื่อมั่น  0.911 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การวิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุตัวแปร

แบบสองทาง (Two – Way MANCOVA) 

 ผลการวิจัยพบวา 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาจําแนกประเภทของโรงเรียนเรียน และตามระดับประสบการณในการ

ทํางานสูง ปานกลาง และนอย พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 

2. ระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา เมื่อจําแนกตาม

ประสบการณในการทํางาน และประเภทของโรงเรียน เปนรายดาน พบวา ครูโรงเรียนรัฐบาลและ

โรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันในดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย  ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  ดานการ บูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่

ทํางาน และ ดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม  เมื่อพิจารณาจําแนกตามประสบการณ

ในการทํางาน พบวา ครูที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน

ในดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ และดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน    

3. คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา เมื่อจําแนกตามประสบการณในการ

ทํางาน และประเภทของโรงเรียน หลังการควบคุมตัวแปรทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน พบวา ตัวแปรคุณภาพ

ชีวิตเชิงพุทธ ประกอบดวย 4 ตัวแปร คือ การมีสุขภาพดี การพึ่งพาตนเอง   ทางเศรษฐกิจ การไดรับการ



ยอมรับนับถือและครอบครัวผาสุก เปนตัวแปรควบคุม(Covariate) มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน  ซึ่งตัวแปรควบคุมดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานทุกตัว

แปร   การมีสุขภาพดี ซึ่งเปนตัวแปรควบคุม มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานเกือบทุกตัวแปร 

ยกเวน ดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ  ตัวแปรการพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ  มีอิทธิพลตอตัว

แปรดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับและดานความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม  ตัวแปร

การมีครอบครัวผาสุก มีอิทธิพลตอดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานความ

เจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน  ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน ดาน

สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน  จากการวิเคราะหพบวาครูโรงเรียนรัฐบาลและครูโรงเรียน

เอกชนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ  ดานสภาพการทํางานที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย  ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน  และดานการพัฒนา

ความสามารถของบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และครูที่มีประสบการณในการทํางาน

ตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  และดาน

การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 The purposes of this study were to study and compare the quality of the teachers 

under the Office of Basic Education Commission and Office of Private Education 

Commission in Bangkok Educational service area office 1 work  life. In the total and 

classified by working experiences and education commission before and after covariate by 

quality of life in Buddhism . 

 The researcher concluded  the quality of work life with 8 components. There were 

adequate and fair compensation, safe and healthy working condition, immediate opportunity 

to use and develop human capacity, opportunity for continual growth and security, social 

integration in work organization, constitutional right and duty in  work organization, work and 

the total life space, social relevance of work life  and the quality of life in Buddhism which  

had 4 components. There were good health, self-reliance, respect and happy family. 

 The sample of this study, using two-stage stratified random sampling were 927 

teachers has been working in 2008 academic year. A five-rating scales questionnaire on the 

quality of work life with the reliability at the level of 0.952 and quality of life in Buddhism with 

the reliability at the level of 0.911. The statistical method used to analyze data were Two-

Way MANCOVA. 

 The results of this study were as followers: 

1. The quality of work life of teachers under the Office of Basic Education 

Commission and Office of Private Education Commission in Bangkok Educational service 

area office 1 were rate at the moderate level and classified by working experience were rate 

at the moderate level, education commission were rate at the moderate level 

2. There was significant difference of the quality of work life teachers of basic 

education and private education office between their different in social integration in the 



work organization, safe and healthy working condition, social relevance of work life. There 

was significant difference of the quality of work life classified by working experience 

between their different in adequate and fair compensation, immediate opportunity to use 

and develop human capacity, social integration in the work organization. 

3. There  was significant difference of the quality of life teachers in Bangkok 

educational service area 1 classified by working experiences and education commission 

after covariate quality of life in Buddhism which  have 4 components. There were good 

health, self-reliance, respect and happy family have effect for quality of work life. Respect 

have effect for all component quality of work life, good health have effect for all component 

quality of work life except adequate and fair compensation. Self-reliance has effect for 

adequate and fair compensation, work and the total life space. Happy family has effect for 

safe and healthy working condition, opportunity for continual growth and security, social 

integration in work organization. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดีดวยความเมตตา ความชวยเหลือและแกไขขอบกพรอง

ตางๆ อยางดียิ่งจาก อาจารย ดร.เสกสรรค ทองคําบรรจง ประธานที่ปรึกษาปริญญานิพนธ และ

อาจารยชวลิต  รวยอาจิณ กรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ

ตลอดจนพิจารณาแกไขขอบกพรองในการทําปริญญานิพนธนี้ตลอดมา ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ

เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.สุวพร  เซ็มเฮง และรศ.วัญญา  วิศาลาภรณ ในฐานะ

กรรมการสอบปริญญานิพนธ ที่ไดกรุณาใหความรู คําปรึกษา และขอแนะนําอันมีคุณคา รวมทั้งแกไข

ขอบกพรองตางๆ ของปริญญานิพนธ และใหกําลังใจแกผูวิจัยดวยความเอาใจใสอยางดียิ่งตลอดมาที่

ไดกรุณาใหความรู ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูง 

 สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดรับความกรุณาจาก รองศาสตราจารยสุนันท  ศลโกสุม  

รองศาสตราจารยละเอียด  รักษเผา  รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน อาจารยวันทนา  เมืองจันทร  

อาจารย ดร.อุไร  จักษตรีมงคล อาจารยสุชาติ  สิริมีนนันท เปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือและใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตลอดจนการแกไขขอบกพรองตางๆ ของเครื่องมือ ผูวิจัย

ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง  

 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และ

ครูผูสอนทุกทานที่ใหความรวมมือในการเก็บรวมรวมขอมูลเปนอยางดียิ่ง 

 ขอขอบคุณพี่อนงคนุช  คุณวงษา  พี่ปริชาติ  เบ็ญจวรรณ ที่ใหคําปรึกษา  ชวยเหลือและ

กําลังใจตลอดการวิเคราะหขอมูล  อาจารยมณฑา  พลรักษ ที่ใหความอนุเคราะหเปนที่ปรึกษา

ทางดานภาษาอังกฤษ  ขอขอบคุณเพื่อนๆ นองๆ ภาควิชาวัดผลและการวิจัยการศึกษาทุกคนที่ให

กําลังใจและมีสวนรวมในความสําเร็จการศึกษา 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอกลา คุณแมทองคํา  ครุฑปกษี และพี่ๆ ที่ใหกําลังใจ กําลัง

ทรัพย คุณพอบุญพา  คุณแมแมนมาศ คุณปณิตา และนอง พ.พชร  พนภัย  ที่ใหกําลังใจ สนับสนุนใน

การเรียน และเอาชนะตออุปสรรค  เปนแรงบันดาลใจใหสําเร็จการศึกษา  

 สุดทายนี้ ขอใหคุณคาและประโยชนอันพึงมีจากปริญญานิพนธฉบับนี้ ขอมอบใหเปนเครื่อง

บูชาแดคุณบิดา มารดา และครูบาอาจารย ตลอดจนผูมีพระคุณที่ไดใหการอบรมสั่งสอนตลอดมา  

                        

   กนกวรรณ  ครุฑปกษี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 การพัฒนาสังคมและประเทศชาติใหเจริญกาวหนาไปอยางมีประสิทธิภาพ  สมดุลทุกดานนั้น  

คนจะตองเปนปจจัยหลัก  จากเปาหมายการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติที่สําคัญที่สุดพบวา

ควรอยูที่การสรางสรรคคุณภาพชีวิตใหแกประชาชนในสังคม  เนื่องจากสภาพสังคมที่เจริญรุงเรืองและ

มั่นคงยอมอาศัยคนที่มีคุณภาพชีวิตที่ไดมาตรฐาน  สําหรับสภาพสังคมไทยในปจจุบันซึ่งมีความ

ออนแอทางการเมืองและเศรษฐกิจ  ขาดความมั่นคงภายใน  ขาดความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  

ความฟอนเฟะทางวัฒนธรรมนี้ไดสงผลใหประชากรมีชีวิตที่ขาดคุณภาพ  กําลังคนที่ขาดคุณภาพยอม

ไมอาจคาดหวังไดเลยวาจะสามารถสรางสรรคส่ิงใดๆ ใหมีคุณภาพไดเพราะเขาเองก็ยังอยูทามกลาง

ชีวิตที่ขาดคุณภาพ  ชีวิตจะดีงามมีความสุข  ชาติจะรุงเรืองมั่นคง  สังคมจะรมเย็นดวยปจจัยที่สําคัญ

ที่สุดคือการพัฒนาคน  คนเปนทรัพยากรที่มีคุณภาพ  จะพัฒนาคนไดดวยการศึกษา (พระธรรมปฎก.  

2541: 11) 

คนนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  เพราะคนเปนผูใชปจจัยอื่นๆ และเปนผูทําใหการ

บริหารงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  ดังคํากลาวที่วา “ คนที่มีคุณภาพเปน

กุญแจสําคัญที่ไขไปสูความสําเร็จขององคการ” (บุญใจ ล่ิมศิมา. 2542: 2)  การพัฒนาองคการมัก

กลาวถึงคุณภาพชีวิตดวย คุณภาพชีวิตเปนความรูสึกพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับสภาพที่ตนเปนอยู  

ไดรับอยู  และปฏิบัติอยูเปนประจํา  ซึ่งเกี่ยวของกับกิจกรรมทุกอยางในชีวิตที่ตนรับรูได  และเกิดความ

พึงพอใจเมื่อการดําเนินกิจกรรมของชีวิตทุกอยาง สอดคลองกับระดับความตองการพื้นฐานที่จําเปนแก

การดํารงชีวิตอยางมีคุณคา (พวงรัตน  บุญญานุรักษ. 2536: 212)   

ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549)  จึงใหความสําคัญกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือการพัฒนาคนไทยทุกใหมีคุณภาพ  มีสุขภาพแข็งแรง  เปนคนเกง  คนดี  

มีระเบียบวินัย  รูหนาที่  มีความซื่อสัตยสุจริต  รับผิดชอบตอสังคมสวนรวมและมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  

เสริมสรางความเขมแข็งของกลไกทางสังคมทุกระดับ  โดยเฉพาะสถาบันครอบครัว  องคกรทางศาสนา  

องคการสวนทองถิ่น  ภาคเอกชน  ส่ือมวลชนและประชาชน  เพื่อใหมีสวนรวมในการพัฒนาพลังปญญา  

ศีลธรรมและวัฒนธรรมของคนไทย  (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 

2549). 2550: ออนไลน)  จนกระทั่งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 

2554)  ที่ถูกกําหนดขึ้นบนพื้นฐาน  การเสริมสรางทุนของประเทศทั้งทุนทางสังคม  ทุนเศรษฐกิจและ
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ทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมใหเขมแข็งอยางตอเนื่อง ยึด “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” 

และอัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”  มาเปนแนวทางปฏิบัติ  เพื่อมุงสู “สังคมอยูเย็นเปน

สุขรวมกัน”  ดังนั้นยุทธศาสตรการพัฒนาคนและสังคมไทยจึงใหความสําคัญลําดับสูงกับการพัฒนา

คุณภาพคน  เนื่องจาก “คน”  เปนทั้งเปาหมายสุดทายที่จะไดรับผลประโยชนและผลกระทบจากการ

พัฒนา  จึงจําเปนตองพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอยางสมดุลทั้งจิตใจ  รางกาย  ความรูและทักษะ

ความสามารถ  เพื่อใหเพียบพรอมทั้งดาน “คุณธรรม” และ “ความรู”   วัตถุประสงคของแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับ 10 นี้ตองการใหมี  1)  การพัฒนาคนไทยใหมีคุณธรรมนําความรู  

2)  การเสริมสรางสุขภาวะคนไทยใหมีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและใจ  3)  การเสริมสรางคนไทยใหอยู

รวมกันในสังคมไดอยางสันติสุข(แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 

2554). 2550: ออนไลน)  ซึ่งแนวความคิดของสุนันทา  สุวรรณโณคม (2538: 5)กลาววา จุดมุงหมาย

สูงสุดของการพัฒนาประเทศ คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากรใหอยูดีมีความสุข  มีความสงบ

เรียบรอย  ทําใหประเทศมีความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ  ดานสังคม  ดานวัฒนธรรม และการเมือง  

การปกครอง  แตที่ผานมาภาพรวมของการพัฒนาขาดความสมดุลทําใหเกิดผลกระทบตอวิถีชีวิต  และ

ความเปนอยูของประชากรทําใหเกิดความดอยในคุณภาพชีวิตซึ่งเปนเรื่องไมพึงปรารถนา 

 คุณภาพชีวิตหรือชีวิตที่มีคุณภาพสําหรับครูนั้น  มีลักษณะเชนเดียวกับคุณภาพชีวิตของบุคคล

ทั่วไป  คือเปนลักษณะการดําเนินชีวิตที่มีความเปนอยูสอดคลองกับระดับความตองการพื้นฐานที่

จําเปนตอการดําเนินชีวิตของมนุษยอยางมีคุณคา  โดยเปนชีวิตที่มีการกินดีอยู ดีถูกตองตาม

สุขลักษณะมีสุขภาพอนามัยแข็งแรงสมบูรณมีงานที่สามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวได  โดยไมตอง

ใหผูอ่ืนมาเปนภาระชวยเหลือ  ทั้งเปนพลเมืองดีมีระเบียบวินัย  มีคุณธรรมวัฒนธรรมอันดีงาม  สํานึก

ในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองที่มีตอตนเอง  ตอครอบครัวและตอสังคม  โดยมีสวนรวมในการ

เสริมสราง  การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  ไดเต็มที่ตามกําลังความสามารถและสมรรถภาพของ

ตนเอง  และสามารถดําเนินชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข  จะเห็นไดวา  คุณภาพชีวิตนี้จะเกี่ยวของ

กับกิจกรรมตางๆ ของชีวิต  โดยเฉพาะกิจกรรมการทํางาน  ทั้งนี้ เนื่องจากการทํางานเปนสวนหนึ่งของ

การแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตซึ่งจะตองเปนการทํางานที่ไมผิดกฎหมาย  และทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ  มีรายไดเพื่อเลี้ยงชีพตามความเหมาะสม  การทํางานยังเปนกิจกรรมที่มนุษยกระทําเพื่อ

ความอยูรอด (ทวีศรี  กรีทอง. 2530: 2; อางอิงจาก McGregor. 1960. The Human Side of 

Entercrpriee) ดังนั้นการทํางานของครูจึงเปนกิจกรรมที่สําคัญที่จะชวยใหครูมีคุณภาพชีวิตที่ดีและโดย

ที่ไมสามารถแยกกิจกรรมการทํางานออกจากการดําเนินชีวิตประจําวันได  การทํางานจึงตองสนอง

เปาหมายของชีวิตที่ทุกคนพึงมี คือ มีการดําเนินชีวิตที่มีความสุข (ละออ  หุตางกูร. 2529: 159)  ครูจึง

ควรไดเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีคุณคา  แนวคิดในการทํางานเชนนี้คือ คุณภาพชีวิต
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การทํางาน  ซึ่งเปนแนวคิดหนึ่งที่งานและชีวิตจะเกี่ยวของผสมผสานอยางกลมกลืน  คุณภาพชีวิตการ

ทํางานเปนการทํางานที่ทําใหมีชีวิตอยางมีคุณภาพ (Davis. 1977: 53) 

 ผูวิจัยสนใจที่จะนําแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมาทําการศึกษาวิจัยครั้งนี้กับ

ครูที่ทํางานในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ทั้งครูที่ทํางานใน

โรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.)และสํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) เนื่องจากเขตพื้นที่ที่ทําการศึกษาผูวิจัยมองวาเปนพื้นที่เศรษฐกิจ

สําคัญของกรุงเทพมหานคร   ยอมมีการแขงขันสูงไมวาจะเปนดานการทํางานหรือการดํารง

ชีวิตประจําวัน  โดยเฉพาะผูที่ประกอบอาชีพครูเอกชนสวนใหญไดรับเงินเดือนคอนขางต่ํา  เมื่อเทียบ

กับขาราชการครู  นับต้ังแตแรกเขาและการพัฒนาเงินเดือน  ซึ่งไมมีระบบบัญชีเปนฐานรองรับ  ทั้งยังมี

ความเหลื่อมลํ้าในดานสวัสดิการมีการเปลี่ยนแปลงการเบิกเงินสวัสดิการของครูโรงเรียนเอกชนและ

ครอบครัวโดยจํากัดวงเงินการเบิกจายคารักษาพยาบาลไมเกินปละ 20,000 บาท (โกเมศ  กุลอุดมโภคากุล. 

2546: 3; อางอิงจากกองทุนสวัสดิการโรงเรียนเอกชน)  อีกทั้งวิทยฐานะและศักดิ์ศรี  ดวยโรงเรียนเอกชน

เปนธุรกิจการศึกษา  ดังนั้นผูรับใบอนุญาตมักใหความสําคัญกับการลงทุนดานวัตถุ  ไมวาจะเปน

อาคารสถานที่  อุปกรณการเรียน  มากกวาการลงทุนดานบุคลากร  การพิจารณาคาตอบแทนของครู

ข้ึนอยูกับศักยภาพในการจายของสถานศึกษาและนโยบายของผูรับใบอนุญาต  ทําใหครูเอกชนตองทํา

อาชีพเสริมยายโรงเรียนหรือเปลี่ยนงานอยูเสมอ  ซึ่งสะทอนความเปนจริงถึงความไมมั่นคง  ไมมั่นใจ

ในวิชาชีพ  ซึ่งสภาพเหลานี้ยอมสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของครูและคุณภาพ

การศึกษาในที่สุด (คเณศ  เพชโรทัย. 2544: 22-23)  จากที่กลาวมาผูวิจัยจึงมีความสนใจที่

ทําการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระหวางครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  และจากการศึกษาวิจัยของ โกเมศ  กุลอุดมโภคากุล (2546) 

วัฒนธรรม  ระยับศรี (2546) พบวาประสบการณในการทํางานมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 ผลการวิจัยครั้งนี้  คาดวาจะทําใหทราบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูที่ทํางานในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา

เอกชนและจะทําใหทราบวาประสบการณในการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐและ

โรงเรียนมัธยมศึกษาเอกชนมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน    ซึ่งขอคนพบที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้

นาจะเปนเปนประโยชนตอการบริหารงานและบุคลากรทั้งในโรงเรียนของรัฐบาลและโรงเรียนเอกชน

เพื่อใหบุคลากรในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  สามารถทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไปอยางมีความสุข 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา ในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ในภาพรวม และจําแนกตามประสบการณในการทํางาน และ

ประเภทของโรงเรียน 

2. เพื่อเปรียบเทียบระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา ในเขต

พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางาน และประเภทของ

โรงเรียน  

3. เพื่อเปรียบเทียบระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา ในเขต

พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางาน และประเภทของ

โรงเรียน ภายหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) 

 

ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
 การวิจัยครั้งนี้จะทําใหทราบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูที่ทํางานในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน

และที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน   และเมื่อมีการใชตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัต

ถะประโยชน) หรือประโยชนข้ันตนมาเปนตัวแปรควบคุม  เพื่อเปนประโยชนตอผูที่เกี่ยวของทาง

การศึกษาใชเปนแนวทางในการบริหารและสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในโรงเรียน 

 

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัด

กรุงเทพมหานคร เขต 1  ซึ่งเปนครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จํานวน 4,058 คน  และครูในโรงเรียนสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน จํานวน  

6,115  คน   รวมทั้งสิ้น  10,173  คน 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาจังหวัดกรุงเทพมหานคร เขต 1 ซึ่งเปนครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 247 คน และครูในโรงเรียนสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา
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เอกชน จํานวน 319 คน  รวมทั้งสิ้น 566 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi- 

Stage Stratified Random Sampling) 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ 

1.1  สังกัดของโรงเรียน แบงเปน 2 ประเภท ไดแก  

1.1.1 โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 

1.1.2 โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) 

1.2 ประสบการณในการทํางาน  

2. ตัวแปรตาม ไดแก  คุณภาพชีวิตในการทํางานตามกรอบแนวคิดของวอลตัน ซึ่งแบง

ออกเปน 8  ดาน ไดแก 

2.1 คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเปนธรรม 

2.2 ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

2.3 โอกาสในการใชและพัฒนาศักยภาพของความเปนมนุษย 
2.4 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

2.5 การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน 

2.6 สิทธิและหนาที่ของคนภายในองคกรที่ทํางาน 

2.7 ความสัมพันธระหวางงานกับชีวิตโดยรวม 

2.8 ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม 

3. ตัวแปรควบคุม คือ คุณภาพชีวิตเชิงพุทธ หรือทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน ซึ่งเปน

ประโยชนข้ันตนหรือประโยชนในปจจุบัน ประกอบดวย 

3.1 การมีสุขภาพดี 
3.2 การพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ 

3.3 การไดรับการยอมรับนับถือ 

3.4 การมีครอบครัวผาสุก 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของครู หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยที่คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูประกอบดวยมิติยอย จํานวน 8 ดาน 

ไดแก 

 - คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ  หมายถึง  ความรูสึกพึงพอใจตอเงินเดือน  

สวัสดิการหรือคาตอบแทนอื่นๆ ที่เหมาะสมกับตําแหนง  ที่ไดรับจากทางโรงเรียนเพียงพอตอการดํารงชีพ

ตามสภาพการดําเนินชีวิตและสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 

 - สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สถานที่ทํางานที่มีความ

ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  มีความสะอาด ปราศจากมลพิษทางเสียงและอากาศ มีอุปกรณการเรียน

การสอนที่เพียงพอตอการใชงานและมีบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน รวมทั้งการมีมาตรการรักษา

ความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน 

 - การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ครูผูสอนไดรับการสนับสนุนจาก

โรงเรียนใหไดมีโอกาสในการศึกษาหาความรูเขารวมอบรม ประชุมสัมมนาหรือศึกษาดูงาน  จาก

หนวยงานอื่นๆหรือที่โรงเรียนจัดขึ้น  เพื่อเพิ่มพูนความรูพรอมนําความรูที่ไดรับมาปรับปรุงพัฒนางาน

ในภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

 - ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ผลการปฏิบัติหนาที่ใน

งานที่รับผิดชอบทําใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึนเปนลําดับ  สามารถนําความรูความสามารถไปใช

กับงานดานอื่นๆ ในภายหนา  มีความกาวหนาของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  ตลอดจนมีความมั่นคง

ในอาชีพครู 

 - การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน หมายถึง การเปนที่ยอมรับ

ความสามารถของตนจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน  ทําใหการทํางานดําเนินไปดวยความ

เรียบรอย 

 - สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจตอระเบียบ

ของโรงเรียนที่เปนธรรม  โดยใหสิทธิในการพูดหรือแสดงออกโดยไมตองเกรงกลัวตออิทธิพลใดๆ 

รวมถึงการไดรับการปฏิบัติโดยเทาเทียมกันในทุกดานของงานและการมีสิทธิที่จะรองเรียนใน

กระบวนการที่ไมเหมาะสม 

 - ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม หมายถึง การจัดภาระงาน กิจกรรมการ

ปฏิบัติงานตางๆ และบริหารเวลาที่จะใชในการปฏิบัติงานใหเหมาะกับสภาพความตองการของตนเอง

และสอดคลองกับสภาพการดําเนินชีวิตสวนตัวและครอบครัว 
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 - ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม หมายถึง บทบาทของครูในการรวม

กิจกรรมตางๆ ของสังคม  สรางความเชื่อถือจนเปนที่ยอมรับของทองถิ่น  เอื้ออํานวยความสะดวกใน

การใหบริการตางๆ   สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูปกครอง โรงเรียนและชุมชน 

2. ประสบการณในการทํางาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหปฏิบัติ

หนาที่ในภาระที่ตองรับผิดชอบ  นับถึงวันตอบแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก ครูที่มี

ประสบการณสูง(มีประสบการณมากกวา 24 ป) ประสบการณปานกลาง(มีประสบการณระหวาง 11-

24 ป)และประสบการณนอย(มีประสบการณนอยกวา 10 ป) 

3. ตัวแปรควบคุมหรือตัวแปรรวม (Covariate) หมายถึง ตัวแปรที่มีผลตอการรับรู

คุณภาพชีวิตในการทํางานของครู และถูกควบคุมใหคงที่ดวยวิธีการทางสถิติเพื่อขจัดอิทธิพลรบกวน

ตอผลของตัวแปรตาม โดยใชเทคนิคการวิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุตัวแปร (Multivariate 

Analysis of Covariance: MANCOVA) และในกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดใหตัวแปร

คุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) เปนตัวแปรรวมหรือตัวแปรควบคุม  

4. ตัวแปรทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน คือ ประโยชนสุขที่ตามองเห็นหรือประโยชนที่เกิด

กับตัวเองและบุคลใกลชิดอัน ไดแก พอแม ครอบครัว เพื่อน และบุคคลอื่นรอบขาง เปนดานรูปธรรมซึ่ง

เปนสิ่งที่ตามองเห็นหรือเปนปจจุบัน  วัดไดจากความตองการพื้นฐาน 4  ดาน ไดแก 

 - การมีสุขภาพดี  หมายถึง  การรับรูและการปฏิบัติตนในการดูแลสุขภาพรางกาย

ตนเองไดอยางถูกตอง  รูจักและเลือกรับประทานอาหารที่มีประโยชนตอรางกาย  รวมทั้งการดูแล

สุขภาพจิตของตนเองโดยปราศจากความเครียดจากการทํางาน 

 - การพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ  หมายถึง  ความสามารถในการชวยเหลือตนเอง

ทางดานการเงิน  มีรายไดพอเพียง  รูจักหารายไดทางสุจริตสําหรับคาใชจาย  สามารถซื้อปจจัยหลัก

เพื่อการดํารงชีพ  รูจักการออมเงินตลอดจนรูจักเลือกและใชอุปโภคดวยคุณคาอยางแทจริง 

 - การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  ความรูสึกพอใจที่ตนเองไดรับการยกยอง 

ไววางใจไดแกการไดรับการคัดเลือกหรือการเปนผูนํา จากเพื่อนบานหรือในสังคม 

 - การมีครอบครัวผาสุก  หมายถึง  การที่สมาชิกทุกคนในครอบครัวอยูรวมกัน

อยางมีความสุข  ปราศจากความขัดแยงภายในครอบครัว  สมาชิกในครอบครัวมีความเขาใจ  ดูแลเอา

ใจใสและหวงใยซึ่งกันและกัน  รวมทั้งมีกิจกรรมรวมกับครอบครัวอยางสม่ําเสมอ  สามารถรวมเผชิญ

และแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตของการทํางานของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ตางกันในเขตพื้นที่

การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1  ในการศึกษาครั้งนี้ต้ังอยูบนพื้นฐานแนวความคิดของวอลตัน 

(Walton. 1974) เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งมี 8 ดาน คือ 1)  คาตอบแทน

หรือเงินชดเชยที่ไดรับ  2)  สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  3) การพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล 4)  ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน  5) การบูรณาการทางสังคมภายใน

องคกรที่ทํางาน    6)  สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน  7) ความสัมพันธระหวางงานและชีวิต

โดยรวม  8)  ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม จากแนวคิดนี้ผูวิจัยไดเชื่อมโยงกับหลักการ

ของศาสนาพุทธที่เกี่ยวกับจุดมุงหมายในชีวิตมนุษย ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงยึดหลักทิฏฐธัมมิกัตถะ

ประโยชน (พระพรหมคุณาภรณ.  2548 : 10) เปนตัวแปรควบคุม (Covariate) ซึ่งประกอบดวย การมี

สุขภาพดี การพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ  การไดรับการยอมรับนับถือ การมีครอบครัวผาสุก โดยแนวคิด

ดังกลาวไดพัฒนามาศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูปฏิบัติงานในองคกรที่ตางกันในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูปฏิบัติงานคือ สังกัดของโรงเรียน

มัธยมศึกษา และประสบการณในการทํางาน ดังภาพ 
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ตัวแปรควบคุม 

สังกัดของโรงเรียน 

- โรงเรียนมัธยมศึกษาที่สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

- โรงเรียนมัธยมศึกษาที่สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน 

ประสบการณในการทํางาน 
-  นอย  (0-10 ป) 

-  ปานกลาง (11 – 24 ป) 

-  สูง (25 ปขึ้นไป) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ตามแนวคิดของวอลตัน 8 ดาน คือ 

1)  คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ   

2)  สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย   

3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  

4)  ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงใน

การทํางาน   

5) การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่

ทํางาน     

6)  สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน    

7)  ความสัมพันธระหวางงานและชีวิต

โดยรวม    

8)  ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับ

สังคม 

คุณภาพชีวิตเชิงพุทธ 
(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) 

แบงเปน 4 ดาน คือ 

- การมีสุขภาพดี 
- การพึ่งตนเองทางเศรษฐกิจ   

- การไดรับการยอมรับนับถือ   

- การมีครอบครัวผาสุก 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 จากวัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้ 

1. ครูที่มีสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันจะมีระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 

2. ผลปฏิสัมพันธระหวางสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการทํางานจะมีอิทธิพลตอ
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู 

3. ตัวแปรทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชนตามการรับรูของครูจะมีผลตอความแตกตางของระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูเมื่อจําแนกตามสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการทํางาน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร  งานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปนี้ 

1.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 -     ความเปนมาของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 -    แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 -    ความหมายของคุณภาพชีวิต   

 -    ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 -    องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน   

 -    มุมมองบางประการเกี่ยวกับเกณฑประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 -    ทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.  จุดมุงหมายของชีวิตกับอาชีพครู 
3.  คุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) 

- เอกสารที่เกี่ยวของกับการมีสุขภาพดี 

- เอกสารที่เกี่ยวของกับการพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ 

- เอกสารที่เกี่ยวของกับการไดรับการยอมรับนับถือ 

- เอกสารที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพในครอบครัว 

4.  เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

1.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 จุดมุงหมายของการพัฒนาประเทศคือการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากรใหอยูดีมีสุข

เนื่องจากการทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยในปจจุบันเปนอยางมาก  นักวิชาการใหความสนใจ

ชีวิตในการทํางานมากขึ้นและเรียกวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life : QWL)  

คุณภาพชีวิตในการทํางานบอกถึงความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันของบุคคล  แนวคิดนี้กําเนิดและ

แพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม (วัฒนธรรม  ระยับศรี. 2546: 13 อางอิงมาจาก Delamotte & 

Takezawa. 1984: 2) เปนแนวคิดที่มีตอผูปฏิบัติงานและองคการโดยมีความสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงาน  คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเปนตัวแปรที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนา

องคการ 
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 1.1  ความเปนมาของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  ประเทศไทยมีแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตมาตั้งแตการเริ่มแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ ฉบับที่  1(พ.ศ. 2504 - 2509) จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 7 

(พ.ศ. 2535 - 2539) สาระสําคัญของแผนฯ  เนนสงเสริมดานอุตสาหกรรมการลงทุนตางๆ เพื่อกระจาย

รายได ประชาชนมีชีวิตความเปนอยูดีข้ึน ผลของแผนพัฒนาที่ผานมา  คือ สังคมเกิดการเปลี่ยนแปลง

สูสังคมอุตสาหกรรม ประชาชนในชนบทซึ่งเปนผูใชแรงงานเปนสวนใหญและมีรายไดนอยมุงสูโรงเรียน

อุตสาหกรรม จึงเกิดการยายถิ่นฐาน การเปลี่ยนแปลงนี้สงผลกระทบตอระบบการจัดการศึกษา เชน 

จํานวนนักเรียนที่มากขึ้น จํานวนครูและคุณภาพของครูที่เปลี่ยนไป 

  ตอมาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 - 2544) มุงเนน

การพัฒนา “คน” และ “คุณภาพของคน”  โดยเห็นวาคนเปนทั้งปจจัยและผลลัพธที่สําคัญที่สุดของ

ประเทศ  หลายประเทศประสบความสําเร็จในการพัฒนาประเทศใหเจริญรุงเรืองกาวหนาตอไปดวยดี  

ประชาชนก็มีคุณภาพ การพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 จึงเนน

คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา โดยมองการศึกษาเปนรากฐานที่สําคัญประการหนึ่งในการสราง

ความเจริญกาวหนา  การแกไขปญหาตางๆ  เพื่อใหคนมีคุณภาพ  ปญหาประการหนึ่งที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาดังกลาว คือปญหาการกระจายรายไดและคุณภาพชีวิตของประชาชน ในสวนของการศึกษาของ

ชาติมองวา การศึกษาเปนการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนใหสูงขึ้นทั้งดานปญญา จิตใจและ

สังคม 

  ในแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 8 ระบุถึงนโยบายการศึกษาวา มุงการพัฒนา

การศึกษา 5 ดาน  โดยที่ดานที่ 2  มุงเนนในการปฏิรูประบบการเรียนการสอน ดานที่ 3 มุงเนนการ

ปฏิรูปการผลิตและพัฒนาครู จะเห็นวาการพัฒนาคนมีความสําคัญอยางยิ่งในกระบวนการพัฒนา  

การมุงพัฒนาดังกลาวจะบรรลุวัตถุประสงคได  จําเปนจะตองพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่ทํา

หนาที่ดังกลาวเสียกอน กลาวคือ พัฒนาสงเสริมบุคลากรครูใหมีความรู ความสามารถ พัฒนา

ศักยภาพ มีคุณภาพชีวิตการทํางานเพื่อครูจะไดเปนผูพัฒนานักเรียนตอไป 

  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545 - 2549) จึงใหความสําคัญ

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือการพัฒนาคนไทยทุกใหมีคุณภาพ มีสุขภาพแข็งแรง เปนคนเกง  

คนดี  มีระเบียบวินัย รูหนาที่ มีความซื่อสัตยสุจริต รับผิดชอบตอสังคมสวนรวมและมีคุณภาพชีวิตที่ดี

ข้ึน เสริมสรางความเขมแข็งของกลไกทางสังคมทุกระดับ โดยเฉพาะสถาบันครอบครัว  องคกรทาง

ศาสนา องคการสวนทองถิ่น ภาคเอกชน  ส่ือมวลชนและประชาชน เพื่อใหมีสวนรวมในการพัฒนาพลัง

ปญญา ศีลธรรมและวัฒนธรรมของคนไทย (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 

2545 - 2549) (2550: ออนไลน)  จนกระทั่งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 
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2550 - 2554)  ถูกกําหนดขึ้นบนพื้นฐานการเสริมสรางทุนของประเทศทั้งทุนทางสังคม   ทุนเศรษฐกิจ

และทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมใหเขมแข็งอยางตอเนื่อง ยึด “คนเปนศูนยกลางการ

พัฒนา” และอัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”  มาเปนแนวทางปฏิบัติ  เพื่อมุงสู “สังคมอยู

เย็นเปนสุขรวมกัน”  ดังนั้นยุทธศาสตรการพัฒนาคนและสังคมไทยจึงใหความสําคัญลําดับสูงกับ

การพัฒนาคุณภาพคน  เนื่องจาก “คน”  เปนทั้งเปาหมายสุดทายที่จะไดรับผลประโยชนและ

ผลกระทบจากการพัฒนา  จึงจําเปนตองพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอยางสมดุลทั้งจิตใจ รางกาย  

ความรูและทักษะความสามารถ  เพื่อใหเพียบพรอมทั้งดาน “คุณธรรม” และ “ความรู”  วัตถุประสงค

ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับ 10 นี้ตองการใหมี 1) การพัฒนาคนไทยใหมี

คุณธรรมนําความรู  2) การเสริมสรางสุขภาวะคนไทยใหมีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและใจ 3) การ

เสริมสรางคนไทยใหอยูรวมกันในสังคมไดอยางสันติสุข(แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 

10 (พ.ศ. 2550 - 2554) (2550: ออนไลน)  ซึ่งแนวความคิดของ สุนันทา  สุวรรณโณคม (2538:  5)

กลาวถึง จุดมุงหมายสูงสุดของการพัฒนาประเทศ คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากรใหอยูดีมี

ความสุข  มีความสงบเรียบรอย  ทําใหประเทศมีความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ  ดานสังคม  ดาน

วัฒนธรรม และการเมือง  การปกครอง  แตที่ผานมาภาพรวมของการพัฒนาขาดความสมดุลทําให

เกิดผลกระทบตอวิถีชีวิต  และความเปนอยูของประชากรทําใหเกิดความดอยในคุณภาพชีวิตซึ่งเปน

เร่ืองไมพึงปรารถนา 

 
 1.2  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  ในการดําเนินการขององคการใหประสบความสําเร็จ  นั้นมีปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ

โดยเฉพาะกรณีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคลในการทํางาน  ปจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตที่

ดี  องคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่เอื้อประโยชนตอการปฏิบัติงาน  พรอมทั้ง

ความรูสึกที่เกิดจากการรับรู  ความพึงพอใจ  ขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน  อันเปนปจจัยที่ทําใหเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร (ลีลา  สินานุเคราะห.  2530: 130)  ซึ่งจะนําไปสูผลผลิตที่สูงขึ้น

และพัฒนาใหกาวหนา  การศึกษาปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนการหา

คําตอบและแนวทางในการดําเนินงานใหไปสูความสําเร็จไดในที่สุด 
 
1.3  ความหมายของคุณภาพชีวิต   

  ในความหมายของคุณภาพชีวิตประกอบไปดวย  การมีปจจัยพื้นฐานที่เพียงพอและสามารถ

ดํารงชีวิตอยางมีความสุขตามอัตภาพของแตละบุคคล  ความพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการไดรับการ

ตอบสนองตอส่ิงที่ตองการ  ทั้งดานรางกายและจิตใจ  โดยมีมาตรฐานที่แตกตางกัน  อันเนื่องจากพื้นฐาน
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ความคิด  คานิยมและสิ่งแวดลอมที่ตนดํารงอยู  คุณภาพชีวิตเปนสิ่งที่ละเอียดออนตองพิจารณาหลายๆ 

แงมุม    และมีความแตกตางกันในแตละบุคคล  เปนการยกระดับความสําคัญของบุคคลทั้งความสามารถ

ทางรางกาย  จิตใจ  สังคม เศรษฐกิจและการศึกษา อันนํา ไปสูคุณภาพชีวิตที่ดีที่มนุษยทุกคนแสวงหา 

(กิ่งแกว  ปาจรีย. 2540: 279-281) 

 คุณภาพชีวิตไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังตอไปนี้ 

พระเทพวาที (ประยุทธ  ปยุตโต) (พิชิต  พิทักษสมบัติ.  2548: 103) ไดใหความหมายไววา 

คือ คุณสมบัติของชีวิตที่เปนอยูดี  มีสวนรวมเกื้อกูลซึ่งกันและกันกับสังคมและธรรมชาติแวดลอม  และ

สามารถพัฒนาตนเองใหเจริญงอกงามมีความสันติสุขและอิสรภาพที่สมบูรณ 

สุทธิลักษณ  สุนทโรดม (2537: 10)  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตโดยรวมวา  

หมายถึง  คุณภาพชีวิตแรงงาน  ไดแก ความพึงพอใจในสภาพการทํางาน  สุขภาพอนามัยและความ

ปลอดภัยในการทํางาน  ชีวิตครอบครัว  ที่อยูอาศัยและสิ่งแวดลอม  รวมทั้งการมีสวนรวมทางดาน

แรงงานสัมพันธ  เพื่อเปนการยกระดับคุณภาพชีวิต 

อัจฉรา  นวจินดา (2535: 23-25)  ไดศึกษาและใหความหมายของคุณภาพชีวิตวา 

หมายถึง  ความพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการไดรับการตอบสนองตอส่ิงที่ตองการ  ทั้งดานรางกาย

และจิตใจ  และการมีสวนรวมในการพัฒนาสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคมอยางเพียงพอให

เกิดความมีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี  ดังนั้นคุณภาพชีวิตจึงประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ 

1. ความรูสึกพึงพอใจของบุคคล  เพื่อใหคุณภาพชีวิตมีนัยที่เปนบวกตอการดําเนินชีวิต

ในแนวทางที่บุคคลบังเกิดสมปรารถนาในสิ่งที่ตองการ 

2. การมีศักยภาพและสุขภาพจิตดี  เพราะชีวิตของมนุษยประกอบดวย  รางกายและ

จิตใจเมื่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี  คุณภาพชีวิตก็ดีดวย 

3. การไดรับการตอบสนองตอส่ิงที่รางกายและจิตใจตองการ  เปนการแสดงใหเห็นวา

วิธีการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคคลวา  ตองพัฒนาไปตามความตองการของชีวิตแตกตางกันตาม

สถานภาพบทบาทของบุคคล 

4. การมีสวนรวมในการพัฒนาสภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจและสังคม  เพื่อเปนกรอบ

ในการกําหนดวิธีการพัฒนาคุณภาพชีวิต  ดานรางกายและจิตใจของบุคคลทางออม  และเพื่อคุณภาพ

ชีวิตจะมีนัยที่เปนบวกตอสังคม 

สรุปไดวา  คุณภาพชีวิต คือการดํารงชีวิตอยูที่ดีของมนุษยอันประกอบดวย ปจจัยสี่ เปน

พื้นฐาน  บนพื้นฐานความพึงพอใจของความพึงพอใจ  ความภาคภูมิใจในตนเอง  มีความสามารถใน

การดํารงอยูในสังคมไดอยางมีความสุข   พึ่งพาตนเองไดและไมเปนภาระของผูอ่ืน  และสามารถทํา

ประโยชนใหกับสังคมและผูอ่ืนได   
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1.4  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งที่สําคัญของคุณภาพชีวิต  

การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน  เพิ่งไดรับความสนใจอยางจริงจังตั้งแตตน ค.ศ. 1970  เปนตนมา  

จุดกําเนิดของความสนใจเรื่องนี้เกิดขึ้นเปนครั้งแรกในกลุมประเทศยุโรปตะวันตกและปจจุบันได

แพรหลายอยางรวดเร็วเขาไปในทวีปอเมริกาเหนือ  ญ่ีปุน  อินเดีย และออสเตรเลีย เปนตน   ความสนใจ

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของมนุษยในองคการนี้ไดรับความสนใจจากทั้ง  องคการ

บริหารของภาคเอกชน และภาครัฐอยางกวางขวาง  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานดังนี้ 

  เดวิส (Davis.  1977: 53)  เปนผูนําคําศัพทคุณภาพชีวิตในการทํางานมาใชคร้ังแรก  และ

ใหความหมายไววา  หมายถึง  คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอมโดยสวน

รวมในการทํางานของเขา  และเนนมิติเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางมนุษย  ซึ่งมักจะถูกละเลยจาก

ปจจัยทางเทคนิคและปจจัยทางเศรษฐกิจในการออกแบบการทํางาน  คํายอภาษาอังกฤษที่ใช คือ QWL 

(Quality of work life) 

  ติน  ปรัชญาพฤทธิ์ (2530: 301)  เสนอวา  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ชีวิตการ

ทํางานที่มีศักดิ์ศรี  เหมาะสมกับเกียรติคุณและคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร  คุณภาพชีวิต

ในการทํางานที่ดีจะมีสวนเอื้อตอความเจริญเติบโตในการพัฒนาองคการ  และเปนสิ่งที่สนองความ

ตองการของบุคคลทั้งดานปจจัย 4 และดานอื่นๆ  ซึ่งความตองการของบุคลากรนั้นเปลี่ยนแปลงไดตาม

กาลและเทศะ 

  ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535: 38)  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

หมายถึง  คุณภาพของความสัมพันธระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานทั้งหมดพรอมทั้งมิติ

ทางดานมนุษย (human dimension)  ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิค  และเศรษฐกิจ  

  วอลตัน (ชาญชัย  อาจินสมาจาร. 2535: 38; อางอิงจาก Walton. 1974.  The Quality of 

Working Life.  pp. 12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนคําที่มีความหมายกวาง  

มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง  หรือมิใชกฎหมายคาตอบแทนแรงงาน  และ

การรับรองการทํางานคุณภาพการจางงานที่จะไมคอยเทาเทียมกัน  แตรวมไปถึงความตองการใหชีวิต

ของมนุษยใหดีข้ึน 

 จากความหมายที่นักวิชาการทั้งหลายใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  จึงสรุป

ไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง การรับรูของบุคคลที่มีตอการทํางานและมีผลตอการดําเนิน

ชีวิตในรูปแบบที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล  มีความรูสึกที่ดีตอการทํางาน

และมีผลงานที่มีคุณภาพเปนที่ยอมรับของสังคมทั่วไปซึ่งนําไปสูการดํารงชีวิตประจําวันอยางมีความสุข 
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 1.5  องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน   
  ในการทํางานโดยทั่วไปมีองคประกอบที่สําคัญอยูหลายประการ ซึ่งมีบทบาทในการ

กําหนดระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไดมีนักวิชาการ

หลายทานเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังนี้ 

 บุญแสง  ชีระภากร (2533: 19 – 23 อางอิงจาก สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู. 

ม.ป.ป.) ไดกําหนดแนวทางของคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการไว 10 ประการ  อันเปน

องคประกอบในการนํามาศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี้ 

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) คาตอบแทนในที่นี้ 

หมายถึง คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Salary and Wage) ซึ่งพิจารณาไดเปน 2 ประเด็น คือ  คาตอบแทน

ที่เพียงพอและคาตอบแทนที่เหมาะสม (Fair Pay)  คือการจายคาตอบจางและเงินเดือนตามหลักการที่

เทากัน  เงินเทากัน (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองการใชเทคนิคการบริหารคาจาง

เงินเดือน เชน วิเคราะหงาน (Job Analysis)  การประเมินคางาน (Job Evaluation)  การจัดทํา

โครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure)  มาประยุกตใชใหมีความหมายเหมาะสมกับแตละองคการ  

โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย  สวนคาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate 

Pay) คือ การจายคาจางและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพ ภาวะเงินเฟอซึ่งคาจาง

และเงินเดือนที่เหมาะสม  ควรจะสามารถเลี้ยงครอบครัวได 

2. ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits)  เปนคาตอบแทนประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่

องคการจัดใหแกบุคลากรในองคการ  เชน วันหยุด วันลา ฯลฯ  ซึ่งถือเปนสิ่งที่องคการใหแกบุคคลใน

องคการโดยไมมีขอผูกพัน  เพราะไมถือวาเปนคาตอบแทนในการจางงาน  แตเปนคาตอบแทนที่ใหเพื่อ

เปนประโยชนในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวกสบายในการทํางานใหเพื่อประโยชน

ในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวกสบายในการทํางานเทานั้น 

3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (A Safe and Healthy Environment)  

การสรางสภาพแวดลอมของการทํางานใหสะอาด  ถูกสุขลักษณะตอรางกายทั้งในดานแสงสวาง  เสียง  

ตลอดจนความสะอาดทั่วไป  และการมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน  ไมวาจะ

เปนการปองกันการบาดเจ็บในระหวางการทํางาน  หรือผลกระทบตอสุขภาพของคนในองคการ  และ

เปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรในองคการ 

4. ความมั่นคงในงาน (Job Security)  ในที่นี้มีความหมายของการจัดการจางงาน  และ

ความเปนธรรมในการเลิกจางงาน  องคการที่ใหความมั่นคงในการจางงานสูง เชน ระบบราชการมีการ

จางงานจนอายุ 60 ป  และจะไมเลิกจางโดยไมมีสาเหตุอันควร  เชน ทุจริตหรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผล  
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จึงเปนตัวอยางขององคการที่มีความมั่นคงสูง  จนมีผูนิยมเขาทํางานโดยเหตุผลของความมั่นคงนี้  เปน

ส่ิงที่ดึงดูดและสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกบุคคลในองคการสูง 

5. เสรีภาพในการรวมเจรจาและตอรอง (Free Collective Bargaining)  การรวมเจรจา

ตอรองเปนสิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดไวใหการรวมเจรจา

ตอรองโดยทั่วไปมักจะเปนเรื่องของผลประโยชนที่บุคคลในองคการพึงไดรับจากองคการในแงของ

จิตวิทยา พนักงานหรือลูกจางมักเกิดความรูสึกกดดันตอการทํางานในฐานะเปนผูปฏิบัติงานภายใตการ

บังคับบัญชา การอนุญาตใหมีการรวมตัวกันเจรจาตอรองอยางมีอิสระภายใตขอบเขตของกฎหมาย ทําให

กลุมของพนักงานหรือลูกจางมีอํานาจตอรองกับผูบริหารขององคการได  การมีอํานาจตอรองกับ

ผูบังคับบัญชาของตนเองจะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกถึงความสําคัญของตนเองความสําคัญใน

ตําแหนงหนาที่แลวก็เอาใจใสงาน  ต้ังใจทํางานใหดีที่สุด  เพื่อสรางผลงานและความสําคัญของตําแหนง

หนาที่ใหมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development)  พัฒนาการและการ

เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่มีความสัมพันธอยางแยกไมออก  เพราะการที่บุคคลใดจะมีการ

เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ไดนั้น  จะตองมีพัฒนาการทั้งทางดานความรู (Knowledge)  ทักษะ 

(Skill)  ทัศนคติ (Attitude)  ที่เกี่ยวของกับงานเปนอยางดี  พัฒนาการ (Development)  จึงเปนสิ่งที่

จําเปนสําหรับบุคคล  สวนการเจริญเติบโตเปนสิ่งที่เกี่ยวของการตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติแตโดย

สรุปแลวทั้งพัฒนาการและการเจริญเติบโตเปนความตองการของมนุษยทุกคน  ซึ่งแตละบุคคลอาจจะ

มีระดับของความตองการที่แตกตางกันไป  แตทั้งนี้ตองเปนไปตามที่ไดกลาวมาแลว  จะตองมี

กระบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการเจริญเติบโต  จึงจะสามารถเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ได  ซึ่ง

เงื่อนไขในบางองคการถือเปนเงื่อนไขสําคัญในการที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

7. บูรณาการทางสังคม (Social integration)  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางบุคคลใน

องคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ (Formal) และไมเปนทางการ (Informal) สําหรับความสัมพันธที่เปน

รูปแบบที่เปนทางการมักไมใชจุดที่เปนปญหาสําคัญ  เพราะมีโครงสรางตลอดจนกฎขอบังคับตางๆ  

เปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธอยูแลว  สวนความสัมพันธที่ไมเปนทางการถือวาปจจัยสําคัญที่

จะเปนตัวชี้วา  องคการมีบูรณาการสังคมหรือไม  การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการมักเต็มไปดวย

ความลาชา  เมื่อนําเอาความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใชจะชวยใหระบบขององคการ

คลองตัวขึ้น 

8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation)  การมีสวนรวมในองคการในที่นี้หมายถึง

การมีสวนรวมในการบริหาร  ซึ่งทางฝายบริหารขององคการไดยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงานของ

องคการมีสวนรวมได  เปนรูปแบบของการมีสวนรวม  อาจมีแตกตางกันไปตามลักษณะขององคการ 
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เชน ถาองคการมีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจใหผูแทนของพนักงานรวมเปนกรรมการบริหาร

ดวย  หรือถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว  การกําหนดนโยบายการบริหารอาจรับฟงความคิดเห็น

ของผูแทนพนักงาน  หรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน 

9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy work)  ความหมายของคําวา 

ประชาธิปไตยในที่นี้หมายถึงการใหความสําคัญกับบุคคลในองคการทุกๆ คน ในการทํางานรวมกัน

จะตองใหความสําคัญแกทุกๆ คนอยางเสมอหนากันไมวาจะอยูในระดับใดขององคการไมวาจะมีกรณี

ใดๆ เกิดขึ้นในระหวางการทํางาน  การประชุมกลุม  การทํางานเปนทีม จะตองฟงเสียงของทุกๆ คน

อยางเทาเทียมกันและแกปญหาดวยเหตุผลที่ดีที่สุด 

10.  เวลาวางของชีวิต (Total Life Space)  การทํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเดียว

ในการดําเนินชีวิตของมนุษย  มนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลาสวนตัวที่ไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน

นอกจากการทํางานแลวทุกคนยอมตองการเวลาวางเพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง  หรือทํากิจกรรม

นันทนาการ (Recreation)  การจัดเวลาวางใหบุคลากรถือวาเปนประโยชนเกื้อกูลชนิดหนึ่ง  ในประเภทที่

ไมเปนตัวเงินเปนการสรางคุณคาของตัวบุคคลที่มิไดมีการทํางานเหมือนเครื่องจักรที่ไมมีชีวิตจิตใจ 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535 : 38-39)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของ

คุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี้ 

1. ความมั่นคง 
2. ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล 

3. ความยติุธรรมในสถานที่ทํางาน  หากผูบริหารไดรูถึงความตองการ 

4. ปลอดจากระบบราชการและเขมงวดในการควบคุมงาน 

5. งานมีความหมายและนาสนใจ 

6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 

7. งานมีลักษณะทาทาย 

8. ควบคุมตนเอง  งาน และสถานที่ทํางาน 

9. มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง 
10. โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา 

11. ผลสะทอนกลับ   ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 

12. อํานาจหนาที่ในงาน 

13. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 

14. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 

15. มีอนาคต 
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16. สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมจากภายนอก 

17. มีโอกาสเลือก  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความชอบ  ความสนใจ  และความคาดหวัง 

  ฮิวส และโทมัส(วัฒนธรรม  ระยับศรี.  2546: 28-29; อางอิงจาก Huse & Thomas.  

1985.  Organization Development and Change.  pp.  237-238)  ไดกําหนดองคประกอบของ

ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตของการทํางาน  ประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ดาน ดังตอไปนี้ 

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation)   

คาจางและเงินเดือนจะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจในงานอยางมาก

เพราะวาผลตอบแทนเปนสิ่งที่สามารถใชตอบสนองความตองการของคนไดหลายวิธี เชน อาหาร  

เสื้อผา  ที่พักอาศัย  การพักผอน เปนตน 

2. ส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  (Safe and Healthy Environment)   

ส่ิงแวดลอมการทํางาน  ความสะอาดของสถานที่ทํางาน  เปนแหลงที่มาของความพอใจ

งานอยางหนึ่งดวย  เชนอุณหภูมิ  ความรอน  ความชื้น  การระบายอากาศ  แสงสวาง  เสียง  ตาราง

การทํางาน  เครื่องมือที่เพียงพอ  จะมีผลตอความพอใจในงาน 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)   

ควรจะจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชน  และพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงาน  ซึ่ง

จะมีผลตอการไดมีสวนรวม  ความรูสึกในคุณคาของตนเองและความรูสึกทาทายซึ่งเกิดขึ้นจากการ

ทํางานของตน 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) 

ควรจะใหความสําคัญตอ 1)  งานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานจะมีผลตอการดํารง

ไวและการขยายความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง   2)  ความรูและทักษะใหมๆ สามารถนําไปใช

ประโยชนตองานในอนาคตได    3)  ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะและความสามารถ

ในแขนงของตน 

5. บูรณาการทางสังคม (Social Integration)   

การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนประสบผลสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคาจะมีผลทํา

ใหบุคคลนั้นมีความเปนอิสระในความรูสึกวา  ชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญตอตน  กลาเปดเผย

ตนเองกับผู อ่ืนๆ มีความรู สึกวาไมมีการแบงชั้นในองคการและมีความรู สึกวาองคการมีการ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึนกวาเดิม 
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6. ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionalism)   

สังคมทุกสังคมตองมีระเบียบเปนแนวทางใหคนในสังคมปฏิบัติ  เพื่อการมีชีวิตอยูรวมกัน

ดวยความสงบสุขไมเกิดปญหา  สมาชิกในสังคมไดรูจักบทบาทหนาที่ของตนและปฏิบัติตอกันดวย

ความเคารพซึ่งกันและกันซึ่งเรียกวาวิถีชีวิตของคนในสังคมหรือวัฒนธรรมองคการ 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตนกับการทํางาน (The Total Space)  

งานของบุคคลควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทของบุคคลนั้น  บทบาทนี้เกี่ยวของกับ

การแบงเวลา  ความตองการทางดานอาชีพ  การเดินทางซึ่งควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใช

เวลาวางของบุคคล  และเวลาของครอบครัวตลอดทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 

8. การปฏิบัติงานในสังคม (Social Relevance)   

กิจกรรมของหนวยงานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไมรับผิดชอบตอสังคม  จะทําใหเกิดการ

ลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน เชน  ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรู

วาองคการของตนมีสวนรับผิดชอบตอสังคมในดานเกี่ยวกับผลผลิต  การกําจัดของเสีย  ดานการตลาด  

การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่นๆ เปนตน 

  วอลตัน (เทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ.  2529: 120-121) เปนบุคคลหนึ่งที่ได

ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของคน  โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของคนที่เนนแนวทางความเปนมนุษย(Humanity) ศึกษาสภาพแวดลอม  ตัวบุคคล

และสังคมที่สงผลทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ  ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองตามความตองการ

และความพึงพอใจของคนในการทํางาน  วอลตันจึงไดเสนอเกณฑซึ่งนับไดวาเปนกรอบแนวความคิด

สําหรับการวิเคราะหเกี่ยวกับลักษณะที่สําคัญที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยแบง

ออกเปน 8 ประการ คือ 

1. คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair 

Compensation)   

คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น  จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตาม

มาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ  สําหรับคาตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจาก  

การเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางาน  ในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่คลายคลึงกัน  

หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
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2. ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy 

Working Condition)   

ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย  ส่ิงแวดลอมของการทํางานซึ่ง

จะกอให เกิดสุขภาพที่ ไม ดีและควรที่จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซึ่ ง

สภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพ  ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง  กลิ่นและการรบกวนทาง

สายตา 

3. โอกาสในการใชและพัฒนาศักยภาพของความเปนมนุษย (Immediate Opportunity 

to Use and Develop Human Capacity)   

โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงาน  ตามทักษะ

และความรูที่มีซึ่งจะทําใหพนักงานรู สึกวาตนมีคุณคา  และรูสึกทาทายในการทํางาน  ไดใช

ความสามารถในการทํางานเต็มที่รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continual Growth and 

Security) 

ควรใหความสนใจ  การใหโอกาสครูไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือความสามารถในการ

ทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําใหเขาทําตาม  จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตอง

ใชความรูและทักษะที่เพิ่มข้ึนอีกในอนาคต  จะตองเปดโอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการในสาย

งานรวมถึงสมาชิกครอบครัวดวย 

5. การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน (Social Integration in the Work 

Organization)   

การที่ครูรูสึกวามีคุณคา  ไดรับการยอมรับและรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน  

รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน  มีการเปดเผยตนเอง  มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี  ไม

มีการแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน  ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 

6. แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ของคนภายในองคกรที่ทํางาน (Constitutional Right 

and Duty in the Work Organization)   

บุคลากรมีสิทธิอะไรบางและจะปกปองสิทธิของตนไดอยางไร  ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับ

วัฒนธรรมขององคการนั้นๆ วามีความเคารพในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด  ยอมรับในความขัดแยง

ทางความคิด  รวมทั้งวางมาตรฐานการใหผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงาน  และมีการจัดเตรียมงาน

ใหเกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธกัน 
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7. ความสัมพันธระหวางงานกับชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life Space)  

ครูจะตองจัดความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต  โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล  ไดแกการ

แบงเวลา  อาชีพ  การเดินทางซึ่งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและ

ครอบครัวรวมทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 

8. ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม (Social Relevance of Work Life)   

การที่บุคลากรมีความรูสึกวากิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม  มีความ

รับผิดชอบตอสังคม  รวมทั้งองคการของตนไดทําประโยชนใหสังคมเปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญ

อาชีพ  และเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง 

  ริชารด  อี  วอลตัน  (อารี  สังขศิลปชัย.  2548:  14 – 18; อางอิงจาก  Richard E. 

Walton.  1975.  The Quality of Working Life. pp. 91-104 ) ไดกลาวถึงเกณฑสําหรับคุณภาพชีวิต

การทํางานเปนการนําเสนอแนวคิด 8 ประการ ที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยในแตละ

ประการจะมีขอพิจารณาเฉพาะ เชน ความเปนอิสระ(Autonomy)  ทักษะความชํานาญหลายดาน 

(Multiple Skill)  สาระขอมูลและมุมมอง(Information and Perspective)  ภารกิจโดยรวมและการ

วางแผน (Whole Task and Planning)    นอกจากนี้ยังมีตัวอยางการนําแนวความคิดทั้ง 8 ประการนี้  

ไปสูการวิเคราะห คือเกณฑบางอยางอาจมีความสําคัญ โดยเฉพาะกับกลุมพนักงานกลุมใดกลุมหนึ่ง  

ในขณะที่เกณฑอยางอื่นอาจมีความสําคัญ  ลักษณะและความบกพรองบางอยางที่กระทบกลุม

พนักงานกลุมอ่ืน  ในบรรดาประเภทแนวคิดเหลานี้จะมีความสัมพันธเกี่ยวของกันคอนขางซับซอน  

บางคูอาจไมสอดคลองกันอยางชัดเจน  ขณะที่บางคูมีความสอดคลองกัน  อาจมีความสัมพันธเปนเสน

โคงระหวางประเภทแนวคิดบางคูและระหวางศักยภาพในเชิงผลผลิต(Productivity) กับคุณภาพของ

ประสบการณในการทํางานและไมมีความสัมพันธที่สอดคลองกันระหวางความพึงพอใจในงานและ

ศักยภาพในเชิงการผลิต  แนวโนมปจจุบันในการปรับแผน  การทํางานถือวาโอกาสที่จะใชและพัฒนา

ศักยภาพยังดอยพัฒนาอยูมากกวาที่จะเปนการมุงเนนจนเกินไป   

  ขอความที่วา “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” มีนัยเกี่ยวกับความครอบคลุมแนวคิด

ครอบคลุมแตอาจกวางกวาเปาหมายของกฎหมายที่เร่ิมมีข้ึนในชวงตนของศตวรรษที่ 20 เชนกฎหมาย

เด็ก  กฎหมายมาตรฐานแรงงานที่เปนธรรม  ที่กําหนดใหทํางานวันละ 8 ชั่วโมงและสัปดาหละ 40 

ชั่วโมงและกฎหมายเงินชดเชยคนงานซึ่งคุมครองพนักงานที่ไดรับบาดเจ็บจากการทํางานซึ่งนําไปสู

การขจัดสภาพการทํางานที่เสี่ยงอันตราย 
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 วอลตันไดอธิบายถึงแนวคิด 8 ประการใหเกิดความเขาใจยิ่งขึ้น ดังนี้ 

1. คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) 

 แมวาจะยังไมมีตัวชี้วัด  ในเชิงปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับที่จะมาตัดสินความพอเพียงของ

รายไดจากการทํางานและความเปนธรรมของคาตอบแทนก็ตาม  แตมีปจจัยสําคัญ 2 ประการที่เปน

ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 รายไดที่พอเพียง (Adequate Income)  รายไดจากการทํางานเต็มเวลา  สอดคลอง

กับมาตรฐานแหงความพอเพียงทางสังคมหรือสอดคลองกับมาตรฐานของผูรับรายไดหรือไม 

 คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เปนธรรม (Fair Compensation) คาตอบแทนที่ไดรับ

จากงานอยางใดอยางหนึ่ง  มีความสัมพันธที่เหมาะสมกับคาตอบแทนที่ไดรับจากงานประเภทอื่น

หรือไม 

2. สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Working 

Condition) 

 มาตรฐานของสภาพการทํางานที่นาพึงพอใจที่ไดรับความสนใจจากบรรดาพนักงาน  

สหภาพแรงงานและฝายนิติบัญญัติอยางตอเนื่อง ไดแก 

 ชั่วโมงการทํางานที่มีความเหมาะสม (Reasonable Hour) ซึ่งมีการบังคับใชวาหาก

เลยชวงเวลางานปกติมาตรฐานแลวจะตองมีการจายคาตอบแทนพิเศษ 

 ขอจํากัดดานอายุ (Age Limit)  ซึ่งจะนํามาใชเมื่องานมีแนวโนมที่จะทํางาน

สวัสดิการของบุคคลกอนหรือหลัง อายุปใดปหนึ่ง 

3. โอกาสในการที่จะไดใชและพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษย  ( Immediate 

Opportunity to Use and Develop Human Capacity) 

 งานหลายแบบมีความแตกตางกันในระดับที่จะสงผลใหผูทํางานไดใชและพัฒนา

ความรูความชํานาญของตน  อันจะสงผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ การภาคภูมิใจในตนเอง 

(Self-esteem) และไดรับส่ิงทาทายใหมๆ ในงาน 

 ความมีอิสระในตัวเอง (Autonomy) งานที่ทําไดเปดโอกาสใหบุคคลมีอิสระในตัวเอง

และควบคุมตนเองได  เปรียบเทียบกับการถูกควบคุมโดยผูอ่ืน  อยางเพียงพอหรือไม 

 ความรูความชํานาญที่หลากหลาย (Multiple Skill)  งานที่ทําไดเปดโอกาสใหมีการ

เรียนรูและการใชทักษะและความสามารถที่หลากหลายมากกวาเพียงจํากัดอยูแตอักษร ที่คับแคบและ

ซ้ําซากหรือไม 
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 การไดรับสาระขอมูลและมุมมองที่เปดกวาง (Information and Perspective) บุคคล

ที่ทํางานสามารถที่จะไดรับขาวสารขอมูลที่เกี่ยวกับกระบวนการทํางานโดยรวมและผลงานของตน  

เพื่อที่ไดมีโอกาสรับรูและชื่นชมในความสัมพันธและผลสืบเนื่องจากผลงานของตนอันจะนําไปสู

หลักการพื้นฐานแหงการจัดระเบียบตนเอง (Self-Regulation) หรือไม 

 ภารกิจโดยสวนรวม (Whole Task)  งานที่ทํามีความครอบคลุมภารกิจโดยรวมอันจะ

นําไปสูการไดรับความสําคัญและมีความหมาย (Meaningfulness)  หรือไม  หรืองานที่ทําเปนเพียง

เศษยอยของภารกิจเทานั้น 

 การวางแผน (Planning) งานที่ทํามีความครอบคลุมการวางแผนและกิจกรรมตางๆ 

ในการปฏิบัติตามแผนหรือไม 

4. โอกาสที่จะมีความเจริญกาวหนาอยางตอเนื่องและความมั่นคงในการทํางาน 

(Opportunity for Continual Growth and Security)  

 ประเด็นที่นาสนใจและเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานในเรื่องนี้  ไดแก 

 การพัฒนาในงาน (Development) หมายถึง  ระดับหรือขีดความสามารถของ

กิจกรรมที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งกําลังกระทําอยูในปจจุบัน (คือ การไดรับมอบหมายและการศึกษาตอ)  

ที่จะสงผลดีตอการคงไวและขยายความสามารถของตนมากกวาที่จะนําไปสูความลาสมัย 

 การนําไปประยุกตใชในอนาคต (Prospective Application) หมายถึงการคาดหมาย

ที่จะมีการใชความรู  และความสามารถที่ไดไปเรียนมาในการปฏิบัติงานที่มอบหมายในอนาคต 

 โอกาสของความกาวหนาในงาน (Advancement  Opportunity)  หมายถึงโอกาสที่

จะกาวหนาในงาน  ในลักษณะที่เปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงานและคนในครอบครัว 

 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง  ความมั่นคงที่จะไดรับการจางงานหรือความ

มั่นคงทางรายไดที่เกี่ยวของกับงานที่ทํา 

5. การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน (Social Integration in the Work 

Organization) 

 การที่คนที่ทํางานจะมีความพึงพอใจในความเปนตัวเอง  และจะมีความภาคภูมิใจใน

ตนเองหรือไมนั้น  มักขึ้นอยูกับลักษณะบางประการในบรรยากาศการทํางาน ดังตอไปนี้ 

 การมีอิสระจากความมีอคติหรือลําเอียง (Freedom from Prejudice)  หมายถึง  การ

ที่คนทํางานไดรับการยอมรับในดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน เชน นิสัยบางอยาง  ทักษะความสามารถ

และศักยภาพ  โดยไมเกี่ยวกับ เชื้อชาติ  ศาสนา  เพศ และสัญชาติที่กําหนดหรือไมเกี่ยวกับวิถีชีวิตและ

รูปรางหนาตา 
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 การไดรับความเสมอภาค (Egalitarianism)  หมายถึง  การปราศจากการแบงชั้นใน

องคกรที่ทํางานไนแงสัญลักษณ  ที่แสดงถึงสถานภาพและ/หรือโครงสรางที่มีการแบงชั้นอยางรุนแรง 

 ความสามารถไดเลื่อนระดับใหสูงขึ้น (Mobility) หมายถึง  การมีโอกาสที่จะไดเลื่อน

ระดับที่สูงขึ้นในการทํางาน  ซึ่งอาจเห็นไดจากรอยละของพนักงานในสายงานใดๆ ก็ไดที่ไดรับการเลื่อน

ระดับในการทํางาน 

 การมีกลุมผูรวมงานใหการสนับสนุน (Supportive Primary Group)  หมายถึง  การ

ไดเปนสมาชิกที่สัมพันธใกลชิดกับกลุมผูรวมงาน  มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ใหกําลังใจกันและเปน

ส่ิงที่ยืนยันการมีเอกลักษณในตัวบุคคล 

 การมีความรูสึกไดอยูรวมในประชาคม (Community)  หมายถึง การมีความรูสึกได

อยูรวมในประชาคมที่กวางแกกลุมเพื่อนรวมงาน 

 การมีโอกาสไดเปดเผยตอกันระหวางบุคคล (Interpersonal Openness)  หมายถึง  

ลักษณะที่สมาชิกในองคกรมีความสัมพันธตอกันและกัน  ในดานความคิดและความรูสึก 

6. แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน (Constitutional Right and 

Duty in the Work Organization) 

 ธรรมนูญขององคกรที่ทํางานเกี่ยวของกับคุณภาพของชีวิตการทํางาน ไดแก 

 สิทธิในความเปนสวนตัว (Privacy) หมายถึง  สิทธิสวนบุคคลที่จะมีความเปนสวนตัว  

เชน จากการลวงรูของนายจางเกี่ยวกับพฤติกรรมนอกเวลาการทํางาน  หรือเกี่ยวกับเร่ืองราวของคนใน

ครอบครัว 

 สิทธิในการพูดหรือแสดงออก (Free Speech)  หมายถึง  สิทธิที่จะแสดงความคิดเห็น

ที่ตางจากผูบังคับบัญชาในองคกร  โดยไมตองหวาดกลัวตอการขมขูหรือคุกคามใดๆ 

 สิทธิในความเทาเทียม (Equity) ที่จะไดรับการปฏิบัติตอในทุกดานอยางเทาเทียม 

เชน  ในระเบียบการใหคาตอบแทนพนักงาน  การไดรับรางวัลตอบแทนพนักงาน  และความมั่นคงใน

งาน 

 กระบวนการที่เหมาะสม (Due Process) หมายถึงระบบธรรมมาภิบาลที่ถือ

กฎระเบียบที่เปนธรรม (Rule of Law) มากกวากฎหมูในแงที่เกี่ยวกับเร่ืองราวตางๆ เชน โอกาสที่เทา

เทียมในทุกดานของงาน  ความเปนสวนตัว  ความขัดแยง ฯลฯ รวมทั้งมีข้ันตอน  ในกระบวนการที่

เหมาะสมและการมีสิทธิที่จะรองเรียน 

7. ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life Space) 

 ส่ิงที่มีความสัมพันธโดยตรงระหวางงานและชีวิตโดยรวม  สามารถเห็นไดอยาง

ชัดเจนจากประเด็นบทบาทการทํางานที่มีความสมดุล (Balance Role of Work) หมายถึง การมี
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ตารางเวลางาน  ความจําเปนดานอาชีพและเงื่อนไขในการเดินทางไปทํางานที่ไมกระทบเวลาการ

พักผอนและการอยูรวมกับครอบครัวและการไดรับความกาวหนาและไดรับการเลื่อนตําแหนงที่ไม

จําเปนตองอยูซ้ํากับที่ทํางานเดิม 

8. ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม (Social Relevance of Work Life) 

 ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม  ทําใหเกิดปญหาดานความรับผิดชอบที่

คาดหวัง  ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) คนภายนอกมองการทํางานของครูใน

โรงเรียนวาเปนองคกรที่จะตองรับผิดชอบตอสังคม  ในแงของผลผลิต เชน การจัดการเรียนการสอน

หรือการเปนแบบอยางที่ดีของชุมชน  รวมถึงกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับผูเรียนและชุมชน เปน

ความสัมพันธของครูประถมศึกษากับชุมชนที่ครูทํางานอยูซึ่งเกี่ยวของกับงานสอนและงานอื่นๆ ที่

คาดหวัง  เชน  การเปนผูนําการพัฒนาหรือการมีสวนรวมในการรณรงคทางการเมือง ฯลฯ 

จากองคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานของ วอลตัน ซึ่งผูวิจัยใชเปนแนวทางใน

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 มีรายละเอียด

เกี่ยวกับองคประกอบตัวกําหนดคุณภาพชีวิตในการทํางานดังตอไปนี้ 
1. คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเปนธรรม    
  คาตอบแทนตามกฎหมายของไทยเรียกวา คาจาง ซึ่งรวมถึงเงินเดือน คาลวงเวลา เบี้ย

ขยัน โบนัสคาตอบแทนเปนเงินประจําวัน ประจําสัปดาห เบี้ยเลี้ยงและสวัสดิการ ตามความหมายของ

กฎหมายคุมครองแรงงานของไทยใหนิยามของคาจางวา เงินหรือส่ิงของที่นายจางจายใหลูกนองเปน

การตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางานหรือจายใหโดยคํานวณตามผลของงานที่ทําไดและ

รวมถึงเงินหรือส่ิงของที่จายใหในวันหยุดซึ่งลูกจางไมไดทํางานและในวันลาดวย 

  คาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญในการครองชีพ คนทุกคนตองมีรายไดใหเพียงพอกับการ

ดําเนินชีวิตในระดับหนึ่งตามสถานะทางสังคมของแตละคน  กําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะสราง

ความมั่นคงใหกับองคกร สรางขวัญในการทํางานใหกับบุคลากร  หากบุคลากรเห็นวาอัตรา

คาตอบแทนไมยุติธรรมก็จะเกิดความไมพอใจขึ้น  และผลการแสดงออกจะกระทบตอการบริหารงาน

ขององคกรในที่สุด (เสนาะ ติเยาว. 2526: 253) 

  บุญแสง  ธีระภากร (2533: 7) ใหความหมายของคาตอบแทน หมายถึง คาตอบแทนที่

เปนตัวเงิน (Salary and Wage) พิจารณาได 2 ประเด็น คือ คาตอบแทนที่เหมาะสมและคาตอบแทนที่

เพียงพอ  คาตอบแทนที่เหมาะสม(Fair Pay) คือการจายคาจางและเงินเดือนตามหลักงานเทากันเงิน

เทากัน(Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชน 

การวิเคราะหงาน(Job Analysis) การประเมินคางาน(Job Evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจาง

เงินเดือน(Pay Structure) มาประยุกตใชใหเหมาะสมกับแตละองคกร โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทาง
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เศรษฐกิจของภายนอกองคกรดวย  สวนคาตอบแทนที่เพียงพอ(Adequate Pay) คือการจายคาจาง

และเงินเดือนตามสภาพเศรษฐกิจ คาครองชีพ ภาวะเงินเฟอ ซึ่งคาจางและเงินเดือนที่เหมาะสมควรจะ

สามารถเลี้ยงครอบครัวที่ประกอบดวยสมาชิก 4 คน คือ พอแมและลูก 2 คนได 

  พะยอม  วงศสารศรี (2534: 151) ไดกลาวถึงความสําคัญของคาตอบแทนไวดังนี้ 

1) เปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถนําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ เพื่อตอบสนองความ

ตองการทางรางกายและจิตใจของคนได 

2) เปนรางวัลทางสังคมที่ทําใหมนุษยภาคภูมิใจและยอมรับวาตนเปนคนที่มีคุณคาคน
หนึ่งในสังคมที่สามารถทําสิ่งใดๆ ใหผูอ่ืนยอมรับการกระทํา 

3) เปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการทํางาน ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมุคุณภาพ

หรือดอยลง  ซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน  

ผลงานออกมามีคุณภาพ 

  เพื่อเปนการจูงใจใหบุคคลเขาทํางานและเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร  พะยอม  วงศสารศรี 

(2534: 158-159)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคในการกําหนดอัตราคาตอบแทนไวดังนี้ 

1) เพื่อสรรหาบุคคลเขาทํางานในองคกร (To Recruit People to the Organization) 

เพราะการกําหนดอัตราคาตอบแทน เปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมาสมัครงาน  ทําใหสามารถเลือกบุคคลที่

เหมาะสมเขาปฏิบัติงาน 

2) เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย (To Control Payroll Costs) การกําหนดอัตรา

คาตอบแทนใหเปนไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยอาศัยตารางคาจางและประเภทของงาน

ประกอบ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเปนเครื่องมือในการควบคุมการจายคาตอบแทนใหเปนไปตามกฎเกณฑที่

กําหนดไว 

3) เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน (To Satisfy Employees) การกําหนด

อัตราคาตอบแทนอยางยุติธรรมเสมอภาค   จะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานแก

ผูปฏิบัติงานกอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4) เพื่อกระตุนใหคนงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพดีข้ึน  ทําใหมีความกระตือรือรน  

กระฉับกระเฉง 

  ธงชัย  สันติวงษ (2546: 357-358)ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับนโยบายการจาย

คาตอบแทนวาประกอบดวยเกณฑสําคัญที่มีประสิทธิภาพ 7 ประการดวยกัน คือ 

1) การจายอยางพอเพียง (Adequate)  หมายถึง  การจายที่สูงพอตามระดับข้ันต่ําของ

คาจางแรงงานขั้นต่ําและขอกําหนดที่ตกลงกับสหภาพแรงงานหรือตัวแทนของแรงงาน  ซึ่งฝายบริหาร

จะตองปฏิบัติใหครบถวนตามที่ไดมีขอกําหนดไว 
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2) การจายอยางเปนธรรม (Equitable) หมายถึง  การที่จะตองยึดหลักวาพนักงานทุก

คนจะไดรับการจายอยางเปนธรรม  ทั้งนี้โดยเปรียบเทียบกับกําลังความพยายาม  ความสามารถ

ตลอดจนความรูที่ไดจากการอบรมและอื่นๆ  

3) การจายอยางสมดุล (Balance)  หมายถึง  การจายเงินเดือนตลอดจนผลประโยชน

และรางวัลตอบแทนที่ใหในรูปอ่ืนๆ อยางสมเหตุสมผล  เปนชุดการจายตอบแทนที่ดี 

4) การจายตองเปนตนทุนที่มีประสิทธิภาพ (Cost Effective)  การจายนั้นจะตองไมมาก

เกินไป  ทั้งนี้โดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายไดดวย 

5) ตองมีความมั่นคง (Secure)  หมายถึง การพิจารณาใหการจายมีความสัมพันธ

เกี่ยวของถึงความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัยของพนักงาน (Security Needs) และความ

ตองการอื่นๆ ที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจใหได 

6) การจายตองสามารถใชจูงใจได (Incentive Providing) หมายถึง การจายที่จะตองมี

กลไกสามารถมีส่ิงจูงใจปนอยูดวย  และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการทํางานไดดี 

7) เปนที่ยอมรับของพนักงาน (Acceptable to the Employee) หมายถึง พนักงานจะตอง

มีความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจาย และรูสึกวาระบบการจายนั้นเปนระบบที่สมเหตุสมผล ทั้งในแง

ผลประโยชนขององคการและผลประโยชนของตัวเองดวย 

เวอรเธอร (Werther.  1996: 22)  กลาวถึงคาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอมีความจําเปนอยาง

ยิ่งในการค้ําจุนงานใหมีประสิทธิภาพ  ลูกจางตองไดรับคาจางหรือเงินเดือนเทียบเทากับผลผลิตของ

พวกเขา  สอดคลองกับที่สมยศ  นาวีการ (2533: 21)  กลาวถึงผลตอบแทนเปนเครื่องหมายของ

ความสําเร็จและการยกยอง  และทฤษฎีเทียบเทาที่กลาวถึง  ลูกจางจะไดรับประโยชนเกื้อกูลและสิ่งจูงใจ

มีการทํางานอยางยุติธรรมและสมเหตุสมผล  ดังที่เพ็ญศรี  วายวานนท (2537: 140-141) กลาวถึงปจจัย

ที่มีผลตอนโยบายคาตอบแทน  ดังนี้ 

1) อุปทานและอุปสงค หมายถึงอัตราคาจางเงินเดือนเปนเงินที่นายจางจายใหลูกจาง

เพื่อซื้องาน  โดยลูกจางใชความรู  ความสามารถ  ความชํานาญ  ประสบการณ  และบุคลิกภาพที่เอื้อ

ตองาน 

2) ความสามารถในการจาย  หมายถึงการจายคาตอบแทนแกคนทํางานใหสูงเพียงพอ      

ที่จะดึงคนใหสนใจมาทํางาน 

3) ผลิตภาพขององคการ  หมายถึงการเพิ่มข้ึนหรือลดลง  ของผลิตภาพขององคการ

เพราะการเพิ่มหรือลดของกิจการเปนการบงบอกความกาวหนาหรือเสื่อมถอย 

4) คาครองชีพ  หมายถึงมาตรการในการชี้บอกอัตราคาจางเงินเดือนพื้นฐานความแปร

ผันและการปรับคาครองชีพเสริมคาตอบแทนปกติ  เปนการชวยคนทํางานใหมีรายไดเพิ่ม 
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5) กฎหมายและขอกําหนดของรัฐบาล  มีจุดประสงคใหลูกจางไดรับคาตอบแทนอยาง

เปนธรรม 

  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณและคณะ (2544: 14)  กลาวถึงการจายคาตอบแทนจะตองมี

โครงสรางที่เหมาะสมโดยคํานึงถึงความรูสึกที่ไดรับความเปนธรรม  สอดคลองกับความรูความสามารถ

และมีการยืดหยุน  ควรปรับเงินเดือนใหทันกับคาครองชีพ 

  ดังนั้น  คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรมเปนรางวัลของความสําเร็จในการทํางานที่

เกิดขึ้นบนพื้นฐานของความพึงพอใจทั้งสองฝาย คือ ทั้งความรูความสามารถในการทํางานของ

พนักงานและความสามารถในการจายของหนวยงาน  เกิดความเขาใจและเปนที่ยอมรับตรงกันทุกฝาย

อยางสมเหตุสมผล  ตอบสนองความตองการความพึงพอใจและความรูสึกมั่นคงของพนักงาน  เปนสิ่ง

ที่ชวยเสริมแรงในการทํางานทําใหเกิดผลที่ดี  อันจะเปนการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีได 

 
2.  สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย   

  การดําเนินงานขององคกรปจจุบันไดรับผลกระทบอยางมากจากสภาพแวดลอม  องคการอาจ

ประสบความสําเร็จ  เจริญเติบโตและกาวหนาได  หากสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม  ใน

ขณะเดียวกันองคการก็อาจลมสลายหรือประสบปญหานานัปการเชนกันหากไมสามารถปรับตัวตาม

สภาพแวดลอมได (วันชัย  มีชาติ.  2549: 69 อางอิงจาก  Adizes Ichak. 1999. Managing Corporate 

Lifecycles.  pp.5) กลาวคือ สภาพแวดลอมจะสงผลตอการทํางาน  ประสิทธิผลและการอยูรอดของ

องคการ 

 องคประกอบของสิ่งแวดลอมในการทํางาน  มีดังนี้ 

1) ส่ิงแวดลอมทางดานการเมืองและเศรษฐกิจ  จากการศึกษาอยางเปนระบบถึงบทบาท

ขององคประกอบทางดานวัฒนธรรม  การเมือง  การเศรษฐกิจ  ที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจงาน

นั้นมีอยูนอยมาก  จะเห็นไดจากการศึกษาของมิลตัน(Milton. 1981: 165-168) พบวา คนงานที่อยูใน

ชนบทจะไมมีความแตกตางทางดานคานิยมไปจากคนงานที่อยูในระดับฐานะปานกลาง  แตคนงานที่มา

จากเขตเมืองจะมีความแตกตางในดานคานิยม 

2) ลักษณะของอาชีพ   ความพึงพอใจงานมีความสัมพันธกับระดับของอาชีพและลักษณะ

ของอาชีพผลการศึกษาวิจัยพบวา  ขาราชการและเจาของกิจการมีความพอใจตองานอยูในระดับสูงสุด

และพึงพอใจในรางวัลที่เปนตัวเงิน  และความทาทายของงานมากกวากลุมอ่ืน  เสมียน  ชางฝมือ  

พนักงานบริการและชาวนา  มีความพอใจในระดับปานกลาง  และผูที่ตองดําเนินงานทั่วไปและกรรมกร

มีความพึงพอใจตองานตนในระดับตํ่าสุด 
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3) ส่ิงแวดลอมของหนวยงาน   ตัวแปรที่เกี่ยวของกับดานโครงสรางของหนวยงาน  เชน 

รูปราง   ความสลับซับซอน  ลักษณะของการรวมอํานาจไวในสวนกลาง  หรือการเปนศูนยกลางและ

ลักษณะของความเปนทางการมีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ในหนวยงานนั้น  

องคประกอบของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน แบบของการตัดสินใจ  แบบของการแกปญหาการขัดแยง  

ความรวมมือของกลุมและความขัดแยงของบทบาทลวนมีความสัมพันธกับความสนใจงานดานนี้

เชนกัน 

4) เทคโนโลยี  ความสัมพันธระหวางเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  เทคโนโลยีจะเปนที ่มาของคุณลักษณะตางๆ เปนเครื ่องมือสําคัญในการปรับปรุง

คุณภาพงาน  การสรางความพึงพอใจสรางโดยใชเครื่องมือที่เหมาะสมกับงานใชระบบงานที่มี

ประสิทธิภาพ 

5) งานและสิ่งแวดลอมของงาน  ลักษณะสิ่งแวดลอมของงานมีความสัมพันธกับความสนใจ

ของผูปฏิบัติงานที่มีตองานนั้นๆ รวมทั้งโอกาสของผูปฏิบัติงานที่จะไดใชทักษะและความสามารถของ

เขา  เชน โอกาสในการศึกษาสิ่งใหมๆ ความคิดสรางสรรค  การไดทํางานหลายๆ ชนิด  ความยากของ

งาน  ความมากนอยของงาน  ความรับผิดชอบที่ไมมีความกดดันในขณะทํางาน  การควบคุมวิธีการ

ทํางานและควบคุมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน  ลวนมีผลตอความสนใจของผูปฏิบัติงานทั้งสิ้น  (เทพพนม  

เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ.  2529: 109)  จะเห็นวาองคประกอบแตละอยางตางก็มีสวนที่ผลตอการ

ปฏิบัติงาน  ถางานที่ทํานั้นนาสนใจและทาทายความสามารถของผูปฏิบัติงานมีมาก  เปนที่ยอมรับ

ของผูปฏิบัติงาน  ก็จะกอใหเกิดความสนใจและการมีสวนรวมทําใหเกิดผลดีในการปฏิบัติงาน 

 ดังนั้น  สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายความรวมถึงสภาพ

การเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม  ลักษณะของงาน  ตลอดจนถึงสิ่งแวดลอมในหนวยงาน  ไดแก  รูปแบบ

การบริหารงานในหนวยงาน  ความสัมพันธของพนักงาน  การไดใชเทคโนโลยีในการอํานวยความ

สะดวกใหกับงาน  รวมทั้งระดับความยากงาย  ความสลับซับซอนของงานเปนแรงจูงใจที่จะแกปญหา

อยางทาทายในการทํางาน  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกทางดานอารมณในการปฏิบัติงานของ

บุคคล 

 
3.  โอกาสในการที่จะไดใชและพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษย    

  การพัฒนาบุคคลเปนการพัฒนาองคกรใหกาวหนา เปนการเสริมสรางบํารุงขวัญและเปน

ปจจัยใหคนทํางานอยูในองคการตอไป  ซึ่งการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนการเพิ่มพูนความ

สามรถในการปฏิบัติงาน  ใหสามารถปฏิบัติงานตามที่หนวยงานตองการหรือใหไดผลงานดียิ่งขึ้น

กวาเดิม  จึงถือไดวาการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
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การใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือพัฒนาทักษะและความรูของตนเอง  จะสงผลใหผูปฏิบัติงานได

มีความรูสึกวาตนมีคาและมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง ถึงแมวาองคกรจะมีระบบการ

สรรหาและเลือกสรรบุคลากรที่ดีและมีความสามารถ  แตมิไดเปนหลักประกันวาบุคคลนั้นจะสามารถ

ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดในทันทีและตลอดไป  เนื่องจากในปจจุบันไดมีการนําเอาวิทยาการ

ตางๆ และเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในองคกรอยูตลอดเวลาจึงมีความจําเปนที่บุคลาการจะตองปรับปรุง

ตนเองใหเปนผูที่มีความรู  ความคิดที่ทันสมัยกาวทันโลกอยูเสมอ  ทั้งนี้เพื่อความอยูรอดและความ

เจริญกาวหนาขององคกรและวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรก็คือ 

การพัฒนาบุคลากรนั่นเอง (กุลธน  ธนาพงศธร. 2526: 169) 

  สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2535: 83)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาหมายถึง 

การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู  ความสามาร  มีทักษะในการทํางานดีมากขึ้น

ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน  อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

  กุลธน  ธนาพงศธร (2526: 169 - 171) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคคลไวดังนี้ 

1)  ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น  มีการติดตอประสานงาน

ดียิ่งขึ้น สามารถแกไขขอบกพรองและปรับปรุงวิธีดําเนินการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซึ่งจะเปนผลทํา

ใหองคกรประสบความเจริญรุงเรือง 

2) ชวยใหเกิดการประหยัด  ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ในการปฏิบัติงานเพราะบุคคล

ที่ไดรับการพัฒนามาแลวสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน

นอยลง 

3) ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่เพิ่งเขาทํางาน
หรือเขารับตําแหนงใหม  อีกทั้งชวยลดความเสียหายตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานแบบลองผิด

ลองถูกอีกดวย 

4) ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําเพราะ
บุคคลที่ไดรับการพัฒนาแลวจะเกิดความเขาใจในลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ ไมตองสอบถามบุคคลอื่น

อยูตลอดเวลา 

5) ชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่

การงาน  เพราะโดยทั่วไปแลวเมื่อมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใดๆ ในองคกร  มักจะคํานึงถึงความรู 

ความสามารถที่บุคคลนั้นจะปฏิบัติในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนขั้นได  ซึ่งผูที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมมี

โอกาสมากกวาผูที่มิไดเขารับการพัฒนา 
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6) ชวยใหบุคคลที่ไดรับกรพัฒนามีโอกาสไดรับความรูความคิดใหมๆ ทําใหเปนคน

ทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ สามารถนําไปประยุกตใชในกาปฏิบัติงานใน

หนาที่ของตนได  และในที่สุดกอใหเกิดผลดีตอองคกร 

การพัฒนาบุคคลในองคการนั้นขึ้นอยูกับลักษณะขององคการและจะตองมีการพัฒนา

ทุกดาน  ดวยการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เพราะการที่องคการจะสามารถเจริญกาวหนาเติบโตอยางดี

นั้น  จําเปนจะตองไดบุคลากรที่ดีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับความจําเปนของงานอันดับแรก  ซึ่งการ

พัฒนาบุคคลเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพของการทํางานของบุคลากร  การพัฒนาบุคลากรของ

หนวยงาน  มีความสําคัญและเกิดประโยชนอยางยิ่ง 

1) การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น  มี

การติดตอประสานงานที่ดียิ่งขึ้น  ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงความสนใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนใหไดผลดี  นอกจากนี้

เมื่อไดรับความรูจากโครงการพัฒนาบุคลากรแลวก็ยอมสามารถที่จะนําเอาความรูนั้นไปปฏิบัติงาน

ตอไปได  ซึ่งจะชวยทําใหสามารถแกไขขอบกพรองและปรับปรุงวิธีการดําเนินงานของตนใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเปนผลทําใหองคการประสบความรุงเรอืงในที่สุด 

2) การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยทําใหเกิดการประหยัดลดความ
ส้ินเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลใดไดรับการพัฒนาเปนอยางดีแลว  

ยอมสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองมีความผิดพลาดในการทํางานนอยลง  ซึ่งจะมีผลทําใหองคการ

สามารถลดคาใชจายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณตางๆ ลงไดดวยการพัฒนาการบุคลากรจะชวยใหบุคคล

มีความเขาใจในระบบและวิธีการทํางาน  ตลอดจนลักษณะของงานที่ตองทําเปนอยางดี  ทําให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

3) การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาการเรียนรูงานใหนอยลงโดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่
พึ่งเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม  อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น

จากการทํางานแบบลองผิดลองถูกอีกดวย 

4) การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนา

หนวยงานตางๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน  ดังนั้นถาหากจัดใหมี

โครงการพัฒนาบุคคลเหลานี้เสียกอน  ทําใหบุคคลเหลานี้ยอมเกิดความรูความเขาใจในลักษณะงานที่

จะตองปฏิบัติต้ังแตแรกก็ยอมที่จะไมตองสอบถามบุคคลอื่นอยูตลอดเวลา  ทําใหหัวหนางานนั้นลด

ภาระในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําจะไดมีเวลาปฏิบัติงานในหนาที่ของตนอยางเต็มที่ 
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5) การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ใหปฏิบัติงาน

เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาส

มากกวาผูที่ไมไดรับการพัฒนา 

6) การพัฒนาบุคลากรยังชวยใหบุคลากรนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรูความคิดใหมๆ ทํา

ใหเปนคนทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่งความรูเกี่ยวกับการ

บริหารงานยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใชในการปฏิบัติหนาที่ของตนเองไดและในที่สุดยอม

กอใหเกิดผลดีตอองคการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2536: 169-171) 

 ในอาชีพงานนั้นถือไดวาเปนเรื่องของแตละบุคคลที่จะกําหนดแนวทางของตนเอง  

ขณะเดียวกันการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพนั้นองคกรสวนมากมักจะมีสวนรวมเขามา

ชวยเหลือแตละคนตามสมควร  (ธงชัย  สันติวงษ.  2546: 248-249) 

 ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

1) ลักษณะของงาน  การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพมักจะมีขอบเขตจํากัด  

ซึ่งมีการกระทํากันมากเฉพาะภายในกลุมอาชีพของผูชํานาญการดานวิชาชีพ  ผูทํางานดานเทคนิค  

พนักงานในตําแหนงผูบริหารและกับบางคนที่สนใจเทานั้น   

2) ลักษณะและความสนใจของพนักงาน  เนื่องจากเปนเรื่องใหมและเปนเรื่องที่ตองอยู

กับความสนใจ  ดังนั้นยอมตองขึ้นอยูกับความสนใจและความกระตือรือรนของพนักงานดวย  และถา

หัวหนางานสนใจทําใหและเกงเรื่องนี้การพัฒนาความกาวหนาก็จะทําไดมีประสิทธิภาพสูง 

3) นโยบายและเปาหมายขององคการ  หากองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดแจงที่
จะสงเสริมและใหความสําคัญตองานดานนี้  และมีทัศนะที่ใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล  การ

พัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพก็มีไดงายและมีความสมบูรณ 

  ดังนั้น  การพัฒนาความสามารถของบุคคลเปนกระบวนการที่ตองทําอยางตอเนื่องและ

ครูควรไดรับการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ  เพราะวิทยาการและเทคโนโลยีในการทํางานไดพัฒนาไปอยาง

รวดเร็ว  ครูจึงตองไดรับการพัฒนาใหทันการเปลี่ยนแปลงตางๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  

เพื่อจะไดปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 4.  โอกาสที่จะมีความเจริญกาวหนาอยางตอเนื่องและความมั่นคงในการทํางาน    
  ในการทํางานบุคคลมิไดมุงแตความพึงพอใจในสวนตัวและการไดรับรางวัลตอบแทน

ทางการเงินเทานั้น  แตยังมุงหวังและประสงคที่จะไดรับความกาวหนา  ความมั่นคงดวยเสมอจึงเปน

หนาที่ขององคการที่จะสงเสริม  สนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองและใชทักษะตางๆอยางเต็ม

ความสามารถ  เพื่อใหมีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่และรายไดในอนาคต 
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  วิจิตร  ศรีสะอาน (2531: 18-19) ใหหลักการเกี่ยวกับความมั่นคงในงาน ดังนี้ 

1) หลักความมั่นคง  โดยถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพที่มั่นคงถาวร  การจะใหออกจาก
งานจะตองมีเหตุผล  เมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิดจะตองมีผลตอบแทนที่สามารถดํารงชีวิตได

ตามสมควรแกอัตภาพ 

2) หลักการพัฒนา  ไดแกการจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถของบุคลากรโดย

การใหการศึกษาอบรม  จัดระบบนิเทศตรวจการปฏิบัติงานที่ดี  เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาใน

หนาที่การงาน  ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนงอยางเปน

ธรรม 

เพ็ญศรี  วายนานนท (2537: 109) กลาวถึงความรูในงานเพื่อความเจริญกาวหนาใน

หนาที่การงาน  ดังนี้ 

1) ประสบการณในงาน (On the Job Experience) การเรียนรูจากประการณในงาน

ยังคงเปนวิธีการพัฒนาที่ดีวิธีหนึ่ง 

2) การสอนแนะ (Coaching) การมีผูสอนที่เชี่ยวชาญและมีอํานาจสั่งการดวยคือ 

หัวหนา  เปนวิธีฝกอบรมที่สัมฤทธิ์ผลที่สุดวิธีหนึ่ง 

  4.1 การเลื่อนตําแหนง เปนเรื่องของการเปลี่ยนแปลงฐานะในการทํางานของ

บุคคลที่สูงขึ้นหรือดีข้ึน  มีความรับผิดชอบมากขึ้น  ไดรับเกียรติภูมิ  สถานภาพและคาตอบแทนสูงขึ้น

ดวยการเลื่อนตําแหนงยังมีความสําคัญตอบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการในประการตางๆ เปนการ

เสริมสรางแรงจูงใจและขวัญในการทํางานใหกับการปฏิบัติงาน  เปนการสรางหลักประกันความมั่นคง

ในอาชี พและ รวมทั้ ง เ ป นกา ร เพิ่ มพู นป ระ โยชน เ กื้ อ กู ลด า นต า ง ๆ  ให แ ก ผู ปฏิ บั ติ ง าน 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2535: 398) ซึ่ง พะยอม วงศสารศรี (2533: 175) ไดใหแนวคิด

เกี่ยวกับหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงไวดังนี้ 

1) หลักความรูความสามารถ  การเลื่อนตําแหนงดวยวิธีนี้คํานึงถึงความสามารถเปน

เกณฑไมคํานึงถึงความอาวุโสสวนมากวิธีนี้จะอาศัยโดยการสอบเปนการตัดสินใจ 

2) หลักอาวุโสและประสบการณ อาวุโส หมายถึง  การที่บุคคลไดปฏิบัติงานอยูใน

องคการนั้นเปนเวลานานและเพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ 

3) หลักความรูความสามารถและความอาวุโส  วิธีนี้เปนการประสานขอบกพรองของทั้ง 

2 วิธีแรก คือ มีการพิจาณาความรู  ความสามารถผนวกกับการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ 

4) หลักระบบอุปถัมภ  ในองคการตางๆ มักจะหลีกเลี่ยงระบบนี้ยาก       การเลื่อน

ตําแหนงลักษณะนี้ถือเอาพรรคพวกหรือญาติไมคํานึงถึงความสามารถเปนหลัก  ทั้งนี้เพื่อมีเสถียรภาพ

และควบคุมนโยบายตางๆ ตามที่ตองการ 
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    4.2  การออกจากงาน  การที่บุคคลไดรับประสบการณหลายๆ อยางของความ

พอใจและความไมพอใจตองาน  จะทําใหเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติ  ซึ่งเกิดจากการปรับปรุงตนเองและ

ส่ิงแวดลอมจะเปนที่มาของปญหาได  ถาประสบการณของการทํางานเปนสิ่งที่ไมพึงพอใจบุคคลจะมี

ปฏิกิริยาไดหลายลักษณะ เชน หลีกเลี่ยงหรือลดการมีสัมพันธภาพกับส่ิงที่เปนที่มาของบุคคลกับความ

พอใจในงาน  จะชี้ใหเห็นวาความสําคัญของความพึงพอใจในงาน  ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญที่มีผล

ตอการลาออกจากการงาน  การขาดงาน (เทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ. 2529: 112-114) 

4.2.1 ความพอใจในงานเปนตัวทํานายการลาออกจากงาน  ผูปฏิบัติงาน

สวนมาก  ลาออกจากการทํางานเนื่องมาจากมีความไมพอใจในงานและไมสามารถไดรับส่ิงที่คาดหวัง

จากงานวิจัยหลายเรื่องชี้ใหเปนวา  เมื่อผูสมัครงานใหมไดรับจากสิ่งแวดลอมของงานตามสภาพที่เปน

จริง  รวมทั้งความยากในการทํางาน  กอนที่เขาจะถูกบรรจุเขาทํางานบุคคลเหลานั้นจะสามารถปรับส่ิง

ที่คาดหวังจากงานใหอยูในระดับที่สามารถจะทําไดซึ่งจะเปนการลดการลาออกจากงานได 

4.2.2 คาจางและการใหความดีความชอบจะเปนองคประกอบสําคัญใน

การตัดสินใจเกี่ยวกับการลาออกจากงาน 

4.2.3 แบบการนิเทศงาน  เปนองคประกอบสําคัญตอการลาออกจากงาน  

ผูนิเทศงานที่มีลักษณะ  นึกถึงผูอ่ืนซึ่งจะมีลักษณะเปนมิตร  ชมเชยการปฏิบัติงานที่ดี  ยอมรับฟง

ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน  จะเปนบุคคลที่ผูปฏิบัติงานชื่นชอบ 

4.2.4 ขนาดของหนวยงานจะมีผลตอการลาออกจากงานและการขาดงาน

ในกลุมกรรมกร  หนวยงานขนาดเล็กจะไมพบปญหาการหยุดงานและการลาออกจากงานมาก 

4.2.5 การขาดความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน  จะมีความสัมพันธอยางสูง

กับการลาออกจากงาน  แตไมพบในทุกหนวยงาน  เพราะผูปฏิบัติงานบางคนมีความตองการไมคอยสูง

นัก  ในดานการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนและพบวาองคการสวนมากจะจัดใหมีกิจกรรมระหวางกลุม

ผูปฏิบัติงานอยูแลว  ซึ่งจะมีผลตอการตอบสนองระดับของความหวังได 

4.2.6 การขาดงานจะมีความสัมพันธกับความไมพึงพอใจในงานทั้งในกลุม

ผูปฏิบัติงานระดับกรรมกรและระดับสูงกวานั้น  ลักษณะของสิ่งที่ตองทําใหงานนั้นจะเปนทั้งแนวทางที่

จะสนองความตองการของผูปฏิบัติงานและความพึงพอใจรวมทั้งความคับของใจ และความขัดแยง

ภายในบุคคลดวย 

4.2.7 ความซ้ําซากของงาน  ความรูสึกของการขาดความเปนตัวเองและ

การขาดความรับผิดชอบ  จะสัมพันธกับการลาออกและการหยุดงาน 

4.2.8 อายุจะมีความสัมพันธ ในดานลบกับการลาออกจากงานมี

ความสัมพันธดานบวกกับการขาดงาน  ความผูกพันกับเพื่อนรวมงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานไดมี
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ความรูสึกวาคนประสบความสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคานั้นจะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปน

อิสระจากอคติ  ความรูวาไมมีการแบงชั้นในองคการและความรูสึกกับการขาดงาน 

  ดังนั้น  ในการทํางานบุคลากรมุงหวังที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคงในตําแหนง

หนาที่การงาน  มีความมั่นคงในอาชีพและรายไดในอนาคต  บุคคลมีชีวิตในการทํางานที่ดีอันมีผลใน

การสรางความเจริญกาวหนา  เอื้ออํานวยในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

 

5. การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน    
  การที่ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบผลสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคาจะมีคา

ทําใหบุคคลนั้นมีความเปนอิสระในความรูวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญตอตนเอง  กลาเปดเผย

ตนเองกับผูอ่ืนมีความรูสึกวาไมมีการแบงชั้นในองคการและมีความรูสึกวาไมมีการแบงชั้นในองคการ

และมีความรูสึกวาองคการมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึนกวาเดิม  ประสิทธิภาพในการทํางาน

ของคนไมไดข้ึนอยูกับการศึกษาอบรมอยางเดียวแตยังมีปจจัยอื่นเปนปจจัยที่มองไมเห็น เชน การให

ความสําคัญ  การมีความเขาใจอันดีตอกัน  ความเปนมิตรและทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการ  

หากผูปฏิบัติงานเห็นวาฝายบริหารขององคการมีหลักการ  มีความยุติธรรมและมีนโยบายที่เหมาะสมก็

จะใหความรวมมืออยางดี  ทํานองเดียวกันหากฝายบริหารตองการความรวมมือจากฝายปฏิบัติหรือ

ตองการประสิทธิภาพในการทํางานก็จะตองดําเนินในทางสงเสริมชักจูง  และสรางความเขาใจใน

ความรู สึกนึกคิดและความตองการของผูปฏิบัติงาน   จะตองใหความเขาใจในความเปนอยู  

ผลประโยชนและปญหาพนักงานตองสรางความเขาใจและสรางความรูสึกที่ดีใหเกิดขึ้น  ที่จะเปนผลดี

ตอประสิทธิภาพในการทํางาน (เสนาะ  ติเยาว.  2537: 296)  ความผูกพันกับเพื่อนรวมงานจะชวยให

ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคานั้นจะมีผลตอบุคคลนั้น

ในดานความเปนอิสระจากอคติความรูสึกวาไมมีการแบงชนชั้นในองคการ  และความรูสึกวามีการ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึนกวาเดิม 

  เพ็ญศรี  วายวานนท (2537: 196)  จําแนกความตองการของคนออกเปน 3 ประเภท คือ 

ความตองการทางกายภาพ  ทางสังคมและทางจิตใจ  โดยอธิบายความตองการทางสังคมวาเปน

นามธรรม  เปนความตองการที่จะรวมพวกและสัมพันธกับบุคคลอื่น  ตองการเปนที่รักชอบและยอมรับ  

พอใจที่จะมีเพื่อนและมีชีวิตอยูรวมกับผูอ่ืน   

  ดังนั้น  บุคลากรองคใดๆ ก็ตามก็ตองการความรักและการยอมรับในสังคม  ตองการสราง

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ และตองการการยอมรับในกลุม  ในครอบครัว  ในหมูเพื่อนฝูง  ซึ่งเปน

ความสัมพันธกันในหมูของสังคม  ในสังคมที่พึงมีตอกันโดยใหความเคารพนับถือ  ยกยองชมเชยกัน

และเชื่อถือไววางใจกัน 
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6. แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน   
  ผูปฏิบัติงานมีแนวทางอยางไร  และผูปฏิบัติงานจะปกปองแนวทางของตนอยางไร  

คาตอบแทนของคําถามนี้จะแตกตางกันไป  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับลักษณะทางวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ  วา

ใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเพียงใด  การใหความสําคัญกับบุคคลในองคการทุกๆ คนใน

การทํางานรวมกันจะตองใหความสําคัญกันทุกอยางเทาเทียมกัน  ไมวาจะเปนบุคคลระดับใดของ

องคการ (บุญแสง  ธีระภากร.  2533: 11)  ดังนั้น  การบริหารงานจึงจําเปนตองทําความเขาใจถึง

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการและสามารถใชใหเขากับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคม

ปจจุบัน  แลวก็สงผลใหการบริหารงานขององคการประสบผลสําเร็จเปนอยางดี (ไพบูลย  ชางเรียน.  2532: 

126)  และการเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความคิดเห็นของตนในการทํางานใหองคการไดเพียงใด  

บรรยากาศขององคการที่เปนประชาธิปไตย  จะทําใหคนที่อยูในองคการมีสวนรวมในองคการสูงทุกคน

กลาแสดงออก  กลาที่จะแสดงความคิดเห็นซึ่งเปนการสรางขวัญในการทํางาน  ทําใหเกิดความมั่นคง

ภายในองคการและการใหรางวัลที่ยุติธรรมยังเปนปจจัยที่สงผลตอการทํางานของบุคคลในองคการ

ดวย 

 แอสเวสสัน (Alvesson.  1987: 4-8)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมขององคการวา

มีลักษณะ ดังนี้ 

1) เปนพฤติกรรมที่สังเกตไดสม่ําเสมอ เชน การใชภาษาในการติดตอส่ือสารพิธีการ

ตางๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลในองคการยอมรับ 

2) มีบรรทัดฐานซึ่งยึดถือเปนมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบัติรวมกัน

วาสิ่งใดจะตองทํามากนอยแคไหนในการปฏิบัติงาน 

3) คานิยมที่มีลักษณะเดนเปนคานิยมสวนใหญที่บุคคลในองคการยอมรับในการ

สนับสนุนและคาดหวงัในการปฏิบัติงานรวมกัน 

4) มีปรัชญาขององคการเปนความเชื่อมั่นขององคการในการปฏิบัติงานและการ

ใหบริการ 

5) มีระเบียบ  ขอบังคับเปนระเบียบแบบแผนแบบอยาง  มีการปฏิบัติงานซึ่งสมาชิก

จะตองเรียนรูเพื่อประสิทธิภาพของกลุม 

6) มีบรรยากาศขององคการซึ่งเปนสิ่งที่สมาชิกขององคการกําหนดขึ้นจากการ

ปฏิสัมพันธของบุคคลในองคการและนอกองคการดวย 

  ดังนั้น  ลักษณะวัฒนธรรมองคการจึงเปนแบบแผน  ระเบียบปฏิบัติของบุคคลในองคการ

ที่ประพฤติปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน  ซึ่งกําหนดขึ้นตามความเชื่อและคานิยมของบุคคลในองคการ

นั่นเอง  ในการบริหารงานขององคการ  ผูบริหารจะตองพิจาณาใหลึกซึ้งวาวัฒนธรรมใดบางที่เปน
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อุปสรรคและวัฒนธรรมใดบางที่ชวยสงเสริมการบริหารงาน  อันจะเปนประโยชนตอการวางแนวทางใน

การแกปญหาตางๆ ทั้งนี้  เพื่อความมีประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคการ  ซึ่งสอดคลองกับ 

วิรัช  สงวนวงศวาน (2521: 100)  ที่กลาวถึงในองคการซึ่งประกอบดวยสมาชิกจํานวนมากจําเปนตอง

มีการจัดระเบียบ  และถือปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา  เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนระเบียบ

เรียบรอย  และเกิดประสิทธิภาพในการทํางานระเบียบและคําสั่งขององคการใดถือวาเปนกติกาใหคน

ในองคการรวมกันยึดถือและปฏิบัติตามหากองคการใดไมมีการจัดระเบียบ  ไมมีการปฏิบัติตามคําสั่ง  

การดําเนินงานตางๆ ก็เปนไปไมไดหรือเปนไปโดยไมมีประสิทธิภาพและจะตองเกิดความสูญเสีย

ทรัพยากรที่มีอยูไปอยางเปลาประโยชน  ระเบียบตางๆ ที่องคการทั่วไป  จําเปนตองมี เชน ระเบียบ

ปฏิบัติเกี่ยวกับเวลาการทํางาน  การเลิกงาน  การลาปวย  ลากิจ  ลาบวช  ลาคอด  ระเบียบวาดวย

ผลงาน เปนตน  หากไมมีการปฏิบัติตามระเบียบตามหนาที่ความรับผิดชอบ  ที่ไดรับมอบหมายยอม

ถือวาไมปฏิบัติตามระเบียบและคําสั่งขององคการ  จําเปนตองมีการลงโทษ เชน ตําหนิโทษ  ลดขั้น

เงินเดือน  ลดตําแหนงหรือไลออก  ทั้งนี้เพื่อใหระเบียบคําสั่งมีความศักดิ์สิทธิ์  และจะไดไมเปน

เยี่ยงอยางแกสมาชิกคนอื่นๆ ขององคการตอไป 

 ดังนั้น  ในการทํางานทุกคนลวนมีบทบาทสิทธิหนาที่ของแตละคนภายใตระเบียบวินัยของ

องคการเปนซึ่งแนวทางใหคนในสังคมปฏิบัติเพื่อการมีชีวิตอยูรวมกันดวยความสงบสุขไมเกิดปญหา  

สมาชิกในสังคมจะไดรูจัก  บทบาทหนาที่ของตนและปฏิบัติตอกันดวยความเคารพซึ่งกันและกัน  ซึ่ง

เรียกวาวัฒนธรรมขององคการ 

 

7. ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม   
  การปฏิบัติงานของบุคคลหนึ่งควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตบุคคลนั้น  

บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลา  ความตองการทางดนอาชีพ  การเดินทางซึ่งควรใหมีสัดสวนที่

เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัว  ตลอดทั้งความกาวหนาและการ

ไดรับความดีความชอบ  การวางแผนชีวิตในการดําเนินงาน  การแบงเวลาการจัดสวนที่เหมาะสมใน

การใชเวลาของบุคคลในการทํางาน  และเวลาสําหรับครอบครัว  (Milton. 1981: 171)  ซึ่งการทํางานใน

องคการเปนเพียงปจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลาสวนตัวที่ไมตองการใหมี

ส่ิงใดมารบกวน นอกจากการทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาเพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเองหรือทํา

กิจกรรมนันทนาการ (บุญแสง  ธีระภากร.  2533: 12)  เวลาจึงนับวามีคาและเปนสิ่งสําหรับมากสําหรับ

ผูบริหารทุกระดับ  ในการใชเวลาใหคุมคาอยางมีทักษะและหลักในการบริหารเวลาที่ดียอมเกิด

ประโยชนทั้งสวนรวมและสวนตัว  ทําใหสามารถทํางานไดสําเร็จตามที่กําหนดไวในเปาหมาย  ไมทําให
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เกิดความซ้ําซอนของหนาที่การงาน  และยังเปนการสรางคนสรางความรับผิดชอบสรางทีมงานในการ

ปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

  ดังนั้น  ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวมเปนเพียงปจจัยในการดําเนินชีวิตของ

มนุษย  ซึ่งมนุษยทุกคนยอมตองการเวลาเปนสวนตัวไมตองการใหส่ิงใดมารบกวน  นอกจากการ

ทํางานแลว  ทุกคนยอมตองการเวลาสําหรับครอบครัว  เวลาสําหรับสังคม และตองการเวลาในการ

พักผอน  ในการใชเวลาใหคุมคาอยางมีทักษะหลักในการบริหารเวลาที่ดียอมเกิดประโยชนทั้งสวนรวม

และสวนตัว  ทําใหสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซึ่งถือวาเปนประโยชนเกื้อกูล

ประเภทหนึ่งที่มิใชในรูปของตัวเงิน  เปนการสรางคุณคาของตัวบุคคลที่ไมไดทํางานเหมือนเครื่องจักรที่

ไมมีชีวิตจิตใจ 

 

8. ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม   
  มนุษยเปนสัตวสังคมมีชีวิตเกี่ยวโยงกับสังคมเสมอและมีลักษณะเปนระบบเปด  มีการ

ตอบสนองตอพลังหรือตัวกระตุน  จากสิ่งแวดลอมภายนอก (ธงชัย  สันติวงษและชัยยศ  สันติวงษ.  

2526: 54)  การเปลี่ยนแปลงหรือผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกตางๆ  บุคคลจะตองคํานึงถึง

และจะมีการปรับตัวเอง  เพื่อความอยูรอดในสังคมไดอยางมีความสุข  การคํานึงถึงความตองการของ

สังคม  เปนลักษณะกิจกรรมขององคการที่ดําเนินไปลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม  จะกอใหเกิด

คุณคา  ความสําคัญของงานและวิชาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน  เชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรู

วางองคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม  เกี่ยวกับผลผลิตการกําจัดของเสีย  วิธีการตลาด  

การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่นๆ เมื่อบุคคลรูสึกวางานที่ตนปฏิบัติมีคุณคาก็จะเปน

ส่ิงจูงใจใหบุคคลทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายได (เทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ.  2529: 83) 

นอกจากนี้เมื่อมีการคํานึงถึงความตองการของสังคมแลว  การทํางานก็จะสอดคลองเปนที่ยอมรับของ

สังคม  ผูปฏิบัติก็จะไดรับการยอมรับนับถือจากสังคมในที่สุด 

  โรงเรียนเปนหนวยงานหนึ่งของสังคมที่ประกอบดวยบุคคลหลายๆ ฝายรวมกันจัดทํา

กิจกรรมข้ึนในนามหนวยงาน  เพื่อดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  การที่บุคคลจะทํางาน

รวมกันกับชุมชนใหไดผลดีนั้นมีความจําเปนที่จะตองมีความสัมพันธกันเปนอยางยิ่ง  ซึ่งดนัย  ไชยโยธา 

(2534: 137) ไดกลาวถึง  การดึงเอาโรงเรียนไปใหสัมพันธอยางใกลชิดกับกลุมทางสังคมอื่นๆ ในชุมชน  

และในขณะเดียวกันก็ดึงชุมชนใหมีกิจกรรมรวมกับโรงเรียนดวย 

  ดังนั้น  การทํางานที่มีประโยชนหรือมีสวนรวมตอชุมชนหรือตอสังคม  ชุมชนหรือสังคมได

เห็นคุณคาของโรงเรียนมีความศรัทธาตอครูและโรงเรียนก็มีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของชุมชน  ซึ่ง

ตางฝายก็ไดผลประโยชนรวมกัน  อันทําใหครูมีความรูสึกภาคภูมิใจในโรงเรียน 
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 1.6  มุมมองบางประการเกี่ยวกับเกณฑประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Some 
Perspective on the Criteria of the Quality of work life) 
  จากแนวคิดหลัก 8 ประการขางตน  ทําใหเกิดแนวทางที่จะตองวิเคราะหหลายแนวทางที่

เกี่ยวของกับเกณฑประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี้ 

1. ความบกพรองในชีวิตการทํางานบางประการที่มีผลกระทบตอกลุมคนทํางานหลาย

กลุม (Deficiency Affecting Different Employee Group) เชน ความบกพรองดานธรรมนูญองคกร 

(Constitution) ที่กระทบกับคนทํางานที่มิไดสังกัดสหภาพแรงงาน  ความบกพรองดานความมั่นคงใน

งาน (Job Security)  ที่กระทบวิศวกรและความบกพรองดานกระบวนการทางกฎหมาย (Due 

Process) ที่กระทบอาจารยมหาวิทยาลัย  เปนตน 

2. ความสัมพันธระหวางเกณฑประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Interrelation 

Among Quality of work life Criteria)  เปนเรื่องความสัมพันธที่ซับซอนระหวางแนวคิดหลัก 8 

ประการ  ซึ่งมีทั้งความสัมพันธดานบวก  และความสัมพันธที่ไมสอดคลองกัน 

3. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานศักยภาพเชิงผลผลิตหรือศักยภาพ

ในการทํางาน (Relationship to Productivity)  เชน ผลงานของการมีโอกาสไดใชและพัฒนาศักยภาพ

มนุษยที่มีตอคุณภาพของประสบการณทํางาน  และที่มีตอศักยภาพในการทํางานและผลของธรรมนูญ

องคกรที่มีตอคุณภาพของประสบการณทํางานและที่มีตอศักยภาพในการทํางาน เปนตน 

 
1.7  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  วิโรจน  สารรัตนะ (2546:  151-152)  กลาวถึง  ในการบริหารงานนั้นผูบริหารจะตองทํา

การจูงใจใหคนทุมเทแรงกายและแรงใจอยางเต็มความสามารถ  เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามจุดหมายของ

องคการที่ต้ังไว  โดยเนนการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะทําได   อยางไรก็ตามการจูงใจคนให

ทํางานผูบริหารตองคํานึงถึงการตอบสนองจุดหมายของตัวบุคคลและจุดหมายขององคการควบคูกัน

ไปดวย  จะละเลยหรือใหความสําคัญเฉพาะสวนใดสวนหนึ่งไมได  เนื่องจากคนและองคการตางมี

ความสัมพันธและตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  คนเขาไปเปนสมาชิกขององคการใดก็ยอมคาดหวัง

ไดรับการตอบสนองความตองการตางๆ ดวยเชน คาจาง  ผลประโยชนตอบแทน  การดูแลเอาใจใส  

สภาพการทํางานที่เหมาะสม  ความเปนธรรม  ความมีหนามีตาและโอกาสในความกาวหนา  เปนตน  

ในขณะเดียวกันองคการก็มีความคาดหวังจะไดรับการทุมเทความพยายามจากคนงานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถเพื่อใหไดผลผลิตตามจุดมุงหมายขององคการ   
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   1.7.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 
needs) 

  มาสโลวเชื่อวาความตองการของมนุษยสามารถจัดลําดับข้ันไดและเชื่อวาเมื่อความ

ตองการในลําดับใดบรรลุผลแลวก็จะไมเปนตัวจูงใจอีก  แตความตองการในลําดับข้ันสูงขึ้นไปจะเปน

ตัวจูงใจแทน  โดยมาสโลวไดเสนอทฤษฎีลําดับข้ันความตองการเปน 5 ข้ัน  โดยแตละขั้นมีปจจัยที่

เกี่ยวของดังนี้ (วิโรจน  สารรัตนะ.  2546:  156-157) 

  ลําดับข้ันที่ 1  ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs)  ความตองการขั้น

ตํ่าสุดของมนุษยเปนขั้นพื้นฐานที่ขาดไมได  ไดแก  อาหาร  เครื่องนุงหม  ยารักษาโรค  ที่อยูอาศัยและ

การพักผอน  เปนตน  เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองในดานความจําเปนขั้นพื้นฐานแลวมนุษยจะมี

ความตองการในระดับสูงขึ้นไปอีกและความตองการดังกลาวจะเปนตัวกระตุนพฤติกรรมของมนุษย

ตอไป 

  ลําดับข้ันที่ 2  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs)  เปนความตองการ

ในระดับข้ันตอมาเมื่อไดรับการตอบสนองจากขั้นแรกแลวจนเปนที่นาพอใจก็จะเกิดความตองการดาน

ความปลอดภัย  ความตองการดานนี้แบงเปน 2 แบบ คือ ความปลอดภัยทางรางกาย เชน ปลอดภัย

จากอุบัติเหตุ  โจรผูรายและความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน ความมั่นคงในงานที่ทําหรือมีหลักประกัน

ตางๆ ในการทํางาน  โดยมีบําเหน็จบํานาญ  หรือไดรับเงินชดเชยในการเลี้ยงชีพ เปนตน 

  ลําดับข้ันที่ 3  ความตองการทางสังคม (Social Needs)  ความตองการระดับนี้จะมี

ลักษณะเปนนามธรรมมากขึ้น ไดแก  ความตองการที่จะเขาไปเปนสวนหนึ่งของสังคม  เปนสวนหนึ่ง

ของกลุมสังคม  ตองการที่จะเขาไปมีความผูกพันในสังคมตองการที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของ

สังคม  รวมถึงความตองการที่จะมีสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้นดวย  เชน ตองการที่จะรวมกิจกรรม

ตางๆ กับเพื่อนรวมงาน  หรือมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  ซึ่งความตองการขั้นนี้จะ

เกิดขึ้นตอเมื่อความตองการขั้นที่สองไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว 

  ลําดับข้ันที่ 4  ความตองการการยกยองและยอมรับ (Esteem Needs)  ความตองการที่

จะมีชื่อเสียงเกียรติยศ  ไดรับการเคารพยกยองในสังคม  ตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนบุคคลที่มี

คุณคา  ตองการใหผูอ่ืนยอมรับในความรูความสามารถ  ตองการเปนผูที่มีความสามารถ  ทักษะหรือ

ความชํานาญดานตางๆ  ซึ่งสิ่งเหลานี้ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของความรูสึกสวนตัวหรือความรูสึกภายใน

ที่เปนเครื่องบงชี้ถึงความมีชื่อเสียงเกียรติยศของตนเอง  ความตองการในขั้นนี้จะมีความเขมขนสูงกวา

ความตองการทางสังคม  ความตองการขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความตองการทางสังคมไดรับการตอบสนอง

เปนที่พอใจแลว 
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  ลําดับข้ันที่ 5  ความตองการประจักษในคุณคาของตนเอง (Self-Actualization)  ความ

ตองการที่จะประสบความสําเร็จหรือความสมหวังในชีวิต  อยากทํา  อยากเปนในสิ่งที่ตนหวังไว  ฝนไว  

ไดทําอะไรตามที่ตนตองการจะทํา  และมีความสุขกับส่ิงที่ตนเองตองการทําและหวังที่จะทํา  ความ

ตองการขั้นนี้ถือเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย  ความตองการขั้นนี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อความ

ตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว  บุคคลที่จะเกิดความตองการขั้นนี้จึงมีไมมาก  

เพราะปกติการที่คนเราจะไดรับการตอบสนองความตองการในแตละขั้นอยางพอเพียงนั้นยากและปกติ

คนสวนใหญจะมีความตองการเพียงขั้นที่ส่ีเทานั้น  ความตองการขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลที่ไดรับ

ความสําเร็จในการตอบสนองความตองการลําดับข้ันตนๆ เปนอยางดี  ก็เกิดความพยายามและ

มองเห็นวาความตองการขั้นนี้เปนสิ่งที่ทาทายจะตองเอาชนะ  จึงเกิดความมุงมั่นที่จะหาทางตอบสนอง

ความตองการนี้ใหได 

  หลักการที่สําคัญของทฤษฎีนี้อยูที่วามนุษยไดรับการตอบสนองความตองการลําดับใด

ลําดับหนึ่งจนเปนที่พอใจแลว  มนุษยก็จะเกิดความตองการในลําดับข้ันถัดไป  และความตองการของ

แตละคนจะไมเหมือนกัน  ดังนั้น การที่จะจูงใจคนที่ทํางานใหไดอยางถูกตองนั้น  ฝายจัดการตอง

ทําการศึกษาใหเขาใจวาคนที่เราตองการจะจูงใจตองการอะไรและสามารถจัดใหอยูในลําดับข้ันไหนจะ

ไดตอบสนองไดถูกตอง(สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์.  2548:  205-207 อางอิงจาก ศิริพงษ  ลดาวัลย ณ 

อยุธยา.  2542:  107-110 ) 

 
   1.7.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Two Factor Theory) 
  เฟรดเดอรริก เฮอรสเบอรก (Frederick  Herzberg) และเพื่อนไดนําเสนอผลงานการวิจัย

ในทฤษฎีที่คนพบวามีความเกี่ยวของ 2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่มีตองาน  ความพอใจในงาน

และแรงจูงใจในงาน (สุพานี  สฤษฎวานิช.  2549: 205-206) 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor)  เปนปจจัยที่มีผลตอความพอใจโดยตรง ไดแก ปจจัยในกลุม

ที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง (Intrinsic to the Job) คือ 

- การประสบความสําเร็จในงาน  หรือไดทํางานใหประสบความสําเร็จ(Achievement) 

- ไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) จากอาชีพการงานนั้น 

- ไดรับผิดชอบ (Responsibility) ในงาน 

- โอกาสกาวหนาขึ้น (Advancement) โอกาสที่จะเติบโต  รูมากขึ้น เกงมากขึ้นจากงานนั้น 

- เนื้องาน (Work itself) เชน ทาทาย ไมจําเจ หรือสนุกสนาน 
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ปจจัยค้ําจุน(Maintenance หรือ Hygiene factor)  เปนปจจัยที่ชวยปองกันไมใหเกิด

ความไมพอใจ  ซึ่งจะเปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง  เปนปจจัยภายนอกตองาน (Extrinsic to 

the job)  ไดแก 

- กฎระเบียบ นโยบายบริษัท 

- การบริหารจัดการ  การบังคับบัญชา 

- สภาพแวดลอมในการทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ 

- คาจาง  และคาตอบแทนที่ไดรับ 

- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

- ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

ปจจัยในกลุมนี้จะชวยปองกันความไมพอใจ  ทําใหเกิดความรูสึกเฉยๆ หรือไมรูสึกเปนลบซึ่ง

ปจจัยในกลุมนี้จะเปนปจจัยที่จะชวยตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของพนักงาน  และปจจัยใน

เร่ืองคาตอบแทนซึ่งอยูในกลุมปจจัยค้ําจุนจะเปนปจจัยในกลุมจูงใจดวย  แตสัดสวนของการอยูในกลุม

คํ้าจุนจะสูงกวา 

 
 1.8  ความสําคัญของคุณภาพชีวิตกับการทํางานในปจจุบัน 
  กองสวัสดิการแรงงาน (2547:  18-19) ไดเสนอความสําคัญของคุณภาพชีวิตกับการ

ทํางานในปจจุบันไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะถือวาคนเปนทรัพยากร

ที่สําคัญ  เปนตนทุนทางสังคมที่มีคุณคาในปจจุบันคนสวนใหญตองขาสูระบบการทํางานตองทํางาน

เพื่อใหชีวิตดํารงอยูไดและตอบสนองความตองการพื้นฐาน  เมื่อคนตองทํางานในที่ทํางานครึ่งหนึ่งของ

เวลาในแตละวันของคนเราจะอยูที่ที่ทํางาน  ดังนั้นที่ทํางานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม  ทําใหเกิด

ความสุขทั้งรางกายและจิตใจ  มีความรูสึกมั่นคง  ความรูสึกดังกลาวควรจะเปนสิ่งที่ตนทํางานได

ประสบจากที่ทํางานไดไมนอยกวาเมื่อบุคคลเหลานั้นอยูที่บาน  เมื่อเปนเชนนั้นคนทํางานจะมี

สติสัมปชัญญะจดจออยูกับการทํางานใหเกิดผลตามเปาหมายที่กําหนดไว  นั่นหมายถึง  คนทํางาน

หรือพนักงานควรจะไดรับการรักษาพยาบาลเมื่อมีการเจ็บปวย  ไดรับการฝกอบรมใหมีความรูในงานที่

ทํา  ไดมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  ความตองการของตน  ไดรับสวัสดิการที่

เหมาะสมเปนตน (กองการสวัสดิการแรงงาน.  2547: 18 - 19) 

 ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานหรือผูใชแรงงานนั้นจะตองคํานึงทั้ง 4 มิติ คือ 

  1.  สุขภาวะทางรางกาย  การมีสุขภาพรางกายที่สมบูรณแข็งแรงปราศจากโรคภัยไขเจ็บ  

ซึ่งเปนผลจากการไดรับการสนองตอบทางดานปจจัยความจําเปนขั้นพื้นฐานที่เหมาะสม 
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  2.  สุขภาวะทางอารมณ  การมีอารมณแจมใสมั่นคง  ไมแปรปรวน ไมหงุดหงิด  โมโหงาย  

ไมวิตกกังวล  การที่ใหบุคลากรเปนบุคคลที่มีลักษณะดังกลาว  องคการควรจัดใหบุคลากรไดมีการ

พักผอน  มีการสันทนาการ  ออกกําลังกาย  เลนกีฬาบาง  นอกจากนั้นควรใหความใสใจกับสภาวะทาง

เศรษฐกิจและครอบครัวของบุคลากรโดยหากพบวามีปญหาควรหาวิถีทางแกไข 

  3.  สุขภาวะทางจิตวิญญาณ   การที่บุคลากรรูสึกเปนสุขและพึงพอใจในชีวิตของตนเอง

และครอบครัวและสังคม  ตามที่เปนอยู  ซึ่งอาจเรียกไดวาเปนความสันโดษดวยความสุขเพียงเทานั้น

ของบุคลากร  หากองคกรใดจัดสวัสดิการตางๆ  ใหกับบุคลากรเพิ่มใหดวยความสมัครใจก็จะสามารถ

สรางความประทับใจและความผูกพันตอองคกรไดมากขึ้น 

  4.  สุขภาวะทางสังคม   การที่บุคคลไดรับการยอมรับจากคนทั่วไปอันเนื่องมาจากการมี

มนุษยสัมพันธอันดี  มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคัญของผูอ่ืน  ตลอดจน

ส่ิงอื่นๆ ที่อยูรอบตัว  ดังนั้นจึงเปนผูที่เห็นคุณคาของบุคคลและสิ่งแวดลอม  และคิดที่จะปรับปรุง

พัฒนาใหส่ิงแวดลอมเหลานั้นคงคุณคาและประโยชนอยูตลอดไป  องคกรที่ตองการใหบุคลากรมี

ความสุขสุขภาวะสังคม  ก็ควรเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการ

พัฒนาหรือยกระดับชีวิตของเพื่อบุคลากรดวยกัน 

 

2.  จุดมุงหมายของชีวิตกับอาชีพครู 
  
 การทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษย  เพราะการทํางานเปนแหลงที่มาของรายไดอันจะ

นํามาซึ่งปจจัยสี่ที่มนุษยใชในการดํารงชีพ  นอกจากนั้นการทํางานยังเปนการกําหนดตําแหนงบทบาท

ของบุคคลในสังคม  รวมทั้งใหประสบการณที่มีคุณคาแกชีวิตอีกดวย  พระพรหมคุณาภรณ (2548: 42-

43) ไดกลาวถึง  งานเปนสวนสําคัญแหงชีวิตของคน  โดยเฉพาะในสมัยปจจุบันงานครอบคลุมและ

กําหนดการดําเนินชีวิตของมนุษยเปนสวนมาก  โดยคนสวนมากมองความหมายของงานวาเปน

เครื่องมือการเลี้ยงชีพ  ทําใหมีเงินทอง  สําหรับเอามาซื้อหารับประทาน  มาจับจายใชสอย  หา

ความสุขตางๆ  ดังคําที่วา งานคือเงิน เงินคืองาน บันดาลสุข 

 เมื่อกลาวถึงการทํางานทุกๆ อาชีพยอมสงผลตอคุณภาพชีวิตของมนุษยทั้งสิ้น  เนื่องจากชีวิต

ของคนเราตองทํางานเปนเวลาถึง 1 ใน 3 ในแตละวัน  แตอาชีพครูนั้นมิใชทํางานเพียงวันละ 8 ชั่วโมง

เทานั้นแตครูทํางานตลอดเวลา  ดังที่พระราชปญญานันทมุนี (ทัศนีย  ศุภเมธี.  2524: 36; อางอิงจากพระ

ราชปญญานันทมุนี. ม.ป.ป.) กลาวถึงการเปนครูที่ดีวา  ครูเปนผูพัฒนาคนจึงตองมีอุดมการณ  มีคุณธรรม

และมีความเปนครูตลอดเวลาทั้งในและนอกโรงเรียน ผูใดเปนครูแสดงวาเปนคนที่มีจิตใจสูงมีความเสียสละ

เพื่อผูอ่ืน ดังนั้นอุดมการณของครูจึงควรอยูที่การเสียสละเพื่อศิษย  สอดคลองกับ ทองคูณ หงสพันธ  
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(2527: 120-125)  กลาวถึงคุณลักษณะที่ดีของครูวามี 2 ประการคือ ประการแรก  ตองเปนผูมีความรู  

และประการที่สองตองเปนผูมีคุณธรรมนิยม ไดแก  มีอุดมคติของครู  วิญญาณของครู  คุณธรรมของครู

และมีจริยธรรมของครู  ตองทําตัวใหเปนแบบอยางที่ดี  อยางนอยตองเปนผูที่ปฏิบัติตัวไดสอดคลองกับ

การสอนของตนเอง  สามารถอุทิศเวลาและมีความเสียสละในการปฏิบัติงาน  เพื่อประโยชนในการ

สรางสรรค  ขณะเดียวกันจะตองมีสวนชวยในกิจกรรมของชุมชนใหประสบผลสําเร็จและพัฒนาให

เจริญกาวหนาดวย   

 จากที่กลาวมาอาชีพครูจึงเปนอาชีพที่มีภาระงานที่ รับผิดชอบมาก   ดังที่ สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของครูผูสอนในการปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับการสอน  ตามเกณฑมาตรฐานกําหนดตําแหนงขาราชการครู  ไวดังนี้ (ประพิณพร  ขจรบุญ.  

2546: 7; อางอิงจาก สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู.  2537: 1-2) 

1. ทําการสอนและอบรมความรูความสามัญและหรือวิชาชีพตามหลักสูตร 
2. ใหบริการทางการศึกษา  สงเสริมการเรียนการสอนและใหคําแนะนําแกผูปกครอง 

นักเรียน นักศึกษา 

3. รับผิดชอบปกครองดูแลความประพฤติ  การรักษาวินัยและสุขภาพและดูแลการศึกษาเลา
เรียนของนักเรียน  นักศึกษาตามที่ไดรับมอบหมาย 

4. ศึกษา  คนควา  รวบรวมวิทยาการและประสบการณใหมๆ ในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ 

5. ริเร่ิมจัดทําสื่อการเรียนการสอนใหมๆ  รูจักใชและเก็บรักษาสื่อการเรียนการสอนและ

เครื่องมืออุปกรณอ่ืนๆ อยางถูกตอง 

6. รักษาวินัยและประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับนักเรียนและนักศึกษา 

7. นิเทศหรือชวยนิเทศในวิชาที่รับผิดชอบงานวิชาการกลุมโรงเรียน 

8. ใหคําแนะนําและแนะแนวตางๆ แกนักเรียน  นักศึกษาและหรือผูปกครอง 

9. ใหบริการแกผูปกครอง  นักเรียน  นักศึกษาและชุมชนในดานวิชาการและดานอื่นๆ 

10. ปฏิบัติงานในลักษณะเฉพาะพิเศษตามลักษณะประเภทการศึกษาและระดับการศึกษา 

11. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 

 จะเห็นไดวาภาระงานของครูมิใชเพียงแตการทําการสอนเทานั้น  ครูในโรงเรียนยังมีงานอื่นที่

ไดรับมอบหมายเพิ่มเติม  ซึ่งจะทําใหครูตองเสียสละเวลาในการเตรียมการสอนมาทําหนาที่อ่ืนที่ไดรับ

มอบหมายนั้น  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งมีผลกระทบ

โดยตรงตอการปฏิบัติงานของครู  ทําใหครูตองปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่จากเดิม  มีบทบาทหนาที่ที่

เพิ่มข้ึนและภาระหนาที่อ่ืนๆ อีกมากมายที่ครูจะตองใชความรูความสามารถและประสบการณในการ

ทํางาน  ที่จะทําหนาที่เหลานั้นใหบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ซึ่งเมื่อครูตองทําหนาที่
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หลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน  ทําใหครูเกิดความขัดแยงในบทบาทและไมพึงพอใจในการทํางานได

เนื่องจากการปฏิบัติงานไมเปนไปตามที่คาดหวังไว  จึงอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมมั่นใจวาจะ

สามารถปฏิบัติตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติได  และเกิดความคับของใจกับ

ภาระงานใหมๆ ที่เกิดขึ้น  สงผลทําใหครูเกิดความออนลาและทอแทในการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะครูที่

มีประสบการณในการทํางานนอยจะเกิดความทอแทในการปฏิบัติงานมากกวาครูที่มีประสบการณใน

การทํางานมาก (เบญจมาภรณ  เสนารัตน.  2549: 92-93) 

 จากการศึกษาดัชนีชี้วัดมาตรฐานความมั่นคงของมนุษย  โดยสํานักงานมาตรฐานการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย (2548: 207) พบวาประชาชนคนไทยใหความสําคัญกับมิติความ

มั่นคงของมนุษย 10 ดานซึ่งสะทอนลําดับความตองการของประชาชนคนไทยในวัยทํางาน ดังนี้  คนใน

วัยทํางานใหความสําคัญกับการมีงานทําและรายได  ครอบครัวที่มีความสุขและสุขภาพอนามัยที่ดี ใน

ระดับความจําเปนมาก  ทั้งนี้มิติดานการศึกษาที่ดี  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  และ

กรรมสิทธิ์ในที่อยูอาศัย  ไดใหระดับความจําเปนปานกลาง  และใหระดับความจําเปนนอยคือ สิทธิ

ความเทาเทียม  ชีวิตทางสังคม-วัฒนธรรม  การมีสวนรวมทางการเมืองและการสนับสนุนทางสังคม 

ตามลําดับ  เมื่อพิจารณาความสําคัญดังกลาวจะเห็นไดวาคนในวัยทํางานจะใหความสําคัญกับตนเอง

และครอบครัวมากซึ่งสอดคลองกับจุดมุงหมายในชีวิตตามหลักพระพุทธศาสนาคือการดํารงอยูเพื่อ

ประโยชนเบื้องหนาหรือประโยชนสุขที่ตามองเห็น 

 

3.  จุดมุงหมายของชีวิตตามหลักพระพุทธศาสนา (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) 
 

 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (พระธรรมปฎก.  2546: 15-32) ไดกลาวถึง ในการดํารงชีวิตของ

คนเรายอมตางก็ตองการการมีชีวิตที่สมบูรณ  ตามที่พระพุทธศาสนาไดสอนไววามีส่ิงที่ควรเปน

จุดมุงหมายแหงชีวิต  จุดหมายนี้ก็เปนเรื่องของประโยชนและความสุข  ซึ่งแบงเปน 3 ระดับ ดังนี้    

 ระดับที่ 1  คือประโยชนสุขที่ตามองเห็น  เปนเรื่องวัตถุหรือดานรูปธรรมซึ่งเปนสิ่งที่ตา

มองเห็น  สามารถแบงไดเปน 

- การมีสุขภาพดี  คือ การมีรางกายที่แข็งแรง  ไมเจ็บปวย  สุขภาพดี 

- การมีทรัพยสินเงินทอง   คือ การมีอาชีพเปนหลักฐานหรือสามารถพึ่งตนเองไดในทาง

เศรษฐกิจ  

- การมีสัมพันธที่ดีกับเพื่อนมนุษย  คือ การมีสถานะในสังคม เชน ยศศักดิ์  ตําแหนง  

ฐานะ  ความมีเกียรติ  มีชื่อเสียง  การไดรับยกยองหรือเปนที่ยอมรับในสังคม รวมทั้ง

การมีมิตรสหายบริวาร 
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- ครอบครัวมีความสุข 

 โดยทั้งหมดที่กลาวมานี้เปนประโยชนสุขระดับตน  ซึ่งตามองเห็น ซึ่งมีการบัญญัติศัพทไววา 

“ทิฏฐธัมมิกัตถะ” แปลวา ประโยชนปจจุบัน หรือ ประโยชนที่ตามองเห็น  เปนประโยชนที่มองเห็น

เฉพาะหนา  และเปนฐานที่มั่นคงระดับแรก  ทุกคนควรทําใหเกิดขึ้น  ถาใครขาดประโยชนระดับนี้แลว

จะมีชีวิตลําบาก  มีชีวิตยูในโลกไดยาก  และจะกาวไปสูความสุขหรือประโยชนในระดับสูงขึ้นไปก็

ติดขัดมาก 

 ฉะนั้นถาอยูในโลกนี้ก็ตองพยายามสรางประโยชนสุขในระดับตนนี้ใหได  พอมีแลวก็เกิด

ความรูวาสบาย  โดยสิ่งที่กลาวมานั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องกัน คือ เมื่อมีสุขภาพที่ดีแลวก็

สามารถที่จะทํางานหาเลี้ยงชีพไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมตองกังวลตอรางกาย   นั่นคือเมื่อมี

สุขภาพกายที่ไมสมบูรณแลวอาจตองสิ้นเปลืองทรัพยสินในการรักษาตัวเพิ่มข้ึน  ตอมาเมื่อมีทรัพยสิน

เงินทองเพียงพอในระดับหนึ่งมักจะตามดวยฐานะทางสังคมเนื่องจากเปนคานิยมในสังคมทั่วไป คือ 

เมื่อคนมีทรัพยสินมักจะเปนที่ยอมรับในสังคม  ไดรับการยกยอง  มีเกียรติเมื่อมีฐานะ  ยศ ตําแหนงขึ้น

มาแลวก็อาจจะมีอํานาจหรือมีโอกาสทําใหมีทางไดทรัพยสินเงินทองมากขึ้นดวย  และอาจจะมีมิตร

บริวารมากขึ้นดวยเปนเครื่องประกอบ   โดยในความเปนจริงมนุษยเราเปนสัตวสังคมยอมตองมี

ครอบครัวเปนของตนเองและคาดหวังวาเปนครอบครัวที่ ดี  มีความมั่นคง  มีความสุข ซึ่งเปน

องคประกอบหนึ่งที่เปนแรงจูงใจใหปฏิบัติงานดวยความรูสึกปลอดโปรง  อันเปนสิ่งที่เกื้อกูลกันและกัน  

เมื่อเร่ืองของครอบครัวเรียบรอย  ทํางานคลอง  หาเงินทองไดดี  ก็สามารถเลี้ยงดูครอบครัวไดเต็มที่  

ทําใหครอบครัวมีความมั่นคง  สามารถเลี้ยงดูและใหการศึกษาแกลูกได  สรางสรรคความเจริญของ

ชีวิตครอบครัวและวงศตระกูลไดยิ่งขึ้น 

 เมื่อมองในระดับที่ 1 แลวสามารถพิจารณาไดวาเปนเพียงประโยชนเบื้องตนเทานั้นไมไดเปน

ส่ิงที่ทําใหเกิดความสุขที่แทจริงๆ  เพราะในความเปนจริงการที่มีทรัพยสินมากก็ไมไดทําใหเกิดความสุข

หรือมีคุณภาพชีวิตที่ดีมากขึ้นจริง ยิ่งอาจทําใหเกิดความวิตกกังวลตอทรัพยสินมากขึ้น   หรือการเปนที่

ยอมรับในสังคมอาจไดมาเพราะตําแหนงหนาที่การงานที่สูงที่มีบริวารมากแตก็อาจไดมาดวยความไม

จริงใจ  ในดานที่เกี่ยวกับคนอื่น  ก็มักมีเร่ืองของการแขงขันชิงดีชิงเดนและการปนแตงทาทาง  การ

กระทําและการแสดงออกที่หวัง 

 ระดับที่ 2  คือ  ประโยชนสุขที่เปนดานนามธรรมเปนเรื่องของจิตใจลึกซึ้งลงไป เรียกวาประโยชน

ที่เลยจากตาเห็นหรือเลยไปขางหนา ไมเห็นเปนรูปธรรมตอหนาตอตา หรือเรียกวา “สัมปรายิกัตถะ”  เชน  

ความมีชีวิตที่มีคุณคาเปนประโยชน  การที่ไดชวยเหลือเกื้อกูลแกผูอ่ืนดวยธรรม  ทําประโยชนแกเพื่อ

มนุษย พอระลึกไดก็อ่ิมใจสบายใจทําใหมีความสุขอีกแบบหนึ่ง 
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 ดวยวิธีปฏิบัติในระดับที่ 2  ซึ่งเปนเรื่องของจิตใจเกี่ยวกับคุณธรรม  ทําใหเรามีความสุขมาก

ข้ึนและแมแตประโยชนสุขระดับที่หนึ่งเมื่อมีประโยชนสุขระดับที่สองเปนคูอยูขางในดวย  ก็จะเกิดมีข้ึน

ชนิดที่วาเปนความลึกซึ้งของจริงไมใชของเทียม  เชนถาเปนการเคารพนับถือตอนนี้จะเปนของแท  การ

ที่เรามีน้ําใจมีคุณธรรมและชวยเหลือเกื้อกูลเพื่อนมนุษยดวยใจจริง  ก็จะทําใหเขาเคารพจริง  เปนการ

แสดงออกจากใจที่แนนอนสนิท  เปนของลึกซึ้ง ก็จะไดของแท 

 ในทางกลับกัน  ประโยชนสุขระดับที่สองนี้  ก็อาศัยประโยชนสุขระดับที่หนึ่งมาชวย  พอมีใจที่

พัฒนา  มีคุณธรรมขึ้นมาแลว  เรามีน้ําใจอยากจะชวยเหลือเกื้อกูลเพื่อนมนุษย  เราก็เอาส่ิงที่เปน

ประโยชนในระดับแรกมาใช  เชน เอาทรัพยสินเงินทองที่เปนวัตถุเปนของมองเห็นมาชวยเหลือเพื่อ

มนุษยยิ่งมีมากก็ยิ่งชวยไดมาก 

 คนที่มีประโยชนสุขระดับที่สอง  ถึงแมจะมีน้ําใจเกื้อกูล  มีคุณธรรมอยากจะชวยเหลือคนอื่น  

แตระดับที่หนึ่งทําไวไมดีไมมีเงินทองจะไปชวยเขา  ก็ทําประโยชนสุขไดนอยเพราะฉะนั้นตองมีทั้งสอง

ข้ัน  นอกจากความสุขใจในการไดชวยเหลือเกื้อกูลเพื่อมนุษย  ก็คือความมีน้ําใจ  โดยเฉพาะความ

มั่นใจในชีวิตตนเอง  เชนเรามีความมั่นใจในชีวิตของเราที่ไดเปนอยูมาดี  มีความประพฤติปฏิบัติ

ถูกตองตั้งอยูในความดีงามสุจริต  เมื่อระลึกถึงชีวิตก็มีความมั่นใจในตนเอง  เปนความสุขลึกซึ้งอยู

ภายใน และเมื่อเรามีความสัมพันธกับเพื่อนมนุษยดวยความดีงาม  เกิดจากคุณธรรมภายในก็ยิ่งทําให

เรามีความมั่นใจพรอมทั้งมีความมั่นใจในการอยูรวมกับผูอ่ืนดวย  นี้เปนระดับของความสุขที่แทจริง 

 นอกจากนั้นยังมีคุณธรรมอื่นที่มาชวยเสริมหนุนประโยชนสุขทางจิตใจอีกโดยเฉพาะศรัทธา 

คือมีความเชื่อมั่นในสิ่งที่ดีงาม  ในคุณความดีในการกระทําความดีในจุดหมายที่ดีงาม  ตลอดจนในวิถี

ชีวิตที่ดีงาม  ความเชื่อมั่นแลมั่นใจเหลานี้เปนศรัทธา  ผูที่ศรัทธาในพระพุทธศาสนาเห็นวาพระศาสนา

นี้มีอยูเพื่อประโยชนสุขแกมวลมนุษยเปนคําสอนที่ดีงาม  เรามีศรัทธามีความมั่นใจในคุณคาแหงธรรม  

ก็ทํานุบํารุงหรือชวยกิจการพระศาสนาดวยศรัทธานั้น  จิตใจก็มีความมั่นใจและมั่นคง  มีกําลังเขมแข็ง

และผองใส  พรอมทั้งมีความสุขที่ประณีตเปนสวนที่แทและลึกซึ้งภายใน  นี่คือประโยชนสุขระดับที่สอง  

การมีความมั่นใจดวยศรัทธาที่เชื่อและชื่นใจในสิ่งที่ดีงามแลวก็มีศีล  มีความประพฤติดีงามเกื้อกูลไม

เบียดเบียนใครทําแตส่ิงที่เปนคุณประโยชนมีจาคะ  มีความเสียสละ  ไดใชทรัพยสินเงินทองที่หามาได

ทําใหเกิดคุณคา  ขยายประโยชนสุขใหกวางขวางออกไปแลวก็มีปญญา  มีความรูความเขาใจในความ

เปนจริงของสิ่งทั้งหลาย  พอที่จะปฏิบัติตอส่ิงที่ชีวิตเกี่ยวของ  เร่ิมแตบริโภคใชจายจัดการทรัพยสินเงิน

ทองนั้นในทางที่จะเปนคุณประโยชนสมคุณคาของมัน  และไมใหเกิดปญหา  ไมใหเกิดทุกข  ไมลุมหลง

มัวเมา  อยูอยางเปนนายมิใชเปนทาสของทรัพยตอจากนี้ก็จะกาวสูประโยชนสุขระดับที่สาม  ถึงมีเพียง

สองข้ันก็นับวามีชีวิตที่คอนขางสมบูรณแลว 
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 ระดับที่ 3  คือประโยชนสุขที่เปนนามธรรม  ข้ันที่เปนโลกุตตระเปนเรื่องของจิตใจที่เปนอิสระ

อยูเหนือกระแสโลก  เนื่องจากมีปญญาที่รูเทาทันความจริงของโลกและชีวิต  อยางที่วาอยูในโลกแตไม

ติดโลก  หรือไมเปอนโลก  เหมือนใบบัวไมติดน้ํา  เรียกวา ปรมัตถะ แปลวา  ประโยชนสูงสุด    ผูที่

พัฒนาปญญาไปถึงประโยชนสูงสุดนี้  นอกจากอยูในโลกโดยที่วาไดรับประโยชนข้ันที่หนึ่งและขั้นที่

สองสมบูรณแลว  ฉะนั้นความทุกขที่มีในธรรมชาติก็มีไป  แตมันไมเกิดเปนความทุกขในใจเรา  อนิจจัง

ก็เปนไปของมัน  ในเราไมผันผวนปรวนแปรไปดวย  จึงมาถึงขั้นที่เรียกวาถูกโลกธรรมกระทบก็ไม

หวั่นไหว 

 จากที่กลาวมาแลวนั้นจะเห็นไดวาการที่คนเราอยูไดในทุกวันนี้เพราะมีจุดหมายในชีวิตที่

เหมือนกันคือเมื่อเจริญเติบโตมาถึงขั้นหนึ่งยอมตองการกาวไปสูการทํางานเพื่อตองการปจจัยคือเงิน

ทองมาใชเลี้ยงชีพหรือจะกลาวไดวาจะพบประโยชนข้ันที่หนึ่งไดงายที่สุดซึ่งเปนประโยชนที่เปนรูป

สามารถมองเห็นและสัมผัสได  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจประโยชนข้ันที่หนึ่งมาศึกษาเปนตัวแปรควบคุมใน

การวิจัย 

 
 3.1  เอกสารที่เกี่ยวของกบัการมสีุขภาพดี(Enjoying Good Health, Physical Fitness, 
Freedom From Maladies, and Longevity) 
 การมีสุขภาพดีเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตที่ดี  นั่นหมายถึงคุณภาพชีวิตของบุคคลที่เกิด

จากการไดรับการตอบสนองตอส่ิงที่ตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ  และการมีสวนรวมในการพัฒนา

สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจและสังคมอยางเพียงพอ  ใหเกิดความมีสุขภาพดีและสุขภาพจิตใจที่ดี 

(รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ.  2542: 69) 

 ดังนั้นการที่มีสุขภาพที่ดีจึงเปนการดําเนินชีวิตที่มีความสุขสบายทั้งรางและจิตใจตามสมควร

แกอัตภาพใหสอดคลองกับทรัพยากร  สภาพแวดลอม  ไมเปนภาระและกอใหเกิดปญหาในสังคมในระดับ

บุคคลนั้น  คุณลักษณะที่จําเปนตอการพัฒนาคุณภาพชีวิต  คือความสามารถในการคิดเปน  ทําเปนและ

แกปญหาเปน  และการที่จะมีคุณภาพชีวิตที่ดีได  ก็ตองมีสุขภาพที่ดีดวยเชนกัน 

3.1.1 ลักษณะของผูที่มีสุขภาพดี 

     องคการอนามัยโลกไดใหความหมายของคําวา สุขภาพ หมายความวา  

Health is a state of complete physical, mental and social well-being and not merely the 

absence of disease and infirmity หรือสุขภาพหมายถึง  ภาวะความสมบูรณของรางกาย  จิตใจ  

รวมทั้งการดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยดี  และไมไดหมายความเฉพาะการปราศจากโรคและความพิการ 

(มนัส  ยอดคํา. 2548: 1) 
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 พจนานุกรม ฉบับบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525  ใหความหมายของคําวา  สุขภาพ ไววา สุขภาพ  

หมายถึง  ภาวะที่ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ(รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ.  2542: 69-70) สุชาติ  โสมประยูร 

(2538:  5-6)  ไดใหความหมายของคําวา สุขภาพกายและสุขภาพจิตดังนี้ สุขภาพกายหมายถึง  สภาพ

ของรางกายที่มีความเจริญเติบโตและพัฒนาการสมกับวัย  สะอาด แข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภัยไข

เจ็บและทุพลภาพ  พรอมทั้งมีภูมิคุมกันโรคหรือความตานทานโรคเปนอยางดี 

 สุขภาพจิต  หมายถึง  ความสามารถในการปรับตัวของคนเราใหเขากับสถานการณปจจุบัน  

รวมทั้งสถานการณในอดีตและอนาคตดวย ในภาษาอังกฤษ คําวา สุขภาพ แปลจากคําวา Health ซึ่ง

หมายถึง อนามัย สุขภาพ  ความปราศจากโรค  ความสุขสบายรางกาย  ความสมบูรณ  ผูที่มีสุขภาพดี  

ควรมีลักษณะดังนี้ 

1) สภาพรางกายมีความสมบูรณแข็งแรง  เจริญเติบโตสมกับวัย  ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ

และไมทุพพลภาพ  พรอมทั้งมีความตานทานโรคไดดี  

2) รางกายแข็งแรงเพียงพอกับการที่จะดําเนินภารกิจในชีวิตประจําวันไดอยางสะดวกสบาย
โดยไมมีความวิตกกังวล 

3) มีจิตใจแจมใสรางเริงอยูเสมอ  มองโลกในแงดี  มีความรูสึกสนุกสนานเพลิดเพลินอยูกับ

การดําเนินชีวิตและการประกอบกิจกรรมตางๆ 

4) สามารถแกไขปญหาและปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมในสังคม 

5) มีความรูสึกอยากรับประทานอาหารเมื่อถึงเวลา  ไมรูสึกอยากรับประทานอาหารพร่ํา

เพรื่อหรือเบื่ออาหาร  มีสุขนิสัยที่ดีในการรับประทานอาหารและรูจักเลือกรับประทานอาหารที่มี

ประโยชน 

6) สามารถพักผอนและนอนหลับไดอยางเพียงพอ 

 

3.1.2 วิธีการสงเสริมสุขภาพ 

     การที่สุขภาพตองทนทุกขทรมานจากโรคภัยไขเจ็บและเสียชีวิตกอนถึงวัยอัน

สมควร  นับวาเปนการสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่มีคามากในการพัฒนาประเทศ  แตก็สามารถปองกัน

โรคภัยไขเจ็บไมใหเกิดขึ้นได  หารูจักวิธีการสงเสริมสุขภาพและปฏิบัติตามวิธีการที่ถูกตอง  เพราะการ

สงเสริมสุขภาพเปนการปองกันไมใหเกิดโรค  เปนวิธีการรักษาสุขภาพที่ถูกตองมากกวาการปลอยให

รางกายเกิดโรคแลวมาหาวิธีรักษาภายหลัง วิธีการสงเสริมสุขภาพมีอยู 3 ข้ันตอน คือ 

1) การปองกันโรค  เปนการสงเสริมสุขภาพในขั้นตน  โดยการรับประทานอาหารที่มี

ประโยชนถูกหลักโภชนาการและถูกสุขลักษณะ  การออกกําลังการสม่ําเสมอ  การฉีดวัคซีนปองกันโรค  
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พักผอนใหเพียงพอ  การทําจิตใจใหราเริงเบิกบาน  การงดสูบบุหร่ีและงดดื่มสุรา  การอยูในที่ที่มี

อากาศบริสุทธิ์  ซึ่งวิธีการตางๆ เหลานี้จะชวยปองกันไมใหเกิดโรคได 

2) การบําบัดโรค  เปนการสงเสริมสุขภาพในขั้นที่สอง  เมื่อเกิดโรคที่เราไมสามารถ

ปองกันได เชน โรคพันธุกรรม  ตองทําการรักษาใหหายจากโรคหรือควบคุมไมใหโรคลุกลามมากขึ้นจน

รักษายากหรือมีโรคแทรกซอน   

3) การฟนฟูสมรรถภาพ  เปนการสงเสริมสุขภาพในขั้นสุดทาย  ภายหลังจากการ

เจ็บปวยเพื่อปองกันไมใหผูปวยกลับไปเปนโรคนั้นอีก   หรือในกรณีที่รางกายพิการก็รักษาเพื่อแกไข

หรือลดความพิการหรือฟนฟูสภาพของผูปวยใหใกลเคียงกับสภาพปกติมากที่สุด 

 จากที่กลาวมานั้นเมื่อนํามาพิจารณาจะเห็นไดวาสุขภาพในตัวคนเรานั้นประกอบดวย 2 สวน

ดวยกันคือ สุขภาพกายและสุขภาพใจ  ฉะนั้นอาหารการกินที่กินนั้นเปนเรื่องที่เกี่ยวกับสุขภาพกาย  

และโภชนาการที่ดีนั้น ควรกินเปน  กินถูกตอง  กินใหเพียงพอกับรางกายตองการ  ไมใชกินเพื่อความ

อรอยจนทําใหรางกายมีสารอาหารเกินความตองการแลวนํามาสูโรคภัยไขเจ็บ 

3.1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสุขภาพ 

     สุขภาพเปนคําที่มีความหมายกวางและยังสัมพันธกับส่ิงตางๆ   สุขภาพเปน

เร่ืองของแตละบุคคลที่จะดูแลรักษาตลอดจนการแกไขปญหาสุขภาพของตนเองซึ่งขึ้นอยูกับปจจัย

ตางๆ ดังนี้ (มนัส  ยอดคํา.  2548 : 4 - 10) 

1) สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  หมายถึงรายไดประชาชนตอหัวตอป  ถาประเทศนั้นมี

ฐานะทางเศรษฐกิจดี  ก็เปนตัวชี้วัดตัวหนึ่งวาประชาชนในชาตินั้นนาจะมีสุขภาพดีตามไปดวย  เพราะ

นอกจากรัฐจะมีงบประมาณเพียงพอที่จะจัดสรรเปนคาใชจายในการปองกันรักษาและสงเสริมสุขภาพ

ใหกับคนในชาติแลว  ตัวประชาชนเองก็มีศักยภาพในการดูแลตัวเองตามดวย 

2) ส่ิงแวดลอม  ไดแก  สภาพภูมิอากาศ  ภูมิประเทศ  ธรรมชาติ ตลอดจนสิ่งที่มนุษยสราง

ข้ึนและสภาพแวดลอมทางสังคม  ไดแกวิถีการปฏิบัติในการอยูรวมกันของคน  ลวนสงผลตอสุขภาพ

ทางกายและจิตใจโดยตรงทั้งสิ้น   

3) วัฒนธรรม  หมายถึง วิถีของการแสดงออก  เปนพฤติกรรม  เปนขนบธรรมเนียมประเพณี

ตลอดตนความเชื่อและคานิยมที่สังคมเรียนรูตอๆ กันมา  แมวัฒนธรรมจะไมสงผลตอสุขภาพโดนตรง

เหมือส่ิงแวดลอม  แตวัฒนธรรมจะมีผลทางออมตอการดูแลรักษาสุขภาพ  เชนวัฒนธรรมในการ

บริโภคอาหาร  นอกจากวัฒนธรรมมีผลตอการเจ็บปวยแลว  วัฒนธรรมจะมีผลตอการรักษาสุขภาพ

ดวยโดยเฉพาะความเชื่อและคานิยม 

4) ความเชื่อ   เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน  เพราะเมื่อบุคคลมีความเชื่ออยางไร

แลว  ความเชื่อเหลานั้นจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมใหคนยึดถือ  ประพฤติปฏิบัติตามความคิดและ
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ความเขาใจนั้น  โดยอาจจะรูตัวหรือไมรูตัวก็ได  และความเชื่อในส่ิงตางๆ ไมจําเปนตองอยูบนพื้นฐาน

ความจริงเสมอไป  ความเชื่ออาจเปนเพียงความรูสึกนึกคิด  ความเขาใจ  ความคาดหวังหรือ

สมมติฐาน  ซึ่งอาจจะมีเหตุผลหรือไมก็ได 

5) คานิยม  เปนผลที่เกิดจากความเชื่อที่เห็นวาถูกตองและกําหนดเปนมาตรฐานรวมกันของ

คนในสังคมหรือชุมชน  ทําใหคานินมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม  การปฏิบัติของคน  ตลอดชวงเวลาใด

เวลาหนึ่ง  หรืออาจจะเปนระยะเวลาเพียงสั้นๆ  หรือนานๆก็ได  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความเชื่อเปนฐานของ

คานิยมนั้น  

6) การศึกษา  เนื่องจากการศึกษาเปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาสังคม  การศึกษาใหคน

เกิดการเรียนรู  เกิดปญญา  โดยเฉพาะปญญาในการดูแลรักษาสุขภาพยอมสงผลโดยตรงตอสุขภาพ

ของคนในสังคมนั้น 

7) การทํางาน  ลักษณะของการประกอบอาชีพ  แตละอาชีพจะมีความเสี่ยงตอสุขภาพหรือ

ตอการเจ็บปวยตางกัน  เชน อาชีพเกษตรกรกับอาชีพขาราชการ  จะมีการเจ็บปวยดวยโรคเรื้อรังที่

แตกตางกัน  นอกจากลักษณะอาชีพจะมีผลตอสุขภาพแลว  อัตราการจางงานและการวางงานก็ยังมี

ผลตอสุขภาพโดยเฉพาะสุขภาพจิต  ซึ่งจะนําสูการเจ็บปวยของรางกาย 

8) ที่อยูอาศัย  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอสุขภาพโดยตรง  คือ  ถาที่อยูอาศัยตั้งอยูในทําเลที่

เหมาะสม  หางไกลจากภัยธรรมชาติ  อยูในแหลงที่มีการจัดการสุขาภิบาลดี  สภาพบานเรือนมีความ

มั่นคง  แข็งแรง  สะอาด  ปราศจากมลพิษ  ยอมสงผลตอผูอาศัยใหปลอดภัยจากอันตรายและหางไกล

จากโรคภัยไขเจ็บ 

9) ผลิตผลทางเกษตรและผลิตภัณฑอาหาร   เปนปจจัยที่จําเปนตอการดํารงชีพของคนใน
ชุมชน  ดังนั้นถาชุมชนนั้นสามารถผลิตอาหารที่เปนธรรมชาติมีความเสี่ยงตอสุขภาพนอย  ปราศจาก

สารเคมี  ปราศจากเชื้อโรคและลักษณะของอาหารที่นํามาบริโภคไมเปนอาหารที่นําไปสูการสะสมของ

สารที่เปนโทษแกรางกาย 

10) ระบบบริการสุขภาพ  สุขภาพของประชาชนจะดีถาหากระบบบริการสุขภาพมีขอบขายใน

การใหบริการที่กวางขวางและครอบคลุม  คือ  อยางนอยระบบการบริการจะตองประกอบดวย 

- การใหบริการรักษา 

- การฟนฟูสุขภาพ 

- การปองกันการเจ็บปวย 

- การสงเสริมสุขภาพ 
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ระบบบริการสุขภาพที่ดีควรจะมีสัดสวนการใหบริการเนนหนักไปที่การปองกันไมใหเกิดการ

เจ็บปวย  และสงเสริมใหคนมีสุขภาพถึงขีดสุด  ดีกวาการตั้งรับหรือรอใหการบริการรักษาเมื่อเจ็บปวย

แตเพียงอยางเดียว 

11) เครือขายทางสังคมและชุมชน  หมายถึง  กระบวนการเชื่อมโยงสมาชิกหรือองคกรตางๆ 

ในสังคมเขาดวยกัน  เพื่อแลกเปลี่ยนความคิด  ขอมูลขาวสาร  และทรัพยากรระหวางกันและกัน  โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อกอใหเกิดการใหขอมูลขาวสารรวมกัน  ตลอดจนสรางสรรคแลกเปลี่ยนความรูเกิดเปน

ความรูใหม  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

12) วิถีชีวิต  หมายถึง  นิสัยหรือแบบแผนของการดําเนินชีวิตที่มีความคงที่ภายในซึ่งสะทอน

ทัศนคติและคานิยมของบุคคลหรือวัฒนธรรม   ทั้ งในเรื่องที่อยูอาศัย   ลักษณะครอบครัว  

ขนบธรรมเนียมประเพณีดานสุขวิทยาสวนบุคคล  คานิยมทางสังคมและองคการทางสังคม  ฉะนั้น  

บุคคลที่มีวิถีการดําเนินชีวิตที่เปนผลดีตอสุขภาพ เชน  ออกกําลังกายสม่ําเสมอ  ไมสูบบุหร่ี  นอน

พักผอนใหเพียงพอ  ยอมสงผลตอสุขภาพในทางบวกดวย 

13) อายุ  เพศและพันธุกรรม  เปนปจจัยสุดทายที่มีอิทธิพลตอสุขภาพ  เพราะอายุมีบทบาท

สําคัญตอพฤติกรรมการดูแลสุขภาพ  เนื่องจากอายุเปนตัวบงบอกถึงวุฒิภาวะและความสามารถใน

การจัดการเกี่ยวกับตนเอง  เพศกับสุขภาพนั้นพบวาเพศหญิงมีการดูแลรักษาสุขภาตนเองดีกวาเพศ

ชาย  ดานพันธุกรรมมีโรคหลายโรคที่มีการถายทอดทางพันธุกรรม เชน โรคเบาหวาน และธาลัสซีเมีย 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความเครียด  
  จากการที่นักทฤษฎีไดมองความเครียดในลักษณะที่แตกตางกันทําใหเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

ความเครียด เปน 3 กลุมดังนี้ (มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์. 2538 : 27) 

1.  ทฤษฎีความเครียดที่เนนทางจิตวิทยา (Psychology) ประกอบดวย 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1.1 ตัวแบบพื้นฐานของการตอบสนอง (Response – Based Model) เปนตัว

แบบอธิบายวาความเครียดเปนกลุมของสิ่งรบกวนที่ขัดขวางการตอบสนองทางสรีรวิทยาและจิตวิทยา

ของบุคคลตอภาวะคุกคาม  ทฤษฎีกลุมนี้ไดแก ทฤษฎีพื้นฐานความเครียดของ เซลเย (Selye. 1956 : 

31-35) ที่อธิบายวา ความเครียดเปนการตอบสนองของบุคคลตอการกระตุน  ซึ่งจะแสดงออกในรูป

ของกลุมอาการที่ไมเฉพาะเจาะจง เปนตน 

1.2 ตัวแบบพื้นฐานของสิ่งเรา (Stimulation – Based Model) เปนตัวแบบที่

อธิบายวา ความเครียดเปนกลุมของสถานการณของส่ิงแวดลอมที่เปนสิ่งเรากระตุนใหเกิดการ

ตอบสนองและสิ่งเรานี้เปนบอเกิดของความเครียด เชน ความมากเกินพอ ความขัดแยง และส่ิงที่

นอกเหนือการควบคุม  ทฤษฎีในกลุมนี้ เชน ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงในชีวิตกับความเจ็บปวย ของโฮลม
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และเรห (Holmes and Rahe. 1967 : 213 - 218) ทฤษฎีนี้เชื่อวาเหตุการณตางๆ ที่กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในชีวิต  ถือวาเปนความเครียดที่ใหมนุษยตองปรับตัว 

1.3 ตัวแบบปฏิสัมพันธของความเครียด (Interactional Model of Stress) เปนตัว

แบบพื้นฐานแนวคิดจาก 2 ตัวแบบแรกรวมกัน  และศึกษาในมิติที่วาความเครียดเปนความไมสมดุล

ระหวางความตองการและความสามารถในการตอบสนองของบุคคล  ความเครียดจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคล

ไดรับการคุกคาม และไมสามารถจัดการกับความเครียดได  ถาบุคคลมีแรงจูงใจมีความสมดุลระหวาง

ความตองการและการตอบสนอง  บุคคลนั้นจะปลอดภัยจากความเครียด 

2. ทฤษฎีความเครียดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Job Stress)  ทฤษฎีในกลุมนี้ไดนํามาใช

อธิบายความเครียดในการทํางานอยางกวางขวาง ไดแกทฤษฎีความสอดคลองระหวางบุคคลกับ

ส่ิงแวดลอม (Person – Environment Fit Theory)  ซึ่งเปนแนวคิดของ เฟรนซ และคนอื่นๆ (French and, 

Caplan and Harrison. 1982: 27-28) ทฤษฎีนี้ต้ังอยูบนแนวคิดสําคัญ 2 ประการ คือ ความบีบค้ันของ

องคการและความเครียดของบุคคล  ปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบทั้งสองประการนี้  มีผลตอสุขภาพ

และศักยภาพในการทํางานของบุคคล  นั่นคือความเครียดจะเกิดขึ้นเมื่อการตอบสนอง  หรือความ

ตองการของสิ่งแวดลอมไมสมดุลกับความตองการ  หรือความสามารถของบุคคลนั่นคือ  ถาความตองการ

หรือความสามารถของบุคคลและสิ่งแวดลอมไมสมดุลผลที่ตามมาก็คือความเครียด ซึ่งจะมีผลสะทอน

กลับมาที่การปฏิบัติงาน  เกิดความรูสึกที่ไมดีกับงาน  นอกจากทฤษฎีนี้แลว  ในกลุมนี้ยังมีแนวคิดวาดวย  

ความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางานซึ่งระดับความเครยีดมคีวามสมัพนัธทัง้ทางบวกและทางลบกบั

ผลสัมฤทธิ์ของการทํางาน  คือระดับความเครียดที่เหมาะสมจะมีสัมฤทธิผลของการทํางานสูงสุด  ซึ่งจะ

อยูที่จุดสูงสุดของตัวยูหัวกลับ  ถาความเครียดสูงกวานี้สัมฤทธิผลของการทํางานจะลดลงอยางรวดเร็ว 

ดังภาพ 

 

 
 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 1  แสดงความสัมพันธระหวางความเครียดและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

ผลงานดี 

ผลงานไมดี 

การกระตุนจาก

ส่ิงเรานอย

ตอบสนอง

ความเครียดนอย 

ความเครียด

ที่เหมาะสม 

งาน,ความตองการ

และการตอบสนอง

ความเครียดมาก

เกินไป 

ต่ํา ปานกลาง สูง 

ความเครียดทางลบ ความเครียดทางบวก ความเครียดทางลบ 
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ที่มา : มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์. 2538 : 28 

 

3. ทฤษฎีความเครียดที่เนนผลกระทบของความเครียดที่มีตอบุคคล  ทฤษฎีในกลุมนี้

ไดแก (Welford. 1974: 4-9) 

 3.1  สมมติฐานตัวยูหัวกลับ (Inverted – U Hypothesis) ซึ่งอธิบายวาเมื่อเครียด

เพิ่มข้ึน  ผลการทํางาน (Job Performance) จะเพิ่มข้ึนจนถึงจุดสูงสุดของโคงตัวยูหัวกลับและ

ความเครียดที่มากหรือนอยเกินไปจะมีผล ทําใหผลการทํางานต่ําลงดวย  

 3.2  ทฤษฎีการตรวจจับสัญญาณ (Signal Detection Theory)  เปนทฤษฎีที่วาดวย

การตอบสนองเมื่อรางกายไดรับสัญญาณกระตุนจากสิ่งคุกคาม  จะตอบสนองทั้งรางกายและจิตใจ

กอใหเกิดผลตอสุขภาพ  เกิดความเจ็บปวยไดทั้งรางกายและจิตใจ 

 สาเหตุของความเครียด 

  สาเหตุของความเครียดหรือส่ิงที่กอใหเกิดความเครียด (Stressor) เกิดไดจากสาเหตุหรือ

ปจจัยหลายๆอยาง ความเครียดที่เกิดขึ้นนี้มีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล  แมจะมีสาเหตุ

เดียวกันแตความรุนแรงไมเทากัน  ซึ่งขึ้นกับองคประกอบที่เกี่ยวของกับบุคคลหลายๆ ประการไดแก 

พื้นฐานทางดานจิตใจ  อารมณ  สังคม  วัฒนธรรม  ส่ิงแวดลอมในขณะนั้น  นอกจากนี้ยังขึ้นกับความ

มากนอยของสิ่งที่มากระตุน 

  ฟารเมอร และคนอื่นๆ (Farmer & others. 1984 : 20 - 24) ไดแบงสาเหตุการเกิด

ความเครียดไวดังนี้ 

1.  สาเหตุจากตัวบุคคล (Personal Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับวิถีชีวิตของบุคคล

ไดแก โครงสรางบุคลิกภาพ  ประสบการณในชีวิต  อัตมโนทัศนของบุคคล (Self Concept) สุขภาพ

อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของในลักษณะของปจจเจกบุคคล 

2. สาเหตุจากการเงิน (Financial Source) เปนสาเหตุที่เกี่ยวกับเศรษฐกิจ เชน รายได 

สภาพทางการเงิน ความสามารถในการจัดการหาอาหาร  เครื่องนุงหม และที่อยูอาศัยรวมทั้งการรับรู

ของบุคคลเกี่ยวกับสถานภาพทางการเงินที่ควรจะเปน 

3. สาเหตุจากสัมพันธภาพ (Relational Source) เปนสาเหตุที่เปนผลมาจากการปะทะ

สังสรรค (Interaction) กับคนอ่ืน ไดแก ครอบครัว เพื่อนบาน คูสมรส เพื่อน 

4. สาเหตุจากอาชีพการงาน (Occupational Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับ

ประสบการณการทํางานและการดําเนินชีวิต  ซึ่งหมายถึง ความรูสึกและประสบการณในอาชีพปจจุบัน

รวมถึงการคาดหวังในอนาคต 
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 จะเห็นไดวา การที่จะมีสุขภาพที่ดีหรือไมนั้น  มีปจจัยหลายอยางที่มีอิทธิพลตอการกินดีอยูดี 

(Well-Being)  มีหลายปจจัยที่สามารถจะควบคุมไดดวยตนเอง  และมีอีกหลายปจจัยที่จะตองอาศัย

การมีสวนรวม  ความรวมมือของคนในสังคมทุกฝาย  ดังนั้นภาวะสุขภาพจึงสะทอนใหเห็นศักยภาพใน

การดูแลสุขภาพของสังคมนั่นๆ ดวย 

3.1.4 ความสัมพันธระหวางสุขภาพและคุณภาพชีวิต 

 วสุธร  ตันวัฒนกุล (2542: 5)  กลาวไววาการจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีไดจะตองประกอบดวย

องคประกอบหลายประการ  โดยที่การมีสุขภาพจะเปนสวนที่มีความสําคัญเปนพื้นฐานที่จะทําให

องคประกอบอื่นๆ มีสภาพดีไปดวย  เนื่องจากสุขภาพเปนตัวบงชี้ความมีศักยภาพของรางกายของแต

ละบุคคลและยังเกี่ยวเนื่องกับสภาพจิตใจของสมาชิกในครอบครัวและคนใกลชิด  ดังนั้น การจะมี

คุณภาพชีวิตที่ดีไดนั้นองคประกอบดานสุขภาพจะตองดีและองคประกอบอื่นๆ จะตองดีดวย   

 
3.2  เอกสารที่เกี่ยวของกับการพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ (Having work and income, 

Having Honest Livelihood, and Being Economically Self-Reliant) 
  คณะอนุกรรมการจัดทําคูมือการปลูกฝงคานิยม กลุมนักวิชาการ (บุญเลิศ  พูนสุขโข.  

2540: 19; อางอิงจาก  คณะอนุกรรมการจัดทําคูมือการปลูกฝงคานิยม กลุมนักวิชาการ. 2525 : 65-

82)  ไดอธิบายสวนของคานิยมในการพึ่งตนเองซึ่งเปนคานิยมที่สําคัญขอหนึ่งโดยกลาวถึงการ

พึ่งตนเองหมายถึง  การเคารพตนเอง  เชื่อมั่นในความสามารถที่จะกระทําการใดๆ ใหสําเร็จไดดวย

ตนเองและไมทําตัวใหเปนปญหา  หรือเปนภาระกับผูอ่ืน  หรือหมูคณะ  และไดกําหนดขอบขายของ

การพึ่งตนเองไว 3 ดานคือ 

1. การพึ่งตนเองดานการปฏิบัติภารกิจตางๆ ในชีวิตประจําวัน หมายถึงความสามารถ

ในการปฏิบัติภารกิจตางๆ ในชีวิตประจําวันของตนใหสําเร็จไดดวยตนเอง  เชน สามารถอาบน้ําแตงตัว

ใหตัวเองได  อยูตามลําพัง  และชวยเหลือตนเองเมื่อพอแมไมอยู  รูจักบริการตัวเองในการรับประทาน

อาหาร  สามารถซอมแซมเครื่องใชของตนที่ชํารุดเสียหายไดดวยตนเอง  เปนตน 

2. การพึ่งตนเองในดานการศึกษาเลาเรียน  หมายถึง  ความสามารถในการศึกษาเลา

เรียนใหสําเร็จลงไดดวยตนเอง  ยอมรับและเคารพในตนเอง  มีความคิด  อุดมการณและความเชื่อมั่น  

รูจักใชความรูความสามารถของตนที่มีอยูเพื่อการศึกษาคนควาและทํางานใหสําเร็จตามความประสงค  

รวมทั้งพยายามเพิ่มพูนความรูความสามารถของตนเองยิ่งขึ้น 
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3. การพึ่งตนเองทางดานเศรษฐกิจ  หมายถึง  ความสามารถในการชวยเหลือตนเอง

ดานเงินทอง  รูจักหารายไดทางสุจริตสําหรับใชจาย  ตลอดจนรูจักเลือกและใชเครื่องอุปโภคดวย

คุณคาอยางแทจริง 

 กรมสามัญศึกษา  หนวยศึกษานิเทศก  กระทรวงศึกษาธิการ (2529: 2-72) ไดใหความหมาย

ของการพึ่งตนเองไววา  หมายถึง  การเคารพตนเอง  เชื่อมั่นในความสามารถที่จะกระทําการใดๆ ให

สําเร็จดวยตนเองและไมทําตัวใหเปนปญหา  หรือเปนภาระแกผูอ่ืน หรือหมูคณะ  และยังไดกําหนด

ขอบขายของการพึ่งตนเองไว 3 ดาน คือ 

1. การพึ่งตนเองดานการศึกษาเลาเรียน  หมายถึง  การที่นักเรียนพยายามใชความรู

ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่กอนที่จะขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน  เมื่อมีปญหาดานการเรียน

สามารถแกไขปญหาไดดวยวิธีที่ถูกตองและสุจริต  ไมลอกผลงานของผูอ่ืนหรือใหผูอ่ืนทําใหหรือเอา

ผลงานของผูอ่ืนมาสงอาจารยเพื่อเอาคะแนน 

2. การพึ่งตนเองดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน  หมายถึง  การที่นักเรียนพยายามใชความรู

ความสามารถของตนอยางเต็มที่ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  ไมสรางปญหาหรือภาระแกกลุม  สราง

บรรยากาศในการทํางานของกลุมใหดําเนินไปอยางราบรื่น  ชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยเหตุผลและเต็ม

ใจ  ไมคิดถึงความไดเปรียบเสียเปรียบในระหวางเพื่อนสมาชิกดวยกัน 

3. การพึ่งตนเองดานเศรษฐกิจ  หมายถึง  การที่นักเรียนพยายามใชความรูความสามารถ

อยางเต็มที่ในดานเงินทอง  รูจักหารายไดทางสุจริต  สําหรับใชจายสวนตัวเพื่อแบงเบาภาระของพอแม  

ผูปกครอง  โดยไมกระเทือนตอการศึกษาเลาเรียน  เชน ใชเวลาวางหลังเลิกเรียนรับจางสงขนม  ปลูกผัก

สวนครัว  ตลอดจนรูจักใชเครื่องอุปโภคอยางคุมคา  เชนพยายามซอมแซมเสื้อผาใหใชประโยชนอยูเสมอ  

เลือกซื้ออาหารใหพอเหมาะ  ไมเหลือทิ้ง  วางแผนการใชเงินและการเก็บออมไวอยางมีสัดสวน 

สัญญา  สัญญาวิวัฒน (2534: 49)  ไดกลาวไวในทฤษฎีการพึ่งตนเองวา  การพึ่งตนเอง  

หมายถึง  ความสามารถในการดํารงตน  อยูไดอยางอิสระ  มั่นคงสมบูรณ  โดยภาวการณพึ่งตนเองมี

ลักษณะพลวัต (Dynamic)  ปรับเปล่ียนไปตามกาลเวลา  เทียบไดกับความสมดุลเคลื่อนที่ (Moving 

Equilibrium)  และการที่จะพึ่งตนเองไดนั้นตองมีการพึ่งตนเองได 5 ดาน คือ 

1. พึ่งตนเองไดทางทรัพยากรธรรมชาติ (Natural  Resources Self Reliance)  โดย

บุคคลสามารถใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ  มีการรักษาใหดํารงอยูไมใหเสื่อมเสียไป 

2. พึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ (Economic  Self  Reliance)  หมายถึงบุคคลสามารถ

ดํารงชีวิตทางเศรษฐกิจ  มีรายไดพอเพียง  สามารถซื้อปจจัยหลักเพื่อการดํารงชีพ 
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3. พึ่งตนเองทางเทคโนโลยี (Technological  Self  Reliance)  หมายถึง  บุคคลสามารถ

ประกอบอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมีเครื่องมือเทคโนโลยีสําหรับดําเนินกิจกรรม  รวมถึงการ

ติดตอส่ือสารกับภายนอก 

4. พึ่งตนเองไดทางสังคม (Social – Cultural  Self  Reliance)  หมายถึง  บุคคลสามารถ

รวมตัวกันเปนปกแผนเหนียวแนน  โดยมีปจจัยทางดานสังคม  วัฒนธรรม  การศึกษา  การสื่อสาร

ระหวางกัน  ความเอื้อเฟอเผื่อแผระหวางกัน  การมีภาวะผูนําที่เข็มแข็ง 

5. พึ่งตนเองไดทางจิตใจ (Psychological  Self  Reliance)  หมายถึง บุคคลที่มีจิตใจ

เขมแข็ง  มั่นใจวาชวยเหลือตนเองได  พึ่งตนเองได  สามารถตอสูกับปญหาอุปสรรคตางๆ  และสามารถ

หาเลี้ยงชีพและพัฒนาชีวิตใหเจริญกาวหนามากยิ่งขึ้น 

สํานักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ(กปร. 

2550: ออนไลน) ไดใหความหมายของการพึ่งตนเองไววา การพึ่งตนเอง หมายถึง ความสามารถในการดํารง

ตนอยูไดอยางอิสระ มั่นคง สมบูรณ ซึ่งการพึ่งตนเองไดนั้น มีทั้งในระดับบุคคล และชุมชน  การพึ่งตนเอง 

ตองสามารถผันเปลี่ยนไปตามเวลาได เพื่อใหเกิดความเหมาะสม สอดคลอง และสมดุล  ทั้งนี้ไดกําหนด

หลักการและแนวทางเพื่อใหชุมชนสามารถพึ่งตนเองได ตามหลักทางสังคมวิทยามี 5 ประการ คือ 

1. การพึ่งตนเองไดทางเทคโนโลยี หมายถึง การมีปริมาณและคุณภาพของเทคโนโลยี

ทางวัตถุ เชน เครื่องไมเครื่องมือ เครื่องจักรกล และเทคโนโลยีทางสังคม เชน การจัดวางโครงการ การ

จัดการ เปนตน การรูจักใชอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการนําภูมิปญญาชาวบานมาใช หรือ

ประยุกตใชใหเหมาะสม 

2. การพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ หมายถึง ความสามารถในการทํามาหากินเลี้ยงชีพที่มี

ความมั่นคงสมบูรณพูนสุขพอสมควรหรืออยางมีสมดุล 

3. การพึ่งตนเองไดทางทรัพยากรธรรมชาติ หมายถึง ความสามารถในการใช

ทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด และความสามารถในการรักษาทรัพยากรธรรมชาติให

ดํารงอยูไมใหเสื่อมเสียไปจนหมดสิ้น หรือไมใหเสียสมดุลธรรมชาติ  

4. การพึ่งตนเองไดทางจิตใจ  หมายถึง  การมีสภาพจิตใจที่กลาแข็ง เพื่อที่สามารถตอสู

กับปญหาอุปสรรคตางๆ ทั้งการหาเลี้ยงชีพ การพัฒนาชีวิตใหเจริญกาวหนา การยึดมั่นปฏิบัติตนตาม

หลักทางสายกลาง หรือมัชฌิมาปฏิปทา 

5. การพึ่งตนเองไดทางสังคม  หมายถึง  การที่คนกลุมหนึ่งมีความเปนปกแผนเหนียว

แนน มีผูนําที่มีประสิทธิภาพ สามารถนํากลุมคนเหลานี้ใหดําเนินการใดๆ เพื่อบรรลุเปาหมายดวย

ตนเอง หรือสามารถหาความชวยเหลือจากภายนอกเขามาชวย ทําใหชุมชนชวยตนเองได 
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พระพรหมคุณาภรณ  (2548: 28-30) ไดกลาวถึง การที่บุคคลจะมีชีวิตที่เปนหลักฐาน 

สามารถพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ คนที่จะเรียกไดวา  รูจักหา  รูจักใชทรัพย  หรือหาเงินเปน  ใชเงินเปน 

เปนคนทํามาหากินที่ดี  ต้ังตัวสรางหลักฐานไดและใชทรัพยสมบัติใหเปนประโยชน  เปนผูปฏิบัติหนาที่

ทางเศรษฐกิจอยางถูกตอง  ก็เพราะปฏิบัติตามหลักธรรมดังนี้ 

1. ขั้นหาและรักษาสมบัติ  ปฏิบัติตามหลักธรรมที่เปนไปเพื่อประโยชนปจจุบันหรือ

หลักธรรมอันอํานวยประโยชนสุขขั้นตน ที่เรียกวา  “ ทิฏฐธัมมิกัตถสังวัตตนิธรรม 4”  

 อุฏฐานสัมปทา  หรือวาการถึงพรอมดวยความหมั่น  คือ ขยันหมั่นเพียร  ในการปฏิบัติ

หนาที่การงาน  และการประกอบอาชีพที่สุจริต  ฝกฝนใหมีความชํานิชํานาญและรูจริง  รูจักใชปญญา

สอดสอง  ตรวจตรา  หาวิธีการที่เหมาะที่ดีจัดการและดําเนินการใหไดผลดี 

 อารักขสัมปทา  หรือวาการถึงพรอมดวยการรักษา  คือรูจักคุมครอง  เก็บ  รักษาโภค

ทรัพยและผลงานที่ตนไดทําไวดวยความขยันหมั่นเพียรโดยชอบธรรมดวยกําลังงานของตน  ไมใหเปน

อันตรายหรือเสื่อมเสีย 

 กัลปยาณมิตตา หรือวาการคบหาคนดีเปนมิตร  คือ  รูจักเสวนาคบหาคน  ไมคบไมเอา

อยางผูที่ชักจูงไปในทางเสื่อมเสีย  เลือกเสวนาศึกษาเยี่ยงอยางทานผูรูผูทรงคุณ  ผูมีความสามารถ  ผู

นาเคารพนับถือ  และมีคุณสมบัติเกื้อกูลแกอาชีพการงาน 

 สมชีวิตา  หรือวาการเลี้ยงชีวิตแตพอดี คือ  รูจักกําหนดรายไดและรายจายเปนอยูพอดี

สมรายได  มิใหฝดเคืองหรือฟุมเฟอย  ใหรายไดเหนือรายจาย  มีประหยัดเก็บไว 

2. ขั้นแจงจัดสรรทรัพย  เมื่อหาทรัพยมาไดแลว  รูจักจัดสรรทรัพยนั้นโดยถือหลักการ

แบงทรัพยเปน 4 สวน  ที่เรียกวา โภควิภาค 4 คือ 

การแบงไวหนึ่งสวนเพื่อใชจายเลี้ยงตน  เลี้ยงคนที่ควรบํารุงเลี้ยงและทําประโยชน 

การแบงไวสองสวนเพื่อใชเปนทุนประกอบการงาน 

การแบงไวหนึ่งสวนเพื่อเก็บไวใชในคราวจําเปน 

3. ขั้นจับจายใชกิน  ตองคํานึงไวเสมอวาการที่เพียรพยายามแสวงหา  รักษาและ

ครอบครองโภคทรัพยไวนั้น  ก็เพื่อจะใชใหเปนประโยชนทั้งแกตนเองและคนอื่นๆ  ถาไมใชทรัพยสมบัติ

ใหเกิดคุณประโยชนแลวการหาและการมีทรัพยสมบัติก็ปราศจากคุณคา  หาความหมายใดๆ มิได  

ดังนั้น  เมื่อมีทรัพยหรือหาทรัพยมาไดแลว  พึงปฏิบัติตอทรัพยหนึ่งสวนเพื่อการใชจายเลี้ยงตน  เลี้ยง

คนที่ควรบํารุงเลี้ยงและทําประโยชน  5 ประการ ดังพุทธพจนที่วา 

อริยสาวกแสวงหาโภคทรัพยมาไดดวยน้ําพักน้ําแรงความขยันหมั่นเพียรของตน  และโดยทาง

สุจริตชอบธรรมแลว 

เลี้ยงตน  เลี้ยงมารดาบิดา  บุตร  ภรรยา  และคนในปกครองทั้งหลายใหเปนสุข 
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บํารุงมิตรสหาย  และผูรวมงานกิจการงานใหเปนสุข 

ใชปกปองรักษาสวัสดิภาพ  ทําตนใหมั่นคงปลอดจากภยันตราย 

ทําพลี  คือ เสียสละเพื่อบํารุงและบูชา 5 อยาง 

ญาติพลี  สงเคราะหญาติ 

อติถิพลี  ตอนรับแขก 

ปุพพเปตพลี  ทําบุญหรือสักการะอุทิศผูลวงลับ 

ราชพลี  บํารุงราชการดวยการเสียภาษีอากร 

เทวตาพลี  ถวายเทวดา คือ ทําบุญอุทิศสิ่งที่เคารพบูชาตามความเชื่อถือ 

อุปถัมภบํารุงพระสงฆพระเหลาและเหลาบรรพชิตผูปฏิบัติดี ปฏิบัติชอบ ผูไมประมาทมัวเมา 

ดังนั้นจากที่กลาวมา   การพึ่งพาตนเองไดทางเศรษฐกิจหมายถึงการที่ บุคคลมี

ความสามารถหารายไดดวยการประกอบอาชีพที่สุจริตดวยความเพียรของตน  มีรายไดที่เพียงพอตอ

การดํารงเลี้ยงชีพตนและครอบครัว  รูจักการใชและเก็บคุมครองทรัพยที่หามาไดใหพอดีสมรายไดไม

มากไปกวารายจาย 

 
3.3  เอกสารที่เกี่ยวของกับการไดรับการยอมรับนับถือ (Having Good Status, and 

Gaining the Respect of Society) 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (2546: 436) กลาวถึง "ตองการ" วา

หมายถึง อยากได ใครไดหรือประสงคจะได และเมื่อเกิดความรูสึกดังกลาวจะทําใหรางกายเกิดการ

ความขาดสมดุลเนื่องมาจากมีส่ิงเรามากระตุน มีแรงขับภายในเกิดขึ้น ทําใหรางกายไมอาจอยูนิ่งตอง

พยายามดิ้นรน และแสวงหาเพื่อตอบสนองความตองการนั้นๆ เมื่อรางกายไดรับตอบสนองแลว 

รางกายมนุษยก็กลับสูภาวะสมดุลอีกครั้งหนึ่ง และก็จะเกิดความตองการใหมๆ เกิดขึ้นมา ทดแทน

วนเวียนอยูไมมีที่ส้ินสุด  ทุกวันนี้คนเราพยายามทํางานก็เพื่อจะสนองความตองการของตน ทํางานเพื่อ

เงินเพราะเงินเปนสื่อกลางของการแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ ตามตองการ แตถามองใหลึกลงไปแลวการ

ทํางานไมใชเพื่อเงินแตอยางเดียวเสมอไป เศรษฐีมีเงินมหาศาลก็ยังทํางานทั้งๆ ที่ทํางานแลวไดเงินเปน 

คาตอบแทนเพียงเล็กๆ นอยๆ การทํางานเพื่อเงิน เปนเพียงเหตุผลประการหนึ่งเทานั้น ยังมีปจจัยอื่นๆ 

อีกมากที่คนตองการไดรับจากการทํางาน ซึ่งบางครั้งเงินไมสามารถซื้อความตองการบางอยางได เพราะ

ความตองการของมนุษย มีอยู 3 ประการ (เสถียร เหลืองอราม. 2525: 10-18 และนิพนธ คันธเสวี. 

2528: 71) 

  1. ความตองการทางดานรางกาย หรือความตองการทางสรีระ (Physical or 

Physiological Needs) หรือ ความตองการปฐมภูมิ (Primary Needs) หรือ ความตองการทางดาน 
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ชีววิทยา (Biological Needs) หรือความตองการปฐมภูมิ (Primary) เปนความตองการทางชีววิทยา 

หรือ ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการขั้นพื้นฐานอันดับแรกหรือข้ันต่ําสุดของมนุษยซึ่ง

จําเปนในการ ดํารงชีวิต เปนความตองการที่จําเปนสําหรับชีวิต เปนความตองการเพื่อการดํารงชีวิตอยู

ของมนุษย เพื่อการมีชีวิตอยู เปนความตองการที่มีมาตั้งแตกําเนิด ในฐานะที่เปนอินทรียทาง กายภาพ 

เปนแรงขับ (Drive) ที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เปนแรงขับดันทางกายภาพ เปนความตองการที่เกิดขึ้นตาม

ธรรมชาติ เปนปรากฏการณทางธรรมชาติของสิ่งมีชีวิตเพื่อความอยูรอด จึงเปนความตองการพื้นฐานที่

จะขาดเสียมิได ความตองการชนิดนี้หากไมไดรับการตอบสนองจะมีความรูสึกตึงเครียดอยูตลอดเวลา 

และมีความกระวนกระวาย เชน ความตองการอากาศหายใจ อาหาร ความอบอุน น้ํา ยารักษาโรค 

อุณหภูมิที่เหมาะสม เครื่องนุงหม การเคลื่อนไหวทางรางกาย การขับถาย ความตองการเรื่องเพศ การ

พักผอนนอนหลับ ที่อยูอาศัย ถาขาดความตองการประเภทนี้เพียงประการใดประการหนึ่งชีวิตจะตองมี

อันเปนไป เพราะความตองการนี้เปนสิ่งจําเปนมากสําหรับมนุษยทุกคนจะขาดเสียมิได การแสวงหาสิ่ง

ตางๆ มาเพื่อตอบสนองความตองการในทางกายของมนุษยนี้ข้ึนอยูกับเงื่อนไขของสังคม วัฒนธรรม 

การฝกอบรม ส่ิงแวดลอม ศาสนา เศรษฐกิจ ฯลฯ  

  2. ความตองการทางดานจิตใจ หรือ ความตองการในระดับสูง หรือ ความตองการ

ทางดานจิตวิทยา หรือความตองการทุติยภูมิ หรือความตองการที่เกิดใหม (Psychological Needs or 

Secondary Needs or Acquired Needs) เปนความตองการที่สวนใหญเกิดขึ้นภายหลัง หลังจาก

ความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว บางครั้งจึงเรียกความตองการทางจิตใจวา "ความ

ตองการที่เกิดขึ้นใหม" (Acquired Needs) เพราะเปนความตองการที่เกิดจากความรู และ การเรียนรู

ประสบการณ การสนองตอบตางๆ ก็เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ เปนแรงขับ (Drive) ชนิดหนึ่งที่ไมหยุด

อยูกับที่ (Dynamic) ไมมีรากฐานจากความตองการทางรางกาย แตอาศัยกลไกทางสมอง ที่ส่ังสมจาก

ประสบการณ สภาพแวดลอม วัฒนธรรม เปนสวนใหญ ซึ่งแตละบุคคลอาจเหมือนกันหรือตางกันได 

เนื่องจากแตละคนมีระดับความตองการแตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับการเรียนรู และประสบการณ ความ

ตองการทางจิตใจเปนความตองการที่สลับซับซอน และมีความแตกตางกันมากระหวางบุคคล 

 3. ความตองการทางสังคม เปนความตองการทางจิตใจนั่นเอง แตเนนหนักในดานความ

ตองการที่จะดํารงชีวิตใหเปนที่ยอมรับนับถือของคนอื่น หรือมีความเปนอยูดีกวาบุคคลอื่น เชน 

ตองการความปลอดภัย ตองการไดรับการยกยองนับถือ ตองการความยอมรับในสังคม ตองการ

ความกาวหนา เปนตน   ตามธรรมชาติแลวมนุษยมีความตองการมากมายหลายอยาง จนไมมีขอบเขต

จํากัด ซึ่งทั้งความตองการที่เกิดจากความคิดคํานึง หรือความตองการดานจิตใจ หรือความตองการ

ทางกาย ซึ่งเปนความตองการที่ขาดมิได และในบรรดาความตองการตางๆ ของมนุษยนั้นยากที่จะ

ไดรับการสนองตอบจนเปนที่พอใจ เพราะเปนเรื่องของความแตกตางระหวางบุคคล 
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 ทฤษฎีความตองการตามแนวความคิดของเมอรเรย (Murray)  
  เมอรเรยมีความคิดเห็นวา ความตองการเปนสิ่งที่บุคคลไดสรางขึ้นกอใหเกิดความรูสึก

ซาบซึ้ง ความตองการนี้บางครั้งเกิดขึ้นเนื่องจากแรงกระตุนภายในของบุคคล และบางครั้งอาจเกิด

ความตองการเนื่องจากสภาพสังคมก็ได หรืออาจกลาวไดวา ความตองการเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเนื่องมาจาก

สภาพทางรางกายและสภาพทางจิตใจนั่นเอง ทฤษฎีความตองการตามหลักการของเมอรเรยสามารถ

สรุปไดดังนี้ (โยธิน ศันสนยุทธ. 2530: 36)  

1. ความตองการที่จะเอาชนะดวยการแสดงออกความกาวราว (Need for Aggression) 

ความตองการที่จะเอาชนะผูอ่ืน เอาชนะตอส่ิงขัดขวางทั้งปวงดวยความรุนแรง มีการตอสู การแกแคน 

การทํารายรางกาย หรือฆาฟนกัน เชน การพูดจากระทบกระแทกกับบุคคลที่ไมชอบกัน หรือมี ปญหา

กัน เปนตน 

2. ความตองการที่จะเอกชนะฟนฝาอุปสรรคตางๆ (Need for Counteraction) ความ

ตองการที่จะเอาชนะนี้เปนความตองการที่จะฟนฝาอุปสรรค ความลมเหลวตางๆ ดวยการสรางความ

พยายามขึ้นมา เชน เมื่อไดรับคําดูถูกดูหมิ่น ผูไดรับจะเกิดความพากเพียรพยายามเพื่อเอาชนะคํา สบ

ประมาทจนประสบความสําเร็จเปนตน 

3. ความตองการที่จะยอมแพ (Need for Abasement) ความตองการชนิดนี้เปนความ

ตองการที่จะยอมแพ ยอมรับผิด ยอมรับคําวิจารณ หรือยอมรับการถูกลงโทษ เชน การเผาตัวตายเพื่อ

ประทวงระบบการปกครอง พันทายนรสิงหไมยอมรับอภัยโทษ ตองการจะรับโทษตามกฎเกณฑ เปน

ตน 

4. ความตองการที่จะปองกันตนเอง (Need for Defendant) เปนความตองการที่จะ

ปองกันตนเองจากคําวิพากษวิจารณ การตําหนิติเตือน ซึ่งเปนการปองกันทางดานจิตใจ พยายามหา

เหตุผลมาอธิบายการกระทําของตน มีการปองกันตนเองเพื่อใหพนผิดจากการกระทําตางๆ เชน ให

เหตุผลวาสอบตกเพราะครูสอนไมดี ครู อาจารยที่ไมมีวิญญาณครู ข้ีเกียจอบรมสั่งสอนศิษย หรือ

ประเภท "รําไมดีโทษปโทษกลอง" 

5. ความตองการเปนอิสระ (Need for Autonomy) ความตองการชนิดนี้เปนความตองการ

ที่ปรารถนาจะเปนอิสระจากสิ่งกดขี่ทั้งปวง ตองการที่จะตอสูด้ินรนเพื่อเปนตัวของตัวเอง 
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6. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตองการที่จะกระทําสิ่ง

ตางๆ ที่ยากลําบากใหประสบความสําเร็จจากการศึกษาพบวา เพศชายจะมีระดับความตองการ

ความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 

7. ความตองการสรางมิตรภาพกับบุคคลอื่น (Need for Affiliation) เปนความตองการที่

จะทําใหผูอ่ืนรักใคร ตองการรูจักหรือมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น ตองการเอาอกเอาใจ มีความซื่อสัตย

ตอเพื่อนฝูง พยายามสรางความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลอื่น 

8. ความตองการความสนุกสนาน (Need for Play) เปนความตองตองการที่จะแสดง

ความสนุกสนาน ตองการหัวเราะเพื่อการผอนคลายความตึงเครียดมีการสรางหรือเลาเรื่องตลกขบขัน 

เชน มีการพักผอนหยอนใจมีสวนรวมในเกมกีฬาเปนตน 

9. ความตองการแยกตนเองออกจากผูอ่ืน (Need for Rejection) บุคคลมักจะมีความ

ปรารถนาในการที่จะแยกตนเองออกจากผูอ่ืน ไมมีความรูสึกยินดียินรายกับบุคคลอื่น ตองการเมินเฉย

จากผูอ่ืน ไมสนใจผูอ่ืน 

10. ความตองการความชวยเหลือจากบุคคลอื่น (Need for Succedanea) ความตองการ

ประเภทนี้จะเปนความตองการใหบุคคลอื่นมีความสนใจ เห็นอกเห็นใจ มีความสงสารในตนเอง 

ตองการไดรับความชวยเหลือ การดูแล ใหคําแนะนําดูแลจากบุคคลอื่นนั่นเอง 

11. ความตองการที่จะใหความชวยเหลือตอบุคคลอื่น (Need for Nurture) เปนความ

ตองการที่จะเขารวมในการทํากิจกรรมในการทํากิจกรรมกับบุคคลอื่น โดยการใหความชวยเหลือให

บุคคลอื่นพนจากภัยอันตรายตางๆ  

12. ความตองการที่จะสรางความประทับใจใหกับผูอ่ืน (Need for Exhibition) เปนความ

ตองการที่จะใหบุคคลอื่นไดเห็น ไดยินเกี่ยวกับเร่ืองราวของตนเอง ตองการใหผูอ่ืนมีความสนใจ 

สนุกสนาน แปลกใจ หรือตกใจในเรื่องราวของตนเอง เชน เลาเรื่องตลกขบขัน ใหบุคคลอื่นฟงเพื่อ

บุคคลอื่นจะเกิดความประทับใจในตนเอง เปนตน 

13. ความตองการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น (Need for Dominance) เปนความตองการที่

จะใหบุคคลอื่นมีการกระทําตามคําสั่งหรือความคิด ความตองการของตน ทําใหเกิดความรูสึกวาตนมี

อิทธิพลเหนือกวาบุคคลอื่น 

14. ความตองการที่จะยอมรับนับถือผูอาวุโสกวา (Need for Deference) เปนความ

ตองการที่ยอมรับนับถือผูที่อาวุโสกวาดวยความยินดี รวมทั้งนิยมชมชื่นในบุคคลที่มีอํานาจเหนือกวา 

พรอมที่จะใหความรวมมือกับบุคคลดังกลาวดวยความยินดี 
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15. ความตองการหลีกเลี่ยงความรูสึกลมเหลว (Need for Avoidance of Inferiority) 

ความตองการจะหลีกเลี่ยงใหพนจากความอับอายทั้งหลาย ตองการหลีกเลี่ยงการดูถูก หรือการกระทํา

ตางๆ ที่กอใหเกิดความละอายใจ รูสึกอับอายลมเหลว พายแพ 

16. ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงจากอันตราย (Need for Avoidance Harm) ความ

ตองการนี้เปนความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดทางดานรางกาย ตองการไดรับความ

ปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง 

17. ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงจากการถูกตําหนิหรือถูกลงโทษ (Need for Avoidance 

of Blame) เปนความตองการที่จะหลีกเลี่ยงการลงโทษดวยการคลอยตามกลุม หรือยอมรับคําสั่งหรือ

ปฏิบัติตามกฎขอบังคับของกลุมกฎเกณฑเพราะกลัวถูกลงโทษ 

18. ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย (Need for Orderliness) เปนความ

ตองการที่จะจัดสิ่งของตางๆ ใหอยูในสภาพที่เปนระเบียบเรียบรอย มีความประณีต งดงาม 

19. ความตองการที่จะรักษาชื่อเสียง เปนความตองการที่จะรักษาชื่อเสียงของตนที่มีอยูไว

จนสุดความสามารถ เชน การไมยอมขโมย แมวาตนเองจะหิว หรือไมยอมทําความผิด ไมคดโกงผูใด

เพื่อชื่อเสียงวงศตระกูล เปนตน 

20. ความตองการใหตนเองมีความแตกตางจากบุคคลอื่น (Need for Contrariness) เปน

ความตองการที่อยากจะเดน นําสมัย ไมเหมือนใคร 

 ความตองการของมนุษยประการหนึ่งก็คือ  ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือจาก

บุคคลทั่วไป  ซึ่งไดมีผูรูไดกลาวถึงความหมายของการยอมรับนับถือไวดังนี้คือ จุฑาทิพ  ทองคํา (2540: 

19)  กลาวถึง  การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับยอมรับนับถือจากบุคคลในหนวยงาน  การยอมรับ

นับถืออาจจะอยูในรูปของการชมเชย  แสดงความยินดี  การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สงผล

ใหเห็นวา  การยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ  สวน สุวัฒนา  

เวชมานิตกุล (2543: 10)  ใหความหมายของการยอมรับนับถือ หมายถึง  การไดรับนับถือไมวาจาก

ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หรือบุคคลภายนอก  การไดนับเกียรติและศักดิ์ศรี  และการไดรับ

ความรวมมือในการทํางาน 

 สรุปไดวา  การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชย  การแสดงความยินดี  

ความไววางใจและการใหกําลังใจ  หรือยอมรับในความสามารถในขณะที่ปฏิบัติงาน  และหลังจากการ

ปฏิบัติงานสําเร็จ 
 ความสําคัญของการยอมรับนับถือ 
  เปนที่ทราบกันดีวาสังคมยอมรับการยกยองสรรเสริญเปนหลักธรรมดาของมนุษย “ชอบ

ใหคนยกยองมากกวาตําหนิ” ทุกคนอยากอยูอยางมีเกียรติ  ไดรับความนับถือ  ไมมีใครอยากอยูอยาง
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ไมมีใครอยากจะมองหนา  ถาหากใครไปอยูในสังคมใดที่คนในสังคมนั้นไมยอมใหการยอมรับนับถือ

แลว  เขาจะรูสึกวาตัวเขานั้นเล็กเสียยิ่งกวาเข็ม  ไมมีความหมาย  ดังนั้นทุกคนอยากจะมีเกียรติเสมอ  

อยากจะเปนที่ยอมรับนับถือ  ซึ่งสอดคลองกับอัญชลี  โพธิ์ทองและสมศักดิ์  คงเที่ยง (2542: 112)  

กลาวถึง  การยอมรับนับถือ  เปนความตองการของมนุษยทุกคนวาตนเองมีคาทั้งสายตาตนเองและ

สายตาคนอื่น  ไมมีใครทนได  ถารูสึกวาไมไดรับการยอมรับจากกลุม  เมื่อบุคคลไดรับการยอมรับวามี

ความสําคัญในกิจการตางๆ แลว  เขาจะเกิดความภาคภูมิใจเมื่อจะชักชวนใหทําสิ่งใดก็มักจะไดรับการ

รวมมือที่ดี  กรกช  ใจหาญ (2539: 38)  กลาวถึง  การไดรับการยอมรับนับถือเปนความตองการรับสูงที่

เกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง  และตองการใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ  เมื่อทํางานสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดสําเร็จ  

ไดแก  ความตองการอยากเดนในสังคม  รวมถึงความสําเร็จ  ความรู  ความสามารถ  การนับถือตนเอง  

ความเปนอิสระและเสรีภาพ  เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั่วไป 

 ผลจากการคนควาทางจิตวิทยา  พบวา  การใหการยอมรับนับถือนั้นเปนสิ่งที่มีความสําคัญ

ที่สุดตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานของคน (จํานง  สมประสงค. ม.ป.ป. : 85)  คนงานหรือ

ผูปฏิบัติงานจะถูกสรางใหมีแรงจูงใจสูง  ถาหากวาพวกเขาถูกขอรองใหชวยในการวางแผนงานกําหนด

สภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของตัวพวกเขาเอง  การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นก็

จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นดวย  เพราคนทุกคนตองการที่จะไดรับการยอมรับจากเพื่อนพอง 

(เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ. 2527: 58)  การใหผูรวมงานมีสวนรวมในงานจะกอใหเกิด

ความรูสึกไดวามีสวนรวมในสังคมหรือองคการที่เขาทํางานอยู  และกอใหเกิดความสัมพันธอันดี  เกิด

ความมีน้ําใจและทําใหรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 

 
 3.4  เอกสารที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพในครอบครัว(Having a Happy Family, 
Establishing a Good Reputation of One’s Family) 
   ครอบครัว หมายถึง การอยูรวมกันของกลุมบุคคลที่เปนสมาชิก ซึ่งมีความสัมพันธกัน

ผูพันกัน เชน ความสัมพันธทางสายเลือด หรือการรับเปนบุตรบุญธรรม  สมาชิกที่มีความสัมพันธกันจะ

มีบทบาทและหนาที่แตกตางกัน เชน เปนบิดา เปนมารดา  เปนสามี  เปนภรรยา หรือเปนบุตร ฯลฯ  ซึ่ง

สมาคมเศรษฐศาสตรแหงประเทศไทยไดใหความหมายของครอบครัวในเชิงสหวิทยาการ ดังนี้ (วราภรณ  

ตระกูลสฤษดิ์. 2549: 59-60 อางอิงจาก รุจา  ภูไพบูลย. 2537: 1-4)  

1. ดานชีววิทยา : ครอบครัว หมายถึง กลุมคนที่มีความผูกพันทางสายโลหิต 

2. ดานเศรษฐศาสตร : ครอบครัว หมายถึง กลุมบุคคลที่ใชจายเงินจากงบประมาณ

เดียวกัน แมจะอาศัยอยูตางสถานที่กัน 
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3. ดานสังคมศาสตร : ครอบครัว หมายถึง กลุมคนที่อยูรวมกัน  เคหะสถานหรือ

บานเดียวกันมีปฏิสัมพันธ สนใจตอทุกขซึ่งกันและกัน  มีความผูกพันกัน  มีความรักความปรารถนาดี

ตอกัน  โดยมิจําเปนตองสืบสายโลหิตเดียวกัน 

4. ทางกฎหมายหรือนิติศาสตร : ครอบครัว หมายถึง ครอบครัวที่ชายหญิงจด

ทะเบียนสมรสอยางถูกตองตามกฎหมาย  ซึ่งครอบคลุมถึงบุตรและบุตรบุญธรรม  กฎหมายยังได

กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบิดามารดา สามี ภรรยา และบุตรที่มีตอกัน  และกําหนดสิทธิในการ

รับมรดกทางกฎหมาย 

    สรุปไดวาครอบครัวจะมีลักษณะดังนี้ 

- ประกอบดวยคนมากกวา 1 คนขึ้นไป ที่มีความผูกพันกันสัมพันธกันทางสายโลหิต 

หรือกฎหมาย 

- ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัว มีลักษณะเฉพาะแตกตางจากกลุมอ่ืนๆ ใน

สังคม 

- สมาชิกในครอบครัวจะมีบทบาทตามที่สังคมใหความหมาย เชน บิดา มารดา บุตร 
 
ความสําคัญของครอบครัว 

  ครอบครัวเปนการรวมตัวของบุคคลที่มีความรัก ความผูกพัน มีปฏิสัมพันธกัน ชวยเหลือ

เกื้อกูลกัน  ครอบครัวเปนสถาบันสังคมที่เล็กที่สุดแตเปนสถาบันที่มีความสําคัญที่สุด  เพราะเปนหนวย

สังคมแรกที่หลอหลอมชีวิตของคนในครอบครัวใหการเลี้ยงดูอบรมส่ังสอน  ครอบครัวเปนแหลงผลิตคน

เขาสูสังคม  สังคมจะดีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับครอบครัว  เพราะครอบครัวเปนสถาบันแรกที่ใหการ

อบรมส่ังสอน หลอหลอมพฤติกรรมการกระทํา  ความคิด ความรูสึก เรียกโดยรวมวา ชวยหลอหลอม

บุคลิกภาพของมนุษย  สรางและพัฒนาคุณภาพของมนุษยในสังคม (วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์. 2549: 

60-62) 

  สังคมไทยในอดีต  สภาพความเปนอยูของครอบครัวจะมีความใกลชิดสนิทสนม  มีความ

ผูกพัน  มีสัมพันธภาพแนนแฟน  มีความเคารพนับถือ  ใหความชวยเหลือ  ดูแลกันอยางทั่วถึง  มีการ

ติดตอไปมาหาสูหมูญาติพี่นองสม่ําเสมอ  ครอบครัวสวนใหญเปนครอบครัวขยาย (Extended Family) 

คือ เปนครอบครัวใหญที่ประกอบไปดวยญาติพี่นองของสามีหรือภรรยา  เชน พี่ ปา นา อา ปู ยา ตา 

ยาย  อยูรวมกันในครอบครัวดวย 

  ปจจุบันความเปลี่ยนแปลงในสังคมสงผลใหสภาพครอบครัวไทยในอดีตเปลี่ยนแปลงไป 

กลาวคือ ครอบครัวปจจุบันสวนใหญจะเปนครอบครัวเดี่ยว(Nuclear Family) จะมีเฉพาะสามี ภรรยา  

บุตรและอาจมีผูชวยงานบาน พอแมลูก  ไมคอยมีความใกลชิดกันมากนัก  เพราะตองการออกไปหา



66 
 
รายไดนอกบานมาชวยจุนเจือครอบครัว  ลูกตองจางคนอื่นเลี้ยง หรือใหญาติดูแลหรือตองฝากเขา

โรงเรียนกอนวัยเรียน  การไปมาหาสูกับญาติพี่นองนอยลง 

ความผูกพันเอาใจใสซึ่งกันและกันภายในครอบครัวลดลง  ส่ิงแวดลอมภายนอก คือ กลุมเพื่อนมี

ความสําคัญมากกวาครอบครัว  ถาไดไปเขากลุมเพื่อนที่ไมดีเปนคนเลวราย ปญหาอื่นๆ อาจตามมา  

สภาพเชนนี้ที่จะเกิดขึ้นสะทอนใหเห็นถึง ความลมเหลวของสถาบันครอบครัว  ซึ่งสาเหตุสําคัญประการ

หนึ่งคือ ความแตกแยกของพอแมในการครองชีวิตคู  ความไมสนใจใสใจดูแลลูก  การทุมเทใหกับการ

ทํามาหากิน หรือส่ิงอื่นๆมากกวาลูก  ปจจัยเหลานี้ทําใหเด็กในครอบครัวรูสึกขาดความมั่นคง  ขาด

ความรักความอบอุนและขาดรูปแบบที่เหมาะสมที่จะยึดเปนแนวทางไดทําใหเด็กมีโอกาสงายตอการ

เดินหลงทางชีวิต 

  ครอบครัวจึงเปนสถาบันสังคมที่สําคัญที่สุดในการสรางฐานอนาคตใหกับมวลสมาชิก  

ซึ่งสมาชิกของครอบครัวจะมาเปนสมาชิกของสังคมตอไป  ถาครอบครัวเขมแข็งอยูไดอยางมีความ

พอดี  มีความสุขตามอัตภาพของแตละครอบครัวพออยูพอกินและมีอยูมีกิน  ครอบครัวก็จะสราง

สมาชิกของครอบครัวที่ดีและมีคุณภาพตอสังคม 

  สัมพันธภาพภายในครอบครัว (Family Relation) หมายถึง  การที่บุคคลไดรับความรัก  

การดูแลอยางดีในครอบครัว  มีความรูสึกอบอุน มั่นใจปลอดภัย  มั่นใจในตนเอง  สัมพันธภาพใน

ครอบครัว  มีอิทธิพลอยางสําคัญตอพฤติกรรมของบุคคลและการอยูรวมกันในสังคม  ถาครอบครัว

สมบูรณดวยระเบียบและคุณธรรมอันดีแลว  สมาชิกแตละคนก็จะอยูในสภาพสมาชิกที่ดีของสังคมที่

ใหญข้ึนตามลําดับความสัมพันธของวัยชีวิตที่มากขึ้น  ครอบครัวจึงเปนสถาบันทางสังคมมีอิทธิพลตอ

พัฒนาการมนุษย  เพราะเปนสิ่งแวดลอมทางสังคมประการแรกที่มนุษยจะตองมีความสัมพันธดวย  

ต้ังแตแรกเกิด  ซึ่งอิริคสัน (ประมวญ  ดิคคินสัน.  2524: 264)  เชื่อวาในชวงวัยทารกตอนตน  ต้ังแรก

เกิดไปจนถึงประมาณหนึ่งขวบ  ถามารดารักใครอุมชู  และตอบสนองความตองการของเด็กดี  ยอม

ตองสรางความรูสึกไววางใจในโลกและสิ่งแวดลอมข้ึนในใจเด็กไดแตตรงกันขาม  ถาเด็กถูกเลี้ยงดู

อยางปลอยปละละเลย  ทอดทิ้งและขาดความรัก  ยอมทําใหเด็กไมไววางใจในโลกที่ตนเองอยูรวมทั้ง

ผูคนรอบตัวดวย  เมื่อเติบโตเปนผูใหญ  ก็จะหวดระแวงไมไววางใจใคร  มีพัฒนาการไมสมวัย  

จนกระทั่งเขาสูวัยผูใหญตอนปลายและวัยชรา  ก็อาจจะมีปญหาของโรคจิตโรคประสาทตามมาได 

  ในการรณรงคเกี่ยวเนื่องกับปครอบครัวสากล พ.ศ. 2537  องคการสหประชาชาติได

ประสบความยากลําบากกับการใหนิยามคําวา “ครอบครัว” และในที่สุดไมสามารถใหคํานิยามได

เนื่องจากครอบครัวในแตละวัฒนธรรมมีความหมายแตกตางออกไป  และภายในแตละวัฒนธรรมก็จะ

มีความแตกตางอีกมากมาย  ทั้งนี้ เพราะสังคมสลับซับซอนยิ่งขึ้น  รวมทั้งมีการยอมรับ “การเปน

ครอบครัว” ในลักษณะตางจากประเพณีด้ังเดิม  และก็เปนที่ยอมรับจากสังคมเฉพาะบางกลุมบางพวก  
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อยางไรก็ดี  เพื่อแนะแนวความเขาใจทั่วไปเกี่ยวกับครอบครัว  จึงอาจใหความหมายกวางไววา  

ครอบครัวคือ “กลุมบุคคลที่มีความผูกพันกันทางอารมณและจิตใจในการดําเนินชีวิตรวมกัน  รวมทั้ง

การพึ่งพิงกันทางสังคมและเศรษฐกิจ  มีความสัมพันธกันทางกฎหมายและทางสายโลหิต  ครอบครัว

บางครอบครัวอาจมีลักษณะเปนขอยกเวนบางประการจากดังกลาวก็วาได“  จากรายงานพิธีเปด

ครอบครัวสากลและการประชุมสมัชชาแหงชาติครอบครัว 2537 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและ

ประสานงานสตรีแหงชาติ  สํานักงานปลัด  สํานักนายกรัฐมนตรี (2537: 49) 

 ลักษณะครอบครัวที่มีสัมพันธภาพในครอบครัวที่ดี 

 กนิษฐา  พรรณเชษฐ (2548: 19 – 21 อางอิงจาก สายสุรี  จุติกุล.2542: 13-24, ยงยุทธ  วงศ

ภิรมยศานติ์. 2537: 29-38 และสุมน  อมรวิวัฒน. 2537: 55-57)  มีความคิดเห็นสอดคลองกัน  

ครอบครัวที่มีสัมพันธภาพที่ดีจะตองมีพฤติกรรมที่แสดงความรักและความผูกพันในลักษณะตอไปนี้ 

1. ตองเอาใจใสดูแลและเอื้ออาทรตอกัน  การเอาใจใสตอกันในที่นี้  หมายถึง  การดูแล

สุขภาพของกันและกัน  อาหารการกิน  การเลาเรียนของบุตร  ความสะอาด  การใชจายเงินทอง  การ

เดินทางไปทํางานหรือไปโรงเรียน  ความทุกขและความสุขที่ตองการระบาย เปนตน  ตองรูจักคนที่รัก

เรา  สามีภรรยาตองรูจักและเขาใจกันใหดี  สําหรับบุตร  บิดา  มารดา  ก็ตองเขาใจและมีความรู

เกี่ยวกับบุตร  อุปนิสัยบุตร  รูวาบุตรของหรือไมชอบอะไร  จุดเดน  จุดดอยเปนอยางไรทุกคนใน

ครอบครัว  จะตองปรับความรูจักซึ่งกันและกัน  เพื่อชวยใหมีการตอบสนองที่ดีตอกันและกัน 

2. ตองเคารพซึ่งกันและกัน  การเคารพในที่นี้ หมายถึง  การเคารพที่มาจากใจ  การ

เคารพในลักษณะนี้มีพฤติกรรมแสดงออกไดหลายอยาง เชน การฟงกัน  การเคารพในความคิดเห็นที่

แตกตางกัน  การเกรงใจกันนี้รูสึกวามีคุณคาและจะชวยใหความสัมพันธระหวางบุคคลดีข้ึนตองมี

ความรับผิดชอบ  การมีวามรับผิดชอบ หมายถึง  การยอมรับความผิดหรือความชอบ  การไม

รับผิดชอบของบิดามารดาและความไมถูกตอง  การเปนตนแบบที่ไมดีก็เปนการแสดงความไม

รับผิดชอบ  การละเลยหรือละเมิดสิทธิเด็ก  สิทธิของบิดามารดา  สิทธิของผูสูงอายุหรือผูพิการ  ก็เปน

การไมรับผิดชอบ  มีบุตรแลวไมเลี้ยง  มีบิดามารดาสูงอายุแลวไมเลี้ยง  เปนตน  ตองมีความไววางใจ

กัน  ความไววางใจเปนรากฐานทําใหเกิดสัมพันธภาพในครอบครัว  ความไววางใจควรมีตอกันทั้งทาง

กายและทางใจ  จะชวยใหคนในครอบครัวมีความสบาย  ไรกังวลหรือความกลัว  เปนที่พึ่งพาได  

ครอบครัวใดที่ไมไดสรางรากฐานที่ดีในเรื่องของความไววางใจ  บุคลิกภาพของผูเยาวในครอบครัวอยู

ในสภาพของการขาดความไววางใจ  อาจนําไปสูภาวะของการเปนคนกาวราว  เก็บกดหรือมีปมดอย 

3. ตองใหกําลังใจกันและกัน  การใหกําลังใจก็คือการใหพลังแกสมาชิกในครอบครัวให

ดําเนินชีวิตไปอยางมีความสุข  การใหกําลังใจอาจเปนคําพูดและทาทางที่ใหการสนับสนุน  ชมเชยเมื่อ
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ทําสิ่งที่ถูกตอง  แนะแนวทางในการหาทางออกเมื่อไมมีปญหา  ไมดุไมวาหรือกลาวโทษวาเปน

ความผิด 

4. ตองใหอภัยกันและกัน  สมาชิกในครอบครัวอยูดวยกันหลายคน   ตองมีการ

กระทบกระทั่งกันบางไมมากก็นอย  ถามีความรักอยูก็อภัยกันไดยกโทษให  ในครอบครัวที่บุตร

ประพฤติผิด  บิดามารดาก็ไมควรจดจําความผิดนั้นแลวนําไปตอวาบุตรในโอกาสตอๆ ไป เพราะเมื่อ

บุตรไดรับฟงความผิดของตนอยูเสมอก็จะเกิดความโกรธ  ความไมสบายใจ  และอาจนึกไปวาบิดา

มารดาไมรักตน  ตองรูจักสื่อสรในครอบครัว  การสื่อสารในครอบครัวควรจะใชปยวาจาระหวางสามี

ภรรยา  บิดามารดากับบุตร  การสื่อสารอาจจะมีทั้งรูปแบบที่ใชภาษาและภาษาทาทาง  ภาษาพูด  

การเขียน ฯลฯ การตําหนิกันก็ทําไดแตควรเปนตําหนิที่ใชถอยคําที่นาฟง 

5. ตองใชเวลาดวยกันอยางมีคุณคาและคุณภาพ  สมาชิกในครอบครัวควรหาเวลาอยู

ดวยกัน  ถามไถสารทุกขสุกดิบระหวางกัน  ชวยกันแกปญหาตางๆ ที่มี  มีกิจกรรมรวมกัน เชน ไปเที่ยว

ทางไกล  ไปเที่ยวสวนสาธารณะ  รับประทานอาหารพิเศษรวมกัน  ไปเยี่ยมญาติเปนตน  ตองมีการ

ปรับตัวตามภาวะที่เปลี่ยนแปลงของบุคคลในครอบครัว  สภาวะของครอบครัวและสภาวะของสมาชิก

มิไดอยูนิ่ง  มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ตัวอยางเชน บุตรที่เกิดใหมเปนทารก  ก็จะเติบโตและมี

พัฒนาการตามวัยอันเหมาะสม  บิดามารดาจะตองปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงของบุตร  ตัวของ

บิดามารดาเองก็มีการเปลี่ยนแปลงไปตามวัย  ดังนั้น  สมาชิกในครอบครัวจะตองตระหนักในเรื่อง

ความเปลี่ยนแปลงนี้และปรับตามความเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ในฐานะที่ตัวเองเปลี่ยนแปลงไป  และ

ปรับตัวในฐานะที่จะตองสัมพันธกับความเปลี่ยนแปลงของคนอื่น 

6. ตองรูจักภาระหนาที่ในครอบครัว และชวยเหลือซึ่งกันและกัน  การอยูรวมกันใน

ครอบครัวตางคนตางมีบทบาทและหนาที่  ทั้งบทบาทหนาที่ตอตนเองและตอสมาชิกในครอบครัว  ซึ่ง

บทบาทและหนาที่เหลานี้เกิดจากความคาดหวังของตนเองและความคาดหวังของแตละคนใน

ครอบครัว  ดังนั้นสมาชิกในครอบคัวจะตองตกลงกันใหดีวาเรื่องตางๆ ที่จะบริหารครอบครัวใหเปน

ปกติสุขนั้น  เปนเรื่องของใครในสัดสวนอยางใด รวมกันอยางไร 

7. มีความใกลชิดทางสัมผัส การสัมผัส เชน การกอดกันโอบกันบาง  เกี่ยวแขนหรือหอม

แกมกันในครอบครัว  เปนการแสดงความรักความอบอุนตามธรรมชาติของคน  แตการแสดงออกควร

กระทํากันในครอบครัวระหวางคนใกลชิดและแสดงความใกลชิดจริงๆ เชน เมื่อบุตรเล็กๆ เปนทารก  

บิดามารดาก็ควรเอาเขามากอด มาจูบ  เพื่อแสดงความรักและใหความอบอุน และเพิ่มความมั่นใจ

ใหแกบุตร  แตเมื่อบุตรโตขึ้นก็อาจจะหางไป 

  อาจสรุปไดวา  สัมพันธภาพภายในครอบครัวจะเปนพื้นฐานขั้นสูงของครอบครัวที่สงผล

ตอสังคม  โดยสมาชิกในครอบครัวมีความรัก  ความผูกพันซึ่งกันและกัน  มีการชวยเหลือหวงใยอาทร
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ตอกัน  ซึ่งจะกอใหเกิดความสุขภายในครอบครัวและเปนพื้นฐานทางอารมณที่ดีแกสมาชิก  โดยเฉพาะ

บุตรจะมีพัฒนาการในดานตางๆ ที่เหมาะสมตามวัย  และสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดดวย 

  ครอบครัวเปรียบเสมือนเปนระบบหนึ่งซึ่งประกอบไปดวยสมาชิกจํานวนหนึ่งมาอยู

ดวยกัน  มีสัมพันธภาพเกิดขึ้นระหวางสมาชิกดวยกันเอง  และระหวางคุณลักษณะของสมาชิกที่มาอยู

ดวยกัน  สมาชิกในครอบครัวโดยทั่วไป  หมายถึง  พอแมและลูกเปนสวนใหญ  พอแมและลูกจึงเปน

สวนประกอบสวนหนึ่งของครอบครัว  และเชื่อมโยงกันเปนระบบดวยสัมพันธภาพ ซึ่งก็คือ การ

ปฏิสัมพันธหรือการติดตอส่ือสารกันระหวางบุคคลในครอบครัวนั่นเอง (กุลวรรณ  วิทยาวงศรุจิ. 2526 ;

อางอิงจาก Schiamberg. 1988: 313 ; citing Hall & Fagen. 1956) 

  สัมพันธภาพระหวางกันของบุคคลในครอบครัวถือเปนความสัมพันธทางบทบาทคือ 

สมาชิกที่มามีความสัมพันธกันนั้นไมมีโอกาสเลือกที่จะสัมพันธกัน  เมื่อลูกคลอดออกมาจะตองเกิด

ความสัมพันธกันขึ้นระหวางพอแมกับลูก  ซึ่งเปนไปตามบาบาททางสังคม  อยางไรก็ตามบุคคล

โดยทั่วไปยังมองสัมพันธภาพในครอบครัววา เปนสัมพันธภาพแบบใกลชิด (Close Relationship) โดย

พิจารณาจาก ระดับความเขมขนในการผูกพันกัน (Intensity)  ความคุนเคยสนิทสนมกัน (Intimacy)  

ความเชื่อถือไววางใจกัน (Trust)  และการเขาไปเกี่ยวของกัน (Commitment) (Fish. 1987: 247)  

ถึงแมวายังมีครอบครัวอีกหลายๆ ครอบครัวที่มีสัมพันธภาพกันอยางหางเหิน  แตคาดหวังวา

สัมพันธภาพในครอบครัวที่การพัฒนาการใหมีสัมพันธภาพที่ผูกพันกันอยางมั่นคงยิ่งๆ ข้ึนไป 

  กอ  สวัสดิพาณิชย (2518 : 166 - 171)  ไดเสนอแนะวิธีสรางความสัมพันธอันดีภายใน

ครอบครัววา โดยกลาวถึง สัมพันธภาพในครอบครัวจะดีได  บุคคลในครอบครัวจะตองปฏิบัติตอกัน

ดังนี้ 

1. การมองเห็นความสําคัญของครอบครัว  ถาสมาชิกของครอบครัวแตละคนให

ความสําคัญแกบทบาทนอกครอบครัวมากกวาบทบาทในครอบครัว  สมาชิกยอมมีความผูกพันกับ

ครอบครัวนอยลง  ดังนั้น  การมองเห็นความสําคัญของครอบครัว  โดยคิดวาบานเปนศูนยกลางของ

ชีวิต  ทุกคนในครอบครัวรูจักเสียสละเวลาน้ําใจ  และกําลังอยางอื่นใหแกครอบครัวไดมากขึ้น  

ครอบครัวก็จะมีความอบอุนและเปนที่พึ่งของสมาชิกไดอยางสมบูรณ 

2. การพยายามเขาใจในทรรศนะของผูอ่ืน  การจะสรางสัมพันธภาพในครอบครัวใหดีข้ึน

ได  จะตองมองเห็นความจําเปนของการศึกษาทรรศนะของสมาชิกคนอื่นในครอบครัว  ถาพอแมมี

ความสงสัยเกี่ยวกับพฤติกรรมบางอยางของลูกที่เปนวัยรุน  พอแมไมควรรีบลงความเห็นวาลูกของตน

ประพฤติตนไมถูกตองในทันทีทันใด  สวนตัวลูกเองก็เชนกัน  ไมควรจะมองพอแมวาเปนคนแกที่มี

ความคิดลาสมัย  ควรจะทําความเขาใจในพฤติกรรมที่พอแมแสดงตอตน  และมีความเห็นอกเห็นใจพอ

แมใหมากขึ้น 
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3. การพิจารณาปญหาของครอบครัวรวมกัน  ถาสมาชิกในครอบครัวไดพยายามศึกษา

ทรรศนะของผูอ่ืน  และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนตามสมควรแลว  สมาชิกในครอบครัวก็จะสามารถ

รวมปรึกษาหารือกันไดมากขึ้น  การที่ทุกฝายในครอบครัวรวมกันแกไขปญหาตางๆ มีการปรึกษาหารือ

กันถึงเรื่องที่เปนปญหา  และเรื่องที่อาจกอใหเกิดปญหา  จะทําใหสมาชิกในครอบครัวมีความสามัคคี

รักใครกัน  แลหาทางปองกันไมใหปญหาตางๆ ลุกลามไปมากขึ้นดวย 

4. การพักผอนหยอนใจรวมกัน  การพักผอนหยอนใจรวมกัน  จะทําใหสมาชิกใน

ครอบครัวมีความสนิทสนมกันมากขึ้น  วิธีการพักผอนหยอนใจกระทําไดหลายวิธี เชน การเลนกีฬา  

การรับประทานอาหารนอกบานรวมกัน  การทัศนาจร  หรือทํางานอดิเรกบางอยางดวยกัน  เปนตน  ซึ่ง

ขอสําคัญ คือสมาชิกทุกคนในครอบครัวจะตองไดรับความสุขจากการพักผอนหยอนใจนั้นดวย 

5. การสรางความสนิทสนมในครอบครัวดวยวิธีอ่ืน  นอกเหนือจากการพักผอนหยอนใจ

รวมกันแลว  ครอบครัวอาจทําความสนิทสนมกันดวยวิธีอ่ืน เชน การไตถามและพูดคุยกัน  นอกจากจะ

ทําใหสมาชิกในครอบครัวรูเร่ืองของกันและกันแลว  ยังทําใหเกิดความสนิทสนมกันดวย 

ถาสมาชิกของครอบครัวปฏิบัติตอกันไดในทั้ง 5 ขอที่กลาวมานี้  จะทําใหสัมพันธภาพใน

ครอบครัวดีข้ึนอยางไมมีขอสงสัย  แตทั้งนี้สมาชิกทุกคนตองเปนผูปฏิบัติ  ถาเกี่ยงใหฝายใดฝายหนึ่ง

กระทําเพียงฝายเดียว  ในขณะที่ตัวเองไมยอมกระทํา  สัมพันธภาพทีดียอมไมเกิดขึ้นเชนกัน 

  ฟารเมอรและคนอื่นๆ (Farmer & other. 1984: 20 - 24) ไดแบงสาเหตุของการเกิด

ความเครียดไวซึ่งเกี่ยวของกับสัมพันธภาพในครอบครัวดังนี้  ความเครียดนอกจากจะเกิดจากสาเหตุ

จากตัวบุคคล เงิน  อาชีพแลวยังเกิดจากสาเหตุจากสัมพันธภาพ  เปนสาเหตุที่เปนผลมาจากการปะทะ

สังสรรคกับคนอ่ืน  ไดแก ครอบครัว  เพื่อนบาน  คูสมรส เพื่อน 

  สุรพล  พยอมแยม (2548: 199-203)  กลาวถึงครอบครัวเปนสถาบันที่สําคัญที่สุดของ

ชีวิต  ทุกคนเริ่มผูกพันกับครอบครัวมาตั้งแตเกิดจนวาระสุดทายของชีวิต  มีการทํากิจกรรมรวมกัน

สืบเนื่องกันจนเปนวัฒนธรรมของสังคมหรือของชาติ เปนรูปแบบพฤติกรรมที่ทํากันในชีวิตประจําวัน

ลวนมีพื้นฐานมาจากความสัมพันธของบุคคลในครอบครัวทั้งสิ้นโอกาสของไดรับการถายทอดความรู

ความสามารถในการทํากิจกรรมตางๆ ของครอบครัวจะดีหรือไมข้ึนอยูกับสัมพันธภาพของบุคคลใน

ครอบครัวเปนหลัก  หากสมาชิกในครอบครัวมีสัมพันธภาพที่ ดีตอกัน  มีการถายทอดความรู

ความสามารถในการดํารงชีวิตอยางเหมาะสม ชีวิตครอบครัวก็จะมีความสุข  และเมื่อครอบครัวมี

ความสุข  ปญหาหรือเร่ืองรายตางๆ ก็อาจปองกันหรือลดความรุนแรงลงไดจากความสามารถของ

สมาชิกในครอบครัวที่ชวยเหลือกันและกัน 

  เนื่องจากสภาพครอบครัวไทยในปจจุบันเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมมาก  การเปล่ียนแปลง

เหลานี้มีสาเหตุหลากหลายทั้งที่เปนอิทธิพลภายนอกประเทศและภายในประเทศหรือในทองถิ่นของ
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ครอบครัวนั้นๆ กลาวกันวาอิทธิพลดานเศรษฐกิจมีสวนผลักดันที่สูงมากกวาอิทธิพลดานอื่น  แตหาก

พิจารณาโดยรวมแลวอิทธิพลทุกๆ ดานลวนสงผลระหวางกันและตอเนื่องเปนวัฏจักร  การที่ครอบครัว

เปลี่ยนแปลงไปอยางมากโดยเฉพาะโครงสรางของครอบครัวที่อยูในลักษณะครอบครัวเดี่ยวและเปน

ครอบครัวขนาดเล็ก  ยอมเปนผลทําใหหนาที่และบทบาทของสมาชิกในครอบครัวเปลี่ยนไป  และทําให

ความสัมพันธและความสุขแบบดั้งเดิมเปลี่ยนไปดวยเชนกัน  การเปลี่ยนรูปแบบและลักษณะของ

ความสัมพันธเปนอยางใหมนี้ถาประสงคจะใหครอบครัวมีความสุขเชนเดิม  สมาชิกในครอบครัวทุกคน

ตองเขาใจและยอมรับบทบาทที่เปลี่ยนไป   ตระหนักในคุณคาของกันและกัน  รวมมือและใหความ

ชวยเหลือกัน  มีการสื่อสารที่ดีและมีสัมพันธภาพที่เหมาะสม  ความสุขในครอบครัวยอมกลับคืนมา

อยางที่เคยเปน 

  โดยทั่วไปการกําหนดบทบาทและหนาที่ของสมาชิกจะกําหนดตามโครงสรางของ

ครอบครัวเปนหลัก  ซึ่งแตกตางกันไปตามสภาพของแตละครอบครัว  แตที่ทุกครอบครัวมีตรงกันคือ

ความตองการใหสมาชิกแตละคนทําหนาที่ตามบทบาทนั้นใหดีที่สุดและสมบูรณที่สุด  เปาหมายก็คือ

ความหวังที่จะใหครอบครัวมีความสุขนั่นเอง 

  บทบาทหลักที่แตละครอบครัวมักมีอยูไดแก  บทบาทสามีและบาบาทภรรยา  บทบาทพอ

หรือแมและบทบาทลูก  ซึ่งบทบาทเหลานี้จะมีวัฒนธรรมประเพณีกําหนดหนาที่ไวเปนเบื้องตน  

จากนั้นจึงเปนบทบาทที่แตละครอบครัวหรือแตละตระกูลกําหนดหรือคาดหวังไวเปนการเฉพาะ  ดังนั้น

แตละคนควรเขาใจถึงบทบาทและภาระหนาที่ของตนอยางชัดเจนและปฏิบัติหนาที่เหลานั้นใหดีที่สุด  

สัมพันธภาพและความสุขในครอบครัวจึงจะเกิดขึ้นในทางตรงกันขามเมื่อผูหนึ่งผูใดในครอบครัวไม

ปฏิบัติหนาที่ใหเหมาะสมและสอดคลองกับบทบาทของตน  ครอบครัวนั้นก็จะเกิดปญหาขึ้น  และ

ตอมาสัมพันธภาพและความสุขในครอบครัวก็จะลดลงตามไปดวย  ทั้งนี้ตองเขาใจวาแตละคนมิไดมี

เพียงบทบาทเดียวเทานั้น  นอกจากบทบาทหลัก เชน บทบาทสามีและเปนพอแลว  บทบาทตาม

สถานการณ เชน เปนครู   เปนผูดูแลผูปวย  บทบาทนอกครอบครัวหรือบทบาทในสังคมและในฐานะ

อ่ืนๆ ลวนมีผลถึงความสุขในครอบครัวดวยเชนกัน 

  เงื่อนไขในการกําหนดเปาหมายในการทําหนาที่โดยภาพรวมและเปาหมายของการ

กระทําควรเปนไปใหเกิดผลดังนี้ 

1.  สรางความเขมแข็งใหกับครอบครัว 

 ครอบครัวที่ เขมแข็งหมายถึงครอบครัวที่สมาชิกแตละคนมีสุขภาพกายและ

สุขภาพจิตที่ดี  มีความสามารถที่จะดําเนินชีวิตอยางเหมาะสมและมีความสุข  ทุกคนมีสวนรวมใน

กิจกรรมของครอบครัวอยางสม่ําเสมอ  สามารถเผชิญอุปสรรและแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ดังนั้นการปฏิบัติหนาที่ตองทบทวนอยูเสมอวามีเปาหมายที่จะทําใหเกิดสิ่งดีๆ ในครอบครัวดวย 
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2. สรางความผูกพันในครอบครัว 

 ความผูกพันในครอบครัวประเมินจากความรูสึกเปนสุขของแตละคนขณะที่อยูในบาน

หรือครอบครัว  แตละคนมีความเขาใจและหวงใยซึ่งกันและกัน  มีความเชื่อและความคิดเห็นที่ใหมี

ความรูสึกวาเปนพวกเดียวกัน  ตองการความใกลชิดและตองการที่จะสื่อสารสัมพันธกันอยาง

สม่ําเสมอ  ดังนั้นหากทุกคนมีเปาหมายของการกระทําในทุกสิ่งเพื่อใหเกิดผลขางตน  ความผูกพันใน

ครอบครัวยอมเกิดตามมาดวยเชนกัน 

3. สรางเสริมทักษะและรักษาคุณธรรมและจริยธรรมของครอบครัว 

 สมาชิกในครอบครัวตองตระหนักและเขาใจถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่ครอบครัว

ยึดถือปฏิบัติ  และกระทําในส่ิงที่สรางเสริมคุณธรรมและจริยธรรมใหมาก  และพยายามรักษาใหคงอยู

กับครอบครัวของตนอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ  ดังนั้นหากเปาหมายของการกระทําตางๆ 

เปนไปเพื่อการนี้  ยอมเปนการดํารงสัมพันธภาพและความสุขในครอบครัวดวยเชนกัน 

จากการที่ สัมพันธภาพในครอบครัวที่ ดีไดจากการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่อยาง

เหมาะสมของแตละคน  เมื่อสมาชิกในครอบครัวมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันก็จะทําใหแตละคนไดมี

โอกาสพัฒนาตนเอง  มีโอกาสรับรูตนเองในดานดี  เห็นคุณคาในตนเองและความมีศักยภาพในตน

อยางตอเนื่อง  มีความภาคภูมิใจในตนเอง  ครอบครัวที่มีความสุขจะมีการแสดงความชื่นชมกับ

ความสําเร็จตางๆ ของบุคคลในครอบครัว  ซึ่งจะมีผลตอการพัฒนาตนเองของสมาชิกในครอบครัวเปน

อยางมาก  เมื่อนําไปเปรียบเทียบกับผูที่อยูในครอบครัวที่มีสัมพันธภาพไมดีจะเห็นถึงความแตกตางได

อยางชัดเจน  การพัฒนาตนเองจนเกิดความคิดความเขาใจที่ดีในตนเอง (Positive Self-Concept)  

จัดเปนคุณสมบัติที่จําเปนและสําคัญยิ่งในการดํารงชีวิตอยางมีความสุข  ดังนั้น  สัมพันธภาพที่ดีใน

ครอบครัวจึงเปนประเด็นที่ทุกครอบครัวตองทําใหเกิดมากยิ่งขึ้นและรักษาใหคงอยูเสมอ 
 แนวทางการสรางสัมพันธที่ดีในครอบครัว 
 สุรพล  พะยอมแยม (2548:  210-211)  เสนอวาครอบครัวที่มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันเปน

ครอบครัวที่มีความสุข  และจากการที่มีความสุขและจากการที่มีความสุขนี้เอง  จะทําใหแตละคน

พัฒนาการรับรูตนเองในทางบวกและทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาสําหรับครอบครัวและของสังคม  รูสึก

วาเปนผูที่มีความสามารถ ซึ่งทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-Esteem)  การมีสัมพันธภาพที่

ดีตอกัน  การแสดงความชื่นชม  การยกยอง  การรวมดีใจในความสําเร็จจากบุคคลในครอบครัวจะเปน

ฐานที่สําคัญยิ่งในการพัฒนาความเชื่อมั่นในตนและยอมนําความรูสึกนี้ไปใชในการปฏิบัติกับสังคม

ภายนอกดวย 
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 แนวทางที่ใชเสริมสรางความเชื่อมั่นตนเองหรือสรางความภาคภูมิใจในตนใหเกิดขึ้นทําได

ดังนี้ 

1. สรางโอกาสใหสมาชิกในครอบครัวไดรับความสําเร็จจากการทํากิจกรรมบางประการ  
โดยเฉพาะกิจกรรมที่ ผูนั้นสนใจ  ทั้งนี้ความสําเร็จจะเกิดขึ้นหากกิจกรรมนั้นๆ เหมาะสมกับ

ความสามารถของเขา  ถากิจกรรมที่เขาสนใจไมสอดคลองกับความสามารถครอบครัวก็ตองชวยใหเขา

มีโอกาสตัดสินใจวาจะเลือกทํากิจกรรมใหมที่ตรงกับความสามารถหรือจะพัฒนาความสามารถเพิ่มข้ึน

เพื่อที่จะไดทํากิจกรรมที่ตนสนใจไดสําเร็จ  และเมื่อเขาประสบความสําเร็จในการทํากิจกรรมนั้นๆ ตาม

เปาหมาย  ความเชื่อมั่นและความภาคภูมิใจในตนเองยอมเกิดขึ้น 

2. แสดงความชื่นชมหรือใหการเสริมแรงในความสําเร็จของเขาและตองหลีกเลี่ยงที่จะ
ไมกลาวถึง  ขอจํากัดหรืออุปสรรคตางๆ ของเขา  ถาหากเขากระทําไดเปนผลสําเร็จตามเปาหมายแลว

แสดงวาเขาเอาชนะปญหาและอุปสรรคไดและเกิดการเรียนรูดวยตนเอง  เราจึงควรชื่นชมกับ

ความสําเร็จของเขา  และไมควรพูดถึงเรื่องอื่นๆ ที่ไมใชสวนของความชื่นชมกับความสําเร็จ  หากจะมี

ขอเสนอแนะควรรอไปในชวงเวลาอื่น 

3. ใหความสนใจและเปนกําลังใจในกิจกรรมที่แตละคนเลือกกระทํา  ถาเห็นวากิจกรรม

นั้นๆ ไมเกิดอันตรายและผิดกฎหมายหรือระเบียบประเพณี  การแสดงความสนใจในงานที่เขาทํานับวา

เปนการใหกําลังใจไปในตัว  และถาหากใหการสนับสนุนใดๆ ได  ก็จะทําใหผูทํากิจกรรมมีความ

พยายามที่จะทําใหสําเร็จตามเปาหมายยิ่งขึ้น  ถาเปนการแนะนําก็อยากระทําในลักษณะของการ

ตําหนิ  ควรใหคําแนะนํานั้นเปนทางเลือกที่เพิ่มข้ึนสําหรับการกระทําของเขาจะทําใหความมั่นใจในตน

มีมากขึ้นเปนลําดับ 

4. ลดความวิตกกังวลไมใหมีมากเกินควร  กิจกรรมที่สรางความภาคภูมิใจมักเปน

กิจกรรมที่ผูนั้นไมเคยทําไดมากอนหรือยังไมพอใจกับผลงาน  ซึ่งกอนที่จะลงมือกระทําผูนั้นมักมีความ

วิตกกังวลหรือเกรงวาจะทําไดไมสําเร็จ  ดังนั้นครอบครัวควรใหกําลังใจและกระตุนใหเขาเกิดความกลา

ที่จะทํา  และควรใหขอมูลความรูสึกหรือการประเมินความสําเร็จของเขาไปทีละขั้น  เพื่อเปนสวนชวย

ใหเขาตรวจสอบการกระทําและแกไขจนเกิดผลสําเร็จที่พอใจในที่สุด  การสรางความรูสึกที่ดีใหกับ

ตนเองของแตละคนในครอบครัวเปนสิ่งสําคัญยิ่ง  เพราะเมื่อมีความรูสึกที่ดีใหกับตนเองแลวก็มักจะ

มองบุคคลรอบขางดีไปดวย  ซึ่งหมายถึงการมีความสุขและมีความสัมพันธที่ดีระหวางกันในครอบครัว 

 สรุปไดวา สัมพันธภาพในครอบครัวที่ดี  ทําใหสุขภาพจิตดี  การมีสุขภาพจิตดีทําใหไมเกิด

ความเครียดและทําใหครูมีกําลังใจในการทํางานและความเครียดยังเกิดจากสัมพันธภาพในครอบครัว

ไดอีกดวย 
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4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

 กูเกียรติ  ภูมิพนา (2545: 58) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานครู

เทศบาลจังหวัดฉะเชิงเทรา พบวามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูระดับปานกลาง  เมื่อจําแนกตามเพศ

และประสบการณในการทํางานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมแลวแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ  แตเมื่อพิจารณาตามรายดานแลวพบวาในดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล

มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อมีเพศและประสบการณที่แตกตางกัน  

และดานความผูกพันกับเพื่อนรวมงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อมี

ประสบการณตางกัน 

 โกเมศ  กุลอุดมโภคากุล (2546:  59 - 62)  ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู

ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  จังหวัดจันทบุรีพบวามีคุณภาพชีวิตในการทํางาน

โดยภาพรวมอยูในระดับดีมาก เมื่อจําแนกตามเพศไมพบวามีคุณภาพชีวิตการทํางานของครูแตกตาง

กัน เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางานพบวาครูที่มีประสบการณนอยมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดีกวาครูที่มีประสบการณในการทํางานมากในดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน ดาน

ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานและดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 

 ชัยวัฒน  รุทธโชติ (2546: 79 - 80) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู

ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองระยอง พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนก

ตมประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป , 10 – 20 ป และ 20 ปข้ึนไปมีคุณภาพชีวิตการทํางาน

โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และครูที่อยูในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญมี

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

 ชูชาติ  ชอบชื่นชม (2546:  52-54)  ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสระแกวพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

ขาราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสระแกวโดยภาพรวมและรายได

อยูในระดับปานกลางไดแกดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม  ดานสิ่งแวดลอมถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัย  ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  

ดนบูรณาการดานสังคม  ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน  ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานและดานการปฏิบัติงานในสังคม  แตเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานเมื่อจําแนกตาม

ขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดานแลวพบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ทองพูล   สังขแกว (2540:  99 - 101)  ไดทําการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของขาราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ขนาดเล็กและขนาดใหญ  สังกัดกรมสามัญ
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ศึกษา  จังหวัดขอนแกน พบวา  สภาพปจจุบันของปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

โรงเรียนทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อเปรียบเทียบปจจัยดาน

รายไดและสวัสดิการของขาราชการในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กและขนาดใหญโดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  ในการเปรียบเทียบพบวาปจจัยดานรายไดและสวัสดิการของขาราชการครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา  ขนาดเล็กและขนาดใหญ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ในขณะที่

ปจจัยดานความมั่นคงในงานที่ทํา  ดานโอกาสในการใชความรูความสามารถ  ดานความเปนสวนตัว

และดานความเปนธรรมในหนวยงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 แนงนอย  ชูนิกร (2546: 56 - 66) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการครูโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานการมีสวนรวมและเปนที่

ยอมรับของสังคม ซึ่งอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาจําแนกขนาดโรงเรียนมีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ไมแตกตางกันยกเวนดานสิ่งแวดลอมถูกสุขลักษณะและปลอดภัยเมื่อโรงเรียนขนาดกลางและขนาด

ใหญ จําแนกตามประสบการณการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ยกเวนดานการมีสวน

รวมและเปนที่ยอมรับทางสังคมและดานความสัมพันธระหวางงานที่ปฏิบัติกับสังคมในชุมชน 

ประสูตร  ธูปหอม (2549 : 55) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู เขต

คุณภาพบางคลา 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูในภาพรวมอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มากที่สุด คือ ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานอยูในระดับมาก 

และดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากดานต่ําสุดคือคาตอบแทนที่เหมาะสมและ

เปนธรรม อยูในระดับปานกลาง 

 ภัทรพล  เจิมเกาะ (2547:  54 - 56)  ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารย

วิทยาลัยพณิชยการธนบุรี พบวา   คุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยพณิชยการธนบุรี

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   เมื่อทําการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานจําแนกตามเพศ  อายุ  

ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  รายไดและคณะที่สังกัด พบวา  อาจารยชายมีระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานสูงกวาอาจารยหญิง  อาจารยที่มีอายุมากกวา 50 ปมีระดับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานสูงกวาอายุอ่ืน  อาจารยที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานสูง

กวาอาจารยที่มีระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี  อาจารยที่มีประสบการณในการทํางานนอย

กวา 5 ปมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงกวากลุมประสบการณอ่ืน  อาจารยที่มีรายไดสูงกวา 

25,000 บาทมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงกวากลุมรายไดอ่ืน และอาจารยที่สังกัดคณะวิชา

คอมพิวเตอรธุรกิจมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงกวาอาจารยที่สังกัดคณะอื่น 
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 วัฒนธรรม  ระยับศรี (2546:  100)  ไดทําการศึกษาคุณภาชีวิตในการทํางานของขาราชการ

ครูในเขตอุตสาหกรรม : กรณีศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ พบวา

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมและรายดานคือ  คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ  

ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  ความมั่นคงในงาน  การพัฒนาและการเจริญเติบโต  บูรณา

การทางสังคมและเวลาวางของชีวิตอยูในระดับปานกลาง  โดยครูยังมีความตองการดานคาตอบแทน

ใหเหมาะสมกับเศรษฐกิจในปจจุบัน    ตองการมีโอกาสในการรับไดรับการอบรม  ดูงานอยางทั่วถึง

และไดรับมอบหมายงานอยางเปนธรรมจึงอาจสงผลใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครู

อยูในระดับปานกลาง  ขาราชการครูที่มีอายุตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติแตครูที่มีวุฒิการศึกษาตางกันและมีประสบการณในการทํางานตางกันมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานแตกตางกัน  ขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ต้ังอยูในเขตมลพิษตางกันและมี

การจัดการสิ่งแวดลอมตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมแตกตางกัน 

 สัมฤทธิ์  อุภัยพงศ (2548:  102)  ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 

พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  อยูในระดับคอนขางมาก  และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของครูกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  การศึกษา  เงินเดือน  สถานภาพการ

สมรสและอายุการทํางานในโรงเรียนเอกชน  ปจจัยอื่นๆ ไดแก ขนาดของโรงเรียน  และรูปแบบการ

บริหารโรงเรียนพบวาครูมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

 สุดา  ดวงจันทร (2544:  112)  ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอทาใหม  จังหวัดจันทบุรี  พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการครูในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอทาใหม  จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยูในระดับ

ดีปานกลาง  จากการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามเพศ  

และประสบการณทางการสอน  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 อารี  สังขศิลปชัย (2548:  94-96)  ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอนใน

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม  พบวา  ครูผูสอนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายดานแลวพบวาดานการไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมใน

ระดับปานกลาง  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามขนาดของโรงเรียนพบวาคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของครูในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน

แตกตางกัน  ยกเวนดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคมไมแตกตางกัน 
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 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ไมวาครูจะปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใด และมีประสบการณ

ในการทํางานที่ตางกัน  มีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน  ดังนั้นผูวิจัยสนใจจึงสนใจที่จะศึกษา

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ซึ่งเปนครูในโรงเรียนสํากัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน จํานวน  39 โรงเรียนมีจํานวนครู 4,058 คน  และครูในโรงเรียนสํากัดสํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน  จํานวน  68 โรงเรียนมีจํานวนครู  6,115  คน   รวมทั้งสิ้น  10,173  คน  ซึ่ง

ไดแสดงดังตาราง 1 

 

ตาราง 1  จํานวนครูระดับมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 

 

โรงเรียนสังกดั จํานวนโรงเรยีน จํานวนคร ู

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 39 4,058 

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 68 6,115 

รวม 107 10,173 

 

ที่มา : ศูนยปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ.

(2551).จํานวนครูระดับ สพฐ.(ออนไลน) 
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หมายเหต ุ1 : เกณฑขนาดโรงเรียนที่ใชเปนของสํานักงานนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 

2548  

 โรงเรียนขนาด 7  จํานวนนักเรยีน  2,500 คนขึ้นไป  

 โรงเรียนขนาด 6  จํานวนนักเรยีน  1,500 - 2,499  คน  

 โรงเรียนขนาด 5  จํานวนนักเรยีน  500 - 1,499  คน  

 โรงเรียนขนาด 4  จํานวนนักเรยีน  400 - 499  คน  

 โรงเรียนขนาด 3  จํานวนนักเรยีน  300 - 399  คน  

 โรงเรียนขนาด 2  จํานวนนักเรยีน  121 - 299  คน  

 โรงเรียนขนาด 1  จาํนวนนักเรยีน  1 - 120   คน  

หมายเหต ุ2 : ผูวิจัยกาํหนดขนาดของโรงเรียนเปน 4 ขนาด โดยให  

 โรงเรียนขนาด 1 - 4  เปน โรงเรียนขนาดเล็ก  

 โรงเรียนขนาด 5   เปน โรงเรียนขนาดกลาง  

 โรงเรียนขนาด 6   เปน โรงเรียนขนาดใหญ 

 โรงเรียนขนาด 7  เปน โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 

 
 การกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ซึ่งเปนครูในโรงเรียนสํากัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน และครูในโรงเรียนสํากัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน จํานวน 566 คน   

จําแนกเปนโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 247  คน โรงเรียน

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนจํานวน 319  คน  และ ซึ่งไดมาโดยการสุม

ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Stratified Random Sampling) โดยผูวิจัยไดทําการสุม

กลุมตัวอยางดังนี้ 

ข้ันตอนแรก เปนการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการประมาณเบื้องตน ดังนี ้ 

1. สํารวจขอมูลประชากรจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 และ

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  แลวจัดทํากรอบการสุม (Sampling frame)  

2. การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชหลักการของการสุม ดวยการกําหนดขนาดของ

ความคลาดเคลื่อน (Limit of error) และระดับความเชื่อมั่น (Level of confidence : 1 - α) ที่ .95 ใน

การประมาณคาเฉลี่ยของประชากร ซึ่งอาศัยการประมาณคาขนาดของกลุมตัวอยางดังนี้  
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2.1 ขนาดของความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา (
X.05/2SZe = ) เทากับ 2 จาก

คะแนนเต็มของแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู ซึ่งผูวิจัยเห็นวาขนาดของความ

คลาดเคลื่อนดังกลาวเพียงพอสําหรับการวิจัยครั้งนี้ 

2.2 คาประมาณความแปรปรวนของกลุมประชากร(σ2) ของครูระดับมัธยมศึกษา มา

จากการนําแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูไปทดลองใช(Try Out) กับครูโรงเรียน

รัฐบาลและโรงเรียนเอกชนที่ไมใชกลุมตัวอยาง ไดคาความแปรปรวนของโรงเรียน ดังนี้  โรงเรียน

รัฐบาลและโรงเรียนเอกชน ไดแก โรงเรียนวัดสังเวชและโรงเรียนเจริญวุฒิวิทยาซึ่งเปนโรงเรียนขนาด

เล็ก มีคาความแปรปรวน  1,195.29  โรงเรียนมักกะสันพิทยาและโรงเรียนวรรณวิทยซึ่งเปนโรงเรียน

ขนาดกลาง มีคาความแปรปรวน 531.685  โรงเรียนมัธยมวัดธาตุทองและโรงเรียนอํานวยพิทยาซึ่งเปน

โรงเรียนขนาดใหญ มีคาความแปรปรวน 663.54  และโรงเรียนสตรีวิทยาและโรงเรียนเซนตดอมินิกซึ่ง

เปนโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ มีคาความแปรปรวน 556.476 

  จากขอมูลการประมาณคาความคลาดเคลื่อนและคาประมาณความแปรปรวน

ของประชากร ผูวิจัยนําไปคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางของการสุมแบบแบงชั้น (มยุรี ศรีชัย. 2538: 105) ไดจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 566 

คน ซึ่งเปนครูโรงเรียนรัฐบาล จํานวน  247  คน  และครูโรงเรียนเอกชน จํานวน  319 คน 

ข้ันตอนที่สอง ผูวิจัยดําเนนิการสุมกลุมตัวอยางตามขั้นตอนตอไปนี้  

 1. ทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดของโรงเรียนเปน

ชั้นของการสุม (Strata) และมีโรงเรียนในแตละชั้นเปนหนวยของการสุม (Sampling unit) ซึ่งผูวิจัย

พิจารณาแลวเห็นวา ขนาดของโรงเรียนมีสวนสัมพันธกับขนาดของชุมชน โดยชุมชนที่มีขนาดใหญจะมี

ความหลากหลายทางดานเศรษฐกิจ สังคม สภาพของความเปนอยู แหลงการเรียนรู ความสะดวก

รวดเร็วในการติดตอส่ือสาร ตลอดจนความเจริญทางดานวัตถุมากกวาชุมชนขนาดเล็ก และอาจเปน

เหตุปจจัยทําใหเกิดความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานภายในกลุมประชากร ผูวิจัยจึงจัด

กลุมขนาดของโรงเรียนเพื่อความสะดวกในกระบวนการสุมตัวอยาง โดยจัดใหโรงเรียนขนาด 7 เปน

โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  โรงเรียนขนาด 6 เปนโรงเรียนขนาดใหญ โรงเรียนขนาด 5 เปนโรงเรียน

ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาด 1 – 4 เปนโรงเรียนขนาดเล็ก จะไดเปนโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 24 

โรงเรียน  โรงเรียนขนาดใหญ 30 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 37 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 16 

โรงเรียน จากนั้นผูวิจัยทําการจับฉลากเลือกโรงเรียนตามขนาดและสุมเลือกครูจากแตละโรงเรียนมา

ประมาณรอยละ 30 ของจํานวนครูทั้งโรงเรียนเพื่อใหไดตามจํานวนของกลุมตัวอยางที่ไดทําการสุมไว 

โดยมีรายละเอียดของกลุมตัวอยางดังตาราง 2   
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ตาราง 2  จํานวนครูชั้นมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 ที่ไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยาง โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ขนาดโรงเรียน โรงเรียน จํานวนครู (คน) 
จํานวนคร ู
ที่สุมได(คน) 

ขนาดเล็ก วัดสระเกศ 23 2 

ขนาดกลาง 

วัดนอยนพคุณ 56 17 

ไตรมิตรวิทยาลัย 48 14 

พุทธจักรวิทยา 59 18 

ขนาดใหญ 

สตรีศรีสุริโยทัย 99 30 

เบญจมราชาลัย 104 31 

ปทุมคงคา 96 29 

ราชวินิต มัธยม 118 35 

ขนาดใหญพิเศษ 

นนทรีวิทยา 103 31 

วัดสุทธิวราราม 148 44 

สามเสนวิทยาลัย 159 48 

โยธินบูรณะ 147 44 

รวม 1,160 348 
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ตาราง 3  จํานวนครูชั้นมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 ที่ไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยาง โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ขนาดโรงเรียน โรงเรียน จํานวนครู (คน) 
จํานวนคร ู
ที่สุมได(คน) 

ขนาดเล็ก 

สตรีจุลนาค 27 8 

ทวีวัฒนา 30 9 

เบญจวรรณศึกษา 27 8 

ขนาดกลาง 

กันตะบุตร 36 11 

เซนตไมเกิ้ล 70 21 

เทพสัมฤทธิ์วิทยา 44 13 

ผดุงศิษยวิทยา 80 24 

พระหฤทัยพัฒนาเวศน 52 16 

โยนออฟอารค 81 24 

วชิราวุธวิทยาลัย 86 26 

ขนาดใหญ 

กุหลาบวิทยา 97 29 

อัสสัมชัญ 147 44 

เกษมพิทยา 106 32 

ขนาดใหญพิเศษ 

กรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย 248 74 

เซนตฟรังซีสซาเวียรคอนแวนต 166 50 

พระแมมารีสาทร 178 53 

วัฒนาวิทยาลัย 123 37 

รวม 1,598 479 
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ข้ันตอนที่สาม การตรวจสอบความเหมาะสมของกลุมตัวอยาง  

 ในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปน

ครูระดับมัธยมศึกษาในภาคการศึกษาที่ 2 ปการศึกษา 2551 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้น

พื้นฐานและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวนทั้งสิ้น 927 คน พบวา คาความแปรปรวนของครูระดับ

มัธยมศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กมีคา  456.167  โรงเรียนขนาดกลาง มีคา 741.854 โรงเรียนขนาด

ใหญ มีคา 783.944 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ มีคา 700.290  เมื่อพิจารณาถึงความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการประมาณคา  ดวยระดับความเชื่อมั่น (Level of confidence : 1 - α)  ของการ

ประมาณคาเฉลี่ยที่ .95 ในภาพรวมเทากับ .878 และไดคาความคลาดเคลื่อน  เทากับ 

1.721 และเมื่อนํามาเทียบกับข้ันตอนของการกําหนดคาความคลาดเคลื่อน ที่ผูวิจัยไดประมาณคา

ความคลาดเคลื่อนไวเทากับ 2 พบวามีคาที่ลดลง จึงสรุปไดวากลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ มีขนาดที่

เพียงพอที่จะสามารถนําขอมูลอางอิงไปสูประชากรไดดียิ่งขึ้น 

 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยเครื่องมือจํานวน 2 ฉบับ ดังนี้  

ฉบับที่ 1  แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ จํานวน 54 ขอ ตามกรอบแนวคิดทางพระพุทธศาสนา 

ฉบับที่ 2  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ จํานวน 61 ขอ ซึ่งเปนลักษณะขอความวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู ตามแนวความคิด

ของวอลตัน 

 
การสรางและการหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น ไดแก แบบสอบถามแบบสอบถาม

วัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธโดยผูวิจัยสรางขึ้นโดยอางอิงกรอบแนวคิดทางพุทธศาสนาที่พระธรรมปฎก 

(2548) ไดอธิบายไว และแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของวอลตัน

(Walton.1974) โดยผูวิจัยมีวิธีดําเนินการสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือ ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  ลําดับข้ันการในสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามประโยชนปจจุบัน 

ศึกษาทฤษฎี  เอกสารที่เกี่ยวของ 

เขียนนิยามปฏิบัติการและกําหนดแผนการเขียนขอคําถาม

เขียนขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการ  และแผนการเขียนขอคําถามที่ไดกําหนดไว 

วิพากษและปรับแกขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผูเชี่ยวชาญ 

ทดลองใชเครื่องมือ(Try Out) ครั้งที่ 1 เพื่อหาคาอํานาจจําแนก 

ทดลองใชเครื่องมือ ครั้งที่ 2 เพื่อวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

ออกแบบและจัดพิมพแบบสอบถาม  เพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

พิจารณาคัดเลือกขอคําถามที่มี

ความเที่ยงตรง และครอบคลุม 

ผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 
ตัดทิ้ง 

คัดเลือกขอคําถามที่มีคา

อํานาจจําแนก มากกวา .20 
ตัดทิ้ง 

ผานเกณฑ 
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จากภาพประกอบ 2  การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ มีรายละเอียดตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูและ
แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ 

2. ศึกษานิยาม  ทฤษฎี  เอกสารที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ

โดยมีรายละเอียดตามบทที่ 2 เพื่อนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบวัด 

3. เขียนนิยามปฏิบัติการของคุณภาพชีวิตเชิงพุทธและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

4. สรางขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการและแผนการเขียนขอคําถามที่ไดกําหนดไว  ซึ่งเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  ไดแก  มาก  คอนขางมาก  ปานกลาง  คอนขางนอย  และนอย  

โดยผูวิจัยเขียนขอคําถามเปนขอความสั้นๆ   โดยแบงเปน 2 ชุดคือแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน โดยแบงการวัดออกเปน 8 ดาน จํานวน 65 ขอ ไดแก ดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่

ไดรับ จํานวน 8 ขอดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย จํานวน 9 ขอ  ดานการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล จํานวน 10 ขอ  ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 

จํานวน 7 ขอ    ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน จํานวน 9 ขอ ดานสิทธิและหนาที่

ของคนในองคกรที่ทํางาน จํานวน 8 ขอ ดานความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม จํานวน 7 ขอ  

และดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม จํานวน 7 ขอ แบบสอบถามคุณภาพชีวิตเชิง

พุทธโดยแบงการวัดออกเปน 4 ดาน จํานวน 60 ขอ ไดแก ดานการมีสุขภาพดี  จํานวน 20 ขอ  ดาน

การพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ จํานวน 13 ขอ  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  จํานวน 11  ขอและ

ดานการมีครอบครัวผาสุก จํานวน 16 ขอ จากนั้นนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปพิจารณารวมกับ

อาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ  พรอมทั้งปรับแกขอคําถามตามขอแนะนํา จากนั้นนําแบบสอบถามที่

สรางขึ้นไปพิจารณารวมกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ  พรอมทั้งปรับแกขอคําถามตาม

ขอแนะนํา 

5. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) ของแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาโดย

ผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน  เปนผูพิจารณาความสอดคลองและความครอบคลุมของแบบสอบถามกับ

นิยามปฏิบัติการ  โดยพิจารณาคัดเลือกขอคําถามที่มีคาตั้งแต 0.6 ข้ึนไป  โดยมีเกณฑการใหคะแนน 

ดังนี้  

 ให  1  คะแนน เมื่อแนใจวาขอคําถามนัน้ตรงตามนิยามปฏิบัติการ  

 ให  0  คะแนน เมื่อไมแนใจวาขอคําถามนัน้ตรงตามนยิามปฏิบัติการ  

 ให  -1  คะแนน เมื่อแนใจวาขอคําถามนั้นไมตรงตามนิยามปฏิบัติการ 
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6.  นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 5  ไปทดลองใช (Try out) คร้ังที่ 1 กับครูในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม

การศึกษาเอกชน ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 110 คน เพื่อหาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของขอที่เหลือทั้งหมด (Corrected item-

total correlation) และคัดเลือกเฉพาะขอคําถามที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากกวาหรือเทากับ 0.2 

และนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 จํานวนของแบบสอบถาม คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่นรายดาน แยกแตละดานของ

ตัวแปร 

 

แบบสอบถาม 
จํานวน

ขอ 

คาอํานาจ

จําแนก 
คาความเชื่อมัน่ 

แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน  61   

- คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ 7 0.720 – 0.837 0.912 

- สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 9 0.375 – 0.817 0.869 

- การพัฒนาความสามารถของบุคคล 10 0.628 – 0.879 0.937 

- ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 7 0.451 – 0.754 0.851 

- การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน 8 0.423 – 0.653 0.871 

- สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน 6 0.361 – 0.819 0.812 

- ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม 7 0.475 – 0.722 0.896 

- ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม 7 0.514 – 0.644 0.855 

แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ  54   

- การมีสุขภาพดี 19 0.243 – 0.640 0.804 

- การพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ 11 0.252 – 0.520 0.751 

- การไดรับการยอมรับนับถือ   11 0.390 – 0.781 0.808 

- การมีครอบครัวผาสุก 13 0.480 – 0.788 0.875 

 

  7.  นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 6  ไปทดลองใช (Try out) เพื่อวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทั้งฉบับ   โดยการตรวจสอบความสอดคลองภายในของการวัด  (Internal 

Consistency) ดวยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอบบัค (Cronbach α-Coefficient) ไดคาความ
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เชื่อมั่นทั้งฉบับของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และแบบสอบถามคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ  0.952 และ 

0.911 ตามลําดับ  นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเพื่อหาคาความแปรปรวนที่สกัดได

(Variance Extracted: vρ ) และความเชื่อมั่นของตัวแปร (Construct Reliability: cρ ) โดยการ

คํานวณดวยโปรแกรมสิลเรล ซึ่งไดคาดังตาราง 5และแสดงคาคุณภาพของเครื่องมือในภาคผนวก 

 

ตาราง 5 คาความแปรปรวนที่สกัดไดและความเชื่อมั่นของตัวแปร 

 

ตัวแปร Construct Reliability: cρ  Variance Extracted: vρ  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.98 0.56 

การมีสุขภาพดี 0.44 0.19 

การพึ่งพาตนเองดานเศรษฐกิจ 0.69 0.34 

การไดรับการยอมรับนับถือ 0.76 0.38 

การมีครอบครัวผาสุก 0.87 0.47 

 

 8. จัดทําแบบสอบถามคุณภาพชีวิตเชิงพุทธและแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานฉบับ

สมบูรณ เพื่อใชในการวิจัยตอไป 

 
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย 
 ฉบับที่ 1 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู 

คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีจํานวน 61 ขอ ขอใหทานโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางของ

ระดับการปฏิบัติของทานหรือความเปนจริงของทานใน 5 ระดับ จากมากที่สุดไปนอยที่สุด 
 
ระดับความเปนจริง 
มาก  หมายถงึ ขอคําถามนั้นตรงกับเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมาก 

คอนขางมาก หมายถงึ ขอคําถามนัน้ตรงกบัความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับคอนขางมาก 

ปานกลาง หมายถงึ ขอคําถามนั้นตรงกับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับปานกลาง 

คอนขางนอย หมายถงึ ขอคําถามนัน้ตรงกบัความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับคอนขางนอย 

นอย  หมายถงึ ขอคําถามนั้นตรงกับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับนอย 
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ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย 

 

ขอ ขอความ 
ระดับความเปนจริง 

มาก 
คอนขาง 

มาก 

ปาน

กลาง 

คอนขาง

นอย 
นอย 

คาตอบแทนหรือเงินชดเชยทีไ่ดรับ      

0 ทานพอใจอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน      

00 ทานไดรับการปรับขึ้นเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกับ

งานที่ทํา 

     

สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย      

0 โรงเรียนของทานมีระบบปองกันการเกิดอุบัติเหตุ      

00 โรงเรียนของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยที่

เขมงวดใหกับครูและนักเรียน 

     

การพัฒนาความสามารถของบุคคล      

0 โรงเรียนสนับสนุนใหทานพัฒนาความรู ความสามารถ

และทักษะพิเศษของตนเองสม่ําเสมอ 

     

00 โรงเรียนของทานสงเสริมใหทานเขารับการอบรมเพื่อ

พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานสอน/วิจัย 

     

ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน      

0 ทานรูสึกมั่นคงในหนาที่การงาน      

00 งานที่ทานรับผิดชอบทําใหทานมีโอกาสเลื่อนขั้นพิเศษ

ตามความเหมาะสม 

     

การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน      

0 ทานไดรับคัดเลือกใหเขารวมเปนคณะทํางานในโครงการ

ตางๆ ของโรงเรียน 

     

00 ทานมีสวนรวมตัดสินใจ ในการดําเนินการงานตางๆ ของ

โรงเรียน 

     

สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน      

0 ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องสําคัญของ

โรงเรียน 

     

00 ทานไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบเทาเทียมกับเพื่อนรวมงาน 
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ขอ ขอความ 

ระดับความเปนจริง 

มาก 
คอนขาง 

มาก 

ปาน

กลาง 

คอนขาง

นอย 
นอย 

ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม      

0 ทานสามารถแบงเวลาใหกับการทํางานและเรื่องสวนตัวได

อยางเหมาะสม 

     

00 ทานสามารถทํางานไดสําเร็จทันเวลาและมีคุณภาพโดยไม

กระทบกับเวลาสวนตัว 

     

ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม      

0 ทานสามารถเปนที่พึ่งทางวิชาการใหกับชุมชนได      

00 ทานยินดีใหความรวมมือกับหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวกับ

กิจกรรมทางสังคม 

     

 

เกณฑการใหคะแนน 
 เกณฑในการใหคะแนนของแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู 

         ขอความทางบวก          ขอความทางลบ 

 ระดับความเปนจริงมาก  5 คะแนน  1 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงคอนขางมาก  4 คะแนน   2 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงปานกลาง  3 คะแนน   3 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงคอนขางนอย  2 คะแนน   4 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงนอย  1 คะแนน   5 คะแนน 
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 เกณฑในการแปลความหมายของคะแนน 
 1. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ  

จํานวน 7 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 7 – 35  คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

ดังนี้ 

 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 31.50 - 35.00 ครูพอใจตอคาตอบแทนหรือเงินชดเชยในระดับมาก 

3.50 – 4.49 24.50 - 31.49 ครูพอใจตอคาตอบแทนหรือเงินชดเชยในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 17.50 - 24.49 ครูพอใจตอคาตอบแทนหรือเงินชดเชยในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 10.50 - 17.49 ครูพอใจตอคาตอบแทนหรือเงินชดเชยในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 7.00 - 10.49 ครูพอใจตอคาตอบแทนหรือเงินชดเชยในระดับนอย 

  

 2. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย จํานวน 9 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 9 - 45 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของ

คะแนน ดังนี้ 

 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 40.50 - 45.00 ครูพอใจตอสภาพการทํางานที่ปลอดภัยในระดับมาก 

3.50 – 4.49 31.50 - 40.49 ครูพอใจตอสภาพการทํางานที่ปลอดภัยในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 23.50 - 31.45 ครูพอใจตอสภาพการทํางานที่ปลอดภัยในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 13.50 - 22.49 ครูพอใจตอสภาพการทํางานที่ปลอดภัยในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 9.00 - 13.49 ครูพอใจตอสภาพการทํางานที่ปลอดภัยในระดับนอย 
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 3. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล

จํานวน 10 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 10 - 50 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

ดังนี้ 

 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 45.00 - 50.00 ครูพอใจตอการพัฒนาความสามารถของบุคคลในระดับมาก 

3.50 – 4.49 35.00 - 44.99 ครูพอใจตอการพัฒนาความสามารถของบุคคลในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 25.00 - 34.99 ครูพอใจตอการพัฒนาความสามารถของบุคคลในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 15.00 - 24.99 ครูพอใจตอการพัฒนาความสามารถของบุคคลในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 10.00 - 14.99 ครูพอใจตอการพัฒนาความสามารถของบุคคลในระดับนอยที่สุด 

 

 4. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงใน

การทํางาน จํานวน 7 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 7 – 35  คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของ

คะแนน ดังนี้ 

 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 31.50 - 35.00 ครูรูสึกมีความเจริญกาวหนาและมั่นคงในระดับมาก 

3.50 – 4.49 24.50 - 31.49 ครูรูสึกมีความเจริญกาวหนาและมั่นคงในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 17.50 - 24.49 ครูรูสึกมีความเจริญกาวหนาและมั่นคงในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 10.50 - 17.49 ครูรูสึกมีความเจริญกาวหนาและมั่นคงในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 7.00 - 10.49 ครูรูสึกมีความเจริญกาวหนาและมั่นคงในระดับนอย 
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 5. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคมในองคกรที่

ทํางาน  จํานวน 8 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 8 - 40 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของ

คะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 36.00 - 40.00 ครูพอใจตอการบูรณาการทางสังคมในโรงเรียนในระดับมาก 

3.50 – 4.49 28.00 - 35.99 ครูพอใจตอการบูรณาการทางสังคมในโรงเรียนในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 20.00 - 27.99 ครูพอใจตอการบูรณาการทางสังคมในโรงเรียนในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 12.00 - 19.99 ครูพอใจตอการบูรณาการทางสังคมในโรงเรียนในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 8.00 - 11.99 ครูพอใจตอการบูรณาการทางสังคมในโรงเรียนในระดับนอย 
 

 6. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน 

จํานวน 6 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 6 – 30 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 27.00 - 30.00 ครูพอใจตอสิทธิและหนาที่ในโรงเรียนในระดับมาก 

3.50 – 4.49 21.00 - 26.99 ครูพอใจตอสิทธิและหนาที่ในโรงเรียนในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 15.00 - 20.99 ครูพอใจตอสิทธิและหนาที่ในโรงเรียนในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 9.00 - 14.99 ครูพอใจตอสิทธิและหนาที่ในโรงเรียนในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 6.00 - 8.99 ครูพอใจตอสิทธิและหนาที่ในโรงเรียนในระดับนอย 
  

 7. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางงานและชีวิต

โดยรวม จํานวน 7 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 7 - 35 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของ

คะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 31.50 - 35.00 ครูสามารถจัดสมดุลของชีวิตไดในระดับมาก 

3.50 – 4.49 24.50 - 31.49 ครูสามารถจัดสมดุลของชีวิตไดในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 17.50 - 24.49 ครูสามารถจัดสมดุลของชีวิตไดในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 10.50 - 17.49 ครูสามารถจัดสมดุลของชีวิตไดในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 7.00 - 10.49 ครูสามารถจัดสมดุลของชีวิตไดในระดับนอย 
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 8. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับ

สังคม จํานวน 7 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 7 - 35 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของ

คะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยรายดาน การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 31.50 - 35.00 ครูพอใจตอการทํางานกับสังคมในระดับมาก 

3.50 – 4.49 24.50 - 31.49 ครูพอใจตอการทํางานกับสังคมในระดับคอนขางมาก 

2.50 – 3.49 17.50 - 24.49 ครูพอใจตอการทํางานกับสังคมในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 10.50 - 17.49 ครูพอใจตอการทํางานกับสังคมในระดับคอนขางนอย 

1.00 – 1.49 7.00 - 10.49 ครูพอใจตอการทํางานกับสังคมในระดับนอย 

 

8. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน จํานวน 61 ขอ ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 61 - 305 

คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ คะแนนเฉลี่ยทั้งฉบับ การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 274.50 - 305.00 ครูพอใจตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับดี 

3.50 – 4.49 213.50 - 274.49 ครูพอใจตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับคอนขางดี 

2.50 – 3.49 152.50 - 213.49 ครูพอใจตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 91.50 - 152.49 ครูพอใจตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับคอนขางแย 

1.00 – 1.49 61.00 - 91.49 ครูพอใจตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับแย 

 

 ฉบับที่ 2 แบบวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ  

 คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีจํานวน 54 ขอ โดยขอใหทานโปรดทําเครื่องหมาย  ลง

ในชองวางของระดับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานใน 5 ระดับ  
 

ระดับความเปนจริง 
จริง หมายถงึ ขอคําถามนัน้เปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมากที่สุด 

คอนขางจรงิ หมายถงึ ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมาก 

เปนบางครั้ง หมายถงึ ขอคําถามนัน้เปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับปานกลาง 

คอนขางไมจริง หมายถงึ ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรอืการปฏิบัติของทานในระดับนอย 

ไมจริงเลย หมายถงึ ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับนอยที่สุด 
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ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย 

 

ขอ ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ/ความเปนจริง 

จริง 
คอนขาง

จริง 

จริงเปน

บางครั้ง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง

เลย 

การมีสุขภาพดี      

0 ทานรับประทานอาหารเชาทุกวัน      

00 ทานทําใจใหสงบ เพื่อพรอมที่จะเผชิญปญหาที่จะ

เกิดขึ้น 

     

การพ่ึงตนเองไดทางเศรษฐกิจ      

0 ทานมีรายไดที่เพียงพอกับคาใชจายแตละเดือน      

00 กอนที่ จะซอ ส่ิงใด   ทานจะคิดว าของสิ่ งนั้ นมี

ประโยชนคุมคากับเงินที่เสียไป 

     

การไดรับการยอมรับนับถือ      

0 ทานไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนําในการทํางาน

สําคัญ 

     

00 ทานไดรับการยกยองใหเปนแบบอยางในการทํา

ความดี 

     

การมีครอบครัวผาสุก      

0 ครอบครัวของทานรับประทานอาหารพรอมหนา

พรอมตากันเปนประจํา 

     

00 ครอบครัวของทานมีรอยยิ้มและอารมณขันใหกัน      

 
เกณฑการใหคะแนน 

 เกณฑในการใหคะแนนของแบบวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ 

         ขอความทางบวก          ขอความทางลบ 

 ระดับความเปนจริงมาก  5 คะแนน 1 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงคอนขางมาก  4 คะแนน  2 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงปานกลาง  3 คะแนน  3 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงคอนขางนอย  2 คะแนน  4 คะแนน 

 ระดับความเปนจริงนอย  1 คะแนน  5 คะแนน 
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เกณฑในการแปลความหมายของคะแนน 
 1. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ ดานการมีสุขภาพดี  จํานวน 19 ขอ ซึ่งมีชวง

คะแนนอยูระหวาง 19 - 95  คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลีย่รายขอ คะแนนเฉลีย่รายฉบับ การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 85.50 - 95.00 ครูมีสุขภาพดีในระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49 66.50 - 85.49 ครูมีสุขภาพดีในระดับมาก 

2.50 – 3.49 46.50 - 66.49 ครูมีสุขภาพดีในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 28.5 - 46.49 ครูมีสุขภาพดีในระดับนอย 

1.00 – 1.49 19.00 - 28.49 ครูมีสุขภาพดีในระดับนอยที่สุด 

  

 2. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ ดานการพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ จํานวน 11 ขอ 

ซึ่งมีชวงคะแนนอยูระหวาง 11 - 55 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลีย่รายขอ คะแนนเฉลีย่รายฉบับ การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 49.50 – 55.00 ครูสามารถพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจในระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49 38.50 – 49.49 ครูสามารถพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจในระดับมาก 

2.50 – 3.49 27.50 – 38.49 ครูสามารถพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 16.50 – 27.49 ครูสามารถพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจในระดับนอย 

1.00 – 1.49 11.00 – 16.49 ครูสามารถพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจระดับนอยที่สุด 

 

 3. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ จํานวน 11 ขอ ซึ่ง

มีชวงคะแนนอยูระหวาง 11 - 55 คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
 

คะแนนเฉลีย่รายขอ คะแนนเฉลีย่รายฉบับ การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 49.50 – 55.00 ครูพอใจตอการไดรับการยอมรบัในระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49 38.50 – 49.49 ครูพอใจตอการไดรับการยอมรบัในระดับมาก 

2.50 – 3.49 27.50 – 38.49 ครูพอใจตอการไดรับการยอมรบัในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 16.50 – 27.49 ครูพอใจตอการไดรับการยอมรบัในระดับนอย 

1.00 – 1.49 11.00 – 16.49 ครูพอใจตอการไดรับการยอมรบัในระดับนอยที่สุด 
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 4. แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ ดานการมีครอบครัวผาสุก จํานวน 13 ขอ ซึ่งมีชวง

คะแนนอยูระหวาง 13 - 65  คะแนน มีเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 

 

คะแนนเฉลีย่รายขอ คะแนนเฉลีย่รายฉบับ การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00 58.50 – 65.00 ครูมีครอบครัวที่ผาสุกในระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49 45.50 - 58.49 ครูมีครอบครัวที่ผาสุกในระดับมาก 

2.50 – 3.49 32.50 - 45.49 ครูมีครอบครัวที่ผาสุกในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 19.50 - 32.49 ครูมีครอบครัวที่ผาสุกในระดับนอย 

1.00 – 1.49 13.00 - 19.49 ครูมีครอบครัวที่ผาสุกในระดับนอยที่สุด 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึงผูบริหาร

สถานศึกษาของโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

2. ติดตอโรงเรียนที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล  นัดหมายวัน เวลาในการทําการเก็บรวบรวม

ขอมูล อยูระหวางวันที่  28 มกราคม –  27 กุมภาพันธ พ.ศ. 2552 

3. เมื่อถึงกําหนดเวลานัดหมายกับโรงเรียนที่ใชเปนกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไป
เก็บรวบรวมขอมูลกับครูที่เปนกลุมตัวอยางดวยตนเอง โดยไดแบบสอบถามคืนมา 963 ฉบับ 

4. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมขอมูลมาตรวจสอบความถูกตองและครบถวนทุกฉบับ  

แลวคัดเลือกฉบับที่สมบูรณแลวมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ไดกําหนดไว ทั้งหมด 927 ฉบับ คิดเปน

รอยละ 100  และวิเคราะหหาคาทางสถิติเพื่อทําการทดสอบสมมติฐานและรายงานผลการวิจัยตอไป 
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4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดจัดกระทําและทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

1. ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตเชิงพุทธและแบบวัดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน 

2. จัดกลุมครูตามสังกัดของโรงเรียน  และประสบการณในการทํางาน   

3. วิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐานและประมาณคาสถิติจากคะแนนของแบบวัดคุณภาพชีวิต
เชิงพุทธ และแบบวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

4. วิเคราะหความแปรปรวนพหุตัวแปรแบบสองทาง (Two-Way Multivariate of 

variance : Two-Way Manova) โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  แลวเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานแตละดานของครู 

5. วิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุตัวแปรแบบสองทาง (Two-Way Multivariate of 

Covariance : Two-Way MANCOVA)  ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  เมื่อมีการควบคุมตัวแปร

คุณภาพชีวิตเชิงพุทธเปนตัวแปรรวมกับคุณภาพชีวิตในการทํางานแตละดานของครู 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   5.1  สถิติที่ใชในการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง  
  5.1.1 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยาง  โดยใชสูตรการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางของการสุมแบบแบงชั้น  (Stratified Random 

Sampling) ในระดับความเชื่อมั่นที่ .95 (มยุรี ศรีชัย.  2538: 105) 
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  เมื่อ  n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

    N  แทน  จํานวนครูทัง้หมด 

    K  แทน  จํานวนชัน้ที่สมาชิกของประชากรทัง้หมดถูกแบง 

    Z  แทน โอกาสของการเสี่ยง  

    2
gS   แทน  คาความแปรปรวนแตละชัน้ 
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    e  แทน  ความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเกิดขึ้นได 

    gN  แทน  จํานวนของครูในแตละชั้นที่ g 

    Wg  แทน อัตราสวนของสมาชิกของชัน้ที ่g 

  5.1.2 เมื่อทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนแตละขนาดไมแตกตางกนั จึงใชการ

หาสัดสวนโดยใชสูตรที่ N ไมเทากัน (มยุรี ศรีชัย. 2538: 102) 

 

    gW  =  
N

Ng  

 

เมื่อ Wg แทน  อัตราสวนของสมาชิกของชัน้ที ่g  

 Ng แทน  จํานวนสมาชกิของประชากรในชั้นที ่g 

    N  แทน  จํานวนสมาชกิทัง้หมดของประชากร 
 
 5.2  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 

   5.2.1  การหาคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง 

(IOC) ดังนี้ (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  2547:  179) 

 

N
R

IOC ∑=  

 

เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคลองความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

  ΣR แทน ผลรวมของการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 

  N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

  5.2.2 วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามโดยวิธีการหาคาสหสัมพันธ

ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ ที่เหลือทั้งหมด (Item Total Correlation)  ดวยสูตร

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient)  (บุญเชิด  ภิญโญ

อนันตพงษ. 2545: 84) 
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     XYr  แทน คาอํานาจจาํแนกรายขอ 

     N  แทน จํานวนคนในกลุม  

     X  แทน คะแนนของขอคําถาม 

     Y  แทน คะแนนผลรวมของขออ่ืน ๆ ที่เหลือทกุขอ 

 

 3.  การวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545: 131 - 132) 
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เมื่อ α แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 

  K  แทน จํานวนขอสอบของแบบสอบถาม 

  
2
iS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนขอที่ i 

  
2
tS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 

 
5.3  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

5.3.1 สถิติพื้นฐาน ไดแก  คาเฉลี่ย (Mean)  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of  Variation) 

5.3.2  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยใชการวิเคราะหความ

แปรปรวนรวมพหุตัวแปรแบบสองทาง (Two-way Multivariate Analysis of Covariance :2-way 

MANCOVA) (Marascuilo.  1983: 357 - 371) 

5.3.2.1 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู  วิเคราะหโดยใชแลมดา (Λ)

ของ  Wilks เพื่อคํานวณหาคา F โดยใชสูตรดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด.2538. 69 – 70 ; อางอิงจาก 

Kerlinger ;& Pedhazur. 1973 : 356 citing Rulon ;& Brooks.1968) 
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    เมื่อ  N  แทน    จํานวนสมาชกิทัง้หมด 

      k     แทน    จํานวนกลุม 

      t     แทน    จํานวนตัวแปรตาม 

          W    แทน Determinant ของเมตริกซของผลรวมของกําลังสอง 

           และผลรวมของผลคูณภายในกลุม 

            
 N   แทน Determinant ของเมตริกซของผลรวมของกําลังสอง 

           และผลรวมของผลคูณของทัง้หมด 

       มี df1 เปน  t(k-1)  และมีdf2  เปน ms - v   

  

   5.3.2.2 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานในแตละดาน ดวยการวิเคราะหความ

แปรปรวนหนึ่งตัวแปร (Univariate Test) 

 

 



101 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลกัษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมลู 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันใน

การแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

  n   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  xത   แทน คะแนนเฉลี่ย 

  S   แทน คะแนนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  C.V.  แทน สัมประสิทธิ์การกระจาย 

  SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคาความแตกตางระหวางขอมูลคาเฉลี่ยของ 

       กลุมขอมูล(Sum of Square) 

  MS   แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสอง (Mean Square) 

  F   แทน คาสถิติทดสอบเอฟ 

  df   แทน ชั้นความเปนอิสระ(Degree of Freedom) 

  Wilks’Λ แทน คาสถิติทดสอบแลมดา(Λ)ของวิลคส(Wilks) 

  QWL  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  AF   แทน คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ 

  SH   แทน สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

  OD   แทน การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

  GS   แทน ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 

  SI   แทน การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน 

  CD   แทน สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน 

  WT   แทน ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม 

  SR   แทน ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม 

  GH   แทน การมีสุขภาพดี 

  SL   แทน การพึ่งตนเองไดทางเศรษฐกิจ 

  RS   แทน การไดรับการยอมรับนับถือ 

  HF   แทน  การมีครอบครัวผาสุก 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้  

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 และขอที่ 2 เกี่ยวกับการเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐานและสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ในภาพรวมและเมื่อจําแนกตามสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการทํางาน มี

รายละเอียดดังนี้ 

1.1 คาสถิติพื้นฐาน ไดแก คะแนนเฉลี่ย คะแนนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์

การกระจาย 

1.2 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูที่สังกัดโรงเรียนแตกตางกันและมี
ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน และศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางสังกัดของโรงเรียนและ

ประสบการณในการทํางานที่รวมสงผลกันตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูดวยการวิเคราะหความ

แปรปรวนพหุตัวแปรแบบสองทาง (Two – Way MANOVA) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของครูดวยการวิเคราะหความแปรปรวนพหุตัวแปร (Univariate Test) 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 เกี่ยวกับการเปรียบเทียบคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและ

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เมื่อ

จําแนกตามสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการทํางาน ภายหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพ

ชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐะธัมมิกัตถะประโยชน) ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุตัวแปรแบบสองทาง 

(Two – Way MANCOVA) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูดวยการวิเคราะหความ

แปรปรวนพหุตัวแปร (Univariate Test) 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนรวมสําหรับตรวจสอบคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

ครูระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ในครั้งนี้ ผูวิจัย

ไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้  

 1.  ผลการวิ เคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่  1  และขอที่  2 เกี่ยวกับการ

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ในภาพรวม และจําแนกตามประสบการณในการทํางาน และสังกัด

ของโรงเรียน มีรายละเอียดดังนี้ 

  1.1  คาสถิติพื้นฐาน  ไดแก คะแนนเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และสัมประสิทธิ์

การกระจายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน จําแนกตามสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการ

ทํางาน รายละเอียดดังตาราง 6 
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ตาราง 6 คาสถิติพื้นฐาน ไดแก คะแนนเฉลี่ย คะแนนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์การ

กระจายของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู จําแนกตามสังกัดของโรงเรียนและประสบการณใน

การทํางาน 

 

คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานเปนรายดาน 

สังกัดของ

โรงเรียน 

ประสบการณ

ในการทํางาน 

สถิติพื้นฐาน 
การแปลความหมาย 

n xത S C.V. 

คาตอบแทนหรือเงิน

ชดเชยที่ไดรับ (AF) 

รัฐ 

นอย 143 2.927 0.845 28.867 ปานกลาง 

ปานกลาง 123 3.002 0.768 25.580 ปานกลาง 

สูง 192 3.193 0.771 24.131 ปานกลาง 

รวม 458 3.059 0.801 26.181 ปานกลาง 

เอกชน 

นอย 189 2.949 0.687 23.299 ปานกลาง 

ปานกลาง 164 2.946 0.677 22.967 ปานกลาง 

สูง 116 3.020 0.761 25.211 ปานกลาง 

รวม 469 2.965 0.702 23.665 ปานกลาง 

รวม 927 3.012 0.753 25.017 ปานกลาง 

สภาพการทํางานที่

ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย (SH) 

รัฐ 

นอย 143 3.406 0.683 20.044 ปานกลาง 

ปานกลาง 123 3.497 0.673 19.243 คอนขางมาก 

สูง 192 3.339 0.662 19.822 ปานกลาง 

รวม 458 3.402 0.673 19.779 ปานกลาง 

เอกชน 

นอย 189 3.583 0.591 16.506 คอนขางมาก 

ปานกลาง 164 3.667 0.554 15.097 คอนขางมาก 

สูง 116 3.580 0.585 16.340 คอนขางมาก 

รวม 469 3.612 0.577 15.977 คอนขางมาก 

รวม 927 3.508 0.635 18.090 คอนขางมาก 

การพัฒนา

ความสามารถของ

บุคคล (OD) 

รัฐ 

นอย 143 3.613 0.559 15.468 คอนขางมาก 

ปานกลาง 123 3.742 0.634 16.949 คอนขางมาก 

สูง 192 3.649 0.688 18.852 คอนขางมาก 

รวม 458 3.663 0.636 17.370 คอนขางมาก 

เอกชน 

นอย 189 3.727 0.732 19.644 คอนขางมาก 

ปานกลาง 164 3.835 0.558 14.541 คอนขางมาก 

สูง 116 3.825 0.762 19.913 คอนขางมาก 

รวม 469 3.789 0.685 18.071 คอนขางมาก 

รวม 927 3.727 0.664 17.814 คอนขางมาก 
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ตาราง 6 (ตอ) 

 

คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานเปนรายดาน 

สังกัดของ

โรงเรียน 

ประสบการณ

ในการทํางาน 

สถิติพื้นฐาน 
การแปลความหมาย 

n xത S C.V. 

ความเจริญกาวหนา

และความมั่นคงใน

การทํางาน (GS) 

รัฐ 

นอย 143 3.653 0.713 19.505 คอนขางมาก 

ปานกลาง 123 3.835 0.617 16.096 คอนขางมาก 

สูง 192 3.748 0.619 16.508 คอนขางมาก 

รวม 458 3.742 0.651 17.408 คอนขางมาก 

เอกชน 

นอย 189 3.658 0.667 18.234 คอนขางมาก 

ปานกลาง 164 3.709 0.593 15.991 คอนขางมาก 

สูง 116 3.693 0.599 16.221 คอนขางมาก 

รวม 469 3.685 0.624 16.948 คอนขางมาก 

รวม 927 3.713 0.638 17.189 คอนขางมาก 

การบูรณาการทาง

สังคมภายในองคกร

ที่ทํางาน (SI) 

รัฐ 

นอย 143 3.216 0.588 18.291 ปานกลาง 

ปานกลาง 123 3.352 0.578 17.239 ปานกลาง 

สูง 192 3.410 0.592 17.361 ปานกลาง 

รวม 458 3.334 0.592 17.746 ปานกลาง 

เอกชน 

นอย 189 3.078 0.596 19.377 ปานกลาง 

ปานกลาง 164 3.264 0.622 19.065 ปานกลาง 

สูง 116 3.256 0.583 17.896 ปานกลาง 

รวม 469 3.187 0.608 19.068 ปานกลาง 

รวม 927 3.260 0.604 18.528 ปานกลาง 

สิทธิและหนาที่ของ

คนในองคกรที่

ทํางาน (CD) 

รัฐ 

นอย 143 3.323 0.690 20.776 ปานกลาง 

ปานกลาง 123 3.405 0.594 17.447 ปานกลาง 

สูง 192 3.326 0.627 18.852 ปานกลาง 

รวม 458 3.346 0.639 19.087 ปานกลาง 

เอกชน 

นอย 189 3.341 0.692 20.722 ปานกลาง 

ปานกลาง 164 3.361 0.630 18.736 ปานกลาง 

สูง 116 3.404 0.725 21.291 ปานกลาง 

รวม 469 3.364 0.678 20.171 ปานกลาง 

รวม 927 3.355 0.659 19.637 ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ตอ) 

 

คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานเปนรายดาน 

สังกัดของ

โรงเรียน 

ประสบการณ

ในการทํางาน 

สถิติพื้นฐาน การแปล

ความหมาย n xത S C.V. 

ความสัมพันธ

ระหวางงานและ

ชีวิตโดยรวม (WT) 

รัฐ 

นอย 143 3.544 0.668 18.850 คอนขางมาก 

ปานกลาง 123 3.520 0.761 21.618 คอนขางมาก 

สูง 192 3.634 0.674 18.551 คอนขางมาก 

รวม 458 3.575 0.697 19.494 คอนขางมาก 

เอกชน 

นอย 189 3.454 0.717 20.766 ปานกลาง 

ปานกลาง 164 3.632 0.676 18.606 คอนขางมาก 

สูง 116 3.626 0.647 17.832 คอนขางมาก 

รวม 469 3.559 0.690 19.384 คอนขางมาก 

รวม 927 3.567 0.693 19.429 คอนขางมาก 

ความเกี่ยวเนื่องของ

ชีวิตการทํางานกับ

สังคม (SR) 

รัฐ 

นอย 143 3.612 0.609 16.861 คอนขางมาก 

ปานกลาง 123 3.635 0.558 15.346 คอนขางมาก 

สูง 192 3.716 0.576 15.499 คอนขางมาก 

รวม 458 3.662 0.582 15.903 คอนขางมาก 

เอกชน 

นอย 189 3.480 0.590 16.951 ปานกลาง 

ปานกลาง 164 3.598 0.557 15.489 คอนขางมาก 

สูง 116 3.506 0.622 17.751 คอนขางมาก 

รวม 469 3.528 0.588 16.672 คอนขางมาก 

รวม 927 3.594 0.589 16.383 คอนขางมาก 

คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน 

รัฐ 

นอย 143 3.348 0.464 13.857 ปานกลาง 

ปานกลาง 123 3.447 0.400 11.611 ปานกลาง 

สูง 192 3.442 0.437 12.703 ปานกลาง 

รวม 458 3.414 0.438 12.819 ปานกลาง 

เอกชน 

นอย 189 3.351 0.445 13.290 ปานกลาง 

ปานกลาง 164 3.460 0.405 11.716 ปานกลาง 

สูง 116 3.447 0.466 13.532 ปานกลาง 

รวม 469 3.413 0.439 12.872 ปานกลาง 

รวม 927 3.413 0.438 12.839 ปานกลาง 
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 จากตาราง 6  พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  มี

คาเฉลี่ย 3.413 เมื่อจําแนกตามสังกัดโรงเรียนและประสบการณในการทํางาน  พบวาอยูในระดับปาน

กลาง ซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.348 – 3.460  พิจารณาเปนรายดานจําแนกตามโรงเรียนที่สังกัดและ

ประสบการณในการทํางาน พบวาดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ(AF)ครูมีความพอใจอยูใน

ระดับปานกลาง ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.012 และมีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 2.927 – 3.193 มีคา

สัมประสิทธิ์การกระจายมีคาใกลเคียงกัน   

 ดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(SH) โดยภาพรวม พบวาครูพอใจตอ

สภาพการทํางานที่ปลอดภัยในระดับคอนขางมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.508  ซึ่งครูโรงเรียนรัฐบาลที่มี

ประสบการณในการทํางานนอยและสูงมีความพอใจปานกลาง (xത = 3.406 และ 3.339) นอกนั้นครูทั้ง

สองสังกัดมีความพอใจในคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย อยูในระดับคอนขางมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.497 – 3.667  ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์

การกระจายมีคาใกลเคียงกัน   

 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล(OD) โดยภาพรวมและจําแนกตามสังกัดของโรงเรียน

และประสบการณในการทํางานพบวาครูมีระดับความพอใจในคุณภาพชีวิตในการทํางานดานนี้อยูใน

ระดับคอนขางมาก มีคาเฉลี่ยโดยรวม 3.727 และมีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.613 – 3.835 ซึ่งมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจายมีคาใกลเคียงกัน   

 ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน(GS)โดยภาพรวมและจําแนกตาม

สังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการทํางานพบวาครูมีระดับความพอใจในคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานดานนี้อยูในระดับคอนขางมาก มีคาเฉลี่ยโดยรวม 3.713 และมีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.653 

– 3.835 ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายมีคาใกลเคียงกัน  

 ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่งาน(SI) โดยภาพรวมและจําแนกตามสังกัดของ

โรงเรียนและประสบการณในการทํางานพบวาครูมีระดับความพอใจในคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

นี้อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.260 และมีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.078 – 3.410ซึ่งมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจายมีคาใกลเคียงกัน  

 ดานสิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน (CD) โดยภาพรวมและจําแนกตามสังกัดของ

โรงเรียนและประสบการณในการทํางานพบวาครูมีระดับความพอใจในคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

นี้อยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.355 และคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.323 – 3.405 ซึ่งมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจายมีคาใกลเคียงกัน   
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 ดานความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม (WT) โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก มี

คะแนนเฉลี่ย 3.567 โดยที่ครูสังกัดโรงเรียนเอกชนที่มีประสบการณในการทํางานนอยมีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานดานนี้อยูในระดับปานกลาง (xത = 3.454) นอกนั้นครูทั้งสองสังกัดมีความพอใจในคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก โดยมี

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.520 – 3.634 ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายมีคาใกลเคียงกัน   

 ดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม (SR) โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก 

มีคะแนนเฉลี่ย 3.528 โดยที่ครูสังกัดโรงเรียนเอกชนที่มีประสบการณในการทํางานนอยมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางานดานนี้อยูในระดับปานกลาง (xത = 3.480) นอกนั้นครูทั้งสองสังกัดมีความพอใจใน

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม อยูในระดับคอนขางมาก

โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.506 – 3.716 ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายมีคาใกลเคียงกัน  

 

  1.2  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูที่สังกัดโรงเรียนแตกตางกัน  

และมีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน  และศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางโรงเรียนที่สังกัดและ

ประสบการณในการทํางาน  ที่สงผลรวมกันตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู  ดวยการวิเคราะห

ความแปรปรวนพหุตัวแปรแบบสองทาง  (Two – way MANOVA)  รายละเอียดดังตาราง 7 

 

ตาราง 7 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูที่สังกัดโรงเรียนแตกตางกัน  และมี

ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน  และศึกษาผลปฏิสัมพันธระหวางโรงเรียนที่สังกัดและ

ประสบการณในการทํางาน  ที่สงผลรวมกันตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู 

 

แหลงความแปรปรวน 
Degree of freedom 

Wilks’Λ 
Multivariate 

F-statistics 
p-value 

Hypothesis Error 

สังกัดของโรงเรียน  8 914 0.922 9.646 0.000 

ประสบการณในการทํางาน  16 1828 0.949 3.008 0.000 

ปฏิสัมพันธของสังกัดโรงเรียนและ

ประสบการณในการทํางาน 
16 1828 0.978 1.301 0.187 
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 จากตาราง  7  พบวาไมมีผลปฏิสัมพันธระหวางสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการ

ทํางานของครูที่สงผลรวมกันตอคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (Λ = .978 ; 

Multivariate F-statistics = 1.301, p-value > .05) สวนผลหลักจากการทดสอบสังกัดของโรงเรียน

พบวาครูที่สังกัดโรงเรียนตางกันมีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 (Λ = .922 ; Multivariate F-statistics = 9.646, p-value < .01)  และการทดสอบ

ประสบการณในการทํางานพบวาครูที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Λ = .948 ; Multivariate F-statistics = 

3.098, p-value < .01)   

 ผูวิจัยทําการวิเคราะหความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูกับสังกัดของ

โรงเรียน เพื่อหาวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในแตละดาน ของครูที่สังกัดโรงเรียนแตกตางกัน 

และมีประสบการณในการทํางานตางกัน  ซึ่งผูวิจัยไดทําการเปรียบเทียบโดยรวมของแตละดานของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวน

พหุตัวแปรแบบสองทาง (Two – way MANOVA) เปรียบเทียบแตละดานของคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของครู ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนหนึ่งตัวแปร (Univariate Test) ซึ่งมีรายละเอียดของ

การวิเคราะหขอมูล ดังตาราง 8 
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ตาราง 8  การวิเคราะหความแปรปรวนพหุตัวแปรของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู จําแนกตาม

โรงเรียนที่สังกัดของครูระดับมัธยมศึกษา โดยการวิเคราะหความแปรปรวนในระดับ Univariate 

test   

 

Multivariate – test 

Λ = 0.922 , Multivariate F-statistics = 9.646 , (Hypothesis df = 8, Error df = 914) p < .01 

Univariate test 

ดาน 
แหลงความ

แปรปรวน 

สังกัดของ

โรงเรียน xത SS df MS F p-value 

AF 
Contrast รัฐ 3.059 52.829 1 52.829 

1.921 0.166 
Error เอกชน 2.965 25,321.507 921 27.493 

SH 
Contrast รัฐ 3.402 694.390 1 694.390 

21.921 0.000 
Error เอกชน 3.612 29,174.310 921 31.677 

OD 
Contrast รัฐ 3.663 364.628 1 364.628 

8.354 0.004 
Error เอกชน 3.789 40,198.206 921 43.646 

GS 
Contrast รัฐ 3.742 37.381 1 37.381 

1.879 0.171 
Error เอกชน 3.685 18,324.813 921 19.897 

SI 
Contrast รัฐ 3.334 227.526 1 227.526 

10.047 0.002 
Error เอกชน 3.187 20,856.692 921 22.646 

CD 
Contrast รัฐ 3.346 2.438 1 2.438 

0.156 0.693 
Error เอกชน 3.364 14,434.602 921 15.673 

WT 
Contrast รัฐ 3.575 0.224 1 0.224 

0.010 0.922 
Error เอกชน 3.559 21,564.728 921 23.414 

SR 
Contrast รัฐ 3.662 174.391 1 174.391 

10.419 0.001 
Error เอกชน 3.528 15,415.090 921 16.737 
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ตาราง 9  การวิเคราะหความแปรปรวนพหุตัวแปรของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู เมื่อจําแนก

ตามประสบการณในการทํางาน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนในระดับ Univariate test   

 

Multivariate – test 

Λ = 0.949 , Multivariate F-statistics = 3.008 , (Hypothesis df = 16, Error df = 1828) p < .01 

Univariate test 

ดาน 
แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F p-value 

AF 
Contrast 231.244 2 115.622 

4.205 0.015 
Error 25,321.507 921 27.493 

SH 
Contrast 183.723 2 91.862 

2.900 0.056 
Error 29,174.310 921 31.677 

OD 
Contrast 216.623 2 108.311 

2.482 0.084 
Error 40,198.206 921 43.646 

GS 
Contrast 100.986 2 50.493 

2.538 0.080 
Error 18,324.813 921 19.897 

SI 
Contrast 406.951 2 203.475 

8.985 0.000 
Error 20,856.692 921 22.646 

CD 
Contrast 14.644 2 7.322 

0.467 0.627 
Error 14,434.602 921 15.673 

WT 
Contrast 129.965 2 64.982 

2.775 0.063 
Error 21,564.728 921 23.414 

SR 
Contrast 46.793 2 23.396 

1.398 0.248 
Error 15,415.090 921 16.737 
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ตาราง 10  การเปรียบเทียบรายคูของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูเปนรายดาน จําแนกตาม

ประสบการณในการทํางาน 
 

ดานคาตอบแทนหรือเงิน

ชดเชยที่ไดรับ (AF) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 2.939 2.970 3.128 

นอย 2.939  - 0.031 0.189* 
ปานกลาง 2.970   - 0.158* 

สูง 3.128    - 

ดานสภาพการทํางานที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย (SH) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.507 3.594 3.430 

นอย 3.507  - 0.088 0.077 

ปานกลาง 3.594   - 0.164* 
สูง 3.430    - 

ดานการพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล (OD) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.678 3.795 3.715 

นอย 3.678  - 0.118 0.038 

ปานกลาง 3.795   - 0.080 

สูง 3.715    - 

ดานความเจริญกาวหนาและ

ความมั่นคงในการทํางาน (GS) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.656 3.763 3.727 

นอย 3.656  - 0.107 0.071 

ปานกลาง 3.763   - 0.036 

สูง 3.727    - 

ดานการบูรณาการทางสังคม

ภายในองคกรที่ทํางาน (SI) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.137 3.302 3.352 

นอย 3.137  - 0.164* 0.215* 
ปานกลาง 3.302   - 0.050 

สูง 3.352    - 

* p<.05 
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ตาราง 10 (ตอ) 

 

ดานสิทธิและหนาที่ของคนใน

องคกรที่ทํางาน (CD) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.333 3.380 3.355 

นอย 3.333 - 0.046 0.022 

ปานกลาง 3.380  - 0.025 

สูง 3.355   - 

ดานความสัมพันธระหวางงาน

และชีวิตโดยรวม (WT) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.493 3.584 3.631 

นอย 3.493 - 0.091 0.138* 
ปานกลาง 3.584  - 0.046 

สูง 3.631   - 

ดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิต

การทํางานกับสังคม (SR) 

ประสบการณใน

การทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.537 3.614 3.637 

นอย 3.537 - 0.077 0.100 

ปานกลาง 3.614  - 0.023 

สูง 3.637   - 

* p<.05 

 

 จากตาราง 10  พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่

ไดรับ ของครูที่มีประสบการณในการทํางานสูง(24 ปข้ึนไป)เมื่อเปรียบเทียบกับครูที่มีประสบการณใน

การทํางานปานกลาง(11 – 24 ป)และนอย(0 – 10 ป)มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05   ดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ของครูที่มีประสบการณในการทํางาน

ปานกลาง(11 – 24 ป)เมื่อเปรียบเทียบกับครูที่มีประสบการณในการทํางานสูง(24 ปข้ึนไป)มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ครูที่มี

ประสบการณในการตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน ครูที่มีประสบการณในการตางกัน มีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดานการบูรณาการทางสังคมภายใน

องคกรที่ทํางาน ครูที่มีประสบการณในการทํางานสูง(24 ปข้ึนไป)และปานกลาง(11 – 24 ป)เมื่อ
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เปรียบเทียบกับครูที่มีประสบการณในการทํางานนอย(0 – 10 ป)มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  ดานสิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน  ครูที่มีประสบการณในการตางกัน 

มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดานความสัมพันธระหวางงาน

และชีวิตโดยรวม ของครูที่มีประสบการณในการทํางานสูง(24 ปข้ึนไป)เมื่อเปรียบเทียบกับครูที่มี

ประสบการณในการทํางานนอย(0 – 10 ป)มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม ครูที่มีประสบการณในการตางกัน มีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   

 

 2.   การเปรียบเทียบระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา ในเขต

พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เมื่อจําแนกตามสังกัดของโรงเรียน และประสบการณในการ

ทํางาน หลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) ดวยการวิเคราะห

ความแปรปรวนรวมพหุตัวแปรแบบสองทาง (Two – Way MANCOVA) 

 

ตาราง  11  การวิเคราะหความแปรปรวนพหุตัวแปรของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู เมื่อจําแนก

ตามประสบการณในการทํางาน ภายหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ (ทิฏฐธัมมิกัตถะ

ประโยชน) 

 

Bartlett’s Test of Sphericity = 2,407.246, p < .01 

Variables 
Wilks’ Lambda 

(Λ) 

Degree  of Freedom Multivariate 

F-Test 
p-value 

Hypothesis Error 

Covariate-1 (GH) 0.950 8 910 5.972 0.000 

Covariate-2 (SL) 0.974 8 910 2.978 0.003 

Covariate-3 (RS) 0.731 8 910 41.952 0.000 

Covariate-4 (HF) 0.964 8 910 4.198 0.000 

Main Effect-1 (Off) 0.915 8 910 10.582 0.000 

Main Effect-2 (Exp) 0.962 16 1820 2.209 0.004 

Interaction Effect of 

(Off) * (Exp) 
0.977 16 1820 1.326 0.172 
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 จากตาราง  11   พบวา  เมื่อทดสอบความสัมพันธโดยรวม โดยใชวิธีของบารทเลตต ปรากฏ

วาไดคา Bartlett’s Test of Sphericity เทากับ 2,407.246  ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีความสัมพันธกับชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะ

ประโยชน) ในฐานะที่เปนตัวแปรควบคุม (Covariate) จริง  ซึ่งเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการ

วิเคราะหความแปรปรวนพหุตัวแปร (MANOVA) เมื่อพิจารณาแยกชุดตัว ออกเปนรายดาน 4 ดานแลว 

พบวา การมีสุขภาพดี (GH) การพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ (SL) การไดรับการยอมรับนับถือ (RS) และ

การมีครอบครัวผาสุก (HF) มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู เมื่อจําแนกสังกัดของ

โรงเรียน  ประสบการณในการในการทํางานของ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และไมพบผล

ปฏิสัมพันธของระหวางสังกัดโรงเรียนและประสบการณในการทํางาน  ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหดวย

การวิเคราะหความแปรปรวนหนึ่งตัวแปร (Univariate Test)  ตอไป ดังตาราง 12 

 

ตาราง 12  การวิเคราะหแปรปรวนหนึ่งตัวแปรเมื่อจําแนกคุณภาพชีวิตในการทํางานออกเปนรายดาน 

Univariate Analysis of Covariance (ANCOVA)  

 

Dependent 

Variables 
Effects Variables Adj.SS df Adj.MS 

Univariate 

F-statistic 
p-value 

AF 

Covariate-1 (GH) 23.142 1 23.142 0.880 0.349 

Covariate-2 (SL) 394.541 1 394.541 14.996 0.000 

Covariate-3 (RS) 279.067 1 279.067 10.607 0.001 

Covariate-4 (HF) 8.483 1 8.483 0.322 0.570 

Main Effects (Off) 102.604 1 102.604 3.900 0.049 

Main Effects (Exp) 109.292 2 54.646 2.077 0.126 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 105.959 2 52.980 2.014 0.134 

Error 24126.49 917 26.310  
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ตาราง 12 (ตอ) 

 

Dependent 

Variables 
Effects Variables Adj.SS df Adj.MS 

Univariate 

F-statistic 
p-value 

SH 

Covariate-1 (GH) 128.308 1 128.308 4.242 0.040 

Covariate-2 (SL) 0.959 1 0.959 0.032 0.859 

Covariate-3 (RS) 540.807 1 540.807 17.878 0.000 

Covariate-4 (HF) 192.856 1 192.856 6.376 0.012 

Main Effects (Off) 666.023 1 666.023 22.018 0.000 

Main Effects (Exp) 203.823 2 101.911 3.369 0.035 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 
20.629 2 10.315 0.341 0.711 

Error 27738.64 917 30.249  

OD 

Covariate-1 (GH) 251.857 1 251.857 6.061 0.014 

Covariate-2 (SL) 24.873 1 24.873 0.599 0.439 

Covariate-3 (RS) 1207.150 1 1207.150 29.051 0.000 

Covariate-4 (HF) 1.142 1 1.142 0.027 0.868 

Main Effects (Off) 364.146 1 364.146 8.763 0.003 

Main Effects (Exp) 127.505 2 63.753 1.534 0.216 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 
33.325 2 16.662 0.401 0.670 

Error 38103.73 917 41.553  

GS 

Covariate-1 (GH) 239.084 1 239.084 13.335 0.000 

Covariate-2 (SL) 3.295 1 3.295 0.184 0.668 

Covariate-3 (RS) 671.989 1 671.989 37.481 0.000 

Covariate-4 (HF) 225.718 1 225.718 12.590 0.000 

Main Effects (Off) 39.821 1 39.821 2.221 0.136 

Main Effects (Exp) 56.946 2 28.473 1.588 0.205 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 
47.317 2 23.658 1.320 0.268 

Error 16440.782 917 17.929  
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ตาราง 12 (ตอ) 

 

Dependent 

Variables 
Effects Variables Adj.SS df Adj.MS 

Univariate 

F-statistic 
p-value 

SI 

Covariate-1 (GH) 204.675 1 204.675 12.598 0.000 

Covariate-2 (SL) 6.395 1 6.395 0.394 0.531 

Covariate-3 (RS) 4320.572 1 4320.572 265.935 0.000 

Covariate-4 (HF) 0.918 1 0.918 0.057 0.812 

Main Effects (Off) 199.267 1 199.267 12.265 0.000 

Main Effects (Exp) 142.595 2 71.297 4.388 0.013 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 
5.587 2 2.793 0.172 0.842 

Error 14898.253 917 16.247  

CD 

Covariate-1 (GH) 261.503 1 261.503 18.757 0.000 

Covariate-2 (SL) 9.002 1 9.002 0.646 0.422 

Covariate-3 (RS) 642.403 1 642.403 46.077 0.000 

Covariate-4 (HF) 111.490 1 111.490 7.997 0.005 

Main Effects (Off) 1.943 1 1.943 0.139 0.709 

Main Effects (Exp) 7.693 2 3.847 0.276 0.759 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 
27.888 2 13.944 1.000 0.368 

Error 12784.806 917 13.942  

WT 

Covariate-1 (GH) 558.505 1 558.505 27.237 0.000 

Covariate-2 (SL) 148.201 1 148.201 7.227 0.007 

Covariate-3 (RS) 621.892 1 621.892 30.328 0.000 

Covariate-4 (HF) 273.967 1 273.967 13.361 0.000 

Main Effects (Off) 1.360 1 1.360 0.066 0.797 

Main Effects (Exp) 25.660 2 12.830 0.626 0.535 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 
40.350 2 20.175 0.984 0.374 

Error 18803.361 917 20.505  
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ตาราง 12 (ตอ) 

 

Dependent 

Variables 
Effects Variables Adj.SS df Adj.MS 

Univariate 

F-statistic 
p-value 

SR 

Covariate-1 (GH) 317.081 1 317.081 25.158 0.000 

Covariate-2 (SL) 32.028 1 32.028 2.541 0.111 

Covariate-3 (RS) 2322.547 1 2322.547 184.275 0.000 

Covariate-4 (HF) 15.977 1 15.977 1.268 0.260 

Main Effects (Off) 167.676 1 167.676 13.304 0.000 

Main Effects (Exp) 7.347 2 3.673 0.291 0.747 

Interaction 

Effect 

(Off x 

Exp) 
41.056 2 20.528 1.629 0.197 

Error 11557.583 917 12.604  

 

 จากตาราง  12  พบวา ตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) ซึ่งเปนตัวแปร

ควบคุม (Covariate) มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในแตละดาน ดังนี้ ตัวแปรการมีสุขภาพดี 

(GH) มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานเกือบทุกตัวแปร ยกเวน ดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่

ไดรับ(AF) ซึ่งตัวแปรการมีสุขภาพดีมีอิทธิพลตอตัวแปรดานอื่นๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และมีอิทธิพลตอตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย (SH) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ตัวแปรการไดรับการยอมรับนับถือ (RS) มี

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรการพึ่งพา

ตนเองทางเศรษฐกิจ (SL) มีอิทธิพลตอตัวแปรดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ (AF) และดาน

ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม(WT) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรการมี

ครอบครัวผาสุก (HF) มีอิทธิพลตอตัวแปรตอการพัฒนาความสามารถของบุคคล (OD) ความ

เจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (GS) สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรในที่ทํางาน (CD) 

และความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม (WT) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 จากการวิเคราะห ไมพบผลปฏิสัมพันธระหวางประเภทของโรงเรียนและประสบการณในการ

ทํางานเมื่อมีการควบคุมดวยตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจึง

พิจารณาตอในผลหลัก (Main Effect) พบวา ภายหลังที่มีการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธเมื่อ

จําแนกตามสังกัดของโรงเรียนแลวตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธมีอิทธิพลตอตัวแปรคุณภาพชีวิตในการ
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ทํางาน ดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (SH) การบูรณาการทางสังคมภายใน

องคกรที่ทํางาน (SI) และความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม (SR) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่รับ .01 และดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ (AF) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ

เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางานแลวตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิต

ในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน (SI) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (SH) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05   

 

ตาราง 13  การวิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุตัวแปรของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู เมื่อ

จําแนกตามสังกัดของโรงเรียน ภายหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ (ทิฏฐธัมมิกัตถะ

ประโยชน) 

 

Multivariate – test 

Λ = 0.915 , Multivariate F-statistics = 10.582 , (Hypothesis df = 8, Error df = 910) p < .01 

Univariate test 

ดาน 
สังกัดของ

โรงเรียน xത 
แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F p-value 

AF 
รัฐบาล 3.054 Contrast 102.604 1 102.604 

3.900 0.049 
เอกชน 2.956 Error 24126.490 917 26.310 

SH 
รัฐบาล 3.415 Contrast 666.023 1 666.023 

22.018 0.000 
เอกชน 3.609 Error 27738.641 917 30.249 

OD 
รัฐบาล 3.666 Contrast 364.146 1 364.146 

8.763 0.003 
เอกชน 3.796 Error 38103.729 917 41.553 

GS 
รัฐบาล 3.746 Contrast 39.821 1 39.821 

2.221 0.136 
เอกชน 3.685 Error 16440.782 917 17.929 

SI 
รัฐบาล 3.321 Contrast 199.267 1 199.267 

12.265 0.000 
เอกชน 3.202 Error 14898.253 917 16.247 

CD 
รัฐบาล 3.351 Contrast 1.943 1 1.943 

0.139 0.709 
เอกชน 3.367 Error 12784.806 917 13.942 
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ตาราง 13(ตอ) 

 

Multivariate – test 

Λ = 0.915 , Multivariate F-statistics = 10.582 , (Hypothesis df = 8, Error df = 910) p < .01 

Univariate test 

ดาน 
สังกัดของ

โรงเรียน xത 
แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F p-value 

WT 
รัฐบาล 3.573 Contrast 1.360 1 1.360 

0.066 0.797 
เอกชน 3.562 Error 18803.361 917 20.505 

SR 
รัฐบาล 3.652 Contrast 167.676 1 167.676 

13.304 0.000 
เอกชน 3.527 Error 11557.583 917 12.604 

 

 จากตาราง 13  พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Λ = .915 ; Multivariate F-statistics = 10.528, p-value < .01)  

แสดงวา มีอยางนอยหนึ่งดานของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีความแตกตางกันระหวาง

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน เมื่อมีการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ (ทิฏฐธัม

มิกัตถะประโยชน)แลว ดังนั้นผูวิจัยจึงตองดําเนินการทดสอบเพิ่มเติมเพื่อทําการคนหามิติที่มีความ

แตกตางกันระหวางโรงเรียนทั้งสองสังกัดโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนในระดับ Univariate test 

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระหวางโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพื้นฐานและโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชนดานคาตอบแทน

หรือเงินชดเชยที่ไดรับ (AF) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานสภาพการ

ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(SH) ดานพัฒนาความสามารถของบุคคล (OD) ดานการบูรณา

การทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน (SI) ดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม (SR) มี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 14 (ตอ) 

 

Multivariate – test 

Λ = 0.962 , Multivariate F-statistics = 2.209 , (Hypothesis df = 16, Error df = 1820) p < .01 

Univariate test 

ดาน 
แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F p-value 

GS 
Contrast 56.946 2 28.473 

1.588 0.205 
Error 16440.782 917 17.929 

SI 
Contrast 142.595 2 71.297 

4.388 0.013 
Error 14898.253 917 16.247 

CD 
Contrast 7.693 2 3.847 

0.276 0.759 
Error 12784.806 917 13.942 

WT 
Contrast 25.660 2 12.830 

0.626 0.535 
Error 18803.361 917 20.505 

SR 
Contrast 7.347 2 3.673 

0.291 0.747 
Error 11557.583 917 12.604 

 

 จากตาราง 14  แสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุตัวแปรของคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของครู เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางาน ภายหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิง

พุทธ (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 01 (Λ = .962 ; Multivariate F-statistics = 2.209, p-value < .01)  

แสดงวา มีอยางนอยหนึ่งดานของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีความแตกตางกันระหวาง

ประสบการณในการทํางาน เมื่อมีการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน)

แลว ดังนั้นผูวิจัยจึงตองดําเนินการทดสอบเพิ่มเติมเพื่อทําการคนหามิติที่มีความแตกตางกันระหวาง

ประสบการณในการทํางานโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนในระดับ Univariate test พบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน ดานสภาพการทํางานที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย(SH) ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน (SI) มีความ
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากนั้นผูวิจัยวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูของ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังตาราง 15 

  

ตาราง 15  การเปรียบเทียบรายคูของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูเปนรายดาน จําแนกตาม

ประสบการณในการทํางาน ภายหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ (ทิฏฐธัมมิกัตถะ

ประโยชน) 

 

ดานสภาพการทาํงานที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย (SH) 

ประสบการณ 

ในการทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.51 3.58 3.44 

นอย 3.51  - 0.067 0.067 

ปานกลาง 3.58   - 0.133* 
สูง 3.44    - 

ดานการบูรณาการทางสังคม

ภายในองคกรทีท่ํางาน (SI) 

ประสบการณ 

ในการทํางาน 
 นอย ปานกลาง สูง 

 xത 3.19 3.30 3.30 

นอย 3.19  - 0.105* 0.105* 
ปานกลาง 3.30   - 0.001 

สูง 3.30    - 

* p<.05 

 

 จากตาราง  15  พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูดานสภาพการทํางานที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย ของครูที่มีประสบการณในการทํางานปานกลาง(11 – 24 ป)เมื่อเปรียบเทียบ

กับครูที่มีประสบการณในการทํางานสูง(24 ปข้ึนไป)มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน ครูที่มีประสบการณในการทํางานนอย 

(0 – 10 ป)เมื่อเปรียบเทียบกับครูที่มีประสบการณในการทํางานปานกลาง(11 – 24 ป)และสูง(24 ปข้ึนไป) 

มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการทํางานของครู

ในดานอื่นๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายและขอเสนอแนะ 

 
สังเขปจุดประสงค สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับของคุณภาพชีวิต

ในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ในภาพรวม และ

จําแนกตามประสบการณในการทํางาน และประเภทของโรงเรียน กอนและหลังการควบคุมตัวแปร

คุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนครูที่สอนระดับ

มัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 ซึ่งมีจํานวน 

927 คน เปนครูโรงเรียนรัฐบาลจํานวน 458 คน และครูโรงเรียนเอกชน จํานวน 469 คน ที่ไดมาจาก

การสุมแบบแบงชั้นหลายขั้นตอน (Multi – Stage Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช 

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 61 

ขอ โดยมีคาความเชื่อมั่น 0.952  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) มี

ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 54 ขอ โดยมีคาความเชื่อมั่น  0.911 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานและแบบสอบถามคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ 

ไปดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลครูระดับมัธยมศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จากนั้นทําการตรวจสอบ

ความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม  นําขอมูลที่ไดมาจําแนกกลุมครูตามสังกัดของโรงเรียนและ

ประสบการณในการทํางาน  แลวนํามาวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค โดยการหาคาสถิติพื้นฐานของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานจําแนกตามสังกัดของโรงเรียนและประสบการณในการทํางาน วิเคราะห

ความแปรปรวนพหุตัวแปรแบบสองทาง (Two – Way MANOVA) วิเคราะหความแปรปรวนรวมพหุตัว

แปรแบบสองทาง (Two – Way MANCOVA) ภายหลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ 

(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) ในการเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานใน

ภาพรวมและรายดาน  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานในแตละดานตามตัวแปรอิสระดวย

การวิเคราะหความแปรปรวนหนึ่งตัวแปร (Univariate Test) 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

จากการศึกษาการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม

การศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 สรุปผลดังนี้ 

1.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง เมื่อ

พิจารณาจําแนกประเภทของโรงเรียนเรียน พบวาครูโรงเรียนของรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง   และเมื่อจําแนกตามระดับประสบการณในการทํางานสูง 

ปานกลาง และนอย พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 

2.  เปรียบเทียบระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู เมื่อจําแนกตาม

ประสบการณในการทํางาน และประเภทของโรงเรียน พบวา ไมมีปฏิสัมพันธระหวางประเภทของ

โรงเรียนและประสบการณในการทํางาน ที่สงผลรวมกันตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน   เมื่อพิจารณา

จากประเภทของโรงเรียนซึ่งเปนอิทธิพลตัวแปรหลัก (Main Effect) คุณภาพชีวิตการทํางานของครู

ระหวางโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐานและสํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชนดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(SH) การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล(OD)  การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน(SI) และ ความ

เกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม(SR)   แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และ

เมื่อพิจารณาจากประสบการณในการทํางานของครูซึ่งเปนตัวแปรอิทธิพลหลัก (Main Effect) พบวา 

คุณภาพชีวิตการทํางานของครูระหวางโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานและ

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ(AF) และ 

การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน(SI)   แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    

3.  เปรียบเทียบระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู  เมื่อจําแนกตาม

ประสบการณในการทํางาน และประเภทของโรงเรียน หลังการควบคุมตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ 

(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) พบวา  ตัวแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) 

ประกอบดวย 4 ตัวแปร คือ การมีสุขภาพดี การพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ การไดรับการยอมรับนับถือ

และครอบครัวผาสุก ซึ่งเปนตัวแปรควบคุม(Covariate) มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน   ตัว

แปรทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน  ไมมี อิทธิพลตอปฏิสัมพันธระหวางประเภทของโรงเรียนและ

ประสบการณในการทํางานในทุกตัวแปรของคุณภาพชีวิตในการทํางาน    ตัวแปรควบคุมดานการ



128 
 

ไดรับการยอมรับนับถือ มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดาน   ตัวแปรการมีสุขภาพดี ซึ่งเปน

ตัวแปรควบคุม มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานเกือบทุกตัวแปร ยกเวน ดานคาตอบแทนหรือ

เงินชดเชยที่ไดรับ  ตัวแปรการพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ  มีอิทธิพลตอตัวแปรดานคาตอบแทนหรือเงิน

ชดเชยที่ไดรับและดานความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม  ตัวแปรการมีครอบครัวผาสุก มี

อิทธิพลตอตัวแปรตอการพัฒนาความสามารถของบุคคล  ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการ

ทํางาน สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรในที่ทํางาน  และความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม 

จากการวิเคราะหพบวาครูโรงเรียนรัฐบาลและครูโรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ  ดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ดานการบูร

ณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน  และดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และครูที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  และดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่

ทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
อภิปรายผล 
 การศึกษาการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา

เอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1  มีประเด็นในการอภิปราย ดังนี้ 

1. คุณภาพชี วิ ต ในการทํ า งานของครู ระดับมั ธยมศึ กษาใน เขตพื้ นที่ ก ารศึกษา

กรุงเทพมหานครเขต 1  มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน 8 ดาน คือ ดานคาตอบแทน

หรือเงินชดเชยที่ไดรับ(AF) สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(SH) การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล(OD) ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน(GS) ดานการบูรณา

การทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน(SI) สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน(CD) ความสัมพันธ

ระหวางงานและชีวิตโดยรวม( WT) และ ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม(SR)  โดย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่ตองการใหทุก

โรงเรียนเปนโรงเรียนที่มีคุณภาพเทาเทียมกันโดยตองผานการประกันคุณภาพสถานศึกษาทําให

ผูบริหารเล็งเห็นความสําคัญวาโรงเรียนตองมีมาตรฐานการสอนอันเปนที่นาเชื่อถือจากผูปกครอง จึงมี

การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถตางๆ ทําใหภาระงานของครูมีจํานวนมากขึ้นสอดคลองกับ

กูเกียรติ  ภูมิพนา (2545: 58) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดฉะเชิงเทรา

อยูในระดับปานกลาง งานวิจัยของภคินี  โอฬารริกชาติ (2547: 74) พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3 - 4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1  อยูใน
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ระดับปานกลาง   วัฒนธรรม  ระยับศรี (2546: 99) พบวาขาราชการครู สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

2.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานครเขต 1 จําแนกตามประสบการณในการทํางาน โดยภาพรวมไมมีความแตกตางกัน 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ(AF)และดานการบูรณาการทาง

สังคมภายในองคกรที่ทํางาน(SI) อาจเปนเพราะครูที่มีประสบการณสูงทําใหคนบางคนประสบ

ความสําเร็จตอการประกอบอาชีพแตครูบางคนอาจมีความรูสึกที่ไมพึงพอใจตองานอีกทั้งครูที่มี

ประสบการณที่เพิ่มมากขึ้นจะมีความรูสึกรักและผูกพันตองานจนกระทั่งมีความยากลําบากสําหรบัการ

ปลีกตัวออกจากงานและเมื่อถึงระยะที่ตนจะตองออกจากงานจึงเปนเรื่องที่ยากสําหรับการเตรียมตัว

ออกจากงาน (อุบลรัตน เพ็งสถิตย.2549:  265) ในขณะที่ครูผูนอยที่เพิ่งเขาปฏิบัติงานมักไดรับการ

มอบหมายงานใหรับผิดชอบมากขึ้นสอดคลองกับ งานวิจัยของรุงนภา  สันติศิรินิรันดร (2551:  76) 

พบวา ครูที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน ภคินี  

โอฬารริกชาติ (2547:  74) ที่พบวาครูในโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้น 3 – 4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาปทุมธานี เขต 1  ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม

และรายดานไมแตกตางกัน  อารี  สังขศิลปชัย(2548:  95)ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครปฐม ที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมไม

แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับบุหลัน  ถาวรวัฒนยงค (2539: 44 อางอิงจาก จงจิน  สุขสิงห. 2547:  99) 

ไดกลาววา ผูที่มีอายุราชการมากและมีการดํารงตําแหนงมักจะเปนผูที่มีประสบการณ ชํานาญในการ

ทํางานมาก คุนเคยกับส่ิงแวดลอมตางๆ ยอมเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน จะทําใหการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับดี  ผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงและพอใจตอสภาพ

การทํางานมากกวาผูที่มีอายุราชการนอย 

3.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานครเขต 1 เมื่อจําแนกตามสังกัดของโรงเรียนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวาครูโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนมีความแตกตางกันในดาน  สภาพ

การทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(SH) การพัฒนาความสามารถของบุคคล(OD) ดานการบูร

ณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน(SI) ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม(SR)  

เนื่องจากครูทั้งโรงเรียนของรัฐบาลและเอกชนในกรุงเทพนั้นเปนโรงเรียนที่มีชื่อเสียง ไดรับการยอมรับ

จากผูปกครองสูงดังนั้นผูบริหารยอมตองมีนโยบายในการบริหารบุคคลเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากร

ใหมีความเชี่ยวชาญเพิ่มข้ึน ใหบุคลาการสามารถดํารงอยูในองคกรตอไปอยางมีความสุข อีกทั้งทุก

โรงเรียนจะตองผานการประกันคุณภาพสถานศึกษาทําใหทุกโรงเรียนตองมีการปรับปรุงการบริหารให
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สอดคลองกับเกณฑประเมินสถานศึกษา  และเมื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูเปนรายดาน 

ปรากฏผลดังนี้  

 3.1  ดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ(AF)ผลการวิจัยพบวาครูระดับ

มัธยมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

และประเภทของโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะวาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพ เขต 1 นั้นอยูในเขตเศรษฐกิจของกรุงเทพชั้นใน ซึ่งเปนเขตที่มีคาครองชีพที่สูงเมื่อ

เทียบกับเขตอื่นๆ ทําใหครูในเขตพื้นที่นั้นมีคาใชจายที่สูงขึ้น อีกทั้งสภาวะเศรษฐกิจของประเทศที่ทรุด

ตัวลงคาเงินลดต่ําลงแตคาใชจายยังคงเทาเดิม สอดคลองกับสุธี  สุทธิสมบูรณและสมาน  รังสิ

โยกฤษณ (2532: 36) ที่กลาววา เมื่อคาครองชีพเปลี่ยนแปลงไป  ก็ควรปรับปรุงเงินเดือนใหสอดคลอง

กับคาครองชีพที่เปลี่ยนแปลงนั้นดวย   และแนวคิดของ พนม  พงษไพบูลย (2530: 10)ปญหาของ

อาชีพครูในปจจุบัน อยูในเศรษฐกิจที่เปนบริโภคนิยมมากขึ้น  ซึ่งครูเปนบุคคลหนึ่งในสังคม ก็ตอง

พยายามดํารงชีวิตใหสมกับฐานะทางสังคม จึงมีคาใชจายคอนขางสูงเมื่อเทียบกับรายไดจากการรับ

ราชการ  และสอดคลองกับปาจรีย  หองหุย(2541: 89) ที่กลาววายุคเศรษฐกิจตกต่ํา  ครูไดรับความ

เดือดรอนกันทั่วหนา  ทําใหเสียสุขภาพจิตและบางคนตองละทิ้งหนาที่ไปประกอบอาชีพเสริม  เพื่อหา

รายไดมาจุนเจือครอบครัว ซึ่งสอดคลองกับ สํานักงานเลขาธิการการสภาการศึกษา(2548: 39) กลาว

วาสภาพเศรษฐกิจ  ลัทธิบริโภคนิยมและการมาจากครอบครัวที่ยากจนทําใหครูมีภาระคาใชจายมาก

จึงตองหารายไดพิเศษซึ่งสงผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของครู เชนเดียวกับครูบางสวนในโรงเรียน

เอกชนประสบปญหาที่ตองรับเงินเดือนต่ํากวาวุฒิ  โดยการใหครูทําสัญญาหรือขอตกลงวาขอรับ

เงินเดือนตามที่โรงเรียนจายใหเทานั้น(วุฒิชัย  มูลศิลป. 2532 : 228 - 229) 

 3.2  สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(SH) พบวา โดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะวาโรงเรียนในเขตกรุงเทพไดใหความสําคัญตอการสภาพแวดลอมใน

โรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับ เสนาะ ติเยาว(2542: 344 - 345) ที่กลาววา สภาพแวดลอมในที่ทํางาน

นับวาเปนเรื่องที่มีความสําคัญมาก การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดี  และเหมาะสมจะมีสวนชวย

ใหผูรวมงานมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน  ทํางานดวยจิตใจสงบสุข  ทําใหเกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน  สุทธิวรรณ  ตันติรจนาวงศ(2547: 297) กลาววา สิ่งแวดลอมในสถานศึกษาเปน

หนาที่หลักของผูบริหารสถานศึกษาที่จะจัดการสภาพแวดลอมที่ดี มีบรรยากาศที่ดี  ซึ่งจะสงผลตอการ

เรียนการสอนโดยมุงไปที่คุณภาพของผูเรียนทั้งรางกาย อารมณ สังคมและจิตใจ   และแนวคิดของ

เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล (2530: 120) ที่กลาววาหาบรรยากาศในการทํางานในองคกรไมสามารถสราง

ความพึงพอใจใหกับพนักงานไดแลว  เขาเหลานั้นจะมีแตความเบื่อหนายเปนผลใหคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานไมดีไปดวย 
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3.3  การพัฒนาความสามารถของบุคคล(OD)  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง (โกเมศ  กุลอุดมโภคากุล. 2546:  64-65) เนื่องจากมีการปฏิรูปการศึกษาทําใหโรงเรียนมีการ

พัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศึกษา ทําใหมีการสงบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนาและพัฒนา

บุคลากรอยูตลอดเวลา  ทําใหบุคลากรรูสึกวาไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยาง

ตอเนื่อง  โรงเรียนเปดโอกาสใหครูนําความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงานมีศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ  ตามความมุงหวัง มีอิสระในการใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อการ

ปฏิบัติงาน ซึ่ง โสรัจ  แสนศิริพันธ (2527:  6) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรชวยใหบุคคลนั้นไดรับ

ความรู ความคิดใหมๆ ทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีและเชี่ยวชาญ  

อาศุวัฒนกุล (2530: 121) กลาววาองคประกอบที่มีผลตอการสรางคุณภาพในการทํางาน คือ ความ

เปนอิสระ สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของตนเองได ซึ่งสอดคลองกับอุษา  แตสุจิ (2532: 

บทคัดยอ) และพรรณราย  อํ่าประชา (2537:  64) ที่พบวาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษามีความพึง

พอใจตอความกาวหนาทางวิชาการในระดับปานกลาง และงานวิจัยของสกล  รุงโรจน (2530: 

บทคัดยอ) พบวาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลการของโรงเรียนสังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ  สวนใหญมาจากการขาดแคลนงบประมาณ ขาดเอกสาร วารสาร

และตําราทางวิชาการ จากรายงานการวิจัยเรื่อง นโยบายการผลิตและการพัฒนาครู(สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  2543:  205) การพัฒนาครูนั้นเพื่อพัฒนาความรูและทักษะให

กาวหนาทันวิทยาการใหมๆ จะตองเปนทั้งสิทธิและหนาที่ของผูประกอบวิชาชีพครูซึ่งไดกําหนดไวใน

รัฐธรรมนูญฯ (มาตรา 18)และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 (มาตรา 52) เพราะครู

ตองใฝรูและตองเปนผูนําดานวิชาการและการเปนแบบอยางในสถานศึกษาและในชุมชน 

3.4  ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน(GS) พบวา โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก เนื่องจากการปฏิรูปการศึกษาที่มีการสนับสนุนใหครูมีการศึกษาวิจัยเพื่อนําเสนอผลงาน

ขอเลื่อนวิทยฐานะ และจากการพัฒนาครูที่ตองเปนผูนําดานวิชาการนั้น(สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ.  2543:  206) เปนกลยุทธสําคัญที่จะสงเสริมใหครูกาวหนาในวิชาชีพนี้ สามารถ

ทํางานไดอยางมีสัมฤทธิผล สามารถจัดกบริการการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางมีคุณภาพ (จงจิน  สุขสิงห. 

2547:  97)เชนเดียวกับโรงเรียนเอกชนที่มีชื่อเสียงเปนที่นิยมของชุมชน มีผูปกครองสงบุตรหลานเขา

เรียนเปนจํานวนมาก จึงทําใหครูรูสึกมีความมั่นคง มีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคมมากขึ้น ซึ่ง

สอดคลองกับคเณศ  เพชโรทัย (2544:  22-23) กลาววา ระบบการพิจารณาความดีความชอบ

ความกาวหนาในหนาที่การงานอยูในมาตรฐานเดียวกัน รวมทั้งอํานาจสิทธิ์ขาดในการพิจารณาความ

ดีความชอบอยูที่บุคคลเพียงไมกี่คน  เมื่อครูเอกชนเปรียบเทียบกับครูรัฐบาลยังคงรูสึกตองการสอบ

เขาบรรจุเขารับราชการ   มาลินี   แซเตือง (2534:  61) พบวา อาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรโรฒ 
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มีทัศนะในเรื่องสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดใหอยูในระดับปานกลาง 

และสอดคลองกับงานวิจัยของ ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537:  88)และอรพิณ  ตันติมูรธา (2538:  77) ที่

พบวาการรับรูความสามารถเชิงวิชาชีพมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

3.5  ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน(SI)  โดยภาพรวมพบวาอยู

ในระดับมากทั้งครูโรงเรียนรัฐบาลและเอกชน ทั้งนี้เพราะความตองการพื้นฐานของมนุษยประการหนึ่ง

คือ ความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคมและการยอมรับจากบุคคลอื่นซึ่ง  อรุณ  รักธรรม (2526:  

233) ไดกลาวถึงความตองการทางสังคมของบุคคลในการทํางานตามแนวคิดของ สตอลท และเซเลส 

ที่กลาววา มิตรภาพระหวางกลุม การอยูรวมกัน การใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญ การทํางานรวมกัน  การ

ไดมีโอกาสชวยเหลือผูอ่ืน การไดรับความชวยเหลือ การไดรับคําชมเชยและการรับรอง ความรูสึกวามี

สวนรวมดวย ความรูสึกในความสัมพันธกับหนาที่การงาน การไดรับการปฏิบัติที่ยุติธรรม ความ

ตองการดังกลาวเปนเหตุจูงใจใหผูปฏิบัติงานกระทําดวยความพึงพอใจ และตองการพัฒนางานใหดี

ยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  2543: 208) ครูที่มีประสบการณใน

การปฏิบัติงานในวิชาชีพครูมาเปนเวลานาน สามารถชวยแนะนําการปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหครูรุนนองได

เรียนรูจากประสบการณอยางมส่ําเสมอและใหคําแนะนําในการพัฒนาวิธีการของครูใหมใหดีข้ึน  อีกทั้ง

โรงเรียนที่อยูในชุมชนที่และไดรับความนิยม การยอมรับจากชุมชน ครูมีความพึงพอใจในสถานที่ทํางาน 

ไมมีแรงกดดันจากการโยกยายโรงเรียนทําใหเกิดความผูกพันกับองคกร  พรศักดิ์  ตระกูลชีวพานิตต 

(2541: 50) ที่พบวาขาราชการสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย  มีความพึงพอใจในดานความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง  นอกจากนี้ยังพบวาขาราชการครูกลุม

ตัวอยาง รอยละ 94.7 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีและมีอายุใกลเคียงกันคือ 36 – 45 ป รอยละ 

53.5 อาจเปนไปไดวาการมีวุฒิการศึกษาระดับเดียวกันและอายุใกลเคียงกัน จึงทําใหการยอมรับฟง

ขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงานมีนอย 

3.6  สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน(CD)  พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลางซึ่งสอดคลองกับสุดา  ดวงจันทร(2544: บทคัดยอ) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอทาใหม จังหวัดจันทบุรี ดานระเบียบ ขอบังคับใน

การปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางและแนงนอย ชูนิกร (2546: 54) ที่พบวาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรีมีคุณภาพชีวิตดานความมี

ระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง อาจ

เนื่องมาจากโรงเรียนตางๆ มีกฎระเบียบการปฏิบัติที่มีความชัดเจนอยูแลว  กฎระเบียบเหลานั้นสราง

ข้ึนโดยมีพื้นฐานบนความเปนธรรมของบุคคลากรในองคกรซึ่งสอดคลองกับ จินดาลักษณ วัฒนศิลป

(2535: 245-246) ที่กลาวถึงองคการจะเจริญกาวหนาจําเปนตองคํานึงถึงประโยชนของผูปฏิบัติงาน
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โดยวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งกลาวไดวาเกณฑการวัดความพึงพอใจเปนการตอบสนอง 

ความตองการของผูปฏิบัติงานและทัศนคติของกลุมตางๆ ที่มีตอองคกรดวยความยากลําบาก ในการ

ใชเกณฑความพึงพอใจประเมินผลการพัฒนาองคการ คือ เนื่องจากบุคคลแตละคน แตละกลุมมีความ

พึงพอใจแตกตางกัน อีกทั้งองคการมีเร่ืองที่จะตองทําการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยูมาก โอกาสที่จะเกิด

ความไมพอใจยอมมีมาก  โดยเฉพาะถาผูปฏิบัติงานมีทัศนคติวาตนไมไดรับความเปนธรรมในการ

ปฏิบัติงานหรือการพัฒนาองคการไมไดตอบสนองความตองการหรือความพึงพอใจที่ตนคาดวาจะ

ไดรับแลว การใชเครื่องมือหรือเทคนิคตางๆ ในการวัดความพึงพอใจจึงทําไดยาก รวมทั้ง สงวน สุทธิ

เลิศอรุณ(2529: 171) กลาวถึงความมีระเบียบกฎเกณฑและความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน สมาชิก

ในหนวยงานหรือองคการนอกจากจะหวังเงินเดือนหรือคาจาวเปนสิ่งตอบแทนแลว ยังมีความตองการ

ทางใจหรือมีความหวังในสิ่งตางๆ ที่จะเปนพื้นฐานของการสรางและรักษามนุษยสัมพันธในการ

บริหารงานตอไปซึ่งบุคคลในหนวยงานมีความหวังจากผูบริหารมากที่สุด คือเร่ืองความเปนธรรมและ

คามเสมอภาคของผูบริหาร  บุคคลหวังจะไดรับความเอื้ออารีจากผูบริหาร ถาปฏิบัติการใดๆ ทั้งในทาง

ใหคุณและโทษแกใครอยางไรแลว เมื่อมีกรณีเชนนี้เกิดขึ้นอีกตองปฏิบัติการใหคุณและโทษทํานอง

เดียวกัน โดยไมเลือกที่รักมักที่ชังหรือสรางระบบอภิสิทธิ์ชน ประการสําคัญที่สุดก็คือความเสมอภาค

ตองคูกับการเปดเผย  

3.7  ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม( WT)  พบวา โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เนื่องจากครูโรงเรียนในกรุงเทพผานการทําประกันคุณภาพการศึกษาทําใหสามารถปรับตัว

กับสภาพการณที่ เกิดขึ้นและสามารถจัดการภาระงานที่เพิ่มข้ึนจากระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษา  ทําใหครูมีจุดมุงหมายตองาน   ตอองคกรยิ่ งขึ้นสอดคลองกับแนวคิดของมิลตัน  

(Milton.1981: 171 ;อางอิงจากวัฒนธรรม  ระยับศรี. 2546: 103) ที่กลาววา การทํางานในองคกรเปน

เพียงปจจัยหนึ่งในการดําเนินชีวิตของมนุษย  ซึ่งทุกคนยอมตองการเวลาเปนสวนตัว  นอกจากการ

ทํางานแลวทุกคนยอมตองการการจัดสัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาสําหรับครอบครัว และถึงแมวา

ครูมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประชากรใหมีความรูความสามารถ มีศีลธรรม คุณธรรมอันดี

งาม ขณะเดียวกันก็มีภารกิจหลายอยางตองรับผิดชอบทั้งตอการพัฒนาเยาวชน  รับผิดชอบตอ

ครอบครัวและรับผิดชอบตอสังคมอีกดวย และความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวมเปนรากฐาน

ของชีวิตสังคม เปนเหตุปละปจจัยใหมนุษยมีความสัมพันธตอกัน ซึ่งสอดคลองกับ ไพศาล ไกรสิทธิ์

(2524: 4) ที่ไดศึกษาพบวาการทํางานชวยสรางกฎเกณฑใหแกชีวิต สรางรูปแบบของชีวิตการทํางาน

เปนการแสดงออกถึงอํานาจของมนุษยที่จะสามารถบรรลุถึงความใฝฝนและความปรารถนาขอเราได 

การทํางานสามารจะเปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจใหแกเราไดอยางลึกซึ้งในชีวิตของคนเรานัน้มส่ิีงทีต่อง

ทําแบงเปน 2 สวนคือ การทํางานหรือหาเงินกับการดําเนินชีวิตโดยทั่วไป การทํางานหาเงินนั้นเปนสิ่งที่
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จําเปน เพราะการทํางานจะชวยใหการดําเนินชีวิตในดานอื่นๆ เปนไปดวยความสุข การทํางานกับการ

ดําเนินชีวิตโดยทั่วไปจึงแยกกันไมออก เราตองหาเงินดวยจึงจะสามารถดําเนินชีวิตไดสะดวก เมื่อ

ดําเนินชีวิตโดยสะดวกแลว เพื่อใหชีวิตดีขึ้นกวาเดิมจึงตองมีเร่ืองของการทํางานรวมอยูดวย เพราะมัน

เปนบันไดขั้นแรกที่จะทําใหชีวิตดีกวาเดิมไดจริง 

3.8  ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม(SR) พบวา โดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  หวน  พินธุพันธ (2528:113) กลาววา เนื่องจากมีปรัชญาเกี่ยวกับโรงเรียนที่วา 

“โรงเรียนเปนของชุมชน โดยชุมชน เพื่อชุมชน” จึงจําเปนที่โรงเรียนจะตองมีความสัมพันธกับชุมชน 

จากการศึกษาของปญจมาพร  พิพัฒนวงศ(2540: 58) พบวางานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับ

ชุมชนเปนงานที่สําคัญ  การจัดการศึกษาในปจจุบันประชาชนควรมีสวนรวมในการจัดการศึกษาดวย  

เพื่อใหเปนไปตามความตองการของชุมชนมากที่สุด  เพราะโรงเรียนถือเปนสถาบันทางสังคมและเปน

สวนหนึ่งของสังคม  ตองใหบริการสังคมและใหสังคมไดสนับสนุนชวยเหลือโรงเรียน  และในปจจุบันครู

ตองมีการปรับตัว พัฒนาตนเองในการปฏิรูปเรียนรู  รวมทั้งโรงเรียนตองมรการดําเนินการประกัน

คุณภาพการศึกษา  มีการวางแผนโดยคณะกรรมการที่มาจากตัวแทนครู  ผูทรงคุณวุฒิ ตัวแทน

ผูปกครอง ตัวแทนชุมชน ทําใหการปฏิบัติงานของโรงเรียนเปนไปตามความตองการของผูปกครองมี

การติดตามผลและรายงานผลทุกกิจกรรม   สอดคลองกับงานวิจัยของ สุดา  ดวงจันทร(2544: 95) ที่

พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอทาใหม 

ดานการปฏิบัติงานในสังคมอยูในระดับปานกลาง 

4. คุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) ประกอบดวยดานการมีสุขภาพดี การ

พึ่งพาตนเองทางดานเศรษฐกิจ การไดรับการยอมรับนับถือและการมีครอบครัวผาสุก อิทธิพลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดานนั้น เนื่องมาจากในการดํารงชีวิตคนเรายอมตางตองการมีชีวิตที่

สมบูรณ ตามที่พระพุทธศาสนาไดสอนไววา(พระพรหมคุณาภรณ.2548: 130) มีส่ิงที่ควรเปนจุดหมาย

แหงชีวิต ซึ่งคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ(ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน)นี้เปนคุณภาพชีวิตดานแรกที่เปนดานวัตถุ

หรือรูปธรรม ในฐานะเปนปจจัยเกื้อหนุนอันเปนฐานที่จะกาวขึ้นสูการพัฒนาและความดีงาม เมื่อมี

สุขภาพที่ดีแลวก็สามารถที่จะทํางานหาเลี้ยงชีพไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมตองกังวลตอรางกาย   

นั่นคือเมื่อมีสุขภาพกายที่ไมสมบูรณแลวอาจตองสิ้นเปลืองทรัพยสินในการรักษาตัวเพิ่มข้ึน  ตอมาเมื่อ

มีทรัพยสินเงินทองเพียงพอในระดับหนึ่งมักจะตามดวยฐานะทางสังคมเนื่องจากเปนคานิยมในสังคม

ทั่วไป คือ เมื่อคนมีทรัพยสินมักจะเปนที่ยอมรับในสังคม  ไดรับการยกยอง  มีเกียรติเมื่อมีฐานะ  ยศ 

ตําแหนงขึ้นมาแลวก็อาจจะมีอํานาจหรือมีโอกาสทําใหมีทางไดทรัพยสินเงินทองมากขึ้นดวย  และ

อาจจะมีมิตรบริวารมากขึ้นดวยเปนเครื่องประกอบ   โดยในความเปนจริงมนุษยเราเปนสัตวสังคมยอม

ตองมีครอบครัวเปนของตนเองและคาดหวังวาเปนครอบครัวที่ดี  มีความมั่นคง  มีความสุข ซึ่งเปน
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องคประกอบหนึ่งที่เปนแรงจูงใจใหปฏิบัติงานดวยความรูสึกปลอดโปรง  อันเปนสิ่งที่เกื้อกูลกันและกัน  

เมื่อเร่ืองของครอบครัวเรียบรอย  ทํางานคลอง  หาเงินทองไดดี  ก็สามารถเลี้ยงดูครอบครัวไดเต็มที่  

ทําใหครอบครัวมีความมั่นคง  สามารถเลี้ยงดูและใหการศึกษาแกลูกได  สรางสรรคความเจริญของ

ชีวิตครอบครัวและวงศตระกูลไดยิ่งขึ้น (พระธรรมปฎก.  2546: 18-19) 

 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําไปใช 
 เนื่องจากผลการศึกษาพบวาครูระดับมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 

1 มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตยังคงพบวาครูมีระดับความพึงพอใจตอ

ดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดรับ ดานการบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน และดาน

สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน อยูในระดับที่ตํ่ากวาองคประกอบดานอื่นๆ ดังนั้นผูบริหาร

โรงเรียนควรใหความสนใจเปนพิเศษในองคประกอบทั้งสามดานดังกลาวขางตน โดยอาจทําการคนหา

แนวดําเนินการและจัดทําโครงการพิเศษโดยมีเปาหมายเพื่อการพัฒนาความสามารถของครูใหนําไปสู

การเปนผูนําทางดานวิชาการ และควรใชนโยบายการบริหารงานแบบมีสวนรวมเพื่อใหครูไดมีโอกาส

แสดงความคิดเห็น อันจะนําไปสูการรับรูวาตนเองเปนสวนสําคัญขององคกร เพื่อใหครูสามารถ

ปฏิบัติงานไดดวยความสะดวกและสบายใจ รวมทั้งกําหนดรางแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยใชเกณฑการประเมินผลที่ชัดเจน  

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1. เนื่องจากองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีความสัมพันธกันเองแสดง
วา ทุกองคประกอบไมไดแยกเปนอิสระจากกัน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษาความ

เกี่ยวของกันในเชิงเหตุ-ผลระหวางองคประกอบเพื่อคนหาและพิจารณากําหนดลําดับที่การเกิดของ

องคประกอบตั้งตน และน้ําหนักความสําคัญของการสงผลเชิงสาเหตุระหวางองคประกอบ เพื่อนําไปสู

การแปลงผลการวิจัยไปสูการปฏิบัติไดอยางชัดเจนและสามารถนําไปพิจารณาตัดสินวาควรดําเนินการ

พัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่องคประกอบใดเพื่อใหเกิดการเพิ่มข้ึนของคุณภาพชีวิตใน

องคประกอบใดบาง โดยอาจใชแนวทางบูรณาการการศึกษาเชิงคุณภาพรวมกับเชิงปริมาณ เพื่อใหได

สารสนเทศของการวิจัยอยางครบถวนและเหมาะสม 

2. เนื่องจากธรรมชาติขององคประกอบบางดานของคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความ
ออนไหวตอความรูสึกของกลุมเปาหมายในขณะใหขอมูล เชน องคประกอบดานภาระงานและ

คาใชจายของครู เปนตน หากผูวิจัยตองการศึกษาองคประกอบเหลานี้ใหมีความเที่ยงตรงสูง ควร
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ออกแบบการวิจัยโดยใชแนวทางการศึกษาเชิงคุณภาพเขารวมในการศึกษาดวย เพื่อใหไดสารสนเทศ

ในเชิงลึกที่เกี่ยวของสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในองคประกอบนั้นๆ เพิ่มเติม 

3. ควรทําการวิจัยกับครูที่สังกัดสํานักงานอื่นๆ เพื่อใหสามารถเขาใจถึงสภาพการทํางานของ

ครูในสังกัดอื่น เนื่องจากสถานศึกษาในกรุงเทพ เชน โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร หรือโรงเรียน

นานาชาติ 

4. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูตามแนวทางอิทธิบาทสี่  ตามหลัก

พระพุทธศาสนา เพื่อใหสอดคลองกับสภาพสังคมของเมืองไทย 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



138 
 

บรรณานุกรม 

 

กนิษฐา  พรรณเชษฐ.  (2548).   ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอสัมพันธภาพในครอบครัว  สัมพันธภาพ

ในหนวยงานและความเครียดของอาจารยในโรงเรียนสาธิต.  ปริญญานิพนธ กศ.ม.(จิตวิทยา

พัฒนาการ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

กรกช  ใจหาญ.  (2539).  ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของประชาชนในการสนับสนุนโครงการ

พัฒนาสาธารณสุข  โดยกลวิธีสาธารสุขมูลฐาน  เพื่อบรรลุสุขภาพดีถวนหนา 2543 ใน

จังหวัดรอยเอ็ด. ปริญญานิพนธ กศ.ม.(สุขศึกษา). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

กรมสามัญศึกษา  หนวยศึกษานิเทศก.  (2529).  คูมือการปลูกฝงและเสริมสรางคานิยมพื้นฐาน

เร่ืองการพึ่งตนเอง.  กรุงเทพฯ: กรมสามัญศึกษา 

กองการสวัสดิการแรงงาน. (2547).  คุณภาพชีวิตในการทํางาน(Quality of Work Life). อนุสาร

แรงงาน . 11(5), 17-22 

กอ  สวัสดิพาณิชย.  (2518).   แบบเรียนสังคมศึกษา ส 034 : ปญหาสังคมไทย ชั้นมัธยมศึกษา

ตอนปลาย. กรุงเทพฯ: วัฒนาพานิช. 

กุลธน  ธนาพงศธร. (2526).  การเปรียบเทียบรัฐกิจ.  พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ: โรงพิมพไทยวัฒนา

พานิช. 

กุลวรรณ  วิทยาวงศรุจิ.(2526).  ความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพในครอบครัวกับการปรับตัว. 

ปริญญานิพนธ กศ.ม. กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ถายเอกสาร. 

กูเกียรติ  ภูมิพนา. (2545).  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัด

ฉะเชิงเทรา. ปริญญานิพนธ กศ.ม.(การบริหารการศึกษา).  ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยบูรพา.  ถายเอกสาร.   

กิ่งแกว  ปาจรีย .  (2540).  คุณภาพชีวิต. กรุงเทพฯ: ศิริราช. 

โกเมศ  กุลอุดมโภคากุล.  (2546).  คุณภาพชีวิตการทํางานของครูในสังกัด สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน  จังหวัดจันทบุรี.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา).  ชลบุรี: 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. ถายเอกสาร.   

คเณศ  เพชโรทัย.  (2544).  พระราชบัญญัติการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการสอนโรงเรียนเอกชน.  

กรุงเทพฯ: ม.ป.ท. 



139 
 

จงจิน  สุขสิงห.  (2547).  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับปฐมวัย 

จังหวัดหนองคาย. ปริญญานิพนธ ค.ม.(การบริหารการศึกษา).  มหาสารคาม: บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. ถายเอกสาร. 

จินดาลักษณ  วัฒนศิลป.  (2535).   การบริหารและการประเมินผลการพัฒนาองคการ ในการบริหาร

และการพัฒนาองคการ.  พิมพคร้ังที่ 3.  นนทบุรี:  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

จุฑาทิพ  ทองคํา.  (2540).  ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน: กรณีศึกษาโรงเรียนปฐวิกรณ

วิทยา.  สารนิพนธ ศศ.ม.(การบริหารองคการ). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย

เกริก. ถายเอกสาร. 

จํานง  สมประสงค.  (ม.ป.ป.).  หลักและศิลปะของหัวหนางานในการสรางแรงงานสัมพันธที่ดี.  

กรุงเทพฯ: เพียรุงโรจนการพิมพ. 

ชัยวัฒน  รุทธโชติ.  (2546).  คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครูในสํานักงานการ

ประถมศึกษาอําเภอเมืองระยอง.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) . ชลบุรี: 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยบูรพา.  ถายเอกสาร. 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  (2535).  พฤติกรรมในองคการ.  กรุงเทพฯ: ศูนยสงเสริมกรุงเทพฯ. 

ชูชาติ  ชอบชื่นชม. (2546). ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสระแกว.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การ

บริหารการศึกษา) . ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยบูรพา.  ถายเอกสาร. 

เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล.  (2530).  มิติใหมของการบริหารบุคคลในภาครัฐ. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร 

ดนัย  ไชยโยธา.  (2534).  พื้นฐานทางสังคมวิทยาการศึกษา.  กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร. 

ติน  ปรัชญาพฤทธิ์.  (2530).  สภาพแวดลอมของการบริการกับการพัฒนาองคการ. นนทบุรี: 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

ทวีศรี  กรีทอง.  (2530).  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข .  วิทยานิพนธ ค.ม. (บริหาร

การศึกษา) . กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  ถายเอกสาร. 

ทองคูณ  หงสพันธ.  (2522).  การวิจัยเพื่อจัดรูปแบบยุทธวิธีการฝกอบรมผูนําทองถิ่นในการพัฒนา

ชุมชน.  ปริญญานิพนธ กศ.ด. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

 

 



140 
 

ทองพูล   สังขแกว.  (2540).  การศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

ขาราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ขนาดเล็กและขนาดใหญ  สังกัดกรมสามัญศึกษา  

จังหวัดขอนแกน.  วิทยานิพนธ กศ.ม.(การบริหารการศึกษา) . ขอนแกน: บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยขอนแกน.  ถายเอกสาร. 

ทัศนีย  ศุภเมธี.  (2524, 15 กุมภาพันธ).  บทบาทของครูดีในสังคมปจจุบัน.  มิตรครู.  23(3) : 36-38.   

เทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ.  (2529).  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

ธงชัย  สันติวงษ.  (2546).  การบริหารทรัพยากรมนุษย.  พิมพคร้ังที่ 11.  กรุงเทพฯ : ประชุมชาง. 

ธงชัย  สันติวงษและชัยยศ  สันติวงษ. (2526).  พฤติกรรมบุคคลในองคการ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

นิพนธ คันธเสวี.  (2528).  มนุษยสัมพันธเพื่อการพัฒนาสังคม. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร. 

แนงนอย  ชูนิกร.(2546).  การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) . 

ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยบูรพา.  ถายเอกสาร. 

บุญใจ  ล่ิมศิมา.  (2542).  บรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน : กรณีศึกษา

ขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธ 

พบ.ม. (พัฒนาสังคม).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. (2545). ประมวลสาระชุดวิชาการพัฒนาเครื่องมือสําหรับการ

ประเมินผลการศึกษา(หนวยที่ 3). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

บุญเลิศ  พูนสุขโข.  (2540).   การเปรียบเทียบผลของการวางเงื่อนไขเปนรายบุคคลและการวางเงื่อนไข

เปนกลุมที่มีตอการพึ่งตนเองทางดานการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6  โรงเรียน

วัดสุวรรณาราม  กิ่งอําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (จิตวิทยา

การศึกษา) . กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

บุญแสง  ธีระภากร.  (2533).  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน.  จุลสารพัฒนาขาราชการพลเรือน.  

25(1): 19-23. 

เบญจมาภรณ  เสนารัตน.  (2549).  การศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอความทอแทในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การวิจัย

และสถิติทางการศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

ถายเอกสาร. 



141 
 

ประพิณพร  ขจรบุญ.  (2546).  การศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอองคการของ

ขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทาง

สังคมแตกตางกัน.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (จิตวิทยาพัฒนาการ). กรุงเทพฯ: บัณฑิต

วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ประมวญ  ดิคคิสัน. (2524).  จิตวัฒนา: จิตวิทยาเบื้องตน.  กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

ปญจมาพร  พิพัฒนวงศ.  (2540).  ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสังกัดกรมสามัญศึกษาตามเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน. 

วิทยานิพนธ กศ.ม.(การบริหารการศึกษา). ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ถายเอกสาร. 

ปาจรีย  หองหุย.  (2541, กุมภาพันธ).  กินอยูอยางไทย.  วิทยาจารย.  97(2): 89 

ผาณิต  สกุลวัฒะ.  (2537).  ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม. วิทยานิพนธ พย.ม.(การบริหารการพยาบาล). 

เชียงใหม: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียวใหม. ถายเอกสาร. 

พะยอม  วงศสารศรี.  (2533).  องคการและการจัดการ.  พิมพคร้ังที่ 3.  กรุงเทพฯ: สุภาการพิมพ. 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542. (2546).  กรุงเทพฯ: นานมีบุคสพับลิเคชั่นส. 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต).  (2541).  แงคิด ขอสังเกตเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา. กรุงเทพฯ: 

โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว. 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต).  (2548ก).  ธรรมนูญชีวิต ฉบับชาวบาน. กรุงเทพฯ: ธรรมสภา. 

_______  .(2548ข).  วินัยชาวพุทธและชีวิตที่สมบูรณ.  กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 

_______  .(2548ค).  คูมือชีวิต.  กรุงเทพฯ: ธรรมสภา. 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  (2536).  50 ป ชีวิตและงาน . กรุงเทพฯ: โรงพิมพวังใหมบลูปร้ินท. 

พนม  พงษไพบูลย.  (2530, มีนาคม).  การพัฒนาอาชีพครู.  ขาราชการครู. 18(1) : 5. 

พรศักดิ์  ตระกูลชีวพานิตต.  (2541).  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักปลัด

ทบวงมหาวิทยาลัย. ปริญญานิพนธ วท.ม.(การอุดมศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

พรรณราย  อํ่าประชา.  (2537).  ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยอุตสาหกรรมศึกษา

ในสหวิทยาลัยรัตนโกสินทร. ปริญญานิพนธ วท.ม.(อุตสาหกรรมศึกษา).กรุงเทพฯ: 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 



142 
 

พิชิต  พิทักษสมบัติ.  (2548).  12 แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร : ความหมาย การวัด.  พิมพคร้ังที่ 6.  

กรุงเทพฯ: เสมาธรรม.   

เพ็ญศรี  สายนานนท.  (2537).  การจัดการทรัพยากรคน.  พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ไพบูลย  ชางเรียน.  (2532).  วัฒนธรรมกับการบริหาร.  กรุงเทพฯ: อักษรเจริญทัศน. 

ภคินี  โอฬารริกชาติ.  (2547).  คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในโรงเรียนที่เปดสอนชวงชั้นที่ 3-4 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1.  สารนิพนธ กศ.ม.(การบริหาร

การศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ภัทรพล  เจิมเกาะ.  (2547).  คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยวิทยาลัยพณิชยการธนบุรี.  ภาคนิพนธ 

บธ.ม. (การจัดการทั่วไป).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต.  

ถายเอกสาร. 

มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์.  (2538).  ความสัมพันธระหวางความเครียดและวิธีการจัดการกับ

ความเครียดของหัวหนาภาควิชากับสุขภาพองคการในวิทยาลัยพยาบาล. ปริญญานิพนธ 

กด.ม.(การบริหารการศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ถายเอกสาร. 

มนัส  ยอดคํา.  (2548).  สุขภาพกับการออกกําลังกาย.  กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร. 

มยุรี ศรีชัย.  (2538).  เทคนิคการสุมกลุมตัวอยาง.  กรุงเทพฯ: หางหุนสวนจํากัด วี.เจ. พร้ินติ้ง. 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. (2535).  การบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังที่ 5. กรุงเทพฯ : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

_______. ( 2536) .  ท ฤ ษ ฎี แ ล ะ แ น ว ป ฏิ บั ติ ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร ศึ ก ษ า .  ก รุ ง เ ท พ ฯ  : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช . 

มาลินี  แซเตือง.  (2534).  ทัศนะของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มี่ตอวิชาชีพและ

สภาพแวดลอมในการทํางาน. ปริญญานิพนธ วท.ม.(การบริหารการศึกษา).กรุงเทพฯ : 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

โยธิน ศันสนยุทธ.  (2530).  มนุษยสัมพันธ : จิตวิทยาการทํางานในองคการ.  กรุงเทพฯ: ศูนย

สงเสริมวิชาการ. 

รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ.  (2542?).  สังคมไทยกับการเสริมสรางคุณภาพชีวิต. ม.ป.ท. 



143 
 

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ.  (2537).  รายงานพิธีเปด

ครอบครัวสากลและการประชุมสมัชชาแหงชาติครอบครัว ป 2537.  กรุงเทพฯ : 

สํานักงานปลัด  สํานักนายกรัฐมนตรี  สํานักฯ. 

รุงนภา  สันติศิรินิรันดร.  (2551).  การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูโรงเรียนในเครือพระ

แมมารี. สารนิพนธ กศ.ม.(การบริหารการศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ละออ  หุตางกูร.  (2529).  คุณธรรมและจรรยาวิชาชีพพยาบาล . ประสบการณวิชาชีพพยาบาล 

เลม 2. กรุงเทพฯ : โรงพิมพรุงศิลปการพิมพ. 

ลีลา  สินานุเคราะห.  (2530).  องคการและการจัดการ.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพการศาสนา. 

วสุธร  ตันวัฒนกุล.  (2542).  สุขภาพกับคุณภาพชีวิต:เสนทางทางที่รวมกันพัฒนา. ชลบุรี: คณะ

สาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา. 

วัฒนธรรม  ระยับศรี.  (2546).  คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครูในเขตอุตสาหกรรม : 

กรณีศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. 

(การบริหารการศึกษา) . กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

ถายเอกสาร. 

วันชัย  มีชาติ.  (2549).  การบริหารองคการ.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์.  (2549).  จิตวิทยาการปรับตัว. พิมพคร้ังที่ 3 .กรุงเทพฯ: ศูนยสงเสริม

วิชาการ. 

วิจิตร  ศรีสะอาน.  (2531).  หลักและระบบบริหารงานบุคคล. เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน หนวยที่ 1-5.  พิมพคร้ังที่ 7.  นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

วิรัช  สงวนวงศวาน.  (2521).  องคการและการจัดการ.  กรุงเทพฯ: แมสพับลิชชิ่ง. 

วิโรจน  สารรัตนะ.  (2546).  การบริหารการศึกษา.  พิมพคร้ังที่ 4.  กรุงเทพฯ: ทิพยวิสุทธิ์. 

สกล  รุงโรจน.  (2530).  การศึกษาการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ.  วิทยานิพนธ ค.ม. (การบริหาร

การศึกษา) กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ถายเอกสาร. 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ.  (2529).  ทฤษฎีและปฏิบัติการทางจิตวิทยาสังคม.  กรุงเทพฯ: อักษรบัณฑิต. 

สมยศ  นาวีการ.  (2533).  การบริหารเพื่อการเปนเลิศ.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพบรรณกิจ. 

 



144 
 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ.  (2535).  หลักการบริหารเบื้องตน.  พิมพคร้ังที่ 9.  กรุงเทพฯ: สวัสดิการ

สํานักงานขาราชการพลเรือน. 

สัญญา  สัญญาวิวัฒน.  (2534).  ทฤษฎีและกลยุทธการพัฒนาสังคม.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหง

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์.  (2548).  หลักรัฐประศาสนศาสตร  แนวคิดและทฤษฎี.  พิมพคร้ังที่ 2 .  

กรุงเทพฯ: เวิลดเทรด ประเทศไทย. 

สัมฤทธิ์  อุภัยพงศ.  (2548).  การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี.  ถายเอกสาร. 

สี  เหมาะรังษี.  (2530).  การศึกษาภาวการณเงินของครูสังกัดกรมสามัญศึกษา เทศบาลและ

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติในจังหวัดมหาสารคาม. ปริญญานิพนธ 

กศ.ม. (การบริหารการศึกษา). พิษณุโลก:  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

พิษณุโลก. ถายเอกสาร. 

สุชาติ  โยมประยูร.  (2538).  จิตสบายกายเปนสุข.  กรุงเทพฯ: ไทพัน  อินเตอร  แอคท จํากัด. 

สุดา  ดวงจันทร.  (2544).  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษา  อําเภอทาใหม  จังหวัดจันทบุรี.  วิทยานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา). 

ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา.  ถายเอกสาร. 

สุนันทา  สุวรรณโณคม. (2538).  ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิต.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 

สุทธิวรรณ  ตันติรจนาวงศ. (2547, 297).  ประมวลสาระชุดวิชา บริบททางการบริหารการศึกษา.

พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

สุทธิลักษณ  สุนทโรดม.  (2537).  ความพึงพอใจในสภาพการทํางาน  สุขภาพอนามัยและความ

ปลอดภัยในการทํางาน  ชีวิตครอบครัว  ที่อยูอาศัยและสิ่งแวดลอม.  กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนา

พานิช. 

สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโยกฤษฎ.  (2536).  หลักการบริหารเบื้องตน.  พิมพคร้ังที่ 14.  

กรุงเทพฯ: สวัสดิการสํานักงาน ก.พ. 

สุพานี  สฤษฎวานิช.  (2549).  พฤติกรรมองคการสมัยใหม : แนวคิดและทฤษฎี.  กรุงเทพฯ:โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 



145 
 

สุรพล  พะยอมแยม. (2548). จิตวิทยาสัมพันธภาพ. กรุงเทพฯ: บางกอก-คอมเทค อินเตอรเทรด จํากัด. 

สุวัฒนา  เวชมานิตกุล.  (2543).  การศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญในการปฏิบัติงานกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร. วิทยานิพนธ ค.ม. (การบริหารการศึกษา). สกลนคร: 

สถาบันราชภัฎสกลนคร. ถายเอกสาร. 

สํานักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ(กปร. 2550 

www.dpb.go.th / วันที่สืบคน 22  กันยายน  2550 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ.  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549).  www.ldd.go.th .คนหาเมื่อ 1 กันยายน 2550 

_______.  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 2554).  www.ldd.go.th. 

คนหาเมื่อ 1 กันยายน 2550 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  (2543).  รายงานการวิจัยเอกสารเรื่อง นโยบายการ

ผลิตและการพัฒนาครู.  กรุงเทพฯ: สํานักงานปฏิรูปวิชาชีพครู. 

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ.  (2537).  รายงานพิธีเปด

ครอบครัวสากลและการประชุมสมัชชาแหงชาติดานครอบครัว 8 กุมภาพันธ 2537 ณ ตึก

สันติไมตรี ทําเนียบรัฐบาล.  กรุงเทพฯ: สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี สํานักฯ และ

องคการกองทุนเพื่อเด็กแหงสหประชาชาติ (ยูนิเซฟ) 

สํานักงานเลขาธิการการสภาการศึกษา.  (2548).  รายงานการวิจัยสภาวะการขาดแคลนครูใน

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทย. กรุงเทพฯ: สํานักงานเลขาธิการการสภา

การศึกษา. 

เสถียร เหลืองอราม.  (2525).  วิทยาการจัดการ ตามหลักสูตรปริญญาตรีระดับวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัย.  กรุงเทพฯ: แพรพิทยา. 

เสนาะ  ติเยาว. (2537).  การบริหารบุคคล.  พิมพคร้ังที่ 10.  กรุงเทพฯ: อักษรเจริญทัศน. 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณและคณะ.  (2544).  ระบบเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงสําหรับ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา.  ขอเสนอแนวคิดตอสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชครู. (อัดสําเนา) 

โสรัจ  แสนศิริพันธ.  (2527).  การพัฒนาบุคคล.  กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

หวน  พินธุพันธ.  (2528).  การบริหารโรงเรียน.  กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร. 



146 
 

อรพิณ  ตันติมูรธา.  (2538).  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

พยาบาลวิชาชีพหอผูปวยวิกฤติโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข . 

วิทยานิพนธ พย.ม.(การบริหารการพยาบาล).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. ถายเอกสาร. 

อรุณ  รักธรรม.  (2526).  หลักมนุษยสัมพันธกับการบริหาร.  พิมพคร้ังที่ 3.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ

ไทยวัฒนาพานิช. 

อัจฉรา  นวจินดา.  (2535).  ความพึงพอใจของคุณภาพชีวิตและการมีสวนรวมในการพัฒนา

สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม.  กรุงเทพฯ: ม.ป.ท. 

อัญชลี  โพธิ์ทอง และสมศักด  คงเที่ยง.  (2542).  หลักและทฤษฎีการบริหารการประถมศึกษา. 

กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

อารี  สังขศิลปชัย.  (2548).  คุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษานครปฐม.  วิทยานิพนธ ค.ม.(การบริหารการศึกษา) .  นครปฐม: บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม.  ถายเอกสาร. 

อุบลรัตน  เพ็งสถิตย. (2549).  จิตวิทยาพัฒนาการ.  พิมพคร้ังที่ 6. กรุงเทพฯ : มหาวิทยารามคําแหง 

อุษา  แตสุจิ.  (2532).  ความพึงพอใจของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มีโอกาส

กาวหนาทางวิชาการ. ปริญญานิพนธ กศ.ม.(การอุดมศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.  

Alvesson,M.  (1987).  Organization, culture and ideology international studies of management 

and organization.  New York : Harper Collins. 

Davis, L.E.  (1977).  Enhancing the Quality of Work Life : Development in the united states. 

International Labour Review, 13,72 – 74. 

Farmer, Ridchard E. and other. (1984) Stress Management for Human Services. Michigan : 

Sage Publication, Inc. 20 – 24. 

French, J.R.,R.D. Caplan and R.V. Harisson.(1982) The Mechanisms of Job Stress and Strain. 

New York : John Wiley & Sons. 

Holmes and Rahe. (April: 1967).  “The Social Readjustment Rating Scale,” Journal of 

Psychosomatic Research. 11(1) : 213-218. 

Marascuilo, Leonard A. (1983).  Multivariate Statistics in the Social Science.  California : 

Brooks-Cole.  



147 
 

Milton, C. (1981).  Human Behavior in Organization of Work Life.  New York : Harvard 

Business Review. 

Selye, Hans. The Stress of Life Events. New York : McGraw-Hill, 1956. 

Werther, William B.  (1996).  Human Resources and Personal Management. 5th ed. 

United State of America : MaGraw-Hill. 

 



148 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



149 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
ผลการวิเคราะหขอมูลแบบวดัคุณภาพชีวิตในการทํางานและแบบวัดคุณภาพชีวิตเชงิพทุธ 
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ตาราง  16 ดัชนีความสอดคลองและคาอํานาจจาํแนกของการใชแบบวัดคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

ขอที่ คา IOC คาอํานาจจาํแนก ผลการพิจารณา 

1 1 .837 คัดไว 

2 1 .809 คัดไว 

3 1 .787 คัดไว 

4 0.6 .753 คัดไว 

5 1 .820 คัดไว 

6 0.8 .635 คัดไว 

7 1 .720 คัดไว 

8 0.8 .638 คัดไว 

9 1 .795 คัดไว 

10 1 .817 คัดไว 

11 1 .772 คัดไว 

12 0.8 .586 คัดไว 

13 1 .375 คัดไว 

14 1 .646 คัดไว 

15 1 .726 คัดไว 

16 1 .722 คัดไว 

17 1 0.824 คัดไว 

18 1 0.835 คัดไว 

19 1 0.828 คัดไว 

20 1 0.689 คัดไว 

21 0.8 0.774 คัดไว 

22 1 0.849 คัดไว 

23 1 0.879 คัดไว 

24 1 0.823 คัดไว 

25 1 0.796 คัดไว 

26 0.8 0.628 คัดไว 
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ตาราง  16(ตอ) 

 

ขอที่ คา IOC คาอํานาจจาํแนก ผลการพิจารณา 

27 1 0.451 คัดไว 

28 0.6 0.512 คัดไว 

29 1 0.734 คัดไว 

30 1 0.635 คัดไว 

31 1 0.725 คัดไว 

32 0.8 0.582 คัดไว 

33 0.8 0.754 คัดไว 

34 1 0.601 คัดไว 

35 1 0.556 คัดไว 

36 1 0.653 คัดไว 

37 1 0.359 คัดไว 

38 1 0.472 คัดไว 

39 1 0.423 คัดไว 

40 1 0.435 คัดไว 

41 1 0.535 คัดไว 

42 1 0.682 คัดไว 

43 1 0.533 คัดไว 

44 1 0.819 คัดไว 

45 1 0.361 คัดไว 

46 1 0.629 คัดไว 

47 1 0.816 คัดไว 

48 1 0.573 คัดไว 

49 1 0.679 คัดไว 

50 0.8 0.547 คัดไว 

51 1 0.722 คัดไว 

52 1 0.516 คัดไว 

53 0.8 0.618 คัดไว 
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ตาราง  16 (ตอ) 
 

ขอที่ คา IOC คาอํานาจจาํแนก ผลการพิจารณา 

54 1 0.475 คัดไว 

55 0.8 0.644 คัดไว 

56 1 0.631 คัดไว 

57 0.8 0.618 คัดไว 

58 1 0.534 คัดไว 

59 0.8 0.575 คัดไว 

60 0.8 0.514 คัดไว 

61 1 0.514 คัดไว 
 

ตาราง 17  ดัชนีความสอดคลองและคาอํานาจจาํแนกของการใชแบบวัดคุณภาพชีวติเชิงพทุธ 

 

ขอที่ คา OC คาอํานาจจาํแนก ผลการพิจารณา 

1 1 0.440 คัดไว 

2 1 0.246 คัดไว 

3 1 0.447 คัดไว 

4 0.6 0.475 คัดไว 

5 1 0.324 คัดไว 

6 1 0.428 คัดไว 

7 1 0.475 คัดไว 

8 1 0.590 คัดไว 

9 1 0.503 คัดไว 

10 1 0.505 คัดไว 

11 1 0.243 คัดไว 

12 0.6 0.477 คัดไว 

13 0.8 0.530 คัดไว 

14 0.8 0.483 คัดไว 

15 0.8 0.640 คัดไว 
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ตาราง  17 (ตอ) 

 

ขอที่ คา IOC คาอํานาจจาํแนก ผลการพิจารณา 

16 0.8 0.566 คัดไว 

17 0.8 0.413 คัดไว 

18 1 0.386 คัดไว 

19 0.6 0.449 คัดไว 

20 0.6 0.346 คัดไว 

21 1 0.420 คัดไว 

22 1 0.439 คัดไว 

23 0.8 0.317 คัดไว 

24 1 0.362 คัดไว 

25 0.8 0.396 คัดไว 

26 1 0.252 คัดไว 

27 0.8 0.447 คัดไว 

28 1 0.520 คัดไว 

29 1 0.447 คัดไว 

30 0.8 0.520 คัดไว 

31 0.6 0.390 คัดไว 

32 0.6 0.553 คัดไว 

33 0.6 0.486 คัดไว 

34 1 0.652 คัดไว 

35 1 0.667 คัดไว 

36 1 0.656 คัดไว 

37 0.8 0.771 คัดไว 

38 0.8 0.775 คัดไว 

39 1 0.781 คัดไว 

40 1 0.750 คัดไว 

41 1 0.556 คัดไว 
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ตาราง  17 (ตอ) 
 

ขอที่ คา IOC คาอํานาจจาํแนก ผลการพิจารณา 

42 1 0.480 คัดไว 

43 0.8 0.788 คัดไว 

44 0.8 .771 คัดไว 

45 0.8 .737 คัดไว 

46 1 .640 คัดไว 

47 1 .651 คัดไว 

48 0.8 .742 คัดไว 

49 1 .781 คัดไว 

50 1 .712 คัดไว 

51 0.8 .582 คัดไว 

52 1 .657 คัดไว 

53 1 .697 คัดไว 

54 1 .552 คัดไว 
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ภาคผนวก ข 
การตรวจสอบความสอดคลองกลมกลนืของโมเดลการวดัตัวแปร 
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 ผูวิจัยวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณคาความ

คลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง

คุณภาพชีวิตในการทํางานและคุณภาพชีวิตเชิงพุทธกับขอมูลเชิงประจักษดวยดัชนีวัดความสอดคลอง

กลมกลืนχ 2
 GFI  AGFI RMSEA  SRMR แลวตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลการวัด โดย

พิจารณาความมีนัยสําคัญของน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญ

ทางสถิติดวย  นอกจากนี้ยังตรวจสอบความคงเสนคงวาของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาคา

สัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายไดโดยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: 

SMC) ซึ่งมีคาเทากับคาการรวม (communality) ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ พิจารณา

รวมกับคาความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted: vρ ) และความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง 

(Construct Reliability: cρ ) ซึ่งดัชนีเหลานี้ควรมีคาเทากับ 0.50 ข้ึนไป จึงจะถือวาตัวแปรมีความคง

เสนคงวาในการวัด ผลการวิเคราะหดังตาราง  

 

ตาราง 18 การความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

ขอมูลเชิงประจักษดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

คาตอบแทนหรือเงิน

ชดเชยที่ไดรับ(AF) 

AF1 0.86 31.78 0.26 0.74 

AF2 0.83 30.03 0.31 0.69 

AF3 0.73 24.64 0.46 0.54 

AF4 0.77 26.52 0.4 0.6 

AF5 0.76 26.45 0.43 0.57 

AF6 0.58 18.95 0.66 0.34 

AF7 0.77 26.48 0.41 0.59 
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ตาราง 18 (ตอ) 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

สภาพการทํางานที่  

ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย(SH) 

SH8 0.61 18.55 0.63 0.37 

SH9 0.65 19.72 0.57 0.43 

SH10 0.68 21.14 0.53 0.47 

SH11 0.74 23.65 0.45 0.55 

SH12 0.45 12.93 0.8 0.2 

SH13 0.4 11.39 0.84 0.16 

SH14 0.51 14.61 0.74 0.26 

SH15 0.68 21.19 0.53 0.47 

SH16 0.63 19.08 0.61 0.39 

การพัฒนา

ความสามารถของ

บุคคล(OD) 

OD17 0.65 21.85 0.58 0.42 

OD18 0.74 25.29 0.46 0.54 

OD19 0.77 27.35 0.41 0.59 

OD20 0.72 24.92 0.48 0.52 

OD21 0.8 29.41 0.36 0.64 

OD22 0.86 32.5 0.26 0.74 

OD23 0.86 32.52 0.25 0.75 

OD24 0.78 27.84 0.39 0.61 

OD25 0.8 29.24 0.36 0.64 

OD26 0.67 22.64 0.55 0.45 

ความเจริญกาวหนา

และความมัน่คงใน 

การทาํงาน (GS) 

GS27 0.64 19.66 0.59 0.41 

GS28 0.55 17.03 0.7 0.3 

GS29 0.66 21.96 0.56 0.44 

GS30 0.73 23.43 0.47 0.53 

GS31 0.73 22.37 0.47 0.53 

GS32 0.71 22.99 0.5 0.5 

GS33 0.7 20.83 0.51 0.49 
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ตาราง 18 (ตอ) 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

การบูรณาการทาง

สังคมภายในองคกร  

ที่ทาํงาน (SI) 

SI34 0.75 24.82 0.44 0.56 

SI35 0.72 23.29 0.49 0.51 

SI36 0.74 24.67 0.46 0.54 

SI37 0.52 15.63 0.73 0.27 

SI38 0.58 17.96 0.66 0.34 

SI39 0.6 18.49 0.64 0.36 

SI40 0.67 21.84 0.55 0.45 

SI41 0.64 20.45 0.59 0.41 

สิทธิและหนาที่ของคน

ในองคกรทีท่าํงาน 

(CD) 

CD42 0.67 21.06 0.55 0.45 

CD43 0.56 16.72 0.69 0.31 

CD44 0.49 14.42 0.76 0.24 

CD45 0.55 16.45 0.7 0.3 

CD46 0.54 16.07 0.71 0.29 

CD47 0.59 17.88 0.66 0.34 

ความสัมพันธระหวาง

งานและชีวิตโดยรวม 

(WT) 

WT48 0.67 20.58 0.56 0.44 

WT49 0.77 25.41 0.4 0.6 

WT50 0.76 26.02 0.42 0.58 

WT51 0.81 27.09 0.34 0.66 

WT52 0.77 25.34 0.41 0.59 

WT53 0.72 23.99 0.47 0.53 

WT54 0.58 18.55 0.66 0.34 
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ตาราง 18 (ตอ) 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

ความเกี่ยวเนือ่งของ

ชีวิตการทํางานกับ

สังคม (SR) 

SR55 0.71 22.72 0.49 0.51 

SR56 0.58 17.43 0.66 0.34 

SR57 0.64 20.53 0.59 0.41 

SR58 0.58 17.46 0.67 0.33 

SR59 0.72 22.91 0.48 0.52 

SR60 0.72 23.67 0.47 0.53 

RS61 0.59 17.88 0.66 0.34 
Chi-Square = 2631.79 (P = 0.0), df = 1537, RMSEA = 0.028,SRMR = 0.043, GFI = 0.91, AGFI=0.90 

Construct Reliability: cρ =   0.98  Variance Extracted : vρ = 0.56 
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ตาราง 19 การความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตเชิงพุทธกับขอมูล

เชิงประจักษดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

การมีสุขภาพดี (GH) 

GH1 0.46 
 

0.79 0.21 

GH2 0.38 9.75 0.86 0.14 

GH3 0.31 7.14 0.91 0.09 

GH4 0.57 10.75 0.67 0.33 

GH5 0.59 12.03 0.66 0.34 

GH6 0.35 7.83 0.88 0.12 

GH7 0.54 10.26 0.71 0.29 

GH8 0.65 11.32 0.57 0.43 

GH9 0.41 8.99 0.83 0.17 

GH10 0.65 11.38 0.58 0.42 

GH11 0.69 
 

0.52 0.48 

GH12 0.59 12.23 0.65 0.35 

GH13 -0.23 -5.95 0.94 0.06 

GH14 -0.3 -7.66 0.91 0.09 

GH15 -0.53 -11.28 0.72 0.28 

GH16 -0.32 -7.43 0.9 0.1 

GH17 -0.76 -10.55 0.42 0.58 

GH18 -0.27 -7.73 0.93 0.07 

GH19 -0.41 -10.29 0.83 0.17 
Chi-Square = 489.24 (P = 0.0) ,df=100, RMSEA = 0.064, SRMR = 0.079, GFI = 0.95, AGFI = 0.90 

Construct Reliability: cρ =  0.44  Variance Extracted : vρ = 0.19 
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ตาราง 19 (ตอ) 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

การพึง่ตนเองไดทาง

เศรษฐกิจ (SL) 

SL20 0.33 9.12 0.89 0.11 

SL21 0.44 12.05 0.81 0.19 

SL22 0.76 21.28 0.42 0.58 

SL23 0.2 5.3 0.96 0.04 

SL24 0.59 16.21 0.66 0.34 

SL25 0.7 19.37 0.51 0.49 

SL26 0.52 14.46 0.73 0.27 

SL27 0.23 6.1 0.95 0.05 

SL28 0.17 4.33 0.97 0.03 

SL29 0.34 8.57 0.88 0.12 

SL30 0.18 4.78 0.97 0.03 
Chi-Square = 82.65 (P = 0.00) ,df = 25, RMSEA = 0.049, SRMR = 0.033, GFI = 0.98, AGFI = 0.96 

Construct Reliability: cρ = 0.69   Variance Extracted : vρ = 0.34 
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ตาราง 19 (ตอ) 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

การไดรับการยอมรับ

นับถือ (RS) 

RS31 0.3 8.36 0.91 0.09 

RS32 0.37 10.48 0.87 0.13 

RS33 0.36 10.16 0.87 0.13 

RS34 0.39 10.57 0.85 0.15 

RS35 0.18 4.65 0.97 0.03 

RS36 0.19 5.1 0.96 0.04 

RS37 0.52 15.39 0.73 0.27 

RS38 0.78 25.22 0.4 0.6 

RS39 0.76 24.82 0.42 0.58 

RS40 0.64 19.73 0.59 0.41 

RS41 0.6 18.26 0.64 0.36 
Chi-Square = 78.63 (P = 0.00), df = 26,RMSEA = 0.047 ,SRMR = 0.042,GFI = 0.98, AGFI = 0.96   

Construct Reliability: cρ =  0.76  Variance Extracted : vρ = 0.38 
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ตาราง 19 (ตอ) 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได λ t-value δ SMC 

การมีครอบครัวผาสุก 

(HF) 

HF42 0.52 13.87 0.73 0.27 

HF43 0.69 21.24 0.53 0.47 

HF44 0.74 21.76 0.46 0.54 

HF45 0.64 18.32 0.59 0.41 

HF46 0.52 15.01 0.73 0.27 

HF47 0.57 16.6 0.67 0.33 

HF48 0.59 16.66 0.65 0.35 

HF49 0.71 20.22 0.5 0.5 

HF50 0.79 19.35 0.38 0.62 

HF51 0.36 10.75 0.87 0.13 

HF52 0.5 14.83 0.75 0.25 

HF53 0.54 16.43 0.71 0.29 

HF54 0.4 11.81 0.84 0.16 
Chi-Square = 90.22 (P = 0.00), df = 32,RMSEA = 0.046, SRMR = 0.033, GFI = 0.98, AGFI = 0.96  

Construct Reliability: cρ =  0.87  Variance Extracted : vρ = 0.47 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพปรระกอบ 5 องคคประกอบเชิงงยนืยนัของโมมเดลคุณภาพพชีวิตในการทํางานของคร ู
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ภาพพประกอบ 6  องคประกอบบเชิงยนืยนัอนันดับสองของโโมเดลการมสีสุขภาพด ี
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ภาพประะกอบ 7 องคประกอบเชิงยื

 

ยนืยนัของโมเดลการพึง่พาาตนเองทางด

 

ดานเศรษฐกจิ

166 

จ 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพพประกอบ 8 อองคประกอบ

 

เชิงยนืยนัของงโมเดลการไดดรับการยอม

 

รับนับถือ 
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ภาาพประกอบ 110 องคประก

 

กอบเชิงยนืยนันของโมเดลกาารมีครอบครัว

 

ัวผาสุก 

168 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามงานวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง 

การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 
คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามทั้งหมดใชสําหรับศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูระดับมัธยมศึกษาโดย

แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน  

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อการวิจัย จํานวน 2 ฉบับ คือ 

 ฉบับที่ 1 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู  จํานวน 61 ขอ 

 ฉบับที่ 2 แบบวัดประโยชนขั้นตน (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) จํานวน 54 ขอ 

 2. ขอใหทานอานคําชี้แจงของแบบสอบถามใหเขาใจ แลวตอบแบบสอบถามใหครบถวนและตรงกับ

ความเปนจริงหรือการปฏิบัติจริง คําตอบที่ของทานจะเปนประโยชนยิ่งตอการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู 

 

 

 

 ขอขอบคุณในความรวมมือ 

 นางสาวกนกวรรณ  ครุฑปกษี 

 นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิจัยและสถิติทางการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของครู 

คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หรือกรอกขอมูลลงในชองวางที่เวนไวใหตรงกับความเปนจริง

เกี่ยวกับตัวทาน 

1. เพศ  ชาย  หญิง 

2. อายุ............................ป  

3. สถานภาพ    โสด     สมรส     หยาราง    

  แยกกันอยู     อื่นๆ(โปรดระบุ)........................................................ 

4. จํานวนบุตรที่กําลังศึกษา.................คน 

5. ระดับการศึกษา 

 ปริญญาตรี   ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก   อื่นๆ(โปรดระบุ)....................................................... 

6. สาขาวิชา/วุฒิที่ทานสําเร็จการศึกษา................................................................................... 

7. สังกัดของโรงเรียนที่ทานปฏิบัติงาน 

 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

8. ประเภท 

 ครูจาง - ครูอัตราจาง   ครูบรรจุตามกฎหมายโรงเรียนเอกชน 

 ขาราชการ    พนักงานของรัฐ 

 อื่นๆ(โปรดระบุ)............................................................ 

9. ประสบการณในการทํางาน  .........................ป.........................เดือน 

10. กลุมสาระการเรียนรูที่ทานสอน 

  ภาษาไทย   ภาษาตางประเทศ 

  คณิตศาสตร   วิทยาศาสตร 

  ศิลปะ   สุขศึกษาและพลศึกษา 

  สังคม ศาสนาและวัฒนธรรม   การงานอาชีพและเทคโนโลยี 
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ฉบับที่ 1   แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีจํานวน 61 ขอ ขอใหทานโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางของระดับการปฏิบัติ

ของทานหรือความเปนจริงของทานใน 5 ระดับ จากมากที่สุดไปนอยที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง 

ถาตอบในชอง มากที่สุด หมายถึง ขอคําถามนั้นตรงกับเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมากที่สุด 

ถาตอบในชอง มาก หมายถึง ขอคําถามนั้นตรงกับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมาก 

ถาตอบในชอง ปานกลาง หมายถึง ขอคําถามนั้นตรงกับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับปานกลาง 

ถาตอบในชอง นอย หมายถึง ขอคําถามนั้นตรงกับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับนอย 

ถาตอบในชอง นอยที่สุด หมายถึง ขอคําถามนั้นตรงกับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับนอยที่สุด 
 

ขอ ขอคําถาม 
ระดับความเปนจริง 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

 คาตอบแทนหรือเงินชดเชยทีไ่ดรับ      

1 ทานพอใจอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน        

2 ทานไดรับการปรับขึ้นเงินเดอืนในอัตราที่เหมาะสมกับงานที่ทํา       

3 ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอกับรายจายในแตละเดือน       

4 ภาระงานของทานสอดคลองกับเงินเดือน      

5 เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ      

6 สวัสดิการดานการดูแลรักษาสุขภาพที่ทานไดรับเพียงพอกับความ

จําเปนในปจจุบัน 
     

7 รายไดที่ไดรับสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในการดํารงชีพ      

 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย      

8 บรรยากาศในหองเรียนเอื้ออํานวยตอการจัดกิจกรรม   การเรียน

การสอน 
     

9 โรงเรียนของทานมีอุปกรณและเครื่องมือสําหรับการเรียนการสอน

เพียงพอ 
     

10 โรงเรียนของทานมีส่ือการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและ

เพียงพอ  
     

11 วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยูในสภาพสมบูรณตอการใชงาน       

12 โรงเรียนของทานปราศจากเสียงรบกวน        

13 โรงเรียนของทานปราศจากมลภาวะทางอากาศ       

14 โรงเรียนของทานมีการจัดสรรพื้นที่เพื่อการพักผอนหยอนใจของ

นักเรียนและครู  
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ขอ ขอคําถาม 
ระดับความเปนจริง 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

15 โรงเรียนของทานมีระบบปองกันการเกิดอุบัติเหตุ       

16 โรงเรียนของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยที่เขมงวดใหกับ

ครูและนักเรียน 
     

 การพัฒนาความสามารถของบุคคล      

17 โรงเรียนของทานสนับสนุนใหบุคลากรไปศึกษาดูงานหรือเขารับ

การอบรมหลักสูตรตางๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน  

     

18 โรงเรียนสนับสนุนใหทานไดพัฒนาทักษะพิเศษในดานที่ทาน

สนใจหรือถนัดเปนพิเศษอยางตอเนื่อง 
     

19 ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารวมการอบรมเพื่อพัฒนาดาน

ความรู หรือดานการวิจัย หรือดานเทคโนโลยีอยางตอเนื่อง 
     

20 โรงเรียนของทานมีแหลงความรู ขอมูลสารสนเทศ และขาวสาร ที่

ชวยใหทานสามารถคนควาไดอยางสะดวก 
     

21 ในการเขารับการอบรมเพิ่มเติมความรู ทานไดรับโอกาสที่เทา

เทียมกับเพื่อนรวมงาน 
     

22 โรงเรียนสนับสนุนใหทานพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะ

พิเศษของตนเองอยางสม่ําเสมอ 
     

23 โรงเรียนสงเสริมใหทานเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพการ

ปฏิบัติงานสอน/วิจัย  
     

24 ทานไดรับการสนับสนุนจากทางโรงเรียนใหมีการศึกษาคนควาหรอื

ทําวิจัยในเรื่องที่เปนประโยชนตองานที่ปฏิบัต ิ
     

25 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาทักษะการสอนวิธีใหมๆ อยาง

ตอเนื่อง 
     

26 ทานใชความรูความสามารถที่ไดรับการสนับสนุน จากทาง

โรงเรียนในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ  
     

 ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน      

27 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่เลือกทํางานกับโรงเรียนนี้      

28 ถึงแมวาทานจะมีอายุที่มากขึ้น  ทานก็ม่ันใจวาจะไดรับการจาง

งานตอ 
     

29 ทานรูสึกมั่นคงในหนาที่การงาน      
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ขอ ขอคําถาม 
ระดับความเปนจริง 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

30 งานที่ทานรับผิดชอบอยูเปนงานที่มีโอกาสพัฒนาความรู

ความสามารถของทาน 
     

31 งานที่ทานรับผิดชอบทําใหทานมีโอกาสเลื่อนขั้นพิเศษตามความ

เหมาะสม  
     

32 ทานมีโอกาสเรียนรูวิทยาการใหมๆ ที่จะนําไปพัฒนางานที่ทําให

กาวหนายิ่งขึ้น ตลอดเวลา 
     

33 ผลจากการปฏิบัติงานของทานทําใหทานมีโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงที่สูงขึ้น 
     

 การบูรณาการทางสังคมภายในองคกรที่ทํางาน      

34 ทานไดรับความไววางใจจากผูบริหารในทุกๆ เรื่องของการทํางาน      

35 ทานไดรับคัดเลือกใหเขารวมเปนคณะทํางานในโครงการตางๆ 

ของโรงเรียน 
     

36 ทานมีสวนรวมตัดสินใจ ในการดําเนินการงานตางๆ ของโรงเรียน      

37 ทานไดรับเชิญใหเปนวิทยากรในการอบรมใหความรูแกเพื่อนครู

จากภายในหรือนอกโรงเรียน 
     

38 เพื่อนรวมงานยอมรับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของ

ทาน 
     

39 เพื่อนรวมงานมักขอความคิดเห็นจากทาน ในงานที่ทานมีสวน

รับผิดชอบ 
     

40 ทานไดรับการชักชวนใหมีสวนรวมในการทํางานเพื่อประโยชน

ของสังคมรวมกับเพื่อนครู 
     

41 ทานเปนที่ปรึกษาดานวิชาการแกเพื่อนครู      

 สิทธิและหนาที่ของคนในองคกรที่ทํางาน      

42 ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่สําคัญของโรงเรียน       

43 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นในแงมุมที่ตางจากผูบังคับบัญชา

โดยเสรี  
     

44 ทานไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบเทา

เทียมกับเพื่อนรวมงาน  
     

45 ทานมีโอกาสเลือกสอนในวิชาที่ทานถนัดไดเทาเทียมกับเพื่อน

รวมงาน  
     

46 กฎระเบียบของโรงเรียนมีความเปนธรรมในการลงโทษครูผูกระทําผิด       
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ขอ ขอคําถาม 
ระดับความเปนจริง 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

47 กฎระเบียบของโรงเรียนใหความเสมอภาคแกครูในการทํางาน       

 ความสัมพันธระหวางงานและชีวิตโดยรวม      

48 ทานสามารถแบงเวลาใหกับการทํางานและเรื่องสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม   

     

49 ทานสามารถทํางานไดเสร็จทันเวลาและมีคุณภาพโดยไมกระทบ

กับเวลาสวนตัว  

     

50 ปริมาณงานที่เปนภาระหนาที่ ในงานประจํามีความเหมาะสม        

51 ทานสามารถปฏิบัติงานประจําที่ไดรับมอบหมายโดยไมกระทบ

ตอเวลาสวนตัว  

     

52 งานที่ทานรับผิดชอบไมกระทบตอสุขภาพของทาน        

53 ทานสามารถพักผอนไดอยางมีความสุขโดยไมตองกังวลถึงภาระ

งานในวันรุงขึ้น 
     

54 ทานมีเวลาใหครอบครัวอยางเพียงพอ       

 ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทํางานกับสังคม      

55 ทานมีสวนรวมในการทํากิจกรรมตางๆ ที่เปนประโยชนตอโรงเรียน

และชุมชน  
     

56 ทานเสียสละเวลาและมีสวนรวมในการทําประโยชนใหกับสังคม       

57 ทานเปนที่พึ่งทางวิชาการใหกับชุมชน      

58 ทานยินดีใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นในการทาํกิจกรรมเพื่อ

สาธารณประโยชน 
     

59 ทานมักจะไดรับหนาที่ในการประสานงานกับหนวยงานตางๆ ที่

เกี่ยวกับกิจกรรมทางสังคม 
     

60 ทานมีบทบาทในการสรางความสัมพันธและความเขาใจอันดี

ระหวางผูปกครองกับการปฏิบัติงานของทาน  
     

61 ทานพรอมที่จะชวยเหลือและใหความรวมมือกับชุมชนเมื่อชุมชนมี

ปญหา 
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ฉบับที่ 2 แบบสอบถามวัดประโยชนขั้นตน (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) 
 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีจํานวน 54 ขอ โดยขอใหทานโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางของระดับความ

เปนจริงหรือการปฏิบัติของทานใน 5 ระดับ  
 

ระดับความเปนจริง 
จริง หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏบิัติของทานในระดับมากที่สุด 

คอนขางจริง หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมาก 

เปนบางครั้ง หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏบิัติของทานในระดับปานกลาง 

คอนขางไมจริง หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดบันอย 

ไมจริงเลย หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับนอยที่สุด 
 

ขอ ขอคําถาม 
ระดับการปฏิบัติ 

จริง 
คอนขาง

จริง 

จริงเปน

บางครั้ง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง

เลย 

 การมีสุขภาพดี      

1 ในแตละมื้อทานเลือกรับประทานอาหารที่ มี

สารอาหารครบทั้ง 5 หมู  
     

2 ในแตละวันทานดื่ม “น้ําเปลา” ไมต่ํากวา 6 แกว       

3 ทานรับประทานอาหารเชาทุกวัน       

4 หลังตื่นนอนทุกเชาทานรูสึกกระปรี้กระเปรา       

5 ทานรับประทานผักและผลไมในแตละมื้อ      

6 แมจะมีเวลาเพียงเล็กนอยทานก็ไมพลาดโอกาสที่

จะออกกําลังกาย 
     

7 เมื่อทานรูสึกวารางกายมีอาการ ผิดปกติ ทานจะ

รีบไปพบแพทยทันที  
     

8 ทานสนใจศึกษาความรูเกี่ยวกับสุขภาพและนําไป

ปฏิบัติได 
     

9 การขับถายของทานเปนปกติ      

10 ทานทําใจใหสงบ เพื่อพรอมที่จะเผชิญปญหาที่จะ

เกิดขึ้น 
     

11 ทานเผชิญปญหาและอยูกับการเปลี่ยนแปลงขึ้นๆ 

ลงๆ ของชีวิตประจําวันได 
     

12 ถึงแมมีบางคนมีอคติตอทาน  ทานก็ยังคงมอบ

ความหวังดีใหเขาเสมอ  
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คําช้ีแจง  โปรดอานขอความในแบบสอบถามแลวพิจารณาขอความแตละขอวาตรงกับอาการของทานระดับใด   

แลวขอใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางตามระดับอาการของทานใน 5 ระดับ  

 

ขอ ขอคําถาม 

ระดับความเปนจริง 
ไมมี

อาการ

เลย 

มีอาการ

เปนครั้ง

คราว 

มีอาการ

บอย 

มีอาการ

บอยมาก 

มีอาการ

บอยมาก

ที่สุด 

13 ทานมีอาการเครียดจากการทํางาน       

14 ทานรูสึกหงุดหงิดรําคาญใจ เมื่อพบปญหา      

15 ทานรูสึกไมมีความสุขและเศราหมอง       

16 ทานรูสึกวาตนเองมีความกระวนกระวายใจอยู

ตลอดเวลา  
     

17 ทานรูสึกกลัวผิดพลาดในการทําส่ิงตางๆ       

18 ทานรูสึกหมดหวังในชีวิต       

19 ทานมีความวุนวายใจ      
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คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางของระดับการปฏิบัติของทานหรือความเปนจริงของทานใน 5 ระดับ 

จากมากที่สุดไปนอยที่สุด 

ระดับความเปนจริง 
ถาตอบในชอง มากที่สุด หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมากที่สุด 

ถาตอบในชอง มาก หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับมาก 

ถาตอบในชอง ปานกลาง หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับปานกลาง 

ถาตอบในชอง นอย หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับนอย 

ถาตอบในชอง นอยที่สุด หมายถึง ขอคําถามนั้นเปนไปตามความเปนจริงหรือการปฏิบัติของทานในระดับนอยที่สุด 
 

ขอ ขอคําถาม 
ระดับความเปนจริง 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

 การพ่ึงตนเองไดทางเศรษฐกจิ        

20 ทานมีรายไดที่เพียงพอกับคาใชจายแตละเดือน       

21 ทานนิยมซื้อสินคาดวยเงินสดมากกวาการชําระดวยระบบ 

เงินผอน 
     

22 ทานซื้อและใชส่ิงของจํานวนพอดีกับที่ตองการใช      

23 ทานมักเลือกซื้อสินคาที่มียี่หอดัง(แบรนดเนม)       

24 ทานเลือกซื้อสินคาที่สามารถใชรวมกันไดทั้งครอบครัว      

25 กอนที่จะซื้อส่ิงใด  ทานจะคิดวาของสิ่งนั้นมีประโยชน

คุมคากับเงินที่เสียไป   
     

26 ทานใชส่ิงของเครื่องใชอยางทะนุถนอม ไมซื้อใหมจนกวา

จะชํารุดหรือซอมแซมไมไดแลว 
     

27 ทานออมเงินโดยวิธีตางๆ เชน สหกรณออมทรัพยธนาคาร 

พันธบัตรรัฐบาล ประกันชีวิต เปนตน 
     

28 ทานมีภาระหนี้สิน       

29 ทานมีภาระหนี้สินจากบัตรเครดิตจากการใชซื้อสินคา       

30 ทานมีภาระหนี้สินจากสหกรณออมทรัพย      

 การไดรับการยอมรับนับถือ      

31 เมื่อมีกิจกรรมสําคัญ ทานจะไดเปนคนแรกๆที่ไดรับการ

เสนอชื่อใหรับผิดชอบงาน  
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ขอ ขอคําถาม 
ระดับความเปนจริง 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

32 ถาทานไดรับคัดเลือกใหเปนผูนํากิจกรรม ก็จะมีผูเสนอตัวมา

เปนผูชวยทานดวยความเต็มใจ  
     

33 ทานไดรับคัดเลือกใหเปนผูนําในการทํางานสําคัญ       

34 เพื่อนบานมักขอความชวยเหลือจากทานในดานที่ทานถนัด       

35 ทานไดรับการยกยองและเชิดชูความสําเร็จจากบุคคลอื่น       

36 ทานไดรับการยกยองใหเปนแบบอยางในการทําความดี        

37 เพื่อนบานของทานยอมรับในการตัดสินใจของทาน        

38 ทานไดรับการตอนรับที่ดีๆ จากเพื่อนบาน       

39 เพื่อนบานยอมรับฟงและปฏิบัติตามคําแนะนําในมุมมองใหมๆ 

ที่ทานเสนอแนะ  
     

40 เพื่อนบานรวมทาํงานกับทานดวยความสมัครใจ      

41 ทานไดรับการเชื้อเชิญใหเขารวมกิจกรรมสําคัญตางๆ ในชุมชน      

 การมีครอบครัวผาสุก        

42 ครอบครัวของทานรับประทานอาหารพรอมหนากันเปนประจํา       

43 ครอบครัวของทานมีรอยยิ้มและอารมณขันใหแกกัน       

44 ครอบครัวของทานหาโอกาสไปเที่ยวรวมกัน       

45 ครอบครัวของทานทํากิจกรรมเปนพิเศษ เชน การสังสรรคเมื่อ

ถึงวันเกิดหรือวันแหงความสําเร็จ  
     

46 การไดรวมรับประทานอาหารนอกบานในบางโอกาส ทําให

ครอบครัวมีความสุขมากขึ้น  
     

47 ทุกคนในครอบครัวเขาใจความเปนตัวตนของทาน        

48 ทานสามารถบอกเลาเรื่องทุกอยางใหครอบครัวฟงได        

49 สมาชิกในครอบครัวแสดงความหวงใยซึ่งกันและกัน        

50 ไมวาทานจะทําผิดอยางไร  ครอบครัวก็พรอมที่จะใหอภัย      

51 ทานไมเคยขาดการติดตอกับครอบครัว แมวาทานจะอยูไกล       

52 ครอบครัวเปนส่ิงที่ผลักดันใหทานมีกําลังใจในการตอสูกับ

ปญหา 
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ขอ ขอคําถาม 
ระดับความเปนจริง 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

53 ครอบครัวของทานชวยเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหา

ของทานได 
     

54 ทานรูสึกสบายใจทุกครั้งที่กลับบาน       

 

ขอขอบคุณอาจารยทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญ 
 

 

รองศาสตราจารยนิภา  ศรีไพโรจน ภาควิชาวัดผลและวิจัยการศึกษา  

 คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 

 

อาจารย ดร.ละเอียด  รักษเผา ภาควิชาวัดผลและวิจัยการศึกษา  

 คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 

 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนันท  ศลโกสุม สํานักทดสอบทางจิตวทิยาและการศึกษา 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

อาจารย ดร.อุไร  จักษตรีมงคล สํานักทดสอบทางจิตวทิยาและการศึกษา 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

อาจารยวันทนา  เมืองจนัทร สถาบนัพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 

 

อาจารยสุชาต ิ สิริมีนนนัท โรงเรียนบานบางกะป 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล นางสาวกนกวรรณ  ครุฑปกษี 

วันเดือนปเกิด 22 กรกฎาคม 2522 

สถานที่เกิด อําเภอเมือง  จังหวัดชุมพร 

สถานที่เกิด 78 หมู 8 ตําบลนาทุง  อําเภอเมือง  จังหวดัชุมพร 

ประวัติการศึกษา  

 พ.ศ. 2539 มัธยมศึกษาตอนปลาย  

  จากโรงเรียนสอาดเผดิมวทิยา  

 พ.ศ. 2543 การศึกษาศาสตรบัณฑิต (กศ.บ.) สาขาวิชาการวัดผลการศึกษา   

  จากมหาวิทยาลยัทกัษิณ 

 พ.ศ. 2552 การศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา 
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