
 

1 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มเครือข่าย

นครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 2 

นางสาววรางคณา ด าริห์ 

การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารการศึกษา  

สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2566 



 

Guidelines for Development Work Life Quality of Teachers in Nakhon 

Rangsit Network Group under Pathum Thani Primary Educational 

Service Area Office 2 

Miss. WARANGKANA DUMRI 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Education in Educational Administration  

School of Educational Studies Sukhothai Thammathirat Open University 

2023 



 

หัวข้อการศึกษาค้นคว้าอิสระ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 

กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ชื่อและนามสกุล นางสาววรางคณา ด าริห์ 

แขนงวิชา / วิชาเอก บริหารการศึกษา 

สาขาวิชา ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

อาจารย์ท่ีปรึกษา  รองศาสตราจารย์ ดร.อรรณพ จีนะวัฒน์  
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้ได้รับความเห็นชอบให้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรระดับปริญญาโท เมื่อวันที่ 28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2567 
  

คณะกรรมการสอบการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

 

 
    

 

ประธานกรรมการ 

 (รองศาสตราจารย์ ดร.อรรณพ จีนะวัฒน์) 
 

  

 

    
 

กรรมการ 

 (อาจารย์ ดร.มนพันธ์ ชาญศิลป์) 
 

   
 

  

   
 

   
 

  

   
 

    
(รองศาสตราจารย์ ดร.ทวีวัฒน์ วัฒนกุลเจริญ) 

ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชาศึกษาศาสตร์   



 

ง 

ชื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่ม

เครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ผู้ศึกษา นางสาววรางคณา ด าริห์ รหัสนักศึกษา 2612300307  

ปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารการศึกษา 

อาจารย์ที่ปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร.อรรณพ จีนะวัฒน์ ปีการศึกษา 2566 
บทคัดย่อภาษาไทย  

บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา (1) ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครูกลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต และ (2) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
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ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จำนวน 161 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเครจซี่และ 
มอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ ผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ ได้แก่ รองผู้อำนวยการสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ผู้อำนวยการสถานศึกษา และรองผู้อำนวยการสถานศึกษาที่มีประสบการณ์และมีความสามารถ
เป็นที่ยอมรับด้านการบริหารสถานศึกษา จำนวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตร
ประมาณค่า เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู มีค่าความเที่ยง .98 และแบบสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้างเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัย พบว่า (1) ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ทั้ง
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบริหารงานโดยยึดหลัก
นิติธรรม ด้านการเป็นสังคมแห่งการทำงานร่วมกัน ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านการให้สิ่งตอบ
แทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตามลำดับ และ (2) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู พบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาควร (2.1) สนับสนุนการสร้างแพลตฟอร์มออนไลน์ ให้เป็นแหล่งรวบรวมข้อมูลการพัฒนาผู้เรียน
และพัฒนาการจัดการเรียนรู้เพื่อใช้ในการตรวจสอบคุณภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ในแต่ละรอบ (2.2) พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีความเหมาะสมกับระบบงาน ใช้เป็นเครื่องมือหรืออุปกรณ์
สำหรับการเรียนการสอน (2.3) พัฒนาสถานศึกษาให้ปลอดภัยและเอื้อต่อการทำกิจกรรมต่าง ๆ (2.4) พัฒนาครูให้มี
และใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาสำหรับเด็ก เพื่อเป็นที่พ่ึงของนักเรียนยุคใหม่ (2.5) สนับสนุนให้ครูพัฒนาผลงาน และนำ
ผลงานทางวิชาการที่เกิดจากการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เผยแพร่ผ่านช่องทางสื่อสังคมออนไลน์  (2.6) มุ่งเน้นให้ครู
จัดลำดับความสำคัญของงานกับชีวิตส่วนตัว ทำให้สามารถบริหารเวลาได้ตามความต้องการ และ (2.7) เปิดโอกาสให้
ชุมชนรับรู้ผลการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ของสถานศึกษา 
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Abstract  
The objectives of this research were to study (1) the level of work life quality of teachers in Nakhon 

Rangsit Network Group; and (2) guidelines for development work life quality of teachers in Nakhon Rangsit Network 
Group under Pathum Thani Primary Educational Service Area Office 2. 

The research sample consisted of 161 teachers in Nakhon Rangsit Network Group under Pathum Thani 
Primary Educational Service Area Office 2, determined based on the Krejcie and Morgan’s Sample Size Table and 
obtained by stratified random sampling.  The key research informants were five educational personnel including the 
associate director of Pathum Thani Primary Educational Service Area Office 2, school administrators, and assistant of 
school administrators, who had experiences and administrative competencies.  The employed research instruments 
were a rating scale questionnaire on developing work life quality of teacher, with reliability coefficient of .98, and a 
structured interview form concerning guidelines for developing work life quality of teacher.  Research data were 
analyzed using the frequency, percentage, mean, standard deviation, and content analysis. 

The research findings showed that (1) both the overall and specific aspects of work life quality of 
teachers in Nakhon Rangsit Network Group were rated at the high level; the specific aspects of work life quality could 
be ranked based on their rating means from top to bottom as follows: that of the progress and stability; that of the 
opportunity for development of self-capability; that of the administration based on the legal principles; that of being 
a society of work collaboration; that of the safety environment with health promotion; that of the involvement and 
the benefits to the society; that of the balance between work life and personal life; and that of the  providing 
adequate and fair compensation, respectively; (2) the guidelines for developing work life quality of the teachers, it 
was found that the school administrators should: (2.1) support the creation of online platforms to be a source of 
information on student development, and development of learning management in order to verify quality of work 
performance for evaluation of the results of salary promotions in each round; (2.2) develop the digital technology 
system to be suitable for work system to be used as a device or equipment for instruction; (2.3) develop the school 
to be safe and conductive place to various activities; (2.4) develop teachers to have and use knowledge on 
psychology for children to be the mentor of students in the new era; (2.5) support teachers to develop  academic 
works that come from creative thinking and publish through social media channels; (2.6) focus on teachers prioritizing 
work and personal life so as to manage their time to according to their needs; and (2.7) give the community an 
opportunity to recognize the results of work within the schools through the schools’ social media. 

Keywords : Guidelines for development, Work life quality, Teacher, Primary education 
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 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้สําเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายท่าน   ใน
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ดร.สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สฤษดิ์พงษ์ ลิมปิษเฐียร  รองศาสตราจารย์  
ดร.เก็จกนก เอื้อวงศ์  รองศาสตราจารย์ ดร.รัตนา ดวงแก้ว อาจารย์ ดร.โสภนา  สุดสมบูรณ์ อาจารย์  
ดร.ฐิติกรณ์ ยาวิไชย จารึกศิลป์ อาจารย์ ร.อ.หญิง ดร.จุฬาลักษณ์  โสระพันธ์ และคณาจารย์ทุกท่านที่
ให้ความรู้ตลอดระยะเวลา ที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ที่นี่ ตลอดจนเพื่อน ๆ พี่น้อง แขนงวิชาบริหารการศึกษา ที่
ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ร่วมกันมาโดยตลอด 
 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่กรุณาอำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลใน การวิจัย
ครั้งนี ้
 ขอขอบคุณ ครอบครัวดำริห์ ที่สนับสนุนและคอยเป็นกำลังใจ สนับสนุนช่วยเหลือ ตลอด
ระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ที่นี่ 
 ประโยชน์และคุณค่าอันพึงเกิดขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบความดี
ในครั้งนี้แด่คุณบิดา มารดา คณาจารย์ผู้มีพระคุณทุกท่าน และมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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บทท่ี  1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 การศึกษานับว่าเป็นรากฐานที ่ส  าคัญที ่ส ุดประการหนึ ่งในการพัฒนาประเทศให้
เจริญก้าวหน้า เนื่องจากการศึกษาเป็นกระบวนการที่ช่วยให้คนได้พัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ตลอด
ชีวิต ตั้งแต่การวางรากฐานพัฒนาการชีวิตตั้งแต่แรกเกิด การพัฒนาศักยภาพ และขีดความสามารถ
ด้านต่าง ๆ ที่จะด ารงชีพและประกอบอาชีพได้อย่างมีความสุขรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง รวมเป็นพลัง
สร้างสรรค์การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ , 2550, น.1)
ชี้ให้เห็นว่าความส าคัญของกระบวนการศึกษาที่ดีนั ้นควรต้องมีการปฏิรูประบบอยู่เสมอ เพื่อให้
สอดคล้องและเท่าทันการพัฒนาประเทศ การปฏิรูประบบการศึกษาของไทยอย่างเป็นระบบนั้นต้องมี
การก าหนดเป้าหมายและแนวทางการจัดการศึกษา การบริหารจัดการการศึกษา การบริหารจัดการ
การก ากับดูแลครูและการประกันคุณภาพการศึกษา ภารกิจดังกล่าวจะส าเร็จลุล่วงไปได้ต้องอาศัย
ความร่วมมือจากหลายฝ่าย รวมทั้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ดนุสรณ์ คุ้ม
สุข 2564: 2) ที่กล่าวถึงสถานศึกษาซึ่งเป็นสถานที่วางรากฐานที่ส าคัญทางการศึกษาไว้ว่า เป็นองค์กร
ส าคัญต่อการสร้างสรรค์ความเป็นมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาให้บังเกิดขึ้น ด้วยความร่วมแรงร่วม
ใจจากทรัพยากรบุคคลในทุก ๆ ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ซึ่งคุณภาพของ
สถานศึกษานั ้น ต้องเกิดจากฝีมือของบุคลากรของสถานศึกษาในสถานศึกษาทั ้งครู ผู ้บริ หาร 
ผู้ปกครอง และชุมชนจะต้องสร้างและพัฒนาคุณภาพของตน  ให้มีความพร้อมที่จะใช้เพ่ือประโยชน์ใน
การพัฒนาคุณภาพศิษย์ คุณภาพนักเรียน หรือคุณภาพของสถานศึกษา จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอันจะน ามา
ซึ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น เพ่ือเป็นการวางรากฐานการศึกษาให้มั่นคง หน่วยงานการศึกษา
จึงควรสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา เตรียมพร้อมบุคลากรให้มีคุณภาพ 
ตั้งแต่กระบวนการคัดเลือกไปจนถึงกระบวนการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ครูมีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน ในการพัฒนาครูซึ่งเป็นบุคลากรที่ส าคัญในสถานศึกษา สิ่งที่ผู้บริหารจะต้องค านึงถึง คือ 
ต้องสามารถเข้าถึงความต้องการของครู และผสมผสานความต้องการนั้น ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
ของสถานศึกษา ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ครูมีความพึงพอใจในการท างาน เกิดความ
กระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา เพื่อให้ครูได้ ท างานอย่างเต็ม
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ศักยภาพนั้น สิ่งที่สถานศึกษาควรให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งคือการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของครู (เชษฐา ไชยเดช 2550, น.3-4)  
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็นการพัฒนาการท างานโดยเน้น
ลักษณะการด าเนินชีวิตที่มีความเป็นอยู่ให้สอดคล้องกับระดับความต้องการพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์ คุณภาพชีวิตการท างานจึงมีความส าคัญอย่างยิ ่งในการท างานในปัจจุบัน 
เนื่องจากสภาพปัจจุบัน ประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและ
วัฒนธรรม จึงเป็นเหตุให้วิถีชีวิตของคนไทยต้องเปลี่ยนไป ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงท าให้การ
ด ารงชีวิตของบุคคลได้รับผลกระทบด้านคุณภาพชีวิตการท างานมากขึ้น การปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นวิธีหนึ่งในการพัฒนาองค์กร ซึ่งถือว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานมีความส าคัญ
เป็นอย่างยิ่งในองค์กร และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ ดังนั้น ในการปฏิบัติงานของบุคลากรหากบุคลากรมีคุณภาพการท างานที่ดีย่อมส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานทั้งด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีแก่องค์กรต่อไป ในทางตรงกันข้ามหาก
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่ดี จะท าให้บุคลากรเหล่านั้นขาดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน ส่งผลให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ เป็นสาเหตุท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กรได้ (พรสุดา 
ไชยเทพา 2557, น.3) ดังนั้น ครูควรได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อให้เป็นครูที ่มี
คุณภาพ มีความพร้อมและมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน องค์กรหรือหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องควรให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของครู เพราะคุณภาพชีวิตที่ดีย่อมปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ครูคุณภาพจะเป็นผู้ขับเคลื่อนการจัดการการศึกษาพัฒนาคุณภาพผู้เรียน เป็นตัวแปร
ส าคัญในการจัดการศึกษา การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมจึงจ าเป็นจะต้องมีนโยบาย เพ่ือส่งเสริมให้มี
การกระจายการบริการด้านการศึกษาที่มีคุณภาพ สร้างความเท่าเทียมกันในการเข้าถึงบริการด้าน
การศึกษา โดยมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรครูมีการกระจายตัวอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้ง
มาตรการที่เป็นตัวเงิน ผลตอบแทนที่ได้รับให้สามารถดึงดูดคนเก่งและดี มีใจรักในวิชาชีพครูมาเป็นครู
และบุคลากรทางการศึกษา สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับวิชาชีพครู รวมทั้งให้มีระบบประกัน
และรับรองคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพครูและสถาบันผลิตครู การส่งเสริม ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการ
บ้านพักครูให้มีคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น เส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพที่ชัดเจน
เพื่อเพิ่มโอกาสในการพัฒนาครู สร้างระบบความรับผิดชอบ (Accountability) ของการจัดการศึกษา 
โดยน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมาประกอบการประเมินผล การปฏิบัติการของครูและโรงเรียนมีการ
ปรับหลักสูตรการผลิตครูที่เน้นการส่งเสริมสมรรถนะและจิตวิญญาณความเป็นครู ครูที่สามารถจัด
การศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในอาชีพ จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนทั้งทางตรง
และทางอ้อมเพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี (เขมินท์ อุ่นศิริ , 2562,น.13) แต่ปัจจุบันมีองค์ประกอบหลาย
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ประการที ่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของครู ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที ่ควร ไม่ว่าจะเป็นมุมมองของ
บุคคลภายนอกที่มีเจตคติที่ไม่ดีต่ออาชีพครูจากข่าวสารที่ได้รับผ่านสื่อสังคมออนไลน์ จึงท าให้ครูขาด
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ครูบางส่วนสอนไม่ตรงตามความรู้ความสามารถในสาขาวิ ชาของ
ตนเอง อัตราก าลังครูที่ขาดแคลน ครูรับการประเมินที่หลากหลายท าให้มีการเตรียมการสอนน้อย 
สวัสดิการและรายได้ครูไม่เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน รวมถึงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
อากาศที่เป็นมลพิษ ด้านโรคระบาด ด้านความปลอดภัยในการเดินทาง และด้านภาระงานที่รับผิดชอบ 
สิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของครูทั้งสิ้น 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ได้ก าหนดนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 พระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริการกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 แผนการปฏิรูปประเทศ
และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ 2561-2580) และให้มีการบริหารงานที่มีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพ ที่
สอดคล้องกับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(Integrity and Transparency Assessment : ITA) ดังนี้ 1. ด้านวางแผนอัตราก าลัง 2. ด้านการสรร
หาคนดี คนเก่ง เพื ่อปฏิบัติภารกิจของหน่วยงาน 3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4. ด้านการสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 5. ด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 6. ด้านการบรรจุและแต่งตั ้งบุคลากร  
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 8. ด้านการส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากรใน
หน่วยงาน (กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2, 2566, 
น. 1-3) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลที่มีความโปร่งใส พัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน สอดคล้องกับการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานและทิศทางการ
ปฏิรูปประเทศ ทั้งนี้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้ประกาศจัดตั้งกลุ่ม
เครือข่ายสถานศึกษาแบบยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันหรือท า
กิจกรรมร่วมกัน โดยมีการจัดระเบียบโครงสร้างการบริหารการจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการ
พัฒนาในการบริการการศึกษาร่วมกันให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษา ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 โดยแบ่งเป็น 8 กลุ่มเครือข่าย ดังนี้ กลุ่ม
เครือข่ายพลังครูพัฒนา กลุ่มเครือข่ายบูรพาพัฒน์ กลุ่มเครือข่ายนววัฒนา กลุ่มเครือข่ายศาลารัตน์ 
กลุ่มเครือข่ายบึงสัมพันธ์ กลุ่มเครือข่ายไตรรัตน์สัมพันธ์ กลุ่มเครือข่ายนครธัญญะ และกลุ่ม เครือขา่ย
นครรังสิต  
 จากการศึกษาการรายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา (Self-Assessment 
Report) ของแต่ละโรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า มีจุด
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ที ่ควรพัฒนาร ่วมกันคือ การพัฒนาผลสัมฤทธ ิ ์ทางการศึกษา การปร ับปร ุงอาคารสถานที่
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเรียนรู้และปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพครูด้านเทคโนโลยีเพ่ือให้เอ้ือต่อ
การพัฒนาด้านการศึกษา และเม่ือพิจารณาลึกลงไป พบว่า จุดที่ควรพัฒนาต่างก็ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของครูทั้งสิ้น เช่น ด้วยจ านวนครูที่มีจ ากัด ครูไม่ได้สอนตามความถนัดท าให้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการพัฒนาผลสัมฤทธิ ์ งบประมาณที ่มีจ  ากัดท าให้ไม่เพียงพอต่อการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ได้รับการสนับสนุนด้านเทคโนโลยียังไม่ครอบคลุมทั้งหมด ท าให้ครู
ไม่สามารถพัฒนาศักยภาพได้หลากหลาย เป็นต้น สอดคล้องกับวิจัยของ (นงลักษณ์ ฤทธิ์ค า 2555: 
69) ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพในการท างานของครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ
สวนกุหลาบวิทยาลัยปทุมธานี พบว่าโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบวิทยาลัยปทุมธานี 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตในแต่ละด้านพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือด้านการ  
บูรณาการทางสังคม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคล ด้านความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม ด้านความสมดุลในการด ารงชีวิต รองลงมาตามล าดับ ซึ่งจากผลการศึกษาวิจัยทั้ง 8 
องค์ประกอบ พบว่า คุณภาพด้านความสมดุลในการด ารงชีวิตมีคะแนนเฉลี่ยน้อยสุด  
 จากสภาพปัญหาดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อยู่ในระดับใด และควรมีแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการครูอย่างไรบ้าง เพ่ือน าผลการวิจัยเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  และเพื่อน าข้อมูลที่ได้มาใช้เป็น
แนวทางในการแนะน าผู้บริหารสถานศึกษา ให้มีแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่สถานศึกษา สามารถน าแนวทางมา
ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพต่อไปได้ในอนาคต 
 

2. วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 2.2 เพื ่อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีว ิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
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3. กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
 กรอบแนวคิดในการศึกษาการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยปรับจากแนวคิดของ Richard E. Walton 
(Walton, 1973, p.12-16) มีรายละเอียดกรอบแนวคิดดังนี้   
 
  
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

4. ขอบเขตของการวิจัย 
 
 4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยมีการศึกษาแนวคิดของ Richard E. Walton 
(Walton, 1973, p.12-16) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดังนี้ 1. การให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  

 

 

แนวทางการพัฒนา 

คุณภาพชีวิต 

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 

1. การให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ  

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนเอง  

5. เป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน  

6. การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม  

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต

ส่วนตัว  

8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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5. เป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน 6. การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม 7. ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 8. ความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 4.2 ประชากร  
  ประชากร ที่ใช้ในวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 จ านวน 276 คน 
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพหรือสิ่งจูงใจในการด าเนินชีวิตด้าน 
การท างานที่ตอบสนองความต้องการของครู ซึ่งวัดได้จากความรู้สึกและการรับรู้ของข้าราชการครู
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ทั้งในการให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง เป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานกับชีวิตส่วนตัว ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดี การท างานเป็นสิ่งส าคัญในการด ารงชีวิตของมนุษย์ ดังนั้นข้าราชการครูที่ท างานได้
อย่างมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลงาน 
 5.2 การให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ครูได้รับรายได้ประจ าจาก 
เงินเดือน หรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณของงานที่ครูได้รับผิดชอบ เพียงพอกับรายจ่ายรวมทั้ง
สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งได้รับอย่างเพียงพอต่อการด ารงชีวิต รวมถึงการได้รับ
การพิจารณาขึ้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม เพ่ือเป็นการตอบแทนการท างานแก่ครูผู้ปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของโรงเรียน ซึ่งเป็นไปอย่างอย่างเสมอภาค และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ท างานอย่ างมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรได้รับประโยชน์อย่างสูงสุด 
 5.3 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ไม่ว่าจะเป็นสถานที่ท างานที่มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก เครื่องมืออุปกรณ์เครื่องใช้มีอย่าง
เพียงพอ และมีความเหมาะสมกับงาน ขั้นตอนในการท างานมีความปลอดภัย และมีการบ ารุงและ
ซ่อมแซมของใช้อาคารเรียนเป็นประจ า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการวางแนวทางไว้เพื่อป้องกัน
อันตรายที่จะเกิดขึ้นแก่บุคลากรในโรงเรียน โดยค านึงถึงการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความปลอดภัย 
เครื่องมือ และสภาพแวดล้อม ซึ่งจะส่งผลให้เกิดสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 5.4 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ ได้พัฒนาทักษะความรู ้ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน และมีโอกาสได้ทราบถึงผลการ
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ปฏิบัติงานของตนเอง ได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้เกิดความตั้งใจเพ่ือความก้าวหน้า 
การได้รับการยอมรับนับถือ และรายได้ที่เพิ่มขึ้น ทั้งนี้องค์กรต้องให้การสนับสนุนในการอบรม
และพัฒนา เพราะความส าเร็จในอาชีพต้องได้รับการพัฒนาด้านความรู้ความสามารถเพื่อเสริมทักษะ
การท างาน ส่งผลให้ประสบผลส าเร็จและก้าวหน้าในอาชีพทั ้งตัวครูและบรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
 5.5 โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง หมายถึง ครูได้รับการพัฒนาขีด
ความสามารถเป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานของครู เป็นการ
ด าเนินการที่สามารถท าให้บุคลากรได้รับการพัฒนาจากการด าเนินการนั้น ให้มีความรู้ความเข้าใจ เพ่ือ
น าไปสู่การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเองให้มีความรู้ ทักษะ ความทันสมัย การใช้
เทคโนโลยี รวมทั้งความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์สภาพแวดล้อมและการท างาน ให้ตรง
กับสายงานและตามความสนใจ โดยได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายงานบริหารในสถานศึกษา 
 5.6 เป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันตัดสินใจ
เพื่อก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาแผนงาน ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ 
สามารถร่วมงานปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการต่าง ๆ และพัฒนาความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานได้
ได้รับค าแนะน า ให้ค าปรึกษาในเรื่องของการปฏิบัติงานจากผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีปราศจากอคติ ท าให้เกิดทีมงานคุณภาพ ส่งผลให้สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้  
 5.7 การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักนิติธรรม
ในการปกครอง การก าหนดกฎระเบียบ กติกา โดยมีการค านึงสิทธิเสรีภาพของบุคลากรในสถานศึกษา
การได้รับความเสมอภาคและยุติธรรมในการท างาน สามารถมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน
เรื่องของการปฏิบัติงาน มีอิสระในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติตน 
ให้เกียรติบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาและเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
 5.8 ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ครูสามารถแบ่งเวลา
ให้มีความเหมาะสมกับงาน มีเวลาเป็นของตัวเองและครอบครัวมากขึ้น ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ
ไม่ส่งผลให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ ทั้งทางร่างกายและจิตใจ ภารกิจของงานไม่กระทบต่อชีวิต
ส่วนตัว มีความสัมพันธ์ที่ดีกับครอบครัวและคนรอบข้าง ซึ่งจะส่งผลให้ครูมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  
 5.9 ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ครูได้มีส่วนร่วมในการพัฒนา
สังคมด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษาท าให้เกิดความใกล้ชิดต่อสถานศึกษา
และสังคมในการจัดกิจกรรมสาธารณะประโยชน์เพ่ือต้องการช่วยเหลือสังคม ตอบแทนสังคม คืนก าไร
สู่สังคม โดยค านึงถึงหลักสิทธิมนุษยชน สิ่งแวดล้อม การด าเนินการอย่างเป็นธรรมและผลประโยชน์
ของสังคม 
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 5.10 กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต หมายถึง การรวมกลุ่มกันของโรงเรียนที่อยู่ในกลุ่มของ
เครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพื่อให้มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน หรือท ากิจกรรมร่วมกัน โดยมีการจัดระเบียบโครงสร้างการบริหารการ
จัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการพัฒนาในการบริการการศึกษาร่วมกันให้เกิดประโยชน์ทาง
การศึกษา ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  
 5.11 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การก าหนดวิธีการปฏิบัติ
เพื่อน ามาพัฒนาชีวิตของข้าราชการครูให้ดีขึ้น โดยการให้ความรู้และค าแนะน าจากประสบการณ์ใน
การท างานเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งได้จากการระดมความคิดจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
 

6. ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 6.1 น าผลการวิจัยมาก าหนดนโยบาย วางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
 6.2 ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สามารถน าผลวิจัยไปใช้ในการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของ ข้าราชการครู 
 6.3 สถานศึกษาอ่ืน ๆ หรือหน่วยงานที่สนใจ สามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทาง หรือ
ประยุกต์ใช้ในการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของหน่วยงานของตน 
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บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอเรียงล าดับตามหัวข้อ ดังนี้ 
 1. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
  1.1 ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานและแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
  1.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  1.4 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2. บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และกลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต 
  2.1 ข้อมูลทั่วไป 
  2.2 กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

1. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  
 1.1 ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
  คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work life) เป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการ
ท างาน จะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางทัศนติและพฤติกรรมของคนในองค์กร มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work life) ไว้ดังนี้ 
  Walton (1973) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลักษณะการท างานที่
ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็น
บุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ 
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  สุกิจ เฮ็งเจริญ (2551) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ชีวิตการท างาน
ที่มีความสุข มีความพึงพอใจต่องานที่ท า และสภาพแวดล้อมท่ีน่าอยู่ คุณภาพชีวิตการท างานที่เริ่มจาก
พ้ืนฐานในการตอบสนองความจ าเป็น พ้ืนฐานในเรื่องการได้รับค่าตอบแทนจากองค์การที่ยุติธรรม ซึ่ง
เป็นจุดเริ่มในความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและบุคลากร และจะพัฒนาไปสู่สัมพันธ์ในสังคม อันเป็น
การตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในขั้นที่สูงขึ้นไป 
  สุเนตร นามโคตรศรี (2553) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การท างาน
ภายในองค์การอย่างมีความสุข มีความพึงพอใจในงานที่ได้ปฏิบัติ รวมถึงสิ ่งแวดล้อมที ่มีความ
เหมาะสม ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน จึงท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมีคุณภาพในขณะเดียวกัน
ก็รู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การและถ้าบุคลากรสามารถปฏิบัติงานผสมผสามการท างานกับส่วนตัวได้
อย่างเหมาะสมจะท าให้ด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข 
  พรพัชรี แจ่มครุฑ (2554) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจที่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างานหรือประสบการณ์การท างานในองค์การที่
สามารถตอบสนองตามความคาดหวังและความต้องการทั ้งทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยผ่าน
กระบวนการที ่องค์การได้จัดให้มีขึ ้นเพื ่อสนับสนุนให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุขและมี
สุขภาพจิตดี 
  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2557) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึง ทัศนคติและความรู้สึกของพนักงานซึ่งได้รับมาจากประสบการณ์การท างาน ท าให้เกิดความ
พึงพอใจมีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ์ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการสนองตอบ
ความต้องการและความคาดหวังของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อองค์การและพนักงาน ในรูปแบบต่าง ๆ 
หากองค์การใดมีคุณภาพชีวิตการท างานต ่า ย่อมก่อให้เกิดปัญหาติดตามมามากมายในทางตรงข้าม
หากองค์การใดได้ด าเนินการให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสมแล้ว ย่อมน าไปสู่ความ
พึงพอใจในงานอันส่งผลต่อประสิทธิภาพงานของบุคลากรและขององค์การได้ 

โชติกา นามบุญเรือง (2559) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง การที่
บุคลากรมีการแสดงความคิดเห็นต่องานที่ได้ปฏิบัติ  ซึ่งการปฏิบัติงานนั้นสามารถที่จะตอบสนองต่อ
ความต้องการทั้งด้านร่างกายและด้านจิตใจ รวมถึงค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม มีความ
ปลอดภัยและส่งเสริมผลดีต่อสุขภาพ มีสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดีและมีความมั่นคง ตลอดจนมี
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร การมีความสมดุล
ระหว่างงานที่ปฏิบัติกับชีวิตส่วนตัวตลอดจนการยอมรับจากสังคม ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อตนเองและเพ่ิม
ประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงาน  
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  ณิศาภัทร ม่วงค า (2559) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพการ
ท างานที่มีความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ อันเนื่องมาจากการได้รับการตอบสนองความต้องการ  
ด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอและเหมาะสม มีความสุขทางกาย ได้แก่ การมีอาหาร เสื้อผ้าที่อยู่อาศัย   
การอ านวยความสะดวกต่าง ๆ อย่างเหมาะสมกับสภาพและฐานะของตนเกิดความสุขทางจิตใจ ได้แก่ 
การได้รับความรัก ความอบอุ่น การยอมรับจากสังคม และความม่ันคงทางจิตใจ 
  จากที่ได้มีผู้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตที่ได้กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน หมายถึง การที่บุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ครบถ้วนทั้งด้านร่างกายและสังคม องค์กร
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรโดยพิจารณาสภาพงานและตัวบุคคล ซึ่งจะท าให้ก่อเกิดสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตที่ดี การท างานเป็นสิ่งส าคัญในการด ารงชีวิตของมนุษย์แต่ต้องค านึงถึงชีวิตส่วนตัว
เช่นเดียวกัน ดังนั้นบุคคลที่ท างานได้อย่างมีความสุขควบคู่ไปกับการใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเหมาะสม จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
 1.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานและแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
  1.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน 

จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคล โดยที่
แต่ละคนมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน อันเป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่บุคคลรับผิดชอบอยู่ ซึ่งแต่
ละคนมีพฤติกรรมการท างานแตกต่างกันออกไป  โดยผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ท างานที่นักวิชาการหลายท่านได้เสนอไว้ดังต่อไปนี้ 

U.S. Department of Labor (2007, อ้างถึงใน อัจนา เตมีย์, 2554, น.6) ได้
พิจารณาพฤติกรรมการท างานจากกิจกรรมการด าเนินการเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายของงาน โดยเน้นไป
ที่พฤติกรรมการท างานตามหน้าที ่ และมองว่าพฤติกรรมการท างานอย่างหนึ ่งอาจเกิดจากการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ หน้าที่หนึ่งหรือหลายหน้าที่ก็ได้ โดยที่ความรู้ทักษะและความสามารถไม่ถือว่าเป็น
พฤติกรรม แต่เก่ียวข้องในเชิงน ามาประยุกต์ใช้ในพฤติกรรมการท างานได้ 

Robbins (1998, อ้างถึงใน กรัณย์ รังษิโย, 2556, น.8-9) ท าการศึกษา
ลักษณะพฤติกรรมการท างานเพื่อประยุกต์ใช้ความรู้ในการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ อีกทั้ง
เป็นการท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลที่มีลักษณะนิสัยของการท างานที่แตกต่างกันในระดับ   
ต่าง ๆ ดังนั้น จึงมุ่งประเด็นไปที่การท างานของมนุษย์ หรือพฤติกรรมที่เกี่ยวข้ องกับการจัดการงาน
และการท างานของบุคลากรในองค์การ ได้แก่ 

1) ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) กล่าวคือ การที่บุคลากร
มีความพึงพอใจในงานที่ท านั้นย่อมมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อการเพิ่มผลผลิตของงาน การขาดงาน 
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และการลาออกจากงาน จึงควรศึกษาความพึงพอใจในการท างานควบคู่กับพฤติกรรมในด้านอื่น ๆ 
เช่นกัน  

2 ) การเพ ิ ่มผลผล ิต (Productivity) โดยม ุ ่ งเน ้นท ี ่ประส ิทธ ิผลและ
ประสิทธิภาพของการท างาน 

3) การขาดงาน (Absenteeism) การที่บุคลากรมีลักษณะพฤติกรรมการขาด
งานนั้น ย่อมท าให้การจัดการภายในองค์การเกิดความติดขัดได้หรือเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การหลายประการ คือ 

(1) ท าให้คุณภาพของผลผลิตลดต ่าลง 
(2) ระดับการขาดงานที่ยึดตามขอบเขตที่องค์การก าหนดย่อมมีกระทบ

โดยตรงต่อประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององค์การอยู่ในระดับต ่า 
(3) ผลประโยชน์ขององค์การอยู่ที ่ลักษณะพฤติกรรมการขาดงานของ

บุคลากร 
(4) บางกรณีการขาดงานของบุคลากรอาจเป็นผลดีกว่า ถ้าการมา

ปฏิบัติงานอย่างไม่ตั้งใจ ท าให้ผลผลิตของงานเสียหายได้ 
4) การลาออกจากงาน (Turnover) ลักษณะของพฤติกรรมเช่นนี ้ย ่อม

ก่อให้เกิดผลเสียและผลดีต่อองค์การหลายประการ คือ 
(1) องค์การเกิดความสูญเสียด้านทรัพยากรทั้งทางด้านบุคคลและด้าน

เงินทุน เช่น การสูญเสียด้านทรัพยากรบุคคล ในกรณีที่บุคคลนั้นเป็นผู้มีความรู้ และความสามารถซึ่ง
ถือเป็นส าเร็จขององค์การ ส่วนการสูญเสียด้านงบประมาณจ้างบุคคลใหม่ ตลอดจนการฝึกอบรมให้แก่
บุคลากรที่เข้าใหม่อันเนื่องมาจากการสรรหา 

(2) เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลการด าเนินงานภายในองค์การ 
(3) เปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความสามารถได้รับการพิจารณาเลื่อน

ต าแหน่งภายในองค์การ ซึ่งถือเป็นการสร้างการจูงใจให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานได้อีกวิธีหนึ่ง 
(4) ลดอัตราการปลดพนักงานลงได ้

  สุดา ประทวน (2557) ได้เสนอแนวคิดพฤติกรรมการท างานไว้ 6 ด้าน คือ ด้านการ
ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่ง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความคิดริเริ่ม 
ด้านการแก้ปัญหา และการตัดสินใจ และด้านการท างานเป็นทีม ซึ่งสามารถสรุปความหมายได้ ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมการท างานด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและค าสั่ง หมายถึง 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยขององค์การ รวมถึงการเชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งอันชอบธรรมดว้ย
ความเต็มใจและถูกต้อง 
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  2. พฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่โดยที่ไม่ต้องมีการควบคุม รวมถึงปริมาณงานและคุณภาพงานที่ท าได้ตรงตาม
มาตรฐานตามท่ีองค์การก าหนด 

  3. พฤติกรรมการท างานด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง ปริมาณความมากน้อยของการ
เข้าร่วมกิจกรรมทั้งที่เป็นทั้งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และกิจกรรมเพิ่มผลผลิตด้วยความเต็มใจ เพ่ือ
เป็นการพัฒนาคุณภาพงาน 

  4. พฤติกรรมการท างานด้านความคิดริเร ิ ่ม หมายถึง การแสดงความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะที่เกี ่ยวข้องกับงานในหน้าที่ หรือเป็นแนวความคิดสร้างสรรค์ซึ ่งเป็นประโยชน์และ
สามารถน ามาปฏิบัติได้กับองค์การ 

  5. พฤติกรรมการท างานด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถ
ในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจต่อการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและทันต่อเวลา 

  6. พฤติกรรมการท างานด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้โดยไม่เกิดปัญหาและอุปสรรคหรือข้อขัดแย้งใด ๆ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดความรัก
และสามัคคีในองค์การ 
  จากเอกสารแนวคิดเกี ่ยวกับพฤติกรรมการท างานที ่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า
พฤติกรรมในการท างาน เป็นการด าเนินการเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของงาน โดยเน้นไปที่พฤติกรรม
การท างานตามหน้าที่ ครอบคลุมทั้งพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงและพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง
โดยอ้อมที่สัมพันธ์กับงาน โดยที่แต่ละคนมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน อันเป็นพฤติกรรมที่เกี่ ยวข้องกับ
งานที่บุคคลรับผิดชอบอยู่  
  1.2.2 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2550) ได้ก าหนดกรอบแนว
ทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต มีองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life 
Framework) ประกอบด้วย 4 มิติ ดังนี้ 

1) มิต ิด ้านการท างาน ประกอบด้วย ทางกายภาพ สถานที ่ท  างานมี
สภาพแวดล้อมดี มีความปลอดภัยมีอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่เหมาะสม ทางการ
บริหารงาน ผู้บริหารมีคุณภาพและคุณธรรม มีระบบการบริหารงานที่ดี กระจายภาระงานเหมาะสม 
ท างานแบบยืดหยุ่น มีข้อบังคับ ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการท างาน ทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยระบบคุณธรรม มีระบบความก้าวหน้า มีการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ได้รับการยอมรับอย่างมีคุณค่าและมี
ศักดิ์ศร ี
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2) มิติด้านส่วนตัว หมายถึง ข้าราชการมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
มีสุขภาพกายแข็งแรง สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด มีการพัฒนาทางด้านจิตใจ  

3) มิติด้านสังคม หมายถึง ข้าราชการมีความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ มีความ 
ผูกพันกับองค์กร มีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี มีกิจกรรมร่วมกันทั้งด้านนันทนาการ กิจกรรมเพ่ือ
สาธารณประโยชน์ และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างส่วนงาน 

4) มิติด้านเศรษฐกิจ หมายถึง ข้าราชการได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
เหมาะสม มีความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรรู้จักการบริหารจัดการเงิน 

โดยมีต ัวเชื ่อม 4 มุมมอง ที ่ เช ื ่อมองค์ประกอบคุณภาพการท างานของ
ข้าราชการพลเรือนแต่ละมิติ ได้แก่ มุมมองผู้กระท า มุมมองผู้ให้ มุมมองผู้รับและมุมมองการมีส่วน
ร่วมแลกเปลี่ยน สามารถเสนอเป็นแผนภูมิได้ ดังนี้ 
 

 
 

ภาพที่ 2.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน 4 มุมมอง 4 มิติ 
 
หมายเหตุ. จาก การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและการท างานกระแสใหม่ของการบริหารทรัพยากร

บุคคล (น.22-31), โดย ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2550, แอร์บอร์น 
พริ้น. 
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  วรรณา วงษ์ธง (2558) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่ง
ผู ้บริหารสามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ เพื่อพัฒนาคุณภาพในการท างานของ
บุคลากร โดยมีแนวทาง ดังนี้     
  1) ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ โดยการเพิ่มวงเงินสวัสดิการให้แก่
บุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอย่างยุติธรรมและเป็นระบบ 
  2) ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย โดยการปรับปรุงระบบการรักษาความ 
ปลอดภัยทั้งในพื้นที่ส่วนกลางและส่วนของคณะวิชารับผิดชอบ เพื่อป้องกันและแก้ไขเหตุร้ายได้
ทันท่วงท ี
  3) ด้านการพัฒนาศักยภาพและการพัฒนาความสามารถ โดยการน าแนวทางการ
ปฏิบัติที่ดีมาปรับใช้ในการท างานเพ่ือพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
และสนับสนุนการศึกษาดูงานในต่างประเทศให้กับบุคลากรสายสนับสนุน 
  4) ด้านการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในงาน โดยการสนับสนุนบุคลากรมีโอกาส
ก้าวหน้าทางอาชีพโดยการจัดบรรยายพิเศษและแนะแนวการท าผลงานเพื่อขอต าแหน่งในระดับที่
สูงขึ้น ปลูกฝังค่านิยมเรื่องการพัฒนาตนเอง พัฒนางานในหน้าที่รับผิดชอบให้มี ประสิทธิภาพอยู่เสมอ
ให้แก่บุคลากร 
  5) ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม โดยการสร้างจิตส านึกสาธารณะ
และการจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่บุคลากร และประชาสัมพันธ์ภาพลักษณ์ที่ดีของ
องค์การให้กับบุคคลภายนอกได้ทราบเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับทางสังคม 
  6) ด้านการมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม โดยการจัดสรรงานตามภาระงานให้ตรงตาม
ต าแหน่งหน้าที่อย่างชัดเจนเป็นระบบ ไม่ซับซ้อนและข้ามสายงาน 
  7) ด้านความสมดุลในชีว ิตการท างานและชีวิตส่วนตัว โดยการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตอย่างสมดุล การก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพื่อให้ทุกคนได้มีเวลา
ส่วนตัวเพ่ือความผ่อนคลาย 
  8) ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ โดยการสร้างภาพลักษณ์องค์การอย่างต่อเนื่อง 
การสร้างความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  Deaux & Wrightman (1991, อ้างถึงใน เอกดนัย ธิมาชัย, 2560, น.16) ได้ให้
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน เพื ่อเป็นการให้บุคคลปรับตัวกับบทบาทหน้าที่  
ที่ได้รับ และพัฒนาตนเองจนเป็นที่ยอมรับในองค์กร ซึ่งต้องกระท าเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง 
เรียกว่าการอบรมถ่ายทอดทางสังคมขององค์กร ประกอบด้วย 9 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 การแสวงหาและคัดเลือก เป็นระยะก่อนการเป็นบุคลากรเพ่ือสืบเสาะหา ท า
ความรู้จักและเข้าใจกันระหว่างองค์การและบุคคล อาจได้มาจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ เช่น สื่อสิ่งพิมพ์
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หรือบุคคลที่ท างานในองค์การ เพื่อถ่ายทอดสังคมขององค์การให้บุคคลที่เข้ารับการคัดเลือกเข้า
ท างาน ซึ่งเป็นการพิจารณาคุณสมบัติของผู้สมัคร การทดสอบ การสอบสัมภาษณ์ คุณสมบัติโดยทั่วไป 
ได้แก่ ระดับการศึกษา ผลการเรียน สาขาวิชา ประสบการณ์  ทัศนคติรวมทั้งความสมประกอบทา ง
กายและจิตใจ ซึ่งก็คือจิตลักษณะรากฐานโดยใช้เป็นพื้นฐานเพ่ือรับการพัฒนาขององค์การต่อไป 
  ขั้นที่ 2 ขั้นบรรจุเข้าท างาน เป็นระยะระหว่างก่อนการเป็นบุคลากรกับการเป็น
บุคลากรใหม่ ซึ่งอาจมีการถ่ายทอดสังคมแบบเป็นทางการ เช่น การปฐมนิเทศ การเลี้ยงต้อนรับ เพ่ือ
ชี้แจงระเบียบนโยบาย สวัสดิการ แนะน าสถานที่ บุคคล ข้อผูกมัด รวมทั้งการมอบหมายงานหรือ
ฝึกงาน ซึ่งท าให้เกิดการถ่ายทอดสังคมขององค์การไม่ว่าจะเป็นการปลูกฝังทัศนคติ ค่านิยมต่อ
องค์การให้บุคลากรใหม่ เป็นกระบวนการที่สามารถสร้างภาพพจน์หรือก่อให้เกิดความประทับใจครั้ง
แรกได้ 
  ขั้นที่ 3 ขั้นการเรียนรู้ ในระยะนี้บุคลากรใหม่จะรับการถ่ายทอดสังคมที่ไม่เป็น
ทางการจากเพื่อนร่วมงานรวมทั้งระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ซึ่งช่วยให้สามารถลดข้อผิดพลาดลงได้ แต่
สิ ่งที่ต้องตระหนักคือถ้าได้รับการถ่ายทอดจากเพื ่อนร่วมงานที่ปฏิบัติตัวไม่เหมาะสม อาจท าให้
พฤติกรรมเบี่ยงเบนได้  ดังนั้น ในระยะนี้ควรมีการเสริมสร้างจิตลักษณะอย่างน้อย 3 ประการ คือ  
มุ่งอนาคตควบคุมตน เชื่อในอ านาจตน และทัศนคติที่ดีต่อการท างาน ซึ่งเหมาะส าหรับการพัฒนา
ให้แก่บุคลากรใหม่  
  ขั้นที่ 4 ขั้นยอมรับ เป็นระยะที่เป็นบุคลากรโดยสมบูรณ์  ซึ่งทัศนคติ ค่านิยม มีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่สอดคล้องกับองค์การ เนื่องจากได้ศึกษาเรียนรู้และถ่ายทอดมาบ้างแล้ว  ซึ่ง
บุคลากรเริ่มมีสิทธิเท่าเทียมกับบุคคลอื่น ๆ  ยังสามารถรับรู้ข้อมูลที่ไม่เปิดเผยต่อบุคคลภายนอก ท า
ให้มีความรู้สึกผูกพันกับองค์การมากขึ้น ขั้นนี้ควรมีการอบรมถ่ายทอดสังคมขององค์การ 2 ประการ
คือการจัดการควบคุมดูแลงานที่ท าอยู่ และการปรับตัวให้เข้ากับค่านิยมของกลุ่มบุคคลในองค์การ  
  ขั้นที่ 5 ขั้นด ารงรักษา บุคลากรที่สมบูรณ์แล้วจะรู้สึกสบายใจมากขึ้นและสามารถ
ปฏิบัติงานด้วยความรู้ ความสามารถและเชี่ยวชาญ หากละเลยการเรียนรู้ใหม่ๆ ซึ่งอาจเกิดผลเสียกับ
งานได้ องค์การเองก็อาจละเลยหรือมีการคาดหวังว่าบุคลากรสามารถท างานอื่น ๆ โดยมิได้จัดให้มี
การอบรมให้แก่บุคลากร ซึ่งอาจท าให้รู้สึกกดดัน เกิดปัญหาและความเครียด ท าให้อาจมองหางาน
ใหม่ เพื่อป้องกันและแก้ไของค์การควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมเสนอข้อคิดวางแผนกับองค์การ  
ข้อเสนอด้านรายได้ผลตอบแทน ต าแหน่งงานที่เหมาะสม รวมทั้งการจัดสันทนาการ การสังสรรค์ตาม
เทศกาล  งานกีฬาการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมเพื่อให้ตื่นตัวและเพื่อเพิ่มพลัง ในการท างาน และมี
การจัดฝึกอบรมวิทยากรสมัยใหม่หรือจัดอบรมเพ่ือเตรียมรับงานใหม่  
  ขั้นที่ 6 ขั้นหันเห ช่วงที่บุคลากรรู้สึกอยากเปลี่ยนงานและมองหางานใหม่   ซึ่งมี
สาเหตุจากความไม่เหมาะสมของพฤติกรรมบางประการผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานที่ควรเป็น
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สื่อกลางให้ค าปรึกษาแนะน าให้เวลาคิดทบทวน หรือหมุนเวียนให้ท าหน้าที่อื่นเพื่อโน้มน้าว สร้าง
แรงจูงใจไม่ให้หันเหและมุ่งมั่นท างานต่อไป 
  ขั้นที่ 7 ขั้นทบทวน ระยะที่บุคลากรต้องทบทวนและพิจารณาความต้องการที่แท้จริง
ของตนเององค์การเอง  เมื่อไม่สามารถเรียกความผูกพันของบุคลากรได้ก็อาจต้องมีการเจรจา สร้าง 
ข้อผูกมัด ทบทวนบทบาท และพิจารณาปัญหาที่มีอยู่ ซึ่งอาจต้องมีการเปลี่ยนแปลงบางอย่างเกิดขึ้น 
เพื่อให้เป็นที่พอใจทั้งสองฝ่ายและความร่วมมือที่ร่วมท างานเพื่อความก้าวหน้าขององค์การส าหรับ
บุคลากรที่จะเกษียณอายุ องค์การก็ควรมีการอบรมเพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นเข้าใจและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติตามทิศทางความเป็นจริง 
  ขั้นที่ 8 ขั้นออกจากงาน องค์การที่ดีต้องมีระเบียบที่ชัดเจน เช่น ระเบียบ สวัสดิการ 
และค่าตอบแทน เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การจัดงานเกษียณอายุ ยกย่องเชิดชู เพ่ือให้เกิดความทรงจ าที่
ดีต่อกัน กรณีที่องค์การให้บุคคลากรออกงาน องค์การต้องปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน รวมทั้งให้
ค าปรึกษาและอบรมเพ่ือปรับหรือสร้างเสริมจิตลักษณะที่เหมาะสม 
  ขั้นที่  9 ขั้นจดจ าความหลัง ระยะนี้แม้บุคลากรจะไม่มีบทบาทหน้าที่ต่อองค์การแล้ว 
อดีตที่น่าจดจ าและไม่น่าจดจ ายังอยู่ในความทรงจ าของทั้งบุคลากรและองค์การ องค์การควรตระหนัก
ในเรื่องนี้และควรกล่าวถึงและยกย่องอดีตบุคลากรที่ดี เพื่อเป็นแบบอย่างให้บุคลากรใหม่เจริญรอย
ตามและเป็นแนวทางให้เห็นความส าคัญของการท าสิ่งที่ดีต่อไป 
  Hackman and Suttle (1977) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานให้ได้ผลจะต้องด าเนินการและได้รับความร่วมมือจากหลาย ๆ ฝ่ายด้วยกัน ดังนี้ 
  1) ฝ่ายจัดการและพนักงานต้องร่วมมือกัน เพื่อช่วยกันสร้างประโยชน์ที่จะเกิดขึ้น
จากโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยฝ่ายจัดการจะต้องเป็นศูนย์กลางในการน าแผนมา
ปฏิบัติและเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง พนักงานต้องให้การสนับสนุนเพ่ือจะได้ท าให้เกิดประโยชน์กับ
ตนเอง  
  2) ผู้น าสหภาพแรงงานจะต้องให้ความร่วมมือ นั่นหมายความว่า สหภาพแรงงาน
จะต้องให้การสนับสนุน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และจะต้องเป็นตัวแทนของสมาชิก
ในการที่จะท าหน้าที่เจรจาต่อรองกับฝ่ายจัดการ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อสมาชิก  
  3) เจ้าหน้าที่ของรัฐจะต้องช่วยในเรื่องของการปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของ
พนักงาน โดยจะต้องมีมาตรฐานและยุติธรรมในการจ้างงาน เช่น เรื่องกฎหมายการใช้แรงงานเด็ก 
กฎหมายการจ่ายค่าจ้างแรงงานหญิง กฎหมายความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายจัดการกับสหภาพแรงงาน 
กฎหมายค่าจ้างแรงงานขั้นต ่า มีการประกันส าหรับผู้ถูกเลิกจ้าง เรื่องความปลอดภัยและสุขอนามัย 
และความเสมอภาคในการจ้างงาน  
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  4) นักพฤติกรรมศาสตร์เป็นผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษและกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่จะ
สามารถช่วยในเรื่องพัฒนาสุขภาพร่างกาย เพราะจะเป็นผู้ที่มีความรู้แท้จริงและสามารถกระตุ้นให้
ฝ่ายจัดการก าหนดนโยบายและตัดสินใจ นอกจากนี้ยังสามารถประสานงานให้ผู้น าสหภาพแรงงาน
ร่วมมือวางแผนในการเปลี่ยนแปลงองค์กรด้วย 
  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานสรุปได้
ว่า แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานให้ได้ผลจะต้องด าเนินการโดยได้รับความร่วมมือจาก
หลาย ๆ ฝ่าย ในการให้การสนับสนุนและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และต้องด าเนินการ
เป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่องเพ่ือตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน ดังนั้น การบริการงาน สิ่งแวดล้อม
ในที่ท างานและสวัสดิการต้องมีความเหมาะสม หากเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานมีความสุขและรู้สึกมั่นคง 
จะส่งผลดีต่อทั้งตัวบุคคลและองค์กร และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน และ
ส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 1.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายหลากหลายท าให้องค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตการท างานมีความหลากหลายด้วย ซึ่งองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานอาจรวมถึง
สภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและรายได้พฤติกรรม ทัศนคติตลอดจน 
ค่านิยมต่าง ๆ ของกลุ่มหรือองค์การ  
  Walton (1973) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 8 ประการ ดังนี้ 
        1) การให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความต้องการ
ทางเศรษฐกิจและจะมุ ่งท างานเพื่อให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี ้เป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด บุคคลซึ่งนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตน
แล้วยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน 
  2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Conditions) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการ
ท างาน ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดีและควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ ซึ่ง
สภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทาง
สายตา 
  3) ความก้าวหน้าและความมั ่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued 
Growth and Security) ที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้ และการขยายความสามารถของ
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ตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ ที ่สูงขึ ้นใน
ลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  4) โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 
and Develop Human Capacities) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้
ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคลเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึง
คุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่ โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ 
มีความเชื่อมั่นในตนเองและเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม 
พึงกระท าเป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้ในด้าน
ทักษะความรู้ที่จะท าให้งานมีคุณภาพ 
  5) เป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน (Social Integration in the Work Organization) 
การท างานร่วมกันเป็นการที่ผู ้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ มีการ
ยอมรับและร่วมมือท างานด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติ ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างานซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้ พิจารณาได้จากความเป็นอิสระ
จากอคติเป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควร
มีอคติหรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้อง และยึดถือเรื่องส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน 
  6) การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม (Constitutionalism in the Work Organization)  
การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่ พนักงาน ได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และ
แสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพ
ในสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน 
  7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว (Work and the Total Life 
Space) คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต
ของตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอ่ืน ๆ 
  8) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social Relevance of the Work 
Life) กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพิ่มพูนคุณค่า
ความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่า องค์การของตน
ได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ 
  Dessler (1991, อ้างถึงใน นงลักษณ์ ฤทธิ์ค า, 2555, น.20) กล่าวว่าองค์ประกอบที่
ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานมี 10 ประการ ดังนี้ 
  1) คุณค่าของงานที่ท า 
  2) สภาพการท างานมีความปลอดภัยและมั่นคง 
  3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เพียงพอ 
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  4) ความมั่นคงมีหลักประกันในการท างาน 
  5) มีการควบคุมดูแลอย่างเหมาะสม 
  6) ได้ทราบผลการปฏิบัติ 
  7) มีโอกาสในการเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 
  8) มีโอกาสได้รับความดีความชอบ 
  9) มีสภาพสังคมท่ีดี 
  Skrovan (1983, อ้างถึงใน เชษฐา ไชยเดช, 2550, น.33) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
การท างานมีองค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 
  1) การพัฒนา (development) ใน 2 ด้าน คือ ในด้านกระบวนการหรือการ
ด าเนินงานด้านต่าง ๆ ซึ่งจะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และในด้านการพัฒนาบุคคลด้วย 
การพัฒนานี้มีพ้ืนฐานอยู่บนหลักการประชาธิปไตยและแนวคิดเรื่องสิทธิของปัจเจกบุคคล 
  2) การเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ (dignity) คือ การที่พนักงานได้รับการ
ปฏิบัติด้วย ความเคารพในเกียรติและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของพวกเขา พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานและเมื่อพวกเขาได้รับความพึงพอใจจากการได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับ
ในความสามารถ สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นการท าให้องค์การไดร้ับ 
ผลผลิตที่เพ่ิมมากข้ึน 
  3) การปฏิบัติในชีวิตประจ าวัน (daily practice) คือ แนวทางส าคัญในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน เช่น ความไว้วางใจ การเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ การเคารพให้เกียรติ 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน ฯลฯ จะต้องเป็นบรรทัดฐานขององค์การและก่อให้เกิดการปฏิบัติตาม 
บรรทัดฐานนี้จริง ๆ ในชีวิตการท างานประจ าวันของทุกคนในองค์การ 
  พูนพงษ์ คูนา (2561) ได้สรุปองค์ประกอบด้านต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตการท างาน  
7 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
  1) ค่าตอบแทนที ่เหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง ครูได้ร ับเงินเดือนตามวุฒิ
การศึกษา ที่ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนก าหนด เพียงพอกับค่าครองชีพและ
การเลี้ยงดูครอบครัว เหมาะสมกับวิชาชีพเมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอื่นที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน และ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน ได้รับสวัสดิการอื่นเพิ่มเติมตาม
ความจ าเป็นนอกเหนือจากที่ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนก าหนด และได้รับการ
ปรับขึ้นเงินเดือนตามเกณฑ์มาตรฐานการประเมินค่างานและอายุงานทุกปีการศึกษา 
  2) สภาพแวดล้อมการท างานที ่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ครูมี
สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี มีสภาพการท างานดีไม่เสี่ยงภัย
หรือได้รับอันตรายจากการท างาน โรงเรียนมีคณะกรรมการดูแลเรื ่องสภาพแวดล้อมและความ
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ปลอดภัยในการท างาน มีหลักเกณฑ์และระเบียบที่ชัดเจนเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างาน  
ครูได้ร ับการประกันภัยการประกันสุขภาพทุกปีการศึกษา ได้ร ับการตรวจสุขภาพและการ
รักษาพยาบาลตามระเบียบที่ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนก าหนด 
  3) ความมั่นคงในการท างานและความก้าวหน้าในวิชาชีพ หมายถึง ครูได้รับการ
บรรจุแต่งตั้งตามระเบียบที่ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนก าหนด ได้รับการ
มอบหมายงานที่เหมาะกับความรู้ ความสามารถและวุฒิการศึกษา มีความมั่นคง มีความก้าวหน้าใน
การท างานตามมาตรฐานของระบบคุณธรรม มีรายได้ที่แน่นอน ได้รับความเป็นธรรมในการจ้างและ
ได้รับชดเชย การเลิกจ้างตามที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานก าหนด ได้รับการเลื่อนต าแหน่งใน
ระดับที่สูงขึ้นได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ มีระดับต าแหน่งงานและเงินประจ าต าแหน่งตามที่โรงเรยีน
ก าหนด 
  4) การพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคคล หมายถึง ครูทุกคนได้รับ
มอบหมายงานที่กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทุกคนได้รับการพัฒนาให้มีใจ
รักในวิชาชีพ มีอุดมการณ์ จิตวิญญาณความเป็นครูและมีใบประกอบวิชาชีพ ได้รับการพัฒนาทั้ง
ทางด้านร่างกาย จิตใจและเจตคติ ครูมีโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเอง ทุกคนได้เข้าร่วม
สัมมนา ฝึกอบรม ทั้งในและนอกสถานที่เพื่อพัฒนาตนเองอย่างน้อย 20 ชั่วโมงต่อปีการศึกษา ครูทุก
คนได้รับการนิเทศและติดตามผลอย่างสม ่าเสมอ มีกิจกรรมทางวิชาการโดยการประกวดหรือน าเสนอ
ผลงานทางวิชาการ ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการประเมินและรับทราบข้อมูลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
  5) การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน หมายถึง ครูสามารถท างาน 
เป็นทีมงานเดียวกันกับเพื่อนร่วมงาน ได้รับการยอมรับการสนับสนุนและให้ความร่วมมือในการ 
ท างานจากเพื่อนร่วมงาน มีความสามัคคีกลมเกลียวกันโดยไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกครู ให้ความ 
ช่วยเหลือเกื้อกูลกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว สามารถประสานงานกับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ปกครองและชุมชน 
  6) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ครูมีเวลาการท างาน 
เวลาในการเดินทางและเวลาอยู่กับครอบครัวอย่างเหมาะสม มีเวลาว่างเพื่อพักผ่อนและท ากิจกรรม
ส่วนตัว ครูได้หยุดพักผ่อนประจ าสัปดาห์ หยุดประจ าปี และหยุดพิเศษตามเทศกาล มีเวลาเข้าสังคม
อย่างเหมาะสม ครูและครอบครัวมีเวลาร่วมกิจกรรมที่โรงเรียนจัดขึ้น 
  7) คุณลักษณะตามอัตลักษณ์การศึกษาคาทอลิก หมายถึง ครูมีความรัก ความ
เมตตา เคารพในคุณค่าและศักดิ์ศรีของตนเองและผู้อื่น มีความซื่อสัตย์สุจริต ด ารงตนอยู่ในความจริง 
กล้าหาญที่จะท าสิ่งที่ถูกต้องและเที่ยงตรง มีความกตัญญูรู้คุณ ตระหนักในความดีที่ผู้อื่นมอบให้ตน
พร้อมตอบแทนคุณในทุกโอกาส มีความพอเพียง มีภูมิคุ้มกัน พอใจในสิ่งที่ตนเป็นและมี ประหยัด  
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อดออม มีชีวิตอยู่อย่างเรียบง่ายและมีความสุข รักกันฉันพี่น้อง เคารพในความแตกต่างทางความเชื่อ 
ศาสนาและวัฒนธรรม ครูมุ่งความเป็นเลิศใฝ่รู้ใฝ่เรียน พัฒนาสู่ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ตามศักยภาพ 
  UNESCO (1978) องค์การยูเนสโกได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ ดังนี้  
  1) รายได้ครอบครัวที่พอเพียงแก่การเลี้ยงชีพ  
  2) การมีงานท า  
  3) การศึกษาและอัตราการรู้หนังสือของประชาชน  
  4) โอกาสในการมีส่วนร่วมทางการเมือง  
  5) การมีเอกราชของประเทศโดยปราศจากการแทรกแซงจากรัฐบาลอ่ืน 
  วาริณี โพธิราช (2558) กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ 
  1) การได ้ร ับค่าตอบแทนที ่ เพ ียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือ การที่พนักงานได้รับค่าตอบแทนจากการท างาน เงินเดือนและผลประโยชน์
เกื ้อกูลอื ่น ๆ ที ่ได้ร ับจะต้องเพียงพอต่อการด ารงชีวิต สอดคล้องกับทางมาตรฐานทางสังคม  
เป็นค่าตอบแทนที่ได้รับความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะ
งานที่คล้ายกัน 
  2) สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition) คือ พนักงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมของการท างานที่มีความเสี่ยง 
ต่อสุขภาพและอันตรายน้อยที่สุด ไม่เป็นอันตรายต่อร่างกายและจิตใจของพนักงานและควรที ่จะ
ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย รวมถึงการ
ควบคุมเก่ียวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 
  3) โอกาสที่ได้ใช้และพัฒนาความสามารถของบุคคล (Opportunity to use and 
Develop Human Capacities) เกณฑ์ในข้อนี้ หมายถึง ความเกี่ยวข้องกับงานทั้งหมด ไม่ใช่การแยก
ส่วนเฉพาะงานหนึ ่งงานใด ควรจะให้โอกาสในการพัฒนาทักษะความรู ้ของพนักงานที่มีผลต่อ 
ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและความรู้สึกท้าทายในงานให้พนักงานได้มีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่
สามารถควบคุมงานด้วยตนเองได้ นอกจากนี้ยังรวมถึงงานที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมในการวางแผนและ
การด าเนินงานกิจกรรมด้วย 
  4) โอกาสในความเจริญก้าวหน้าและมีความมั ่นคงในการท างานอย่างต่อเนื ่อง 
(Opportunity of Continued Growth and Security) เกณฑ์ข้อนี้มุ ่งส่งเสริมการพัฒนาความ 
สามารถของผู้ปฏิบัติงานมากกว่าปล่อยให้เป็นคนล้าหลัง ได้รับการเตรียมความรู้และทักษะเพ่ือหน้าที่
ที่สูงขึ้น เปิดโอกาสให้ได้มีความก้าวหน้าและมีความม่ันคงในอาชีพและงานที่ได้รับ 
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  5) ส่งเสริมการบูรณาการทางสังคมหรือการร่วมกัน (Social Integration in the 
Work Organization) จะมุ่งส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสรภาพในการท างานปราศจากการรังเกียจ มี
โอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองให้สูงขึ้น มีโอกาสได้รับความเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าและได้รับ 
การสนับสนุนจากกลุ่มที่สังกัดและจากกลุ่มอื่น ๆ ในองค์การมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกันในการ
ท างาน 
  6) ความสอดคล้องกับกฎหมายรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) เกณฑ์ข้อนี้มุ่งให้
องค์การค านึงถึงแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติที่ยึดกฎหมายเป็นหลัก และจ าต้องให้ความส าคัญแก่บุคคล
อย่างเท่าเทียมกัน โดยผู้ปฏิบัติงานในองค์การควรมีสิทธิและควรได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล เช่น 
สิทธิที่จะระงับการให้ข้อมูลในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับงานที่ท าหรือเรื่องที่เกี่ยวกับครอบครัว นอกจากนี้ยัง
ต้องให้ความเคารพต่อการเป็นมนุษย์ด้วยกันของเพ่ือนร่วมงาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผย ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด 
  7) บทบาทของการท างานที่มีความสมดุล (Balanced Role of Work) เกณฑ์ข้อนี้
มุ่งที่จะให้องค์การหลีกเลี่ยงการเข้าไปแทรกแซงพนักงานในเรื่องความสมดุลที่เหมาะสมระหว่างงาน
กับวิถีชีวิต เช่น ความเป็นอยู่ภายในครอบครัว เป็นการแบ่งเวลาที่เหมาะสมส าหรับตัวเอง งาน 
ครอบครัวและอ่ืน ๆ ควรมีสัดส่วนการใช้เวลาอย่างเหมาะสม 
  8) ค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม (Socially beneficial and 
responsible work) เกณฑ์ข้อนี้มุ่งให้คนงานได้เข้าใจว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน 
การผลิต การก าจัดของเสีย การจ้างงาน การปฏิบัติต่อประเทศที่ด้อยพัฒนาและเรื่องอื่น ๆ ที่จะ 
ก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน 
  จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ที่มีนักวิชาการกล่าวไว้
ข้างต้น ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton เนื่องจาก
แนวคิดนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยจึงน ามาเป็น
แนวทางในการท ากรอบแนวคิดในการท าวิจัย และขยายความองค์ประกอบ ดังนี้  
  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน Walton (Walton, 1973, p.12-16) กล่าว
ว่าคุณภาพชีวิตการท างานประกอบด้วย องค์ประกอบ 8 ประการ ดังนี้ 
        1. การให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  

ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้เนื่องจากบุคคลทุก
คนมีความต้องการทางเศรษฐกิจและจะมุ ่งท างานเพื ่อให้ได้ร ับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ  
ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด บุคคลซึ่งนอกจากจะสร้างความคาดหมายใน 
ค่าตอบแทนส าหรับตนแล้วยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน 
สรุปได้ ดังนี้ 
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  ประภาพร พฤกษะศรี (2557) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนไว้ว่า เงินสวัสดิการ
และผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ 
รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู ้ปฏิบัติงาน ให้มีการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัวให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
  บุญเรือน ทาไร (2558) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนไว้ว่า ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่
องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์ (2548, อ้างถึงใน อรนันท์ ค าสี, 2558, น.10) ได้ให้ค านิยาม
ของค่าตอบแทนไว้ดังนี้ ค่าตอบแทน คือ การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ ยกตัวอย่างเช่น ค่าจ้าง เงิน
ชดเชย เงินเดือน หรือผลประโยชน์ที่องค์กรได้ให้แก่ ผู้ปฏิบัติงานเพื่อเป็นการตอบแทนในการท างาน 
และได้ให้ความหมายของค่าจ้างว่าเป็นค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับโดยยึดเกณฑ์ในการท างานเป็น
หลัก ยกตัวอย่างเช่น ค่าจ้างรายวัน ค่าจ้างรายชั่วโมง เป็นต้น ซึ่งได้จ าแนกเกณฑ์การให้ค่าตอบแทน
โดยพิจารณาตามเหตุผล ความเสมอภาค และความเหมาะสม สามารถแยกออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
  1) เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา เป็นค่าตอบแทนปกติที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานโดยแต่ละ
บุคคลจะได้ค่าตอบแทนไม่เท่ากันจะขึ้นอยู่กับความส าคัญของงาน 
  2) โบนัสหรือส่วนแบ่งก าไร เงินตอบแทนเมื่อสิ้นปีหรือสิ้นไตรมาสแล้วแต่องค์กรเป็น
ตัวก าหนดซึ่งค่าตอบแทนในส่วนนี้จะช่วยจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อที่ผู้ปฏิบัติงานจะได้ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ 
  3) ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนในลักษณะนี้จะให้กับบุคลากรที่มีความส าคัญเช่น 
ผู้ที่ท างานในองค์กรมานาน 
  4) ผลประโยชน์อื่น ๆ เป็นกรณีพิเศษที่องค์กรให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การให้ค่าแรง 
วันหยุด ค่าประกันชีวิต สนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2566) ให้ความหมาย ค่าตอบแทน 
หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัว
เงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัว
ผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
  จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การให้สิ่งตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง สิ่งตอบแทนต่าง ๆ ที่องค์กรจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่าย
ในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ ทั้งในลักษณะการว่าจ้างเป็นรายเดือน รายวัน โบนัส รางวัลต่าง ๆ 
หรือสวัสดิการพิเศษภายในองค์กร เพื ่อเป็นการตอบแทนการท างานแก่ผู ้ปฏิบัติงานบรรลุตาม
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วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งเป็นไปอย่างอย่างเสมอภาค และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรได้รับประโยชน์อย่างสูงสุด 
  2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Conditions)  

ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ส่งผลเสียต่อสภาพร่างกาย ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดีและควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะ
ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง ได้มีผู ้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม 
สุขภาพไว้ ดังนี้ 

ธรรมรักษ์ ศรีมารุตและคณะ (2555) ได้ให้ความหมายของความปลอดภัยไว้ว่า 
สภาวการณ์ปราศจากภัย อันตราย การบาดเจ็บ การเสี่ยงภัย หรือการสูญเสีย 

สุรีวัลย์ ใจกล้า (2557) ได้ให้ความหมายของความปลอดภัยในการท างาน ไว้ว่า 
สภาพที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่าง ๆ อันเกิดแก่ร่างกาย ชีวิตหรือทรัพย์สินในขณะที่ปฏิบัติงาน ซึ่งก็
คือสภาพการท างานให้ถูกต้องโดยปราศจากอุบัติเหตุในการท างาน อุบัติเหตุ คือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น
อย่างไม่คาดหมายและเมื่อเกิดขึ้นแล้วจะมีผลกระทบกระเทือนต่อการท างาน ท าให้ทรัพย์สินเสียหาย
หรือบุคคลได้รับบาดเจ็บอุบัติเหตุและการท างานมักจะมีส่วนเกี่ยวข้องกันเสมอ กล่าวคือในขณะที่เรา
ท างานนั้นจะมีอุบัติเหตุแอบแฝงอยู่ และเมื่อใดที่ประมาทอุบัติเหตุก็พร้อมจะเกิดขึ้ นทันที ซึ่งในการ
เกิดอุบัติเหตุนั้นมักจะมีตัวการที่ส าคัญอยู่ 3 ประการ คือ 

1) ตัวบุคคล คือ ผู้ประกอบการงานในหน้าที่ต่าง ๆ และเป็นตัวสาเหตุใหญ่ที่
ก่อให้เกิดอุบัติเหตุขณะท างาน 

2) สิ่งแวดล้อม คือ ตัวองค์กรหรือโรงงานที่บุคคลนั้นท างานอยู่ 
3) เครื่องมือ เครื่องจักร คือ อุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างาน 
สภาวิศกร (2558, อ้างถึงใน นิธินพ ทองวาสนาส่ง, 2561, น.8) ได้ให้ความหมาย

ของความปลอดภัยไว้ว่า การปลอดจากอุบัติเหตุและการเจ็บป่วยหรือโรคจากการปฏิบัติงาน โดย
อุบัติเหตุจากการปฏิบัติงานมีหลายประเภท สามารถอธิบายสาเหตุการเกิดอุบัติเหตุได้ระบุปัญหา
ความสูญเสียที ่เกิดขึ ้นจากอุบัติเหตุได้ จ าแนกกลุ ่มของสิ ่งแวดล้อมการปฏิบัติง านที ่อาจท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดการเจ็บป่วยหรือเกิดโรคจากการปฏิบัติงาน สามารถจัดหาแนวทางการจัดการความ
ปลอดภัยและอาชีวอนามัยเพ่ือลดอุบัติเหตุและความสูญเสียในสถานประกอบกิจการได้ 

นิธินพ ทองวาสนาส่ง (2561)  ได้ให้ความหมายของความปลอดภัยไว้ว่า  การ
วางแผนและการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุและความสูญเสียน้อยที่สุด โดยค านึงถึง
ผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 
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ปริญญา สุดอารมณ์ และ วสุธิดา นุริตมนต์ (2561) ได้เสนอแนะพฤติกรรมความ
ปลอดภัยในการท างาน ดังนี้ 

1) ด้านการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความปลอดภัยในการท างาน องค์กร
ควรให้ความส าคัญ ซึ่งจะเป็นแนวทางส าหรับผู้ปฏิบัติงานในการเสริมสร้างจิตส านึกให้พนักงาน
ตระหนักถึงการท างานอย่างปลอดภัยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่ปลอดภัยในการท างาน โดย
อาศัยความร่วมมือทั้งฝ่ายบริหาร และพนักงานเพื่อร่วมกันด าเนินการสามารถกระตุ้นให้พนักงานเกิด 
ความตื่นตัวในเรื่องความปลอดภัย และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในเรื่องความปลอดภัย ในการ
ท างานและอ านวยความสะดวกต่อผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ซึ่งจะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความ
ตระหนักถึงความปลอดภัยในการท างานเพิ่มขึ้น และมีพฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน  

2) ด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมความปลอดภัยในการ
ท างาน ควรก าหนดมาตรการเกี่ยวกับการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ท่ีเหมาะสมกับประเภทของงาน เพ่ือให้
พนักงานตระหนักถึงการใช้เครื่องมืออุปกรณ์อย่างถูกต้อง ทั้งนี้เพื่อลดอุบัติเหตุและการป้องกันความ
เสี่ยงจากอันตรายในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ท่ีไม่เหมาะสมหรือผิดประเภทการใช้งาน  

3) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมความปลอดภัยในการ
ท างาน ผู้บริหารควรปลูกฝังความปลอดภัยเกี่ยวกับการท างานในบริเวณที่มีความเสี่ยงสูงหรือบริเวณ
พื้นที่ที่มีความคับแคบที่เสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุในการท างาน ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานเห็นความส าคัญ 
และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส่งเสริมความปลอดภัยในการท างานมากยิ่งขึ้น 

จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นสถานที่ท างานที่มี
อากาศถ่ายเทได้สะดวก เครื่องมืออุปกรณ์เครื่องใช้มีอย่างเพียงพอ และมีความเหมาะสมกับงาน 
ปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งทางด้านร่างกายและทรัพย์สิน องค์กรต้องมีการวาง
แนวทางไว้เพื ่อป้องกันอันตรายที่จะเกิดขึ ้นแก่บุคลากร โดยค านึงถึงการปฏิบัติงานที ่ส่งผลต่อ 
ความปลอดภัย เครื่องมือ และสภาพแวดล้อม ทั้งนี้ผู ้ปฏิบัติผู ้งานควรมีความรู้และความเข้าใจใน
แผนงานความปลอดภัย เพ่ือลดความสูญเสียที่จะเกิดขึ้นขณะปฏิบัติหน้าที่ 
         3. ความก้าวหน้าและความมั ่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued 
Growth and Security)  

งานที ่ผ ู ้ปฏิบัติมุ ่งหวังความก้าวหน้าและพัฒนาตน เพื ่อขยายความสามารถ 
ของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น  
เพื่อให้เกิดความมั่นคงในงาน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของ
ความก้าวหน้าในอาชีพไว้ดังนี้ 
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Arthur et al. (2005, อ้างถึงใน ปาริฉัตร ตู้ด า, 2556, น.26) ได้ให้ความหมายของ
ความก้าวหน้าในอาชีพไว้ว่า การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ทั้งที่แท้จริงแล้วการเลื่อนต าแหน่งเป็นเพียงส่วน
หนึ่งของความก้าวหน้าในอาชีพ ค าศัพท์ที่ใช้อธิบายความก้าวหน้าในอาชีพมีอยู่หลายค าไม่ว่าจะเป็น
ความส าเร็จในอาชีพ (Career Success) หรือ ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Advancement) ซึ่งทั้งสอง
ค ามีความหมายคล้ายคลึงกัน 

ปาร ิฉ ัตร ต ู ้ด  า (2556) ได ้ให ้ความหมายของความก้าวหน้าในอาช ีพไว ้ว่า
ความก้าวหน้าในการท างานและผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่บุคคลได้รับจากการท างานซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ทางบวกทางด้านจิตใจ 

สนั่น เถาชารี (2554, อ้างถึงใน ณัชชา ม่วงพุ่ม, 2559, น.7) ให้ความหมายของ
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานไว้ว่า การพัฒนาสายความก้าวหน้าในงานหรือการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพ เป็นแนวความคิดที่ช่วยพัฒนาพนักงานในองค์การให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังมีโอกาส
ก้าวหน้าตามศักยภาพและความพร้อมของพนักงานแต่ละคน ดังนั้น การพัฒนาสายความก้าวหน้าในงาน
หรือการพัฒนาเส้นทางอาชีพ จึงเป็นเครื่องมือทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งกับ
พนักงานและองค์การ โดยผลของการพัฒนาอาชีพจะมีประโยชน์คือ ท าให้องค์การเดินไปสู่ความส าเร็จ 
โดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างตัวพนักงานและองค์การ อีกทั้งท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นใน
การพัฒนาตนเองในการท างาน เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของตนเอง เพื่อความส าเร็จในหน้าที่การงานของ
ตนเอง ส่งผลให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นการลดอัตราการลาออกของพนักงานได้ทาง
หนึ่ง และสุดท้ายเป็นการจัดให้พนักงานได้ท างานที่ตรงกับความถนัดความรู้ความสามรถของตนซึ่งจะเป็น
ประโยชน์โดยตรงต่อองค์การ 

ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559, น.7) กล่าวถึงความก้าวหน้าในอาชีพไว้ว่า ในการท างาน 
ผู้ปฏิบัติงานมุ่งหวังที่จะได้รับความก้าวหน้าและความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีความมั่นคงใน
อาชีพและรายได้ในอนาคต บุคคลมีชีวิตในการท างานที่ดี อันมีผลต่อการสร้างความเจริญก้าวหน้า  
จะมีส่วนเอ้ืออ านวยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

เกรียงศักดิ ์ เข ียวยิ ่ง (2550 , อ้างถึงใน อัญชณา อุตอิ ่นแก้ว, 2560 , น.11)  
ได้กล่าวถึงความก้าวหน้าในอาชีพไว้ว่า ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นเป้าหมายอย่างหนึ่งในการท างาน  
มีความส าคัญทั ้งต่อตัวผู ้ปฏิบัติงานและองค์การ เนื ่องจากการท างานเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตมนุษย์  
การประสบความส าเร็จในการท างานหรือมีความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์กับรายได้สถานะทาง
สังคมและความพึงพอใจในชีวิตของผู ้ปฏิบัติงาน โอกาสความก้าวหน้าในองค์การยังเป็นปัจจัยจูงใจ
ผู ้ปฏิบัติงานในการท างานให้บรรลุ เป้าหมายขององค์การ ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ
ความก้าวหน้าในการท างาน เป็นสิ่งที่สนับสนุนพนักงานตลอดระยะเวลาที่เขาท างานอยู่กับองค์กร 
เส้นทางความก้าวหน้าต้องมีความยืดหยุ ่น สามารถปรับเปลี ่ยนได้บ้างตามความเหมาะสม 
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ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพเป็นการด าเนินการเพื่อมุ่งพัฒนาพนักงานให้มีความสามารถ
เพ่ิมขึ้นและมากขึ้น ในการพัฒนาอาชีพเป็นวงจรที่มีความต่อเนื่องกัน 3 ขั้นตอน คือ  

1) ข ั ้นการประเมินทักษะ ความสนใจและค่าน ิยมของพนักงานจะถูกระบุ  
การประเมินนี้ พนักงานอาจด าเนินการเองหรือองค์กรด าเนินการหรือทั้งสองฝ่าย การประเมินขององค์กร
ด าเนินการโดยอาศัยศูนย์การประเมิน การทดสอบทางจิตวิทยา การประเมินการปฏิบัติงานการคาดคะเน
ความสามารถเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและการวางแผนสู่ความส าเร็จ 

2) ขั้นก าหนดทิศทาง คือ การพิจารณาประเภทของอาชีพที่พนักงานต้องการและ
ล าดับขั้นที่ต้องด าเนินการไปสู่เป้าหมายอาชีพให้เป็นความจริง ในขั้นนี้พนักงานอาจได้รับการแนะแนว
อาชีพหรือข้อมูลจากหลายแหล่ง รวมถึงระบบการประกาศต าแหน่ง บัญชีทักษะ ทางเดินอาชีพ และศูนย์
ข้อมูลอาชีพ 

3) ขั้นการพัฒนา เป็นขั้นปฏิบัติการเพ่ือสร้างและเพ่ิมทักษะ และความสามารถเลื่อน
ขั ้นต าแหน่งของพนักงาน วิธ ีการที ่ใช้ทั ่วไปในโครงการพัฒนา ได้แก่ การมีพี ่เลี ้ยง การสอนแนะ  
การหมุนเวียนงาน และการให้ความช่วยเหลือทางด้านการศึกษา  

ธงชัย สันติวงษ์ (2551, อ้างถึงใน อัญชณา อุตอิ ่นแก้ว, 2560, น.13) ได้ให้
ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพและความมั่นคงไว้ว่า ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ เป็น
กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีขึ้น เพื่อที่จะช่วยให้แต่ละคนได้มีแผนส าหรับงานอาชีพ
ของตนในอนาคตภายในองค์กร ทั้งนี้เพื่อที่จะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ และขณะเดียวกัน
พนักงานก็มีโอกาสที่จะมีผลส าเร็จในการพัฒนาตนเองได้สูงสุด ซึ่งการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพนั้น อยู่ในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด โดยเริ่มจากการวางแผน
ก าลังคนและท าการวิเคราะห์งานจนได้ต าแหน่งงานและกลุ่มงานอาชีพ จากนั้นเข้าสู่กระบวนการสรรหา
และคัดเลือกให้ได้คนที่เหมาะสมตรงตามคุณสมบัติที่ต้องการ ข้อมูลทางต าแหน่งงานและความชอบพอ
ในทางอาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการข้างต้น และเมื่อมาถึงจุดที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพนั้น จะอาศัยผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาวางแผน
และให้ค าปรึกษาแก่พนักงานตลอดเวลาด้วยการให้การอบรมและพัฒนา ซึ่งในที่สุดจะส่งผลให้เขาได้รับ
การเลื่อนขั้นโยกย้ายหรือได้รับต าแหน่งใหม่ โดยไม่หยุดอยู่กับที่เรื่อยไปตามความเหมาะสมของจังหวะ
เวลาจนถึงเกษียณอายุ  

อัญชณา อุตอิ ่นแก้ว (2560) ได้ให้ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพไว้ว่า 
ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ เป็นการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้า
ในงาน เช่น การเลื ่อนขั ้น เลื ่อนต าแหน่ง หรือเงินเดือน หรือเปลี ่ยนไปสู ่สายงานใหม่ตามสายงาน
ความก้าวหน้าที่ก าหนด หรือได้รับการพัฒนาเพ่ิมเติมทักษะความรู้โดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับ
การศึกษาต่อ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้จะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในชีวิต 
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จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการท างาน สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในอาชีพและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง 
ความก้าวหน้าในการท างานและผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่บุคคลได้รับจากการท างาน เช่น ได้เลื่อนต าแหน่ง  
ที่สูงขึ ้น ซึ ่งเป็นสิ ่งที ่กระตุ ้นให้เกิดความตั ้งใจเพื ่อความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับนับถือ  
 และรายได้ที่เพิ่มขึ้น ทั้งนี้องค์กรต้องให้การสนับสนุนในการอบรมและพัฒนา เพราะความส าเร็จ  
ในอาชีพต้องได้รับการพัฒนาด้านความรู้ความสามารถเพื่อเสริมทักษะการท างาน ส่งผลให้ประสบ
ผลส าเร็จและก้าวหน้าในอาชีพท้ังตัวบุคคลและบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 
and Develop Human Capacities)  

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
การศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคลเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างาน
ประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่ โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองและเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม พึงกระท าเป็นผล
ให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้ด้านทักษะความรู้ที่จะท าให้
งานมีคุณภาพ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของโอกาสในการพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเอง สรุปได้ ดังนี้ 

สุนิษา กลึงพงษ์ (2556) ได้กล่าวถึงการการพัฒนาตนเองซึ่งครอบคลุมถึงโอกาสใน
การพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน ดังนี้ การพัฒนาตนเองมีความจ าเป็นส าหรับบุคคลที่ต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต ซึ่งการพัฒนาตนเองเป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อสนองความ
ต้องการหรือเป้าหมายที่ตนเองได้ก าหนดไว้ ดังนั้นการพัฒนาตนเองทั้งในด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และ
สติปัญญา จะท าให้ด ารงชีวิตประจ าวันได้อย่างมีความสุขและสามารถอยู่ร่วมกันได้ในสังคม ซึ่งรวมถึงชีวิต
การท างานของบุคคลนั้น ๆ ในองค์การ การที่องค์การให้การสนับสนุนที่จะพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน 
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน เมื่อบุคลากรในองค์การได้รับการตอบสนองความต้องการในการ
พัฒนาตนเองแล้ว ก็จะท าให้บุคลากรมีคุณภาพมากขึ ้น มีความรู ้ความสามารถมากขึ ้น มีคุณธรรม
จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ก็จะส่งผลถึงความส าเร็จของ
องค์การเช่นกัน เพราะบุคลากรเป็นทุนมนุษย์ที่เป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินงานขององค์การ 

บุญส่ง ลีละชาต (2559) ได้กล่าวถึงโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 
ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นสิ่งจ าเป็นอันดับต้น ๆ ทั้งองค์กรที่เป็นภาครัฐ หรือในองค์การที่เป็น
เอกชน ซึ่งในแต่ละหน่วยงานแม้จะมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย แต่ถึงอย่างไร “คน” ที่อยู่ในองค์การจ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนา เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพื่อให้เกิดความช านาญและมี
ความรู้เพิ่มมากขึ้น รวมถึงการพัฒนาตนเองให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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หากองค์การมีการพัฒนาให้บุคลากรในหน่วยงานเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพและหน้าที่การงานแล้ว ยังจะ
ส่งผลต่อให้หน่วยงานด าเนินงานตามแผนงานและหน่วยงานก็จะบรรลุตามแผนงานและเป้าหมายของ
องค์การ หลังจากที่องค์การได้มีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การแล้ว ผู้ที่ท า
หน้าที่ในการดูแลบุคลากรในองค์การควรต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรองค์การจ าเป็นต้อง
พัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลาไม่สามารถที่จะหยุดนิ่งได้  

จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาขีดความสามารถไว้ว่า 
การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองเพื่อประกอบการปฏิบัติงานตามความสนใจและความต้องการของแต่ละคน 
โดยศึกษาจากคู ่มือปฏิบัติงาน หรือเอกสารอื ่น ๆ เป็นต้น เพื ่อเป็นการพัฒนาให้มีความรู ้ ทักษะ  
ความทันสมัย การใช้เทคโนโลยี รวมทั้งความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์สภาพแวดล้อม
และการท างาน 

ปิยฉัตร มันจิตร (2559) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาขีดความสามารถไว้ว่า เป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน เมื่อบุคคลมีความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน บุคคล
ก็จะแน่ใจได้ว่าสามารถก้าวหน้าและบรรลุจุดมุ่งหมายในชีวิตได้ส าเร็จก็จะเกิดความสุข ท าให้บุคคลเกิด
ความรักในองค์กร เกิดการทุ่มเทแรงกายแรงใจ และความสามารถเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่  

ธีรวดี ยิ ่งมี และ มงคลชัย โพล้งศิริ (2562) ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรซึ่ง
ครอบคลุมไปถึงโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ การด าเนินการ
อย่างใดอย่างหนึ่งที่สามารถท าให้บุคลากรได้รับการพัฒนาจากการด าเนินการนั้น ได้มีความรู้ความเข้าใจ 
ความสามารถ ที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเอง ความส าคัญของการวางแผนก าลังคน 
คือการท าให้องค์กรสามารถคาดการณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นล่วงหน้าในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจและเทคโนโลยี ได้ทราบถึงข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน ทั้งนี้
เพื่อการปรับการใช้ก าลังคนให้เหมาะสมกับสภาพที่เปลี่ยนแปลง เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกระบวนการวางแผนองค์กร รวมถึงสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรในแต่ละอาชีพและในแต่ละระดับ องค์กรสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดับทักษะของ
บุคคลให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติกิจกรรมที่ก าหนดให้ ซึ่งจะเป็นผล
ที่ท าให้องค์กรและบุคลากรบรรลุวัตถุประสงค์  

จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเอง สรุปได้ว่า การพัฒนาขีดความสามารถเป็นการให้ความส าคัญเกี ่ยวกับ
การศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ ่งที่
สามารถท าให้บุคลากรได้รับการพัฒนาจากการด าเนินการนั้น ให้มีความรู้ความเข้าใจ ความสามารถ ที่จะ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเองให้มีความรู้ ทักษะ ความทันสมัย การใช้เทคโนโลยี รวมทั้ง
ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์สภาพแวดล้อมและการท างาน ให้ตรงกับสายงานและ
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ตามความสนใจ โดยได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารในองค์กร ทั้งนี้การพัฒนาขีดความสามารถจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้พัฒนา และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรของตนเอง 
  5. เป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน (Social Integration in the Work Organization) 
      การท างานร่วมกันเป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้
ส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือท างานด้วยดี ซึ ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างานซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้ พิจารณาได้
จากความเป็นอิสระจากอคติเป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะ ความสามารถ 
ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้อง และยึดถือเรื ่องส่วนตัวมากกว่า
ความสามารถในการท างาน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของเป็น
สังคมแห่งการท างานร่วมกัน ดังนี้ 
  นิร ันดร์ จงว ุฒิเวศน์ (2550 , อ้างถึงใน อัศวรินทร์ แก่นจันทร์, 2562 , น.57) 
ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมซึ่งครอบคลุมถึงการเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกันไว้ว่า การเข้าไป
เกี่ยวข้อง (Involvement) ทางความคิด จิตใจ อารมณ์และทางกาย การมีส่วนร่วมมีความหมายมากกว่า
การเป็นส่วนหนึ่ง (Sense and belonging) การมีส่วนร่วมมีความหมายทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
(Quantitative and qualitative) การมีส่วนร่วมครอบคลุมทั้งมิติด้านความสามารถ เวลา และโอกาสที่จะ
มีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมเป็นการกระท า (Action) จึงมีทั้งผู้กระท า (The actor) ผู้ถูกกระท าหรือผู้รับผล 
(The recipient) และสาธารณชน (The public) ผู้เป็นบริบทของการกระท า    
  วิลัยจิตร เสนาราช (2559) ได้ให้ความหมายของการเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกันไว้
ว่า การที่ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด กฎเกณฑ์ นโยบาย กระบวนการการบริหารและ
ตัดสินใจขององค์กร ร่วมก าหนดปัญหาของประชาชน มีส่วนร่วมในการหาวิธีแก้ไขปัญหา การมีส่วนร่วมใน
การด าเน ินกิจกรรม และการมีส ่วนร ่วมในการติดตามผล เพื ่อผลประโยชน์ของประชาชนเอง  
โดยกระบวนการมีส่วนร่วม กระท าผ่านตัวกลางคือผู้น าชุมชนเป็นแกนน าในภาคประชาชนในการสื่อกลาง
ที่ดี ทั้งนี้ต้องอยู่บนพื้นฐานของการที่ประชาชนจะต้องมีอิสระในทางความคิด มีความรู้ ความสามารถใน
การกระท าและมีความเต็มใจที่เข้ามาร่วมต่อกิจกรรม 
  นุชา สระสม (2560) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม ซึ่งครอบคลุมถึงการเป็นสังคม
แห่งการท างานร่วมกันไว้ว่า กระบวนการเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลทุกระดับที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรมนั้น ๆ ได้มีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน ทั้งในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ 
ร่วมปฏิบัติ และร่วมประเมินผล การด าเนินงาน แสดงทัศนะแลกเปลี่ยนข้อมูลการตัดสินใจและร่วมปฏิบัติ
และร่วมท างานร่วมกัน ตลอดจนร่วมรับผิดชอบในผลที่จะเกิดขึ้นทั้งประโยชน์และผลกระทบของทุกฝ่าย 
ที่เกี่ยวข้อง 
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  Cox E & Caldwell P (2000, อ้างถึงใน นุชา สระสม, 2560, น.50) กล่าวถึงการมีส่วน
ร่วม ซึ่งครอบคลุมถึงการเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกันไว้ว่า การด าเนินเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือหลายเรื่อง
รวมกัน ให้บรรลุวัตถุประสงค์และนโยบายที่ก าหนดไว้ คือ  
  1) ร่วมท าการศึกษาค้นคว้าปัญหาและสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้น  
  2) ร่วมคิดหาและสร้างรูปแบบวิธีการ เพื ่อแก้ไขและลดปัญหาของชุมชนหรือเพ่ือ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์  
  3) ร่วมวางแผนนโยบายหรือวางแผนโครงการหรือกิจกรรม เพื่อขจัดและแก้ไขปัญหา
และสนองความต้องการ  
  4) ร่วมตัดสินใจการใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดให้เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม  
  5) ร่วมจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารงาน พัฒนาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  6) ร่วมลงทุนในกิจกรรมตามขีดความสามารถของตนเองและหน่วยงาน  
  7) ร่วมปฏิบัติตามนโยบาย แผนงานโครงการและกิจกรรมให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้  
  8) ร่วมควบคุม ติดตาม ประเมินผล และร่วมบ ารุงรักษาโครงการและกิจกรรมที่ได้ท าไว้ 
ทั้งโดยเอกชนและรัฐบาลให้ใช้ประโยชน์ได้ตลอดไป 
  พระมหาสุชาติ ธมฺมกาโม (2561) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม ซึ่งครอบคลุมถึง
การเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกันไว้ว่า การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ร่วมก าหนดนโยบาย ร่วมจัดท าแผนร่วมศึกษาหาสาเหตุและร่วมช่วยกันแก้ปัญหา ร่วมศึกษาความ
ต้องการของชุมชน ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ ร่วมรับผลประโยชน์ ร่วมประเมินผล เพื่อให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
  จุฑามาศ พันสวรรค์ (2562) ได้ให้ความหมายของการเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน
ไว้ว่า การเปิดโอกาสให้บุคลากร หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจการสนับสนุน การ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาการศึกษา ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญในการจัดการศึกษา ดังนั้น ประสิทธิผลขององค์กรจึง
ขึ้นอยู่กับการรวมพลังที่จะเป็นผลให้ภารกิจประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายดังที่ทุกคนคาดหวัง 
  สมบัติ นามบุรี (2562) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมซึ่งครอบคลุมถึงการเป็น
สังคมแห่งการท างานร่วมกันไว้ว่า การเปิดโอกาสให้ทุกคนเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานพัฒนา 
ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อมโดยการร่วมคิด ร่วมตัดสินใจเพื่อก าหนดเป้าหมายของสังคมและการ
จดัสรรทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตามแผนการหรือโครงการต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ  
  อัศวรินทร์ แก่นจันทร์ (2562) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม ซึ่งครอบคลุมถึงการ
เป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกันไว้ว่า การเข้าร่วมด าเนินกิจกรรมอย่างแข็งขันและอย่างเต็มที่ของกลุ่ม
บุคคลผู้มีส่วนได้เสียในทุกขั้นตอนของการด าเนินกิจกรรม ด้วยความตั้งใจและสมัครใจ โดยไม่ถูกบังคับ 
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นับตั้งแต่ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมด าเนินการ ร่วมสนับสนุน ร่วมติดตามประเมินผล ร่วมมือกันพบปัญหา
หรือเผชิญอุปสรรคพร้อมทั้งแก้ไขให้ลุล่วง    
  จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการเป็นสังคมแห่งการ
ท างานร่วมกัน สรุปได้ว่า การเปิดโอกาสให้ทุกคนเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานพัฒนา ไม่ว่าจะ
เป็นทางตรงหรือทางอ้อมโดยการร่วมคิด ร่วมตัดสินใจเพื่อก าหนดเป้าหมายของสังคมและการจัดสรร
ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตามแผนการหรือโครงการต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ ซึ่งผู้ที่มี
ส่วนร่วมย่อมเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมพัฒนาองค์กร อีกทั้งยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายใน
องค์กร ท าให้เกิดทีมงานคุณภาพ เกิดความผูกพันและรู้สึกรักองค์กรมากขึ้น ส่งผลให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
  6. การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม (Constitutionalism in the Work Organization)  

การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่ พนักงาน ได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับ
มอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้อง
ได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม สรุปได้ ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2544) ได้ให้ความหมายของการใช้หลัก
นิติธรรมในการบริหารงานไว้ว่า หลักการปกครองภายใต้กฎหมายที่ครอบคลุม ไปถึงเรื่องการตรากฎหมาย 
กฎระเบียบข้อบังคับ และกติกาต่าง ๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรม ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของสังคมและ
สมาชิก โดยมีการยินยอมพร้อมใจและถือปฏิบัติร่วมกันอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม กล่าวโดยสรุปคือ 
สถาปนาการปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่กระท ากันตามอ าเภอใจหรืออ านาจบุคคล   

พระสุนทร กนฺตสีโล (2556) ได้ให้ความหมายของการใช้หลักนิติธรรมในการ
บริหารงานไว้ว่า การบังคับใช้กฎหมายในการบริหารงาน ให้เป็นไปตามบทบัญญัติของกฎหมาย กฎ
ข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรมเป็นที่ยอมรับของสังคม และสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตาม
กฎหมาย กฎข้อบังคับเหล่านั้น โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจ
ของบุคคล เพื่อให้สอดคล้องกับการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ในการบริหารงานในองค์กร ตลอดจนการ
อ านวยการเพื่อเป็นการส่งเสริมและปรับปรุงการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ โดยมีแผนปฏิบัติงาน การ
นิเทศ ติดตาม และตรวจสอบการท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายของภารกิจที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งการ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร   

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2553 อ้างถึงใน รัชนี พรมอารักษ์, 2554, น.31) ได้ให้ความหมาย
ของการใช้หลักนิติธรรมในการบริหารงานไว้ว่า หลักการที่มีความมุ่งหมายที่จะคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การโดยมีกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เป็นธรรม มีการบังคับใช้
กฎหมายข้อบังคับต่าง ๆ อย่างเสมอภาคและไม่มีการเลือกปฏิบัติ ไม่มีมาตรการเชิงซ้อน (Double 
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Standard) มีการดูแลการปฏิบัติให้เป็นไปตามกรอบของกฎหมายไม่ให้มีการใช้กฎหมายไปแสวงหา
ประโยชน์โดยมิชอบมีการปรับปรุงกฎหมาย กฎข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยและ
เป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของสังคมและค านึงถึงสิทธิเสรีภาพความยุติธรรมของบุคคลในองค์กร  

รัชนี พรมอารักษ์ (2554) ได้ให้ความหมายของการใช้หลักนิติธรรมในการบริหารงาน
ไว้ว่า หลักการใช้กฎเกณฑ์เป็นบรรทัดฐานในการปกครอง กฎเกณฑ์นี้อาจหมายถึงตัวบทกฎหมายระเบียบ
วินัยข้อบังคับกติกาหรือข้อตกลงในระดับต่าง ๆ รวมถึงกฎเกณฑ์ที่มิได้เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น ธรรม
เนียม ประเพณี ศาสนา และศีลธรรมด้วย โดยการใช้กฎเกณฑ์ดังกล่าว ต้องมีความยุติธรรม ความเสมอ
ภาค ความเป็นธรรมและมีความชอบธรรม ได้รับการยอมรับและปฏิบัติตาม 

พิษณุ ยงดี (2559) ได้ให้ความหมายของการใช้หลักนิติธรรมในการบริหารงานไว้ว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องยึดหลักความถูกต้อง มีการพิจารณาวินิจฉัยปัญหา การท าการตัดสินและสั่งการ
ด้วยความถูกต้องตามกฎหมายบ้านเมือง ครูและบุคลากรทางการศึกษาจะต้องปฏิบัติตามค าสั่งที่ได้รับ
มอบหมาย มีความรับผิดชอบ รักษาและปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับ ระเบียบ วินัยข้าราชการ และ
จรรยาบรรณครู ซึ ่งเป็นข้อบังคับภายใต้ข้อตกลงร่วมกันให้ถูกต้องตามหลักศีลธรรม ขนบธรรมเนียม
ประเพณีที่ดีของสังคม ถูกต้องตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาถูกต้องตรงตามประเด็น และได้รับความพึง
พอใจจากผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายในระบบงานของสถานศึกษาทั้ง 4 ฝ่าย ได้แก่ งานบริหารวิชาการ งาน
บริหารงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารทั่วไป 

ภูริทัต บุญเจือ (2564) ได้ให้ความหมายของการใช้หลักนิติธรรมในการบริหารงานไว้
ว่า การก าหนด กฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ให้มีความเป็นธรรมและทันสมัย เป็นที่ยอมรับของบุคลากร 
ในขณะเดียวกันก็เกิดเป็นความยินยอมพร้อมใจกันปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เหล่านั้น  
โดยถือว่าเป็นการปกครอง ภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรไม่ใช่ตามกฎอ าเภอใจหรือตามอ านาจ 
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

ชนะวิน แสงทามาตย์ (2564) ได้กล่าวถึงการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม ไว้ว่า 
โดยการคิดหรือการตัดสินใจใด ๆ โดยเคารพกฎกติกา ข้อตกลงสัญญา และระเบียบที่ถูกต้องดีงามอยู่เสมอ 
มีความเคารพในความเป็นมนุษย์ คุ้มครองสิทธิเสรีภาพ ยึดหลักความเสมอภาคและยุติธรรม การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยหลักข้อนี้ท าได้โดยการใช้กระบวนการแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งเป็นเรื่องของการ
เคารพในสิทธิเสรีภาพของแต่ละฝ่าย สนับสนุนให้ทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างได้รับการคุ้มครองสิทธิต่าง ๆ 
ตามที่กฎหมายก าหนด ภายใต้กฎหมายแรงงานสัมพันธ์   

จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน การบริหารงานโดยยึดหลัก
นิติธรรรม สรุปได้ว่า ผู ้บริหารสถานศึกษายึดหลักนิติธรรมในการปกครอง โดยให้บุคลากรของตน
ปฏิบัติงานอยู่ในระเบียบ กติกา ข้อกฎหมายที่เป็นที่ยอมรับของบุคคลในองค์กร โดยต้องค านึงถึงสิทธิและ
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เสรีภาพร่วมด้วย ทั้งนี้ผู้บริหารต้องปฏิบัติตัวเป็นตัวอย่างที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งจะท าให้การก ากับดูแล
ง่ายขึ้น  
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว (Work and the Total Life 
Space) คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต
ของตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอื ่น ๆ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง ได้มีผู ้ให้
ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว สรุปได้ ดังนี้  
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, อ้างถึงใน สราวลี แซงแสวง, 2559, น.24) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานไว้ว่า สมดุลระหว่างชีวิตและการท างานถือได้ว่าเป็นส่วน
หนึ่งของแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตหมายถึง การดึงเอาความสามารถของพนักงานออกมาภายใต้แนวคิดที่
ครอบคลุมรวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การปรับโครงสร้างการท างาน การปรับปรุงงานที่
เหมาะสมและมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งในการปรับงานต้องท าเพื่อตอบสนองความต้องการ
และความพึงพอใจในชีวิตในการท างานของพนักงานให้มีความสุขในการท างานเพิ่มมากยิ่งขึ้น ส าหรับ
ทางเลือกในการบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานในองค์กรสามารถด าเนินการ
ได้ในหลายแนวทาง ดังต่อไปนี้  
  1) การจัดชั่วโมงในการท างาน เพื่อให้ยืดหยุ่นในการท างานปรับเปลี่ยนได้ นอกเหนือ
ช่วงเวลาหลักที่ได้มีการตกลงกันเอาไว้ และเพื่อให้พนักงานสามารถสลับวันท างานได้ตามความเหมาะสม 
หรือเปิดโอกาสในการท างานที่บ้านได้หรือนอกออฟฟิศได้  
  2) การให้ว ันลาหยุดทดแทน พนักงานสามารถตกลงกับผู ้บ ังคับบัญชาในการ 
ใช้สิทธิวันลาหยุดที่สะดวกกันทั้ง 2 ฝ่าย เพ่ือที่จะใช้ท างานนอกเวลาปกติ  
  3) การเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแต่งตัวได้ตามโอกาส แต่ต้องมีความเหมาะสมกับ
งานที่รับผิดชอบ จะเป็นการส่งเสริมบรรยากาศในการท างานได้มากขึ้น พร้อมทั้งช่วยให้พนักงานมี
ความรู้สึกผ่อนคลายประสานงานกันดีขึ้น 
  นฤมล เมียนเกิด (2558) ได้กล่าวถึงความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไว้ว่า การที่
แต่ละบุคคลบริหารจัดการเวลาในการท างาน และกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งชีวิตส่วนตัว ครอบครัว สังคม ให้มี
สัดส่วนที่เหมาะสม ซึ่งการจัดสรรเวลาในกิจกรรมข้างต้นไม่จ าเป็นต้องแบ่งสัดส่วนเท่า ๆ  กัน ซึ่งแต่ละคน
สามารถแบ่งตามสัดส่วนที่ตนพึงพอใจ หากสามารถสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงานได้  
จะช่วยเกิดความอยู่ดีกินดี และจะส่งผลให้ช่วยผลักดันให้เกิดความส าเร็จ ความมั่นคง และความก้าวหน้า
ขององค์กรและสังคมในที่สุด 
  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2554, อ้างถึงใน ฐานิตตา สิงห์ลอ, 
2563, น.15) ได้กล่าวถึงและให้แนวทางเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวไว้ว่า 
ความสมดุลของการใช้ชีวิตและการท างาน 8 ประการ หรือเรียกว่า “องค์กรแห่งความสุข” (Happy 8 
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Workplace) ซึ่งเป็นกระบวนการสร้างความสมดุลในการท างานและการใช้ชีวิตเพื่อให้เกิดคุณภาพชีวิตที่
เหมาะสม ซึ่งพนักงานจะมีความสุขในการท างานได้ก็ต่อเมื่อสามารถจัดสมดุลในชีวิตได้อย่างเหมาะสม นั่น
ก็คือความสุขของตนเอง ความสุขของครอบครัว และความสุขขององค์กรหรือสังคม ซึ่งทั้ง 3 ส่วนสามารถ 
แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ดังนี้  
  1) Happy Body มีสุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ รู้จักใช้ชีวิตความเป็นอยู่  
ให้มีความสุข สามารถจัดสมดุลชีวิตได้  
  2) Happy Heart มีน ้าใจเอื้ออาทรต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน ช่วยเหลือแบ่งปันกัน
อย่างเหมาะสม  
  3) Happy Relax รู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิตและการท างานสามารถ
จัดการความเหนื่อยล้าและความเครียดของตนเองได้  
  4) Happy Brain การศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้เกิดความเป็น
มืออาชีพและความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน  
  5) Happy Soul มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต มีความละอายและเกรงกลัวต่อการกระท า 
มีความศรัทธาในศาสนา มีคุณธรรมในจิตใจ  
  6) Happy Money มีการบริหารจัดการเงินที ่ดี รู ้จักเก็บรู ้จักใช้อย่างพอดี มีชีวิต 
ที่เหมาะสม  
  7) Happy Family มีครอบครัวที่ดี มีความอบอุ่นและมั่นคงซึ่งครอบครัวสามารถท าให้
เกิดความสุขและเป็นก าลังใจในการท างาน ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างาน  
  8) Happy Society สังคมทั ้งภายในและภายนอกองค์กร ถ้าทุกคนมีความรัก  
มีความสามัคคี มีความเอ้ือเฟ้ือต่อกัน ส่งผลให้สังคมและสภาพแวดล้อมดีตามไปด้วย 
  ฐานิตตา สิงห์ลอ (2563) ได้ให้ความหมายของความสมดุลในชีวิตการท างานไว้ว่า การ
บริหารจัดการรูปแบบการด าเนินชีวิตส่วนตัวและการท างานให้มีความเหมาะสม รวมไปถึงการบริหาร
จัดการเวลาระหว่างเรื่องงานและชีวิตส่วนตัวให้มีความเหมาะสม เพื่อให้เกิดดุลยภาพ หากสามารถสร้าง
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวได้ จะส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน ไม่มีความเครียดสะสม  
และส่งผลถึงความส าเร็จในงานที่รับผิดชอบ 
  ศิรภัสสร วงษ์ทองดี (2552, อ้างถึงใน ขวัญใจ สุขทองหล่อ, 2557, น.6-7) ได้นิยาม
ความสมดุลชีวิตกับการท างานไว้ว่า การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับงาน 
ครอบครัว สังคมและตนเอง องค์กรควรสร้างกลไกของการท างานเพ่ือสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิตส่วนตัว
และการท างานให้บุคลากรในองค์กร ดังนี้ 
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  1) คุณภาพของงาน (Quality of Work) องค์กรต้องท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่างาน
มีคุณค่า ตรงกับความสนใจและความรู้ความสามารถ งานมีความท้าทาย มีอิสระในการตัดสินใจสามารถ
แสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ ภาระงานมีความสมน ้าสมเนื้อกับค่าตอบแทน 
  2) แรงบันดาลใจและคุณค่า (Inspiration and Values) ได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน งานที่ท าเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและส่วนรวม มีความภาคภูมิใจในองค์กร 
  3) สิ่งตอบแทนหรือรางวัลที่จับต้องได้ (Tangible Rewards) รายได้ที่มั่นคง เงินเดือน 
เงินโบนัส เพื่อให้สามารถน าไปซื้อปัจจัยทั้ง 4 ให้ครบได้ ดังนี้ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยา
รักษาโรค นอกจากสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน คนท างานยังต้องการสิ่งตอบแทนที่เป็นปัจจัยนามธรรม เช่น 
ใบประกาศเกียรติคุณ ค าชมเชย ซึ่งเป็นเรื่องของจิตใจ ท าให้ใจมีความสุข และเกิดความภาคภูมิใจ 
  4) การเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Future growth) การที่พนักงานในองค์กร
จะก้าวหน้าไปได้นั้น องค์กรควรสร้างกลไกการส่งเสริมและพัฒนาพนักงาน เช่น มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ
ของงานที่ท า เพื่อให้พนักงานสามารถน าข้อมูลย้อนกลับนั้นมาปรับปรุงและพัฒนาการท างาน ควรให้
พนักงานเรียนรู้และพัฒนาความรู้ที่นอกเหนือจากงานที่ท าเป็นประจ า และที่ส าคัญควรสร้างหลักสูตรการ
วางแผนการพัฒนาพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมองเห็นเส้นทางและโอกาสความก้าวหน้าของตน 
  5) สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้การท างานมีคุณภาพ (Enabling environment) 
คุณภาพองค์กรต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมและเอ้ืออ านวยต่อการท างานของพนักงาน เช่น สถานที่
ท างาน สถานที่จอดรถ บันได ทางเดิน ต้องมีความสะดวกสบายและมีความปลอดภัย เพื่อให้พนักงาน
รู้สึกปลอดภัยในการท างาน องค์กรต้องสร้างระบบป้องกันเพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเสีย นอกจากนี้เครื่องมือ
และอุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องปริ้นเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร ต้องทันสมัย ใช้การได้ไม่
ช ารุด 
  ลลนา นาชัยรัตน์ (2562) ได้ให้ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไว้
ว่า เป็นการจัดสรรบทบาทในการด าเนินชีวิตที่แบ่งออกเป็นด้านชีวิต เช่น ด้านครอบครัว ด้านสังคม ด้าน
การพักผ่อน ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการท างานได้อย่างเหมาะสม รวมถึงสามารถจัดสรรทรัพยากร
ที่จ าเป็นในการด าเนินชีวิตและการท างานได้อย่างสมดุล สิ่งเหล่านี้มักจะแตกต่างกันไประหว่างบุคคลต่าง 
ๆ และสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา อีกทั้งด้านชีวิตและด้านการท างานของบุคคลต่าง ๆ สามารถ
ส่งผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบซึ่งกันละกันได้ 
  พัทธรนันท์ ห้วยหงส์ทอง (2563) ได้ให้ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานไว้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานนั้น คือการบริหารจัดการเวลา ทั้งเรื่องเวลาการท างาน
และชีวิตส่วนตัว หมายรวมถึงครอบครัว สังคมต่าง ๆ นอกจากนี้ความสมดุลยังหมายรวมถึงการไม่มีความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความสมดุลจึงเป็นจุดดุลยภาพในเรื ่องต่าง ๆ และหากชีวิต 
มีความสมดุลจะส่งผลให้มนุษย์รู้สึกพึงพอใจ 
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  พลากร ทรายแก้ว (2564) ได้ให้ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ไว้ว่า การที่บุคคลสามารถบริหารจัดการชีวิตการท างานให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับชีวิตด้านอื่น ๆ 
ของชีวิต ทั้งด้านเวลาที่เหมาะสม ความใส่ใจที่เหมาะสม และความพึงพอใจของตนเอง ทั้งนี้ความสมดุล
ดังกล่าวขึ้นอยู่กับตัวบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามช่วงเวลาที่เปลี่ยนไป ขึ้นอยู่กับปัจจัยและความ
ต้องการของช่วงชีวิตนั้น ๆ 
  ฉัตรภรณ์ กาทองทุ่ง (2560, อ้างถึงใน พัทธรนันท์ ห้วยหงส์ทอง, 2563, น.21) ได้ให้
ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไว้ว่า ความสามารถในแต่ละบุคคลที่มีการบริหาร
และจัดการเวลากับการท างาน และด าเนินการกิจกรรมไม่ว่าจะเป็นเรื่องชีวิตส่วนตัว ความสัมพันธ์กันใน
ครอบครัว และมีการสร้างสัมพันธภาพกับคนในสังคม รวมถึงการท ากิจกรรมร่วมกันให้มีความพอดี ซึ่งใน
การจัดการกับหน้าที่ทั้งด้านของการใช้ชีวิตและด้านของงานที่ท าขึ้นอยู่นั้นเกิดความส าเร็จ และท าให้เกิด
การพอใจต่อคุณภาพของชีวิตได้  
  จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานกับชีวิตส่วนตัว สรุปได้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง 
ความสามารถของบุคลากรในองค์กรในการสร้างสมดุลชีวิตส่วนตัวกับการท างานของบุคลากร มีแนวทางใน
การวางแผนการท างาน และได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสม งานไม่หนักจนกระทบต่อชีวิตส่วนตัว เพราะ
ชีวิตส่วนตัว ครอบครัว สังคม สุขภาพ ก็เป็นสิ่งส าคัญไม่ต่างจากการท างาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี  
กับคนรอบข้าง การเอาใจใส่สมาชิกในครอบครัว การมีสุขภาพที่แข็งแรง จะส่งผลให้บุคคลมีคุณภาพชีวิต 
ที่ดีข้ึน ดังนั้น ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
  8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social Relevance of the Work 
Life)  
  กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการ
เพิ่มพูนคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่า 
องค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่น ๆ  
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม สรุปได้ ดังนี้ 
  อสงไขย ทยานศิลป์ (2560) ได้ถึงกล่าวความรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งครอบคลุมถึงความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมไว้ว่า เป็นภารกิจที่ส าคัญขององค์กรในการตอบสนองต่อประเด็นด้าน
เศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม สอดคล้องกับการด าเนินธุรกิจกับความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย ใน
ฐานะที่องค์กรเป็นส่วนประกอบหนึ่งในสังคม ทั้งนี้เพื่อสร้างความสัมพันธ์กับทุกภาคส่วนในสังคมอย่าง
ยั่งยืน และก่อให้เกิดภาพสะท้อนขององค์กรที่ดี 
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  ขวัญวิชญา หนูกัน (2562) ได้ถึงกล่าวความรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งครอบคลุมถึงความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมไว้ว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมนั้นเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการของ
บริษัท โดยให้ความส าคัญต่อผลกระทบทางสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เกิดจากการด าเนินธุรกิจ รวมถึงการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นวิธีการหนึ่งที่จะท าให้บริษัทประสบ
ความส าเร็จ โดยการท าให้เกิดสมดุลระหว่างเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม ยังสามารถสร้างคุณค่า
โดยตรงในการเสริมสร้างชื่อเสียงของบริษัทพร้อมกับความหลากหลายของข้อได้เปรียบในการแข่งขัน การ
เพ่ิมยอดขาย ความเชื่อมั่นในการตัดสินใจและกระบวนการบริหารความเสี่ยง 
  วริยา ชิวขนาน (2562) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งครอบคลุมถึงความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมไว้ว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมมีความส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจ 
เพราะมีความเชื่อมโยงถึงความเข้าใจ ความผูกพัน รวมถึงภาพลักษณ์ชื่อเสียงขององค์กรที่ถูกถ่ายทอดผ่าน
ในรูปแบบกิจกรรม โครงการหรือรูปแบบของกระบวนการด าเนินงานของธุรกิจ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าองค์กร
ไม่ได้มุ่งหวังเพ่ือผลก าไรขององค์กรเพียงอย่างเดียว แต่ยังมุ่งมั่นให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความเป็นอยู่ในด้าน
ต่าง ๆ และเติบโตไปพร้อมกันกับองค์กร องค์กรจึงวิเคราะห์ผลกระทบหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ในระดับชุมชนโดยรอบพื้นที่การด าเนินธุรกิจ เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและสร้างประโยชน์ส่วนร่วมอย่าง
ยั่งยืน 
  ศินันท์ อินทร์จันทร์ (2559) ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่ง
ครอบคลุมถึงความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมไว้ว่า การด าเนินกิจกรรมภายในและภายนอก
องค์กร ที่ค านึงถึงผลกระทบต่อสังคมทั้งในระดับใกล้และระดับไกล ด้วยทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรหรือ
ทรัพยากรจากภายนอกองค์กร ที่จะท าให้อยู่ร่วมกันในสังคมอย่างเป็นปกติสุข สังคมและสิ่งแวดล้อมอัน
เกิดจากการตัดสินใจหรือกิจกรรม พฤติกรรมที่โปร่งใสและมีจรรยาบรรณ ซึ่งสอดคล้องกับการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืนและสวัสดิการของสังคม 
  สถาบันพระปกเกล้าฐานข้อมูลการเมืองภาคพลเมือง (2556, อ้างถึงใน จินตนา กิจรัก, 
2557, น.14-15) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งครอบคลุมถึงความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมไว้ว่า สามารถจ าแนกได้ตามบทบาทและความเกี่ยวข้องของหน่วยงานออกได้เป็น 3 ประเภท คือ 
  1) กิจกรรมเพื่อสังคม (CSR-after-process) เป็นการด าเนินกิจกรรม (Activities) ของ
หน่วยงาน ซึ่งโดยมากเป็นองค์กรธุรกิจที่แสวงหาก าไร เพื่อสร้างให้เกิดประโยชน์แก่สังคมในด้านต่าง ๆ 
โดยกิจกรรมที่ด าเนินการนั้นมักแยกต่างหากจากการด าเนินธุรกิจที่เป็นกระบวนการ (Process) หลักของ
กิจการและเกิดขึ้นภายหลัง เช่น การแก้ไขเยียวยาชุมชนที่ได้รับผลกระทบทางมลพิษจากการประกอบการ 
การแจกจ่ายสิ่งของช่วยบรรเทาสาธารณภัย การเป็นอาสาสมัครช่วยบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ซึ่งกิจกรรม
เพ่ือสังคมเหล่านี้มักเป็นกิจกรรมที่อยู่นอกเหนือเวลาท างานตามปกติ 
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  2) ธุรกิจเพื่อสังคม (CSR-in-process) คือ การด าเนินความรับผิดชอบต่อสังคมที่อยู่ใน
กระบวนการท างานหลักของกิจการ หรือเป็นการท าธุรกิจที ่หาก าไรอย่างมีความรับผิดชอบ เช่น  
การป้องกันหรือก าจัดมลพิษในกระบวนการผลิตเพื่อไม่ให้ส่งผลกระทบต่อชุมชน การผลิตสินค้าและ
บริการที่มีคุณภาพและได้มาตรฐานตามข้อก าหนดในฉลากผลิตภัณฑ์ การเปิดเผยข้อมูลผลิตภัณฑ์อย่าง
ถูกต้องครบถ้วนต่อผู้บริโภค การชดเชยความเสียหายให้แก่ลูกค้าที่เกิดจาก ความผิดพลาดและความ
บกพร่องของพนักงาน ซึ่งการด าเนินความรับผิดชอบเหล่านี้ถือเป็นกิจกรรมที่อยู่ในเวลาท างานปกติของ
กิจการ 
  3) กิจการเพื่อสังคม (CSR-as-process) ในส่วนนี้เรียกว่าเป็นบทบาทขององค์กร ธุรกิจ
โดยตรง กิจการในกลุ่มนี้มักเป็นกรณีที่องค์กรด าเนินงานโดยไม่แสวงหาก าไรให้แก่ตนเอง กล่าวอีกนัยหนึ่ง
คือ เป็นหน่วยงานที่ก่อตั้งขึ ้นเพื่อยังประโยชน์ให้แก่สังคมในทุกกระบวนการของกิจการ ตัวอย่างของ
กิจการที่อาจจัดอยู่ในข่ายนี้ ได้แก่ มูลนิธิ องค์กรสาธารณประโยชน์ องค์กร ประชาชน และส่วนราชการ
ต่าง ๆ  
  อัญญาณี เลาหะราชพฤกษ์ (2553) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งครอบคลุมถึง
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมไว้ว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นการแสดงออกถึงการกระท า
อย่างใดอย่างหนึ่งขององค์กรที่เกิดจากจิตส านึกในการที่จะบ าเพ็ญประโยชน์และสร้างสรรค์ความเจริญต่อ
บุคคลหรือสังคม มีความตระหนักถึงหลักการส าคัญในการด าเนินธุรกิจขององค์กรที่ต้องไม่สร้างความ
เดือดร้อนแก่สังคมและสิ่งแวดล้อม หลีกเลี่ยงไม่กระท าการใด ๆ ให้บุคคลอื่นและสังคมต้องเสียหาย 
รวมทั้งต้องปกป้องและยังผลประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมเพื่อให้เกิดความสงบสุขและท าให้สังคมมีความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้น 
  ณัฐธิดา แก้วก ่า (2564) ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งครอบคลุมถึง
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมไว้ว่า กิจกรรมที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในการรับมือและจัดการ
กับประเด็นปัญหาทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม ซึ่งกิจกรรมดังกล่าวจ าเป็นต้องอยู่ภายใต้
กรอบของหลักจริยธรรมการก ากับดูแลกิจการที่ดีไม่ผิดต่อศีลธรรม โดยมีเป้าหมายเพื่อแก้ปัญหา บรรลุ
ความคาดหวัง และตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ มุ่งเน้นที่กลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย
ภายนอกองค์กร คือ ชุมชนโดยรอบโรงงานอุตสาหกรรม 
  จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม สรุปได้ว่า หน้าที่ขององค์กรที่ตอบสนองต่อสังคม ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม โดย
สมาชิกในองค์กรมีส่วนช่วยในการพัฒนาสังคมด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์กร 
ท าให้เกิดความใกล้ชิดต่อองค์กรและชุมชน ในการจัดกิจกรรมสาธารณะประโยชน์เพื่อต้องการช่วยเหลือ
สังคม ตอบแทนสังคม คืนก าไรสู่สังคม โดยค านึงถึงหลักสิทธิมนุษยชน สิ่งแวดล้อม การด าเนินการอย่าง
เป็นธรรม และผลประโยชน์ของสังคม 
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 1.4 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  Skrovan (1983, อ้างถึงใน เพ็ญศรี เวชประพันธ์, 2557, น.17) ได้กล่าวถึง ประโยชน์
ของคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้  
  1) เพ่ิมความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน  
  2) ท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น อย่างน้อยที่สุดเกิดจากอัตราการขาดงานที่น้อยลง  
  3) ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นจากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงาน 
  4) ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการลด 
ต้นทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ และการลดอัตราและการจ่ายผลตอบแทน
คนงาน 
  5) ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมี 
มากขึ้นซึ่งเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการท างานที่เพ่ิมขนาด 
  6) อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่ดีขึ ้น เนื่องจากความน่าสนใจที่เพิ ่มขึ้น
องค์การจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขององค์การ 
  7) ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี  
  8) ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
การให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน  
  9) ท าให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี 
  Greenberg & Baron (1995, อ้างถึงใน นงชนก ผิวเกลี้ยง, 2556, น.31) กล่าวว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานท าให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน ซึ่งสอดคล้องกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน ได้แก่  
  1) ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 
  2) สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
   3) ท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นและเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร 
  วาริณี โพธิราช (2558) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ท าให้เกิดประโยชน์ 4 ประการ คือ 
  1) ประโยชน์ต่อตัวบุคคล คือ ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตัวเอง เพ่ิมความพึงพอใจในการ
ท างาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมี
ส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึง
การลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนประกันด้านสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิ์จาก
การประกัน จากปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง 



 

42 

  2) ประโยชน์ต่อเพื่อนร่วมงาน คือ ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความ
สามัคคี ไม่แก่งแย่งชิงดีชิงเด่น มีความเอ้ือเฟ้ือ ท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานในองค์การ  
  3) ประโยชน์ต่องาน คือ ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาด
งานที่ลดลง 
  4) ประโยชน์ต่อองค์การ คือ ความพึงพอใจและสร้างความผูกพันในองค์การ ความ
ยืดหยุ่นของก าลังคนมีมากและความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรู้สึก
ในการเป็นเจ้าขององค์การและการมีส่วนร่วมในการท างานที่เพิ่มขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่เพิ่มประสิทธิผลของ
องค์การ เช่น ผลก าไรที่เพ่ิมขึ้น การบรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นต้น 
  วันวิสา มากดี และ วลัยพร สุขปลั่ง (2560) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตท างานไว้ว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานช่วยส่งเสริมเพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน ลาออกจากงาน และองค์กรยังได้บุคลากรที่มีคุณภาพ  
ท าให้ผลผลิตและประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น 
  จากการศึกษาประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน สรุปได้ว่า การ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ น าไปสู่วัฒนธรรมองค์กร
ที่ดี เกิดขวัญก าลังใจ เกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ และยังเป็น
สิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพที่ดีของบริษัทหรือองค์กรในที่สุด เรียกได้ว่า
บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์กรและองค์กรเอง   
 

2. บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต 

 
 2.1 ข้อมูลทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นหน่วยงานอ านวยการจัด
การศึกษา มีหน้าที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนด จึงได้จัดท า “แผนพัฒนาการศึกษาขั ้นพื้นฐานระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2” เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานให้มีประสิทธิภาพ โดยได้จัดประชุมเพ่ือระดมความคิดจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษา
ประกอบด้วย ผู ้แทนคณะกรรมการ เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู ้แทน
คณะอนุกรรมการ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และผู้แทนคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ
ประเมินผลและนิเทศการศึกษา ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มทุกกลุ่ม และ
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บุคลากรที่เกี่ยวข้องได้ร่วมกันวิเคราะห์สถานภาพของเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อก าหนดนโยบาย การน า
นโยบายสู่การปฏิบัติทั้งในระดับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูล
จากผลการด าเนินงานที่ผ่านมา สภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับนโยบายที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 แผนการ
ศึกษาแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ กลยุทธ์ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ยุทธศาสตร์จังหวัดปทุมธานี และแผนพัฒนาการศึกษาจังหวัดปทุมธานี และจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
อีกครั้งเพื่อก าหนดจุดเน้นตัวชี้วัดความส าเร็จ ค่าเป้าหมาย โครงการและงบประมาณ (แผนปฏิบัติการ 
ประจ าปีงบประมาณ 2566 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2, 2566) 
  จากกระบวนการวางแผน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้
ใช้หลักการมีส่วนร่วมจากผู ้เกี ่ยวข้องที ่มีความรู้ความสามารถและเหมาะสม บนข้อมูลสารสนเทศที่
ครอบคลุมถูกต้องเป็นปัจจุบัน โดยเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายร่วมคิด ร่วมท าและร่วมรับผิดชอบในการก าหนด
แนวทางพัฒนาที่เหมาะสมต่อการจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้างโอกาสทางการศึกษาและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาให้เกิดผลในทางปฏิบัติที่ชัดเจน  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 โครงสร้างการบริหารงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
หมายเหตุ. จาก https://ptt2.go.th/home/structure/ 
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  2.1.1 สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา ได้จัดตั ้งขึ ้นตามเจตนารมณ์แห่ง

พระราชบัญญัติ การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 37 โดยอาศัยอ านาจแห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 33 การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ยึดเขต
พ้ืนที่การศึกษา โดยค านึงถึงปริมาณสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมด้านอ่ืน
ด้วย และมาตรา 34 ให้จัดระเบียบบริหารราชการของเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยให้มีการจัดตั้งส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาขึ้นในทุกเขตพื้นที่การศึกษา ส าหรับจังหวัดปทุมธานีมีส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา 2 เขต คือ 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ประกอบด้วย 4 อ าเภอ 
ได้แก่ อ าเภอเมืองปทุมธานี อ าเภอลาดหลุมแก้ว อ าเภอสามโคก และอ าเภอคลองหลวง  

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วย 3 อ าเภอ 
ได้แก่ อ าเภอล าลูกกา อ าเภอหนองเสือ และอ าเภอธัญบุรี  

ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาได้จัดตั้งขึ้นตามเจตนารมณ์แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 37 โดยอาศัยอ านาจแห่งพระราชบัญญัติระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2546 มาตรา 33 การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่การศึกษา โดยค านึงถึง
ปริมาณสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมด้านอื่นด้วย และ มาตรา 34 ให้จัด
ระเบียบบริหารราชการของเขตพื้นที่การศึกษา โดยให้มีการจัดตั้งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขึ้นในทุก
เขตพ้ืนที่การศึกษา ส าหรับจังหวัดปทุมธานีมี 3 เขต คือ  

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ประกอบด้วย 4 อ าเภอ 
ได้แก่ อ าเภอเมืองปทุมธานี อ าเภอลาดหลุมแก้ว อ าเภอสามโคก และอ าเภอคลองหลวง  

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วย 3 อ าเภอ 
ได้แก่ อ าเภอล าลูกกา อ าเภอหนองเสือ และอ าเภอธัญบุรี 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ประกอบด้วย จังหวัดปทุมธานี 
และจังหวัดสระบุรี  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้แบ่งกลุ่มเครือข่าย
สถานศึกษาไว้ 8 กลุ่ม ใน 3 อ าเภอ ดังนี้ 

1) กลุ่มนครรังสิต อ าเภอธัญบุรี  
2) กลุ่มนครธัญญะ อ าเภอธัญบุรี  
3) กลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ อ าเภอล าลูกกา  
4) กลุ่มพลังครูพัฒนา อ าเภอล าลูกกา  
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5) กลุ่มบูรพาพัฒน์ อ าเภอล าลูกกา  
6) กลุ่มบึงสัมพันธ์ อ าเภอหนองเสือ  
7) กลุ่มศาลารัตน์ อ าเภอหนองเสือ 
8) กลุ่มนววัฒนา อ าเภอหนองเสือ  

 
 2.2 กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
  กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต เกิดจากการรวมกลุ่มกันของโรงเรียนที่อยู่ในกลุ่มของนครรังสิต 
ได้แก่โรงเรียน ดังต่อไปนี้ 1. โรงเรียนชุมชนประชาธิปัตย์วิทยาคาร 2. โรงเรียนทองพูลอุทิศ 3. โรงเรียนวัด
เขียนเขต 4. โรงเรียนวัดแสงสรรค์ 5. โรงเรียนวัดมูลจินดาราม เพื่อที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน 
หรือท ากิจกรรมร่วมกัน โดยมีการจัดระเบียบโครงสร้างการบริหารการจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ และมี
การพัฒนาในการบริการการศึกษาร่วมกันให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต2  
  สถานศึกษากลุ ่มเครือข่ายนครรังสิต อ าเภอธัญบุรี ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วย 2 ต าบล 5 โรงเรียนได้แก่ ต าบลประชาธิปัตย์ และต าบลบึง
ยี่โถ อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ประกอบไปด้วย 5 โรงเรียน ปัจจุบันมีข้าราชการครูจ านวน 276 คน 
และ มีนักเรียนรวม 6,919 คน แต่ละโรงเรียนมีข้อมูลพอสังเขป (รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศึกษา ปีการศึกษา 2566 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2) ดังต่อไปนี้ 
  1. โรงเรียนวัดเขียนเขต 

โรงเรียนวัดเขียนเขต ตั้งอยู่เลขที่ 43/1 หมู่ที่ 2 ถนนรังสิตนครนายก ต าบลบึงยี่โถ 
อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี สังกัดส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
มีภารกิจในการจัดการศึกษา 4 คือระดับอนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้นและตอนปลาย มี
นักเรียนทั้งสิ้น 2,735 คน จ านวน ห้องเรียน 63 ห้อง จ านวนครูและบุคลากรจ านวน 146 คน  
  2. โรงเรียนชุมประชาธิปัตย์วิทยาคาร 

โรงเรียนชุมชนประชาธิปัตย์วิทยาคาร ตั้งอยู่เลขที่ 47 ซอยพหลโยธิน 127 ต าบล
ประชาธิปัตย์ อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี เปิดตั้งแต่ระดับอนุบาลจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กระทรวงศึกษาธิการ มีนักเรียนทั้งสิ้น 
2,040 คน จ านวนห้องเรียน 53 ห้อง จ านวนครูและบุคลากรจ านวน 69 คน  
  3. โรงเรียนวัดแสงสรรค์ 

โรงเรียนวัดแสงสรรค์ ตั้งอยู่เลขที่ 360 ถนนรังสิต-นครนายก 31 ต าบลประชาธิปัตย์ 
อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 12130 เปิดสอนในระดับอนุบาล ถึงมัธยมศึกษาตอนต้น เป็นโรงเรียนขยาย
โอกาสเปิดสอนตั้งแต่ระดับอนุบาลจนถึงระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กระทรวงศึกษาธิการ มีนักเรียนทั้งสิ้น 1,118 คน จ านวนห้องเรียน 28 ห้อง 
จ านวนครูและบุคลากร จ านวน 57 คน  
  4. โรงเรียนวัดมูลจินดาราม 

โรงเรียนวัดมูลจินดาราม ตั้งอยู่เลขที่ 96/12 หมู่ 3 ถนนรังสิตนครนายก ต าบลบึงยี่โถ 
อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี เปิดตั้งแต่ระดับอนุบาลจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนต้น สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กระทรวงศึกษาธิการ มีนักเรียนทั้งสิ้น 578 คน จ านวน
ห้องเรียน 20 ห้อง จ านวนครูและบุคลากรจ านวน 36 คน  
  5. โรงเรียนทองพูลอุทิศ 

โรงเรียนทองพูลอุทิศ ตั้งอยู่เลขที่ 57 ถนน พหลโยธิน ต าบลประชาธิปัตย์ อ าเภอ
ธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับอนุบาลจนถึงระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กระทรวงศึกษาธิการ มีนักเรียนทั้งสิ้น 364 คน จ านวน
หอ้งเรียน 14 ห้อง จ านวนครูและบุคลากรจ านวน 21 คน     
 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 3.1 งานวิจัยในประเทศ   
  นราทิพย์ ผินประดับ (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง คุณภาพชีว ิตในการท างานของ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ของวิจัยนี้ เพื่อเสนอแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการกรุงเทพมหานครที่แสดงถึงคุณภาพชีวิตในด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า มีปัจจัยหลายอย่างที ่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการ อีกทั้งคุณภาพชีวิตของข้าราชการยังส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร คุณภาพชีวิตด้านต่าง ๆ 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานประกอบด้วย 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 3) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  
4) ธรรมนูญในองค์การ หรือสิทธิของพนักงาน 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 6) สภาพ
การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 7) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 8) ความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม จากการศึกษาแนวคิดได้ข้อสรุปว่า คุณภาพในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานและส่งผลไปยังคุณภาพชีวิตด้านอื่นๆ องค์ประกอบที่ส าคัญทั้ง 8 ประการนี้สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้กับข้าราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะส่งผลดีให้เกิดความสุขและประสิทธิภาพในการท างาน  
  อารียา การดี (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 โดยมี
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วัตถุประสงค์ของวิจัยนี้เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดพง
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ผลการวิจัย
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ และสัมพันธ์กับสังคม 
และอยู่ในระดับมาก 7 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านบูรณาการด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 2. ด้านโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 3. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 4. ด้านประชาธิปไตยใน
องค์กร 5. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 6. ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 7. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมตามล าดับ    
  มูฮัมหมัด มะลี (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี โดยมีวัตถุประสงค์
ของวิจัยนี้เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตัว
แปรปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) ประมวลข้อคิดเห็นแบบแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน ของ
ครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี 
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 2. ด้านการพัฒนาความสามารถ 
3) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 4) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
5) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ 6) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การเปรียบเทียบระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามตัวแปรปัจจัยส่วนตัวทั้ง 10 ปัจจัย พบว่า เพศ สถานภาพ ครอบครัว 
และวิชาเอกมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนต าแหน่ง มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และเงินเดือนปัจจุบัน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 ทั้งนี้ อายุ การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ ณ โรงเรียนปัจจุบัน ระยะเวลารวมปฏิบัติ
หน้าที่ครู และต าแหน่งระดับบริหาร ไม่มีความแตกต่างกัน 
  สุภัศศรณ์ พนมไพรพฤกษา และ กาญจน์ เรืองมนตรี (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การ
พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา จังหวัด
ชัยภูมิ โดยมีวัตถุประสงค์ของวิจัยนี้เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของคุณภาพชีวิตการท างาน
ชัยภูมิ 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 3) พัฒนา
แนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตท างาน 10 ด้าน และตัว
บ่งชี้ 53 ตัวบ่งชี้ มีความสอดคล้องเหมาะสม และมีความส าคัญกับการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา จังหวัดชัยภูมิ ทุกองค์ประกอบและทุกตัวบ่งชี้ สภาพ
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ปัจจุบันระดับคุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ จังหวัดชัยภูมิโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ การปฏิบัติงานในสังคม ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน ลักษณะของการบริหารงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม
และเป็นธรรม ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม ด้านการปฏิบัติงานใน
สังคม และด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้านสิ่งแวดล้อมถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย คู่มือการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภท
สามัญศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ประกอบด้วยการพัฒนาที่เน้นองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 1) ด้านค่าตอบแทนที่
เหมาะสมและเป็นธรรม 2) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3) ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่
ยอมรับทางสังคม และผลการประเมินคู่มือการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตครูโรงเรียน
เอกชน ประเภทสามัญ จังหวัดชัยภูมิ พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ จังหวัดชัยภูมิ โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 
  วาริณี โพธิราช (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างใน
มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์ของวิจัยนี้เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ลูกจ้างในมหาวิทยาลัย 2) ศึกษาความผูกพันในองค์กรของลูกจ้างในมหาวิทยาลัย 3) ศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยพื้นฐานทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคมมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานที ่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้ าน
ความก้าวหน้าและความมั ่นคงในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านลักษณะงานที ่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง มีเพียงด้านโอกาสในการพัฒนา ความสามารถ
ของบุคคลที่ลูกจ้างในมหาวิทยาลัยฯ อยู่ในระดับน้อย ในส่วนของปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
ของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กร ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มที่เพื่อก่อประโยชน์ขององค์กร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก และด้านความปรารถนา
อย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกในองค์กร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยพ้ืนฐาน
ทางด้านเศรษฐกิจและสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง เหมือนกันทั้ง 
3 ด้าน  
  พิมลพรรณ  แซ่เหลี่ยว (2558)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยมีวัตถุประสงค์ของวิจัยนี้เพื่อ 1) ศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 2) ศึกษาระดับความผูกพันธ์
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ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และ 3) คุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยที่ส
งผลต่อความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผลการวิจัย พบว่า  คุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก และรายด้าน อยู่ในระดับดีมากจ านวน 5 ด้าน 
โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านโอกาสในการ
พัฒนาตนเอง ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ๆ และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน และอยู่ในระดับปานกลางจ านวน 2 ด้าน คือด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ
ด้านสภาพแวดล้อมที่ท างานตามล าดับ  ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวม
และรายด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านความเต็มใจและพยายามทุ่มเทที่จะท างาน
เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ความต้องการและยอมรับเป้าหมายค่านิยมของ
องค์กร และด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ตามล าดับ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ได้แก่ ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ด้านโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง และด้านสังคมสัมพันธ์ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยร่วมกันท านายได้ร้อยละ 
49 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 
  เสาวรส สันป่าแก้ว (2559) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนบ้าน
มาบตาพุด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์ของวิจัยนี้
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนบ้านมาบตาพุด สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียน
บ้านมาบตาพุด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง  เขต 1 โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามคะแนนเฉลี่ย 3 อันดับแรก คือ การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
สิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและปลอดภัย และระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ  และการ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนบ้านมาบตาพุด สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามเพศ และประสบการณ์ในการสอน พบว่าโดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต  
  เขมินท์ อุ่นศิริ (2562) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตบุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยมีวัตถุประสงค์ของวิจัยนี้เพื่อ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของในโรงเรียนราชินีบูรณะ 
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา 
เขต 9 อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไป
น้อย ดังนี้ ด้านความเป็นมนุษย์ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสังคม และด้านสภาพทั่วไป แนว
ทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ บุคลากรโรงเรียนราชินีบูรณะได้เสนอ
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต ดังนี้ การแก้ปัญหาสภาพอากาศภายโรงเรียน การตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ 
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ภายในโรงเร ียน การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ค่าตอบแทนพิเศษ การพัฒนาวิชาช ีพครู  
การพิจารณาการรับย้ายหรือการบรรจุแต่งตั้ง ประวัติการท างาน ความตั้งใจในการท างาน การปรับตัวเข้า
กับเพ่ือนร่วมงาน  
  ปิยฉัตร มันจิตร (2559) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่ม
โรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค์ของ
วิจัยนี้เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่ม
โรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามสถานภาพ 
และที ่พักอาศัยของข้าราชการครู ผลการวิจ ัยพบว่า คุณภาพชีว ิตการท างานของข้าราชการครู  
กลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมทั้ง 8 ด้าน 
อยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 7 ด้าน และระดับปานกลาง 1 ด้าน เรียง
ตามล าดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติ งานเป็นอันดับแรก 
รองลงมา ได้แก่ ด้านบูรณาการทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานในสังคม ด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ส่วนด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม อยู่ในระดับปาน
กลางเป็นอันดับสุดท้าย การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มโรงเรียนเกาะ
จันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน จ าแนกตามที่
พักอาศัยของข้าราชการครู พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  เพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงค์ของวิจัยนี้เพ่ือ 1) ศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา  
2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดสงขลา 3) ศึกษาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก คุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา จ าแนกตาม
รายได้ ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียนแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ยกเว้นจ าแนกตามเพศ และต าแหน่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แนวทางในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
สงขลา คือ ส่งเสริมให้ข้าราชการครูสร้างผลงานทางวิชาการ ตลอดจนการสร้างสรรค์ด้านต่าง ๆ เกี่ยวกับ
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สื ่อการสอนหรือวิธีการสอนส่งเสริมกิจกรรมชุมชนสัมพันธ์ ที ่เชื ่อมโยงนักเรียน ครู และผู ้ปกครอง  
เข้าด้วยกัน รวมทั้งการส่งเสริมให้ข้าราชการครูเป็นครูมืออาชีพ มีจิตวิญญาณของความเป็นครูและยึดมั่น
ในจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
 3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  anilewitz & Jessica R (2018, อ้างถึงใน เขมินท์ อุ่นศิริ, น.2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง 
คุณภาพชีวิตและความเครียดของครูผู้สอน กรณีศึกษา ประเทศแคนาดา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตและความเครียดของครูผู้สอน โดยศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตและความเครียดใน
ชีวิตและความเครียดจากการท างานของครูผู้สอนในแคนาดา เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบส ารวจออนไลน์
กับครูผู้สอนเพศหญิงระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาหญิง จ านวน 227 คน ผลการศึกษาพบว่า 
คะแนนเฉลี ่ยคุณภาพชีวิตอยู ่ในระดับต ่า และความเครียดส่งผลต่อคุณภาพชีวิตด้านสุขภาพทั่วไป 
ความเครียดในชีวิตส่วนตัว และความเครียดจากการท างาน เป็นตัวแปรส าคัญในการท านายคุณภาพชีวิต
ด้านสุขภาพจิตของครู 
  Pelsma (2003, อ้างถึงใน ดนุสรณ์ คุ้มสุข, น.2564)  ได้ท าการวิจัยเรื่องการส ารวจ
คุณภาพชีวิตการท างานของครู รายงานเบื้องต้นของการวัดความเครียดของครู ความพึงพอใจในการ
ท างานของครูและความหมายโดยนัยจากที่อาจารย์ที่ปรึกษาของโรงเรียน โดยมีตัวแปรที่ศึกษา คือ 
รายได้ ช่วงเวลา การเตรียมการเรียน การสอน ความสัมพันธ์กับผู้ปกครอง และความสนใจกับนักเรียน 
ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจ และความเครียดในการท างานของครู ไม่มีนัยส าคัญต่อตัวแปรที่
เกี่ยวกับสถานภาพของประชากร แต่มีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างความพึงพอใจกับระดับการศึกษา 
และระหว่างอายุกับความเครียด ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอแนะให้เกิดการพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความ
ต้องการของโรงเรียนและความ ต้องการพิเศษของตัวบุคคลด้วย 
  Mentz (2001) ได้ท าการศึกษาวิจัย การเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตการท างานของครูใน
โรงเรียนชนบทของประเทศแอฟริกาใต้ โดยศึกษามาจากครูจ านวน 60 คน ที่อยู่ในโรงเรียนเกี่ยวกับ
การเกษตร โดยศึกษามาจากจ านวน 15 โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่าครูที่ท างานในโรงเรียนชนบทมีความพึง
พอใจต่อสภาพแวดล้อมและการสอนนักเรียนด้วยความสุข พวกเขาภูมิใจในการเป็นบุคลากรของโรงเรียน 
และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนักเรียนทุกคน นอกจากนั้นพวกเขายังภูมิใจในอาชีพครู งานวิจัยชิ้นนี้จึงพบว่า 
ระดับคะแนนต ่าสุด คือด้านความขัดแย้งระหว่างครูกับการบริหารงานของโรงเรียน และพบว่าครูมีความ
พึงพอใจต่อจ านวนนักเรียนในห้อง อีกทั้งครูยังมีความพึงพอใจต่อสิ่งอ านวยความสะดวกในการจัดการ
เรียนการสอน ส าหรับสิ่งที่ครูยังขาดอยู่คือได้รับการสนับสนุนจากผู้อ านวยการยังไม่เพียงพอ เนื่องจาก
ผู้อ านวยการยังไม่ได้แสดงบทบาทในการสร้างบรรยากาศขององค์กรที่ดีเท่าที่ควร 
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บทท่ี  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาตามล าดับขั้นตอน ซึ่งได้น าเสนอไว้ตามล าดับ
หัวข้อ ดังนี้ 

1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1.1 ประชากร ได้แก่ ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 จ านวน 276 คน  
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
ส าเร็จรูปของ Krejcie & Morgan (1970 อ้างถึงใน รพีวรรณ์ พิมพ์จันทร์, 2557) ได้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 161 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ตามสถานศึกษา 
รายละเอียดดังตารางที่ 3.1   
 
ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปการศึกษา 2566 

ที ่ ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 โรงเรียนวัดเขียนเขต 118 69 
2 โรงเรียนชุมประชาธิปัตย์วิทยาคาร 64 37 
3 โรงเรียนวัดแสงสรรค์ 50 29 
4 โรงเรียนวัดมูลจินดาราม 27 16 
5 โรงเรียนทองพูลอุทิศ 17 10 

    รวม 276 161 
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 1.3 ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ผู ้เชี ่ยวชาญ จ านวน 5 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive random sampling) โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้  1) ผู้บังคับบัญชาและเป็นผู้
ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้ที่ด ารงต าแหน่งหรือเกษียณอายุ
ราชการ ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในด้านการพัฒนาผู้บริหาร ครู  คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
จ านวน 1 คน 2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่มีชื ่อเสียงและได้รับการยอมรับ จ านวน 3 คน ได้แก่ 
ผู ้อ านวยการโรงเรียนทองพูลอุทิศ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเขียนเขต ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชน
ประชาธิปัตย์วิทยาคาร และ 3) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ได้แก่ รองผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเขียนเขต 
จ านวน 1 คน  
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 
 2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา แบ่งเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  2.1.1 แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 3 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ และระดับการศึกษา ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 
(Multiple choice question) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู เป็น
ลักษณะแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่าของ Likert จ านวน 35 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการให้สิ่งตอบ
แทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านสังคมแห่งการท างานร่วมกัน 
ด้านการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ด้าน
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

โดยก าหนดค่าน ้าหนักเป็น 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1976, อ้างถึงใน 
บัวขาบ พนมชัยสว่าง, 2558, น.18)  ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดีมาก 
 ระดับ 4 หมายถึง ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับดี  
 ระดับ 3 หมายถึง ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับพอใช้ 
ระดับ 2 หมายถึง ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับไม่ดี 
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ระดับ 1 หมายถึง ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับไม่ดีอย่างมาก 
  2.1.2 แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งมีค าถามเกี่ยวกับแนว
ทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
 2.2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ   
  2.2.1 แบบสอบถาม การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้  

1) วิเคราะห์วัตถุประสงค์ของการวิจัย ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต ารา แนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการ
สร้างแบบสอบถาม 

2) สร้างแบบสอบถามฉบับร่างให้ครอบคลุมกับวัตถุประสงค์และตัวแปรให้
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการวิจัย  

3) เสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ  
ความถูกต้อง ครอบคลุมเนื้อหาที่ต้องการวัด และความเหมาะสมของภาษา  

4) จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา และน าไปให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 4 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยการหาค่า IOC 
(Index of Item – Objective Congruence) สร้างแบบสอบถามตามโครงสร้างเนื้อหาที่ได้วางไว้ 
ก่อนจะน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงจ านวน 4 ท่าน โดยใช้วิธีการตรวจสอบความสอดคล้อง
ของวัตถุประสงค์และข้อค าถาม ( IOC) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องรายข้ออยู่ระหว่าง 0.75 – 1.00 
(ภาคผนวก จ) 

5) ปรับปรุงแบบสอบถามที่ได้จากการเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและเสนอให้
อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น 

6) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับครูโรงเรียนวัดเขียนเขต สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 
คน และน ามาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟา (Alpha Co-efficient) ตามวิธีของ Cronbach โดยได้ค่าความเที่ยง (Reliability) เท่ากับ .98 
(ภาคผนวก ฉ) 

7) น าแบบสอบถามที่ได้ทดลองใชมาพิจารณาปรับปรุงแกไข ภายใต้ค าแนะน า
ของอาจารยที่ปรึกษาก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่าง  

8) จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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  2.2.2 แบบสัมภาษณ์ การสร้างและพัฒนาแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้  
1) น าผลของข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับ ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน

ของข้าราชการครูที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในแต่ละด้าน มาใช้เป็นประเด็นในการสร้างแบบสอบถาม 
2) เสนอแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ

ถูกต้อง ครอบคลุมเนื้อหาท่ีต้องการวัดและความเหมาะสมของภาษา  
3) ปรับปรุงแกไขแบบสัมภาษณ์ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา ก่อน

น าไปใช้จริงกับผู้ให้ข้อมูล  
 

3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 
 3.1 แบบสอบถาม 
  3.1.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ส่งถึงผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพ่ือ  
ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  3.1.2 ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและช่องทางออนไลน์ ส่งถึง
ผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายนครรังสิตสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถามศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครู ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
161 คน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตอบแบบสอบถามออนไลน์ กลับภายในระยะเวลา 2 สัปดาห์ ซึ่งเมื่อครบ
ก าหนดแล้วได้มีการตอบแบบสอบถามกลับมารวมทั้งสิ้น 161 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
  3.1.3 รวบรวมข้อมูลในระบบออนไลน์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืน เพื ่อน ามา
วิเคราะห์ข้อมูล 
 3.2 แบบสัมภาษณ์ 
  3.2.1 ผู้วิจัยได้โทรศัพท์ประสานกับผู้ให้สัมภาษณ์ จากนั้นนัดวัน เวลา และสถานที่ 
เพ่ือเตรียมการด าเนินการสัมภาษณ์ตามท่ีผู้ให้สัมภาษณ์สะดวก 
  3.2.2 ผู้วิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ส่งถึงผู้เชี่ยวชาญที่เป็นผู้ให้สัมภาษณ์ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์เก่ียวกับแนวทางการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ระหว่างวันที่ 27 ตุลาคม 2566 ถึง วันที่ 5 พฤศจิกายน 2566 
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  3.2.3 ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ตามประเด็นที่ก าหนดไว้ โดยขออนุญาตบันทึกข้อมูลการ
สัมภาษณ์ด้วยเครื่องบันทึกเสียง เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ในภายหลัง 
 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 หลังจากที่ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตาม
ขั ้นตอน โดยตรวจสอบความสมบูรณและความถูกต้องของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา จากนั้น
วิเคราะห์ข้อมูล ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
 4.1 แบบสอบถาม 
  4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป    
  4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้การแจกแจงความถี่
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบความเรียง   
  4.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครู โดยหาค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายด้านและรายข้อ โดยใช้
เกณฑ์ในการแปลความหมายเป็นช่วงคะแนน ตามแนวคิดของ Best (1983, อ้างถึงใน ดนุสรณ์ คุ้มสุข, 
หน้า 2564) มีรายละเอียด ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย  
  4.50 – 5.00  หมายถึง  ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
      ระดับดีมาก  
  3.50 – 4.49  หมายถึง  ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
      ระดับดี 
  2.50 – 3.49  หมายถึง  ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
      ระดับพอใช้ 
  1.50 – 2.49  หมายถึง  ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
      ระดับไม่ดี 
  1.00 – 1.49  หมายถึง  ข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
      ระดับไม่ดีอย่างมาก 
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 4.2 แบบสัมภาษณ์ 
  การวิเคราะห์แนวทางคุณภาพชีวิตของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 คน ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis)  
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัยเรื ่อง แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูล ปรากฏผล ดังนี้  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 2 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 2 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ และระดับการศึกษา  
 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

     ชาย  33  20.50 
     หญิง 128  79.50 

รวม 161 100.00 

อาย ุ
    น้อยกว่า 30 ปี  64  39.75 
    31 - 40 ปี  51  31.68 
    41 - 50 ปี  31  19.25 
    51 ปีขึ้นไป  15   9.32 

รวม 161 100.00 

ระดับการศึกษา 

     ต ่ากว่าปริญญาตรี    0 0 
     ปริญญาตรี 116   72.05 
     ปริญญาโท  44   27.33 
     ปริญญาเอก    1    0.62 

รวม 161 100.00 
 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 79.50)      
มีอายุน้อยกว่า 30 ปี (ร้อยละ 39.75) ระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 72.05)  
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
เขต 2   

 

ตารางที่ 4.2 คาเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู                
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                
โดยภาพรวม 

 

ด้าน รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

3.59 0.80 คุณภาพดี 

2 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

4.04  0.58 คุณภาพดี 

3 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 4.29 0.85 คุณภาพดี 
4 ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ

ของตนเอง 
4.29 0.85 คุณภาพดี 

5 ด้านเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน 4.11 0.70 คุณภาพดี 
6 
7 
 
8 

ด้านการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว 
ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

4.24 
3.86 

 
4.03 

0.64 
0.76 

 
0.65 

คุณภาพดี 
คุณภาพดี 

 
คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 4.05 0.57 คุณภาพด ี
  

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนคร 
รังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 
4.05, SD = 0.57) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง และ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (M = 
4.29, SD = 0.85) รองลงมา ได้แก่ ด้านการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม (M = 4.24, SD = 0.64) 
ด้านเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน (M = 4.11, SD = 0.70  ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
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ส่งเสริมสุขภาพ (M = 4.04, SD = 0.58)  ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (M = 4.03, 
SD = 0.65) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว (M = 3.86, SD = 0.76) และ
ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (M = 3.59, SD = 0.80) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                 
ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 3.70 0.90 คุณภาพดี 
2 ครูได้รับเงินเดือนเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่

ละเดือน 
3.31 0.95 คุณภาพดี 

3 ครูได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในแต่ละปี  

3.78 0.81 คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 3.59 0.80 คุณภาพด ี
  

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการให้สิ ่งตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 3.59, SD = 0.80) และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 2 ล าดับแรก ได้แก่ ครูได้รับความยุติธรรมในการเลื่อน
ขั้นเงินเดือนในแต่ละปี (M = 3.78, SD = 0.81) รองลงมา ได้แก่ ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน (M = 3.70, SD = 0.90) ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก ครู
ได้รับเงินเดือนเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน (M = 3.31, SD = 0.95) 
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ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ                     
ครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 สภาพที่ตั้งและบริเวณโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อ
การปฏิบัติงาน 

4.13 0.69 คุณภาพดี 

2 การจัดอาคารสถานที่สะอาดและถูก
สุขลักษณะ 

4.08 0.69 คุณภาพดี 

3 เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้
ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมี
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

3.88 0.84 คุณภาพดี 

4 อาคารสถานที่ปฏิบัติงานมีความม่ันคง
แข็งแรง 

4.15 0.66 คุณภาพดี 

5 บรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อ
สุขภาพกาย 

3.98 0.73 คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 4.04 0.58 คุณภาพด ี
  

 จากตารางที่ 4.4 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.04, SD = 0.58) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก ได้แก่ อาคารสถานที่ปฏิบัติงานมีความมั่นคง
แข็งแรง (M = 4.15, SD = 0.66) รองลงมา ได้แก่ สภาพที่ตั้งและบริเวณโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงาน (M = 4.13, SD = 0.69) การจัดอาคารสถานที่สะอาดและถูกสุขลักษณะ (M = 4.08, SD 
= 0.69)  บรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย (M = 3.98, SD = 0.73)  ตามล าดับ 
ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงาน
เพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน (M = 3.88, SD = 0.84) 
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ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู                 
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 ครูมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถแก่
สถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืน 

3.84 0.80 คุณภาพดี 

2 ผลการปฏิบัติงานของครูส่งผลต่อต าแหน่งหน้าที่
การงาน 

4.44 0.64 คุณภาพดี 

3 
4 
 
5 
 
 

ครูมีความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 
โรงเรียนส่งเสริมความก้าวหน้าและม่ันคงในอาชีพ
ของครู 
ครูได้รับการยกย่อง ชมเชย หรือรางวัลจาก
ผู้บริหาร เมื่อครูปฏิบัติงานได้ดี 

4.70 
4.47 

 
3.98 

0.65 
0.68 

 
0.70 

คุณภาพดีมาก 
คุณภาพดี 

 
คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 4.29 0.85 คุณภาพด ี
 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.29, SD = 0.85) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก ได้แก่ ครูมีความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติ
อยู่ (M = 4.70, SD = 0.65) รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนส่งเสริมความก้าวหน้าและมั่นคงในอาชีพของ
คร ู(M = 4.47, SD = 0.68) ผลการปฏิบัติงานของครูส่งผลต่อต าแหน่งหน้าที่การงาน (M = 4.44, SD 
= 0.64)  ครูได้รับการยกย่อง ชมเชย หรือรางวัลจากผู้บริหาร เมื่อครูปฏิบัติงานได้ดี (M = 3.98, SD 
= 0.70) ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ ครูมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้
ความสามารถแก่สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น (M = 3.84, SD = 0.80) 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู  
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                
ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูได้รับการอบรม 
ประชุม สัมมนาเพ่ือพัฒนาวิชาชีพครู 

4.26 0.68 คุณภาพดี 

2 โรงเรียนให้โอกาสและส่งเสริมครูเพ่ือพัฒนา
หน้าที่การงานให้มีประสิทธิภาพ 

4.27 0.65 คุณภาพดี 

3 ครูมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่อย่างอิสระ 

4.28 0.69 คุณภาพดี 

4 ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานและ
ประเมินผลการผลการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน 

4.40 0.74 คุณภาพดี 

5 ครูได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานตามสาขาวิชา
และความถนัดจากผู้บังคับบัญชา 

4.25 0.69 คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 4.29 0.85 คุณภาพด ี
 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในนระดับดี (M = 4.29, SD = 0.85) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก ได้แก่ ครูมีส่วนร่วมในการวางแผน
ปฏิบัติงานและประเมินผลการผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน (M = 4.40, SD = 0.74) รองลงมา 
ได้แก่ ครูมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่อย่างอิสระ (M = 4.28, SD = 0.69) 
โรงเรียนให้โอกาสและส่งเสริมครูเพื่อพัฒนาหน้าที่การงานให้มีประสิทธิภาพ  (M = 4.27, SD = 0.65) 
โรงเรียนส่งเสริมครูในด้านการอบรม ประชุม สัมมนาเพื่อพัฒนาวิชาชีพครู  (M = 3.26, SD = 0.68) 
ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ ครูได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานตามสาขาวชิา
และความถนัดจากผู้บังคับบัญชา (M = 4.25, SD = 0.69) 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู                 
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                
ด้านสังคมแห่งการท างานร่วมกัน 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 ครูได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนร่วมงานในโรงเรียน 

4.06 0.82 คุณภาพดี 

2 ครูได้รับการยอมรับในความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

4.04 0.81 คุณภาพดี 

3 ผลการปฏิบัติงานของครูเป็นที่ยอมรับของ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและสังคม 

4.10 0.76 คุณภาพดี 

4 
 
5 

ครูได้รับค าแนะน าปรึกษาหารือจาก
ผู้ร่วมงานเก่ียวกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
ครูได้รับความช่วยเหลือเอ้ืออาทรจากเพ่ือน
ร่วมงานในโรงเรียนเสมอเมื่อมีปัญหา 

4.17 
 

4.24 

0.75 
 

0.73 

คุณภาพดี 
 

คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 4.11 0.70 คุณภาพด ี
  

 จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านสังคมแห่งการท างาน
ร่วมกัน โดยภาพรวมอยู ่ในระดับดี (M = 4.11, SD = 0.70) และเมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก ได้แก่ ครูได้รับความช่วยเหลือเอ้ืออาทรจากเพ่ือน
ร่วมงานในโรงเรียนเสมอเมื่อมีปัญหา (M = 4.24, SD = 0.73) รองลงมา ได้แก่  ครูได้รับค าแนะน า
ปรึกษาหารือจากผู้ร่วมงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน (M = 4.17, SD = 0.75) ผลการ
ปฏิบัติงานของครูเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและสังคม  (M = 4.10, SD = 0.76) 
ครูได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื ่อนร่วมงานในโรงเรียน  (M = 4.06, SD = 0.82) 
ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ ครูได้รับการยอมรับในความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน  (M = 4.04, SD = 0.81) 
 
 
 



 

66 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู                
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                
ด้านการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 ครูปฏิบัติงานได้ตามกฎระเบียบและแบบแผนที่
ก าหนด 

4.34 0.68 คุณภาพดี 

2 ระเบียบแบบแผนและข้อบังคับของทางราชการ
สามารถน าไปปฏิบัติได้บรรลุเป้าหมาย 

4.22 0.70 คุณภาพดี 

3 ครูมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับกฎหมายและ
ระเบียบข้อบังคับที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน 

4.17 0.72 คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 4.24 0.64 คุณภาพด ี
  

 จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการบริหารงานโดยยึดหลัก
นิติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.24, SD = 0.64) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 2 ล าดับแรก ได้แก่ ครูปฏิบัติงานได้ตามกฎระเบียบและแบบ
แผนที่ก าหนด (M = 4.34, SD = 0.68) รองลงมา ได้แก่ ระเบียบแบบแผนและข้อบังคับของทาง
ราชการสามารถน าไปปฏิบัติได้บรรลุเป้าหมาย (M = 4.22, SD = 0.70) ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคา
เฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ ครูมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบข้อบังคับที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน (M = 4.17,    SD = 0.72) 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู                 
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 ครูมีเวลาว่างให้กับครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสม 

3.72 0.91 คุณภาพดี 

2 ครูรู้สึกพอใจในสมดุลของชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว 

3.70 0.96 คุณภาพดี 

3 ครูมีความพอใจในชีวิตการท างานกับ
ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ 

3.93 0.88 คุณภาพดี 

4 
 
5 

ครูรู้สึกมีความสุขท้ังกับการใช้ชีวิตส่วนตัว
และชีวิตการท างาน 
ครูสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จทันตามเวลาที่
ก าหนด 

3.87 
 

4.11 

    0.89 
 
    0.78 

คุณภาพดี 
 

คุณภาพดี 

รวมเฉลี่ย 3.86 0.76 คุณภาพด ี
  

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานกับชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในนระดับดี (M = 3.86, SD = 0.76) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก ได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จ
ทันตามเวลาที่ก าหนด (M = 4.11, SD = 0.78) รองลงมา ได้แก่ ครูมีความพอใจในชีวิตการท างานกับ
ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ (M = 3.93, SD = 0.88) ครูรู้สึกมีความสุขทั้งกับการใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการ
ท างาน (M = 3.87, SD = 0.89) ครูมีเวลาว่างให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม (M = 3.72, SD = 
0.91) ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ย น้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ ครูรู้สึกพอใจในสมดุลของชีวิตการ
ท างานกับชีวิตส่วนตัว  (M =3.70, SD = 0.96) 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ                      
ครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2                  
ด้านความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อสังคม 

 

ข้อ รายการ 
ระดับภาวะผู้น า 

แปลผล 
M SD 

1 
 

 

ครูมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับประชาชนใน
ชุมชนใกล้เคียงกับโรงเรียนเป็นประจ า 

3.99 0.72 คุณภาพดี 

2 ครูมีบทบาทในการปฏิบัติงานในสังคม
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ 

4.03 0.72 คุณภาพดี 

3 
 
4 

ครูมีโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนให้ชุมชนทราบ 
ครูมีความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีกับ 
ผู้ปกครอง 

3.88 
 

4.22 

0.83 
 

0.66 

คุณภาพดี 
 

คุณภาพดี 
 

รวมเฉลี่ย 4.03 0.65 คุณภาพด ี
  

 จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับคุณภาพการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนคร
รังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อ
สังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.03, SD = 0.65) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครูมีความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีกับผู้ปกครอง 
(M = 4.22, SD = 0.66) รองลงมา ได้แก่ ครูมีบทบาทในการปฏิบัติงานในสังคมเหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่ (M = 4.03, SD = 0.72) ครูมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับประชาชนในชุมชนใกล้เคียงกับ
โรงเรียนเป็นประจ า (M = 3.99, SD = 0.72) ตามล าดับ  ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม 
ได้แก่ ครูมีโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้ชุมชนทราบ (M =3.88, SD = 0.83) 
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ตอนที่3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู              
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
เขต 2 

 
 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  
ว่าควรมีแนวทางการพัฒนาในแต่ละด้าน ไว้ดังนี้  
 1. การให้ข้าราชการครูได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละปี  
มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาควรวางแผนแนวทางการปฏิบัติงาน แจ้งนโยบายเกณฑ์การ
เลื่อนขั้นเงินเดือนภายในสถานศึกษา เพ่ือเป็นบรรทัดฐานในการประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนจาก
การปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความเท่าเทียมกันภายในองค์กร 

1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการครูพัฒนาตนเอง โดย
น าผลประเมินเลื ่อนขั ้นเงินเดือนในแต่ละรอบมาพัฒนาข้อบกพร่องหรือต่อยอดจุดแข็งในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่สถานศึกษา 

1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาถึงความประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนดของข้าราชการครู โดยแต่งตั้งคณะกรรมการ
เพื่อพิจารณาผลการประเมินและเสนอความเห็นต่อผู้บังคบบัญชา เมื่อผลการพิจารณาเสร็จสิ้นแล้ว 
ควรแจ้งผลการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ผู ้รับการประเมินทราบ เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและ
เป็นไปตามประกาศของ ก.ค.ศ 
 2. การสนับสนุนข้าราชการครูได้รับการจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้
ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาประชุมวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการ
ประจ าปี ส ารวจความต้องการเครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานภายในสถานศึกษาด้วย
การน าเสนอโครงการต่าง ๆ และพิจารณาความเหมาะสมความจ าเป็นในการใช้งาน จัดสรร
งบประมาณ เพ่ือให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนครูด้วยการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ที่
เหมาะสม จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและส่งผลดีต่อการเรียนรู้ของนักเรียนด้วย 
นอกจากนี้ยังช่วยสร้างความพึงพอใจและความพึงพอใจในงานของข้าราชการครู 
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 3. การพัฒนาบรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย มีแนวทางการพัฒนา 
ดังนี้ 

3.1 ผู ้บริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนโครงการส่งเสริมสุขภาพต่าง ๆ เพื ่อให้
ครอบคลุมการพัฒนาบรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย เช่น การพัฒนาโภชนาการ
และอาหารที่ปลอดภัย การออกก าลังกาย กีฬาและนันทนาการ ทันตสุขภาพ งานวิชาการและพัฒนา
เครือข่ายสุขภาพระหว่างโรงเรียนและชุมชน เป็นต้น 

3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างบรรยากาศที่ดีทั้งทางกายภาพและทางสังคม ดังนี้ 
ทางกายภาพ ควรพัฒนาให้มีบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่สะอาดปลอดภัย สวยงาม เอื้อต่อการท า
กิจกรรมของนักเรียนหรือการจัดการเรียนการสอนของครู ทางสังคม สถานศึกษาควรการวางกฎกติกา 
ร่วมกันภายในโรงเรียนให้มีบรรยากาศแบบเป็นมิตรต่อกัน ไม่มีการบูลลี่ การทะเลาะวิวาท หรือการ 
ท าร้ายกัน การแสดงออกความรักความเมตตาของครูต่อศิษย์ การสนับสนุนให้นักเรียนท ากิจกรรม
ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันภายในสถานศึกษา 
 4. การส่งเสริมการมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถของครูแก่สถานศึกษา
และหน่วยงานอื่น มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้  

4.1 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเผยแพร่ความรู ้และความสามารถแก่
สถานศึกษาอ่ืน ๆ โดยการจัดกิจกรรมทางวิชาการ เช่น การจัดการอบรมพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู้ 
การจัดงานสัมมนาระหว่างหน่วยงานทางการศึกษาเพื่อเสริมความรู้ หารือ แก้ปัญหาทางการศึกษา
ร่วมกัน เป็นต้น 

4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนให้ครูเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการ โดยเริ่มจาก
ให้ครูพัฒนาผลงานและน าผลงานที่เกิดจากการจัดการเรียนการสอนหรือผลงานทางวิชาการที่เกิดจาก
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่มีคุณค่าต่อการจัดการเรียนการสอนที่เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ ในลักษณะของ
งานวิจัย เผยแพร่ผ่านช่องทางสื่อออนไลน์ ได้แก่ Facebook กลุ่ม Line เว็บไซต์ เป็นต้น 

4.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมุ่งเน้นให้ครูพัฒนาทางวิชาชีพทั้งแบบออนไลน์และออน
ไซต์ เช่น การสร้างแพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์เพื่อแบ่งปันความรู้ของคุณครู การออนไซต์ที่ช่วย
ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างครูด้วยกระบวนการ PLC 
  5. การท าให้ข้าราชการครูมีความพอใจในสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว มี
แนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

5.1 ผู้บริหารสถานศึกษาควรวางแผนเป้าหมายการท างาน ก าหนดนโยบาย วางแผน
ปฏิทินวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรในสถานศึกษาจัดล าดับเวลาและความส าคัญของงานได้อย่างเหมาะสม 
เพ่ือลดความเครียดในการท างาน ซึ่งจะส่งผลดีต่อระบบงานของสถานศึกษาอีกด้วย  
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5.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างกลยุทธ์ในงานท างานเพื ่อเป็นแนวทางในการ
ท างานให้แก่ครู ดังนี้  

5.2.1 สร้างขอบเขตการท างานที่ชัดเจน ก าหนดเวลาการท างานของครูในแต่ละ
วันเพื่อไม่ให้กระทบกับชีวิตส่วนตัว 

5.2.2 ให้ครูควรจัดล าดับความส าคัญดูแลตนเองทางร่างกายและจิตใจถือเป็นสิ่ง
ส าคัญในการรักษาสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่ดี  

5.2.3 ให้ครูมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกัน การท างานร่วมกับผู้อื่นจะแบ่งเบา
ภาระงานและช่วยสร้างเวลาให้กับกิจกรรมส่วนตัวมากขึ้น 

5.2.4 ให้ครูสร้างตารางงานส่วนตัว เพื่อจัดล าดับความส าคัญของงาน หลีกเลี่ยง
การผัดวันประกันพรุ่ง เพ่ือให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพภายในเวลาที่ก าหนด 

5.2.5 ให้ครูน าเทคโนโลยีมาใช้ร่วมกับการท างาน จะช่วยให้ครูประหยัดเวลาทั้ง
งานโรงเรียนและงานสอน 

5.2.6 ให้ครูได้มีวันหยุดพักผ่อนที่ชัดเจน และไม่มีภาระงานมาสอดแทรกซึ่งช่วย
ให้ลดความเครียดและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้ 
 6. การมอบหมายภาระงานให้ครูสามารถจัดสรรเวลาให้กับการปฏิบัติงานและครอบครัว
ได้อย่างเหมาะสม มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

6.1 ผู้บริหารสถานศึกษาควรค านึงถึงลักษณะงานที่มอบหมายแก่ครู ให้เหมาะสมกับ
ประสบการณ์และวิทยฐานะ  

6.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติตนเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีในการบริหารการท างาน
ต้องใส่ใจและค านึงว่าควรเลือกคนที่เหมาะสมมารับผิดชอบงาน เพื่อประกันความส าเร็จและลดความ
เสี่ยง งานที่มอบหมายต้องปฏิบัติร่วมกันหลายคน ควรค านึงถึงหลักการท างานเป็นทีมกล่าวคือควร
พิจารณาคนที่สามารถท างานร่วมกันได ้จะช่วยลดความตึงเครียดและมีเวลาให้กับครอบครัวมากขึ้น 

6.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะใน
การจัดสรรรเวลางาน ครูสามารถประเมินตนเอง ตรวจสอบ แก้ไข หรือปรับเปลี่ยนการวางแผนการ
ท างานและการดูแลครอบครัวตามความเหมาะสม 
 7. การมีส่วนร่วมของชุมชนในการสร้างโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้
ชุมชนทราบ มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

7.1 ผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงความโปร่งใสในกระบวนการบริหารจัดการงาน
ของสถานศึกษา เช่น เปิดเผยการผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน การบริจาคจากบุคลภายนอก 
จดหมายข่าว เป็นต้น ผ่านทางเว็บไซต์หรือเพจของสถานศึกษา 
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7.2 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ชุมชน คณะกรรมการสถานศึกษา ร่วมวางแผน 
แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษา 

7.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดกิจกรรมสัมพันธ์ชุมชน เชิญให้ชุมชนร่วมกิจกรรม
ส าคัญของโรงเรียน เช่น เปิดบ้านวิชาการ ท าบุญโรงเรียน วันครอบครัว วันส าคัญทางพระพุทธศาสนา 
เป็นต้น ซึ่งจะท าให้สถานศึกษาใกล้ชิดกับชุมชนมากขึ้น 

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
ผู้วิจัยได้สรุปแนวทางท่ีผู้บริหารสถานศึกษาเสนอแนะไว้ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการครูพัฒนาตนเอง โดยน า
ผลประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละรอบมาพัฒนาตามข้อเสนอแนะหรือต่อยอดจุดเด่นในการ
ปฏิบัติงานให้มีความเป็นเลิศยิ่งขึ้น 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ในการปฏิบัติงานเพื่อลด
ภาระด้านเอกสาร เช่น สร้างแพลตฟอร์มออนไลน์จาก Google site น าเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้ในการ
ตรวจสอบคุณภาพในการปฏิบัติงาน หรือการน าไปใช้เพื่อการพัฒนาตนเอง การพัฒนาผู้เรียน การ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นแนวทางในการพิจารณาประสิทธิผลของการน าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ เพื่อประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละรอบ 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาและฝ่ายบริหารทั่วไป ร่วมกันสร้างเครื่องมือส ารวจความ
ต้องการเครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ส าหรับการเรียนการสอนภายในสถานศึกษา รวบรวมข้อมูลโดย
การประยุคใช้แพลตฟอร์มต่าง ๆ เช่น Google forms และ Google sheet เป็นต้น เพื่อส ารวจความ
จ าเป็นในการใช้งาน จัดสรรงบประมาณ และมอบหมายงานให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ผู ้บริหารสถานศึกษาพัฒนาระบบเทคโนโลยีด ิจิทัลให้มีความเหมาะสมกับ
ระบบงาน เพื่อให้ระบบการบริหารงานและการพัฒนาด้านการศึกษา ถูกขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล เช่น การติดตั ้งระบบอินเตอร์เน็ตทั ่วทั ้งสถานศึกษา ตรวจสอบและซ่อมบ ารุงอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก สนับสนุนโครงการส่งเสริม
สุขภาพ เช่น การพัฒนาโภชนาการและอาหารที่ปลอดภัย การออกก าลังกาย กีฬาและนันทนาการ 
ทันตสุขภาพ เป็นต้น 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ร่วมมือพัฒนาบรรยากาศสภาพแวดล้อมให้ปลอดภัย
ทั้งสภาพร่างกายและสภาพจิตใจ สถานศึกษาปลอดภัยและเอ้ือต่อการท ากิจกรรมของครูและนักเรียน 
ครูมีความรู้ด้านจิตวิทยาส าหรับเด็ก เพื่อเป็นที่พึ่งทางใจของนักเรียนยุคใหม่ รับฟัง แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและเข้าใจในเหตุผล 
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7. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูพัฒนาผลงานและน าผลงานที่เกิดจากการ
จัดการเรียนการสอน หรือผลงานทางวิชาการท่ีเกิดจากการคิดริเริ่มสร้างสรรค์เผยแพร่ผ่านช่องทางสื่อ
ออนไลน์ ได้แก่ Facebook กลุ่ม Line เว็บไซต์ เป็นต้น 

8. ครูได้รับการพัฒนาทางวิชาชีพทั ้งแบบออนไลน์และออนไซต์ เช่น การสร้าง
แพลตฟอร์มการเรียนรู ้ออนไลน์เพื ่อแบ่งปันความรู ้ของคุณครู การออนไซต์ที ่ช่วยส่งเสริมการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างครูด้วยกระบวนการ PLC 

9. ครูน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ร่วมกับการท างาน เช่น การใช้ Google calendar 
สร้างตารางงานส่วนตัว และการจัดล าดับความส าคัญของงาน เพื ่อให้การท างานส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

10. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญเกี่ยวกับ Work Life Balance จัดสรรงานให้
มีความสมดุลกับชีวิตความเป็นส่วนตัวของครูและบุคลากรในการปฏิบัติงาน เช่น ไม่ปล่อยให้ครูและ
บุคลากรได้รับความกดดันในการปฏิบัติงานที่มากเกินไป หลีกเลี่ยงการสั่งงานนอกเวลาและวันหยุด
เพ่ือให้ครูและบุคลากรมีเวลาให้กับครอบครัวและชีวิตส่วนตัว เป็นต้น 

11. ผู้บริหารสถานศึกษาและหัวหน้างานทั้ง 4 ฝ่าย เปิดโอกาสให้ชุมชนรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา ผ่านสื่อสังคมออนไลน์รูปแบบต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ (Website) เฟซบุ๊ก 
(Facebook) ของสถานศึกษา กลุ่มไลน์ผู้ปกครอง เป็นต้น 

12. คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครอง ชุมชน และหน่วยงานภายนอก มีส่วนร่วม
ในการวางแผน แสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง  
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บทท่ี 5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

 การว ิจ ัยเร ื ่องแนวทางการพัฒนาค ุณภาพช ีว ิตการท  างานของข ้าราชการครู  
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู้วิจัยได้  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับ ดังนี้ 

 

1. สรุปการวิจัย   
 
 1.1 วัตถุประสงคการวิจัย 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ ่มเครือข่าย  
นครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  1.1.2 เพื ่อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู  
กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 1.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
  1.2.1 ประชากร ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 จ านวน 276 คน 
  1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970, อ้าง
ถึงใน รพีวรรณ์ พิมพ์จันทร์, น.2557) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 161 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบชั้น
ภูมิ (Stratified random sampling) ตามสถานศึกษา 
  1.2.3 ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ให้
ข้อมูล ดังนี้ 1) ผู้บังคับบัญชาและเป็นผู้ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ 
ผู้ที่ด ารงต าแหน่งหรือเกษียณอายุราชการ ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือ  
รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้ที ่มีส่วนเกี่ยวข้องในด้านการพัฒนาผู้บริหาร ครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1 คน 2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่มีชื่อเสียงและ
ได้รับการยอมรับ จ านวน 3 คน ได้แก่ ผู ้อ านวยการโรงเรียนทองพูลอุทิศ ผู้อ านวยการ โรงเรียน 
วัดเขียนเขต ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนประชาธิปัตย์วิทยาคาร และ 3) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ได้แก่ รองผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเขียนเขต จ านวน 1 คน 
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  1.2.4 เครื ่องมือที ่ใช ในการวิจัย ประกอบด้วยเครื ่องมือ 2 ลักษณะ ได้แก่
แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ทั ้ง 8 ด้าน ซึ ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค า 5 ระดับ  
โดยแบบสอบถามมีค่าความตรง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.75-1.00 ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
(Reliability) เทากับ 0.98 และแบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ซึ่งผ่านการหาคุณภาพ
ด้านความถูกต้อง ความครอบคลุมด้านเนื้อหา และความเหมาะสมของภาษา 
  1.2.5 การเก็บรวบรวมขอมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและ
ช่องทางออนไลน์ จากนั้นได้มีการตอบแบบสอบถามกลับมารวมทั้งสิ้น 161 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100
ในส่วนแบบสัมภาษณ์นั้นผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญตามวัน เวลา และสถานที่ท่ีผู้เชี่ยวชาญสะดวก
  1.2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

1) แบบสอบถาม ผู ้ว ิจ ัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนข้อมูล
ความคิดเห็นเกี ่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 

2) แบบสัมภาษณ์ ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) จากนั้น
สรุป และน าข้อมูลมาเรียบเรียงเป็นแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนคร
รังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
 1.3 ผลการวิจัย 
  ผลการศึกษา สรุปได้ตามวัตถุประสงค์ดังนี้ 
  1.3.1 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคง ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบริหารงานโดยยึดหลักนิติ
ธรรม ด้านเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้าน
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 
และด้านการให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และเม่ือพิจารณาเปนรายด้านปรากฏผล ดังนี้ 

1) ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 2 ล าดับแรก พบวา ขอที่มีคา
เฉลี่ยอยู่ในระดับดี ได้แก ครูได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละปี และครูได้รับ
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เงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก ครู
ได้รับเงินเดือนเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน 

2) ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก พบวา 
ขอที่มีคาเฉลี่ยอยู่ในระดับดี ได้แก อาคารสถานที่ปฏิบัติงานมีความมั่นคงแข็งแรง  สภาพที่ตั้งและ
บริเวณโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และการจัดอาคารสถานที่สะอาดและถูกสุขลักษณะ  
บรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีค าเฉลี่ยน้อยที่สุด
ในกลุม ได้แก เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความ
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

3) ดานความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก พบวา  
ขอที่มีคาเฉลี่ยอยู่ในระดับดี ได้แก่ ครูมีความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่  โรงเรียนส่งเสริม
ความก้าวหน้าและมั่นคงในอาชีพของครู  ผลการปฏิบัติงานของครูส่งผลต่อต าแหน่งหน้าที่การงาน 
และครูได้รับการยกย่อง ชมเชย หรือรางวัลจากผู้บริหาร เมื่อครูปฏิบัติงานได้ดี ตามล าดับ ส าหรับด้าน
ที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก ครูมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถแก่สถานศึกษาและ
หน่วยงานอื่น 

4) ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับ
แรก พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยอยู่ในระดับดี ได้แก่ ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานและประเมินผล
การผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน ครูมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่อย่าง
อิสระ โรงเรียนให้โอกาสและส่งเสริมครูเพื่อพัฒนาหน้าที่การงานให้มีประสิทธิภาพ และโรงเรียน
ส่งเสริมครูในด้านการอบรม ประชุม สัมมนาเพื่อพัฒนาวิชาชีพครู  ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ย
น้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ ครูได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานตามสาขาวิชาและความถนัดจากผู้บังคับบัญชา 

5) ด้านสังคมแห่งการท างานร่วมกัน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับแรก พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
อยู่ในระดับดี ได้แก่ ครูได้รับความช่วยเหลือเอื้ออาทรจากเพื่อนร่วมงานในโรงเรียนเสมอเมื่อมีปัญหา 
ครูได้รับค าแนะน าปรึกษาหารือจากผู้ร่วมงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน ผลการปฏิบัติงาน
ของครูเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและสังคม และครูได้รับความร่วมมือ ในการ
ปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงานในโรงเรียน ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก ครู
ได้รับการยอมรับในความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
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6) ด้านการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 2 ล าดับแรก พบวาข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี ได้แก ครูปฏิบัติงานได้ตามกฎระเบียบและแบบแผนที่ก าหนด และระเบียบแบบ
แผนและข้อบังคับของทางราชการสามารถน าไปปฏิบัติได้บรรลุเป้าหมาย ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีค
าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก ครูมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบข้อบังคับที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน 

7) ดานความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 
ล าดับแรก พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยอยู่ในระดับดี ได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จทันตามเวลา  
ที่ก าหนด ครูมีความพอใจในชีวิตการท างานกับต าแหน่งที่ด ารง ครูรู้สึกมีความสุขทั้งกับการใช้ชีวิต
ส่วนตัวและชีวิตการท างาน และครูมีเวลาว่างให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ตามล าดับ ส าหรับ
ด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุม ได้แก่ ครูรู้สึกพอใจในสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว  

8) ดานความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก พบวา 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี ได้แก่ ครูมีความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีกับผู้ปกครอง ครูมีบทบาท
ในการปฏิบัติงานในสังคมเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และครูมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับประชาชน
ในชุมชนใกล้เคียงกับโรงเรียนเป็นประจ า ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ 
ครูมีโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้ชุมชนทราบ 
  1.3.2 แนวทางทางการพัฒนาคุณภาพการท างานของข้าราชการครูกลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  มีแนวทาง
ดังนี้ 

1) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการครูพัฒนาตนเอง 
โดยน าผลประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละรอบมาพัฒนาตามข้อเสนอแนะหรือต่อยอดจุดเด่นในการ
ปฏิบัติงานให้มีความเป็นเลิศยิ่งขึ้น 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ในการปฏิบัติงาน
เพื่อลดภาระด้านเอกสาร เช่น สร้างแพลตฟอร์มออนไลน์จาก Google site น าเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้
ในการตรวจสอบคุณภาพในการปฏิบัติงาน หรือการน าไปใช้เพื่อการพัฒนาตนเอง การพัฒนาผู้เรียน 
การพัฒนาการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นแนวทางในการพิจารณาประสิทธิผลของการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ เพื่อประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละรอบ 

3) ผู้บริหารสถานศึกษาและฝ่ายบริหารทั่วไป ร่วมกันสร้างเครื่องมือส ารวจ
ความต้องการเครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ส าหรับการเรียนการสอนภายในสถานศึกษา รวบรวมข้อมูล
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โดยการประยุคใช้แพลตฟอร์มต่าง ๆ เช่น Google forms และ Google sheet เป็นต้น เพื่อส ารวจ
ความจ าเป็นในการใช้งาน จัดสรรงบประมาณ และมอบหมายงานให้บุคลากรท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4) ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีความเหมาะสมกับ
ระบบงาน เพื่อให้ระบบการบริหารงานและการพัฒนาด้านการศึกษา ถูกขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล เช่น การติดตั ้งระบบอินเตอร์เน็ตทั ่วทั ้งสถานศึกษา ตรวจสอบและซ่อมบ ารุงอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

5) ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก สนับสนุนโครงการ
ส่งเสริมสุขภาพ เช่น การพัฒนาโภชนาการและอาหารที่ปลอดภัย การออกก าลังกาย กีฬาและ
นันทนาการ ทันตสุขภาพ เป็นต้น 

6) ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ร่วมมือพัฒนาบรรยากาศสภาพแวดล้อมให้
ปลอดภัยทั้งสภาพร่างกายและสภาพจิตใจ สถานศึกษาปลอดภัยและเอื้อต่อการท ากิจกรรมของครู
และนักเรียน ครูมีความรู้ด้านจิตวิทยาส าหรับเด็ก เพื่อเป็นที่พึ ่งทางใจของนักเรียนยุคใหม่ รับฟัง 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและเข้าใจในเหตุผล 

7) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูพัฒนาผลงานและน าผลงานที่เกิดจาก
การจัดการเรียนการสอน หรือผลงานทางวิชาการที่เกิดจากการคิดริเริ ่มสร้างสรรค์เผยแพร่ผ่าน
ช่องทางสื่อออนไลน์ ได้แก่ Facebook กลุ่ม Line เว็บไซต์ เป็นต้น 

8) ครูได้รับการพัฒนาทางวิชาชีพทั้งแบบออนไลน์และออนไซต์ เช่น การสร้าง
แพลตฟอร์มการเรียนรู ้ออนไลน์เพื ่อแบ่งปันความรู ้ของคุณครู การออนไซต์ที ่ช่วยส่งเสริมการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างครูด้วยกระบวนการ PLC 

9) ครูน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ร่วมกับการท างาน เช่น การใช้ Google 
calendar สร้างตารางงานส่วนตัว และการจัดล าดับความส าคัญของงาน เพื่อให้การท างานส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

10) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญเก่ียวกับ Work Life Balance จัดสรร
งานให้มีความสมดุลกับชีวิตความเป็นส่วนตัวของครูและบุคลากรในการปฏิบัติงาน เช่น ไม่ปล่อยให้ครู
และบุคลากรได้รับความกดดันในการปฏิบัติงานที่มากเกินไป หลีกเลี่ยงการสั่งงานนอกเวลาและ
วันหยุดเพ่ือให้ครูและบุคลากรมีเวลาให้กับครอบครัวและชีวิตส่วนตัว เป็นต้น 

11) ผู้บริหารสถานศึกษาและหัวหน้างานทั้ง 4 ฝ่าย เปิดโอกาสให้ชุมชนรับรู้
ผลการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา ผ่านสื่อสังคมออนไลน์รูปแบบต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ (Website) เฟ
ซบุ๊ก (Facebook) ของสถานศึกษา กลุ่มไลน์ผู้ปกครอง เป็นต้น 
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12) คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครอง ชุมชน และหน่วยงานภายนอก มี
ส่วนร่วมในการวางแผน แสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง  

 

2. อภิปรายผล 
 
 2.1 จากผลการวิจัยพบวา แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวม
พบว่ามีคาเฉลี่ยอยู่ในระดับดี เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคง ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม 
ด้านเป็นสังคมแห่งการท างานร่วมกัน ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความ
เกี่ยวข้องและความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 
ด้านการใหส้ิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตามล าดับ ซึ่งด้าน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 
ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง อยู่ในระดับดี ทั้ง 2 ด้านมีค่าเฉลี่ยเท่ากันและ
มากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในปัจจุบันส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต  2 
ซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัดของสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต มีพันธกิจ “พัฒนาผู้บริหาร ครู 
และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความเชี่ยวชาญในการจัดการศึกษาที่ตอบสนองทิศทางการพัฒนา
ประเทศ” (แผนปฏิบัติการ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 , 2566) โดยมี
การจัดตั้งคณะกรรมการโดยคณะผู้บริหารเขตพื้นที่การศึกษาและศึกษานิเทศก์เพื่อลงพื้นที่นิเทศ 
ก ากับ ติดตาม รูปแบบการจัดการบริหารงานของสถานศึกษาในสังกัด ด้วยการมุ่งเน้นให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน จัดสายงานให้ครูและบุคลากรตาม
ความถนัด มีความชัดเจนในการด าเนินงานตามแผนและระเบียบที่วางไว้ ส่งเสริมต าแหน่งภายใน
สถานศึกษาให้มีความก้าวหน้าทั ้งในสายงานบริหารและวิทยฐานะเพื ่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้มุ่งเน้นให้ผู้บริห าร
สถานศึกษามีนโยบายส่งเสริมให้ครูและบุคลากรภายในสถานศึกษามีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตัวอย่างในการเป็นผู้น าทางวิชาการ เพราะความเป็นผู้น าทาง
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาจะส่งผลต่อการท างานและการพัฒนาขีดความสามารถของครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา โดยฝ่ายบริหารของทุกสถานศึกษาภายใต้สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 มีการพัฒนาระบบแผนการด าเนินงานให้เป็นระบบดิจิทัลเพื ่อให้
สอดคล้องกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในปัจจุบัน สถานศึกษาประเมินความต้องการในการพัฒนา
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ตนเองของบุคลากร จัดหลักสูตรอบรมพัฒนาตามความต้องการ สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาได้อบรมหรือสัมมนาตามความถนัดที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพและเหมาะสมกับการน าไปใช้เลื่อน  
วิทยฐานะ และด้านการให้สิ ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู ่ในระดับน้อยที ่สุด ทั ้งนี ้อาจ
เนื่องมาจาก แม้ว่าส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จะมีเป้าประสงค์ที่
ชัดเจน คือ “ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาได้รับการส่งเสริมและพัฒนาให้เป็นองค์กร
คุณธรรม” (แผนปฏิบัติการ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 , 2566) 
พัฒนาระบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมบนหลักการกระจายอ านาจตามหลักธรรมาภิบาล แต่
อาจเป็นเพราะข้าราชการครูบางส่วนมองว่า ไม่ได้รับความยุติธรรมในการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ขาดการแสดงผลการประเมินจากที่เป็นรูปธรรม ซึ่งส่วนนี้เขตพื้นที่การศึกษาไม่สามารถเข้าไปจัดการ
ได้โดยตรง เพราะแต่ละสถานศึกษามีนโยบายที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรบริหารงาน
บนความยุติธรรมแสดงความโปร่งใส ปฏิบัติต่อครูและบุคลากรอย่างเสมอภาค เพื่อลดความขัดแย้ง
ภายในสถานศึกษา ทั ้งนี้ผู ้บริหารสถานศึกษาควรมีนโยบายสนับสนุนการตอบแทนที่ยุติธรรม 
ข้าราชการครูได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาผลการ
ประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยวัดประเมินจากความส าเร็จของหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีหลักฐานการ
ประเมินที่เป็นรูปธรรม โดยสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล สร้างแพลตฟอร์มออนไลน์จากการน า
เทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้ในการตรวจสอบคุณภาพในการปฏิบัติงาน เพื ่อลดความขัดแย้งในการ
ประเมินผลเลื่อนขั้นเงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ อารียา การดี (2562) เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และความผูกพันองค์กรมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภัศศรณ์ พนม
ไพรพฤกษาและกาญจน์ เรืองมนตรี (2560) เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา จังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิต
ครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ จังหวัดชัยภูมิโดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิ จัย
ของพิมลพรรณ  แซ่เหลี่ยว (2558)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ทั้ง 7 ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก   
 เมื่อพิจารณาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนคร
รังสิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นรายด้านเฉพาะรายข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อย พบว่า 
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  2.1.1 ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวม
อยู่ในระดับด ีเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับดีทุกข้อ แต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในภาพรวมราย
ด้าน ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ ปริมาณเงินเดือนที่ได้รับกับค่าใช้จ่ายไม่เพียงพอ เนื่องจากสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบันมีค่าครองชีพที่สูงขึ้น ประกอบกับอาชีพครูเป็นอาชีพที่ต้องพัฒนาด้านการสอนอยู่
เสมอ ท าให้รายได้ของครูส่วนหนึ่งหมดไปกับการสร้างสรรค์สื่อการสอน อุปกรณ์ที่จ าเป็นกับการสอน 
การสมัครแพลตฟอร์มออนไลน์ต่าง ๆ เพื่อเสริมสมรรถนะในการท างานให้ดียิ่งขึ้น และปริมาณงานที่
ได้รับผิดชอบไม่สัมพันธ์กับผลการประเมินเลื่อนขั ้นเงินเดือน เพราะแต่ละสถานศึกษาค่าเฉลี่ย
เงินเดือนที่แตกต่างกันข้ึนอยู่กับปริมาณต าแหน่งวิทยฐานะของครูในโรงเรียน เช่น ครูที่บรรจุพร้อมกัน
แต่อยู่คนละโรงเรียน ท างานในปริมาณที่เท่ากัน หากโรงเรียนมีปริมาณครูวิทยฐานะสูงแตกต่างกัน ก็
ส่งผลให้ผลเฉลี่ยเงินเดือนแตกต่างกันออกไป ท าให้ครูรู้สึกขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ
ความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนแต่ละครั้ง ครูบางส่วนมองว่าไม่ได้รับความยุติธรรมในการ
ประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน เพราะขาดการแสดงผลการประเมินจากที่เป็นรูปธรรม ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นราทิพย์ ผินประดับ (2562) เรื่อง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตของข้าราชการด้านต่าง ๆ ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 3) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 4) 
ธรรมนูญในองค์การ หรือสิทธิของพนักงาน 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 6) สภาพ
การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 7) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 8) ความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม องค์ประกอบที่ส าคัญทั้ง 8 ประการนี้มาประยุกต์ใช้ จะส่งผลดีให้เกิดความสุข
และประสิทธิภาพในการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ มูฮัมหมัด มะลี (2560) เรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาริณี โพธิราช (2558) เรื ่อง คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างใน
มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย ผลการวิจัย พบว่า ระดับปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยพื้นฐาน
ทางด้านเศรษฐกิจและสังคมมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนใน
การท างานที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
  2.1.2 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ผลการวิจัยพบว่า ใน
ภาพรวม อยู่ในระดับดี แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า “บรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อ
สุขภาพกาย” อยู่ในระดับดีแต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก แม้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาจะ
มีความรู้ความเข้าใจในการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการท ากิจกรรมของนักเรียน ครู 
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และบุคลากร อาทิ สถานที่ตั้งและบริเวณโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนโครงการส่งเสริมสุขภาพเพื่อให้ครอบคลุมการพัฒนาบรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดี
ต่อสุขภาพกาย เช่น การพัฒนาโภชนาการและอาหารที ่ปลอดภัย การออกก าลังกาย กีฬาและ
นันทนาการ ทันตสุขภาพ เป็นต้น แต่ก็ไม่สามารถหลีกเลี่ยงข้อจ ากัดที่เกิดขึ้นภายนอกสถานศึกษาได้ 
สถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ต่างก็ได้รับผลกระทบจากมลพิษภายนอกสถานศึกษา แม้จะ
ไม่ได้รุนมากแต่ส่งผลเสียได้เช่นเดียวกัน ยกตัวอย่างเช่น บางสถานศึกษาอยู่ใกล้กับคลองรังสิต  ท าให้
เกิดมลพิษทางอากาศเนื่องจากคลองมีน ้าเน่าเสีย ส่งกลิ่นไม่พึงประสงค์ภายในสถานศึกษา บาง
สถานศึกษาอยู่ติดกับโรงงานขยะ ท าให้เกิดมลพิษทางอากาศส่งกลิ่นไม่พึงประสงค์กระทบกับการเรียน
การสอนในบางเวลา บางสถานศึกษาอยู่ติดกับถนนเส้นหลัก ท าให้เกิดมลพิษทางอากาศ เกิดฝุ่ น
ละอองภายในสถานศึกษาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เป็นต้น จากเหตุผลดังกล่าวจึงเป็นสาเหตุท าให้ 
“บรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด แต่ก็อยู่ในระดับดีเนื่อง
ด้วยการบริหารจัดการด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ภายในสถานศึกษาได้รับการ
ดูแลอย่างครอบคลุม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอารียา การดี (2562) เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม อยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวรส สันป่าแก้ว (2559) เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูโรงเรียนบ้านมาบตาพุด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ระยอง เขต 1 
ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนบ้านมาบตาพุด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและปลอดภัย อยู่ในระดับมาก 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เขมินท์ อุ่นศิริ (2562) เรื่อง คุณภาพชีวิตบุคลากรในโรงเรียนราชินี
บูรณะ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษาเขต 9 ด้านสิ่งแวดล้อม มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
  2.1.3 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ดี แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า “ครูมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถแก่สถานศึกษา
และหน่วยงานอื่น” อยู่ในระดับดีแต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ที่เป็นเช่นนี้เพราะ ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีเป้าประสงค์ คือ “ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษามีการน าระบบข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ” โดยมีเป้าหมายให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ขับเคลื่อนคุณภาพและสนับสนุนให้ครู
และบุคลากรภายในสถานศึกษาเผยแพร่ความรู้ความสามารถแก่สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น ด้วย
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การน าระบบข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ  
ด้วยช่วงเวลาที่ผ่านมาสถานศึกษาบางแห่งยังไม่สามารถพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างทั่วถึง 
ท าให้การเผยแพร่ผลงานทางเพลตฟอร์มออนไลน์ยังไม่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย แม้ว่าจะมีการ
จัดผลงานทางวิชาการแต่ก็ไม่ได้มีการน าเสนอผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล ช่องทางสื่อออนไลน์ Facebook 
เว็บไซต์ ท าให้ผลงานทางวิชาการไม่ได้รับการเผยแพร่มากเท่าที่ควร แต่เนื่องด้วยปัจจุบันมีการ
ปรับเปลี่ยนการขอเลื่อนวิทยฐานะรูปแบบใหม่ ซึ่งท าให้ครูส่วนมากเริ่มปรับตัว มีการน าสื่อออนไลน์มา
ใช้ในการพัฒนาผลงาน ท าให้ผลงานทางวิชาการได้รับการเผยแพร่ที่ช่องทางสื่อออนไลน์  Facebook 
เว็บไซต์มากขึ้น ซึ่งตรงกับเป้าประสงค์ของทางส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 ที่ต้องการให้น าระบบข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ จากเหตุผลดังกล่าวจึงเป็นสาเหตุท าให้ “ครูมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถ
แก่สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด แต่ก็อยู่ในระดับดี เนื่องด้วยการประเมินวิทย
ฐานะรูปแบบใหม่ มีส่วนช่วยให้ครูมีการปรับตัวในการน าเทคโนโลยีมากใช้ในการเผยแพร่ผลงานทาง
วิชาการมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มูฮัมหมัด มะลี (2560) เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด
ปัตตานี ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม
ควบคู่วิชาสามัญ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุภัศศรณ์ พนมไพรพฤกษาและกาญจน์ เรืองมนตรี (2560) เรื ่อง การพัฒนาแนวทางการ
เสริมสร้างคุณภาพชีว ิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา จังหวัดชัยภูมิ 
ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ จังหวัดชัยภูมิโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปิยฉัตร มันจิตร (2559) เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการครู กลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
  2.1.4 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ผลการวิจัยพบว่า ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับดี แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า “ครูรู้สึกพอใจในสมดุลชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว” อยู่ในระดับดีแต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ที่เป็นเช่นนี้เพราะ ภาระงานของครูในปัจจุบันมี
มากกว่างานสอน งานส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับภาระงานที่ต้องปฏิบัติในสถานศึกษา เช่น ภาระงาน
สอน ภาระงานพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากสถานศึกษาหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา 
เป็นต้น ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่ภาระงานพิเศษของครู ไม่สามารถท าในระหว่างวันได้ ดังนั้ น เมื่อมีการ
ปฏิบัติงานพิเศษ ครูจึงต้องท างานนอกเวลา ท าให้ครูรู้สึกว่างานมีผลกระทบกับต่อการด าเนินชีวิต
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ส่วนตัว เช่น การดูแลบิดามารดา การดูแลบุตร การท าธุระส่วนตัว เป็นต้น หากสถานศึกษามีปริมาณ
ครูเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ก็จะท าให้กระจายงานได้อย่างทั่วถึง ครูได้รับปริมาณงานที่เท่ากัน แต่
หากสถานศึกษามีปริมาณครูน้อย การกระจายงานอาจเป็นไปอย่างทั่วถึง แต่ปริมาณงานที่ ได้รับมาก
จนเกินไป ครูต้องปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาราชการ การด าเนินชีวิตครูมักถูกสอดแทรกด้วยงานเสมอ
แม้จะไม่ใช่ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่สามารถด าเนินชีวิตส่วนตัวได้อย่างคล่องตัว เหตุผล
ดังกล่าวจึงเป็นสาเหตุให้ “ครูรู้สึกพอใจในสมดุลชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
แต่ก็อยู่ในระดับดี เนื่องด้วยในปัจจุบันมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นตัวช่วยในการปฏิบัติงาน ลด
ภาระงานเอกสาร ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการวางแผนการท างาน มอบหมายงานในปริมาณที่
เหมาะสม ท าให้ครูมีเวลาในการท างานและมีเวลาส่วนตัว ครูสามารถบริหารเวลาในการท างานและ
ชีวิตส่วนตัวได้ง่ายขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) เรื่อง คุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดสงขลา ด้านภาวะอิสระจากงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปิยฉัตร มันจิตร (2559) เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียน
เกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุ รี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เขมินท์ อุ่นศิริ (2562) เรื่อง คุณภาพชีวิตบุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษาเขต 9 ด้านเศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
  2.1.5 ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวม
อยู่ในระดับดี ดี แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า “ครูมีโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน
ให้ชุมชนทราบ” และ “ครูมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับประชาชนในชุมชนใกล้เคียงกับโรงเรียนเป็น
ประจ า” อยู่ในระดับดีแต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ที่เป็นเช่นนี้เพราะ การประชาสัมพันธ์ผลการปฏิบัติงาน
ของโรงเรียน ยังไม่ได้ร ับการประชาสัมพันธ์มากเท่าที ่ควร แม้จะมีการประชุมคณะกรรมการ
สถานศึกษา แต่การกระจายข่าวสารอาจไม่ทั่วถึง การประชาสัมพันธ์ไม่น่าสนใจ ไม่ดึงดูดให้น่าติดตาม 
ท าให้คนในชุมชนบางส่วนไม่ได้รับทราบแผนการด าเนินงานภายในสถานศึกษา แม้มีการเผยแพร่ผา่น
สื่อสังคมออนไลน์รูปแบบต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ (Website) เฟซบุ๊ก (Facebook) ของสถานศึกษา  
กลุ่มไลน์ผู ้ปกครอง เป็นต้น และโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ตั้งอยู่เขตชุมชนเมือง ท าให้
โรงเรียนและชุมชน มีความสัมพันธ์มิติสังคมห่างเหิน ส่งผลให้การประสานความร่วมมือในด้านต่าง ๆ 
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ลดน้อยลง สาเหตุอาจเนื่องมาจาก คนในชุมชนมีการย้ายถิ่นฐานบ่อยครั้งจึงไม่ได้มีความผูกพันธ์กับ
โรงเรียนและชุมชน และด้วยสภาพความเป็นอยู่ของคนในชุมชนเมือง มีค่าครองชีพที่ค่อนข้างสูง จึง
ต้องดิ้นรนในการประกอบอาชีพ ท าให้มีเวลาในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง โรงเรียนและชุมชน
น้อยลง เหตุผลดังกล่าวจึงเป็นสาเหตุท าให้ “ครูมีโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้
ชุมชนทราบ” และ “ครูมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับประชาชนในชุมชนใกล้เคียงกับโรงเรียนเป็น
ประจ า” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด แต่ก็อยู่ในระดับดี เนื่องด้วยปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ชุมชนรับรู้ผลการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา ผ่านสื่อสังคมออนไลน์รูปแบบต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ 
(Website) เฟซบุ๊ก (Facebook) ของสถานศึกษา กลุ่มไลน์ผู้ปกครอง เป็นต้น โดยท ารูปแบบให้
น่าสนใจชวนติดตาม คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครอง ชุมชน และหน่วยงานภายนอก มีส่วนร่วม
ในการวางแผน แสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพื่อเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ส่งผลให้ครูและบุคลากรเกิดควาพึงพอใจที่ได้รับบรรยากาศแห่งความ
ร่วมมือร่วมใจ ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกับชุมชน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เขมินท์ อุ่นศิริ (2562) เรื่อง คุณภาพชีวิตบุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษาเขต 9 ด้านสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยฉัตร มันจิตร (2559) เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 
2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านการปฏิบัติงานในสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดสงขลา ด้านสังคมสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

 

3. ขอเสนอแนะ 
 
 3.1 ขอเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช มีดังนี ้
  จากการวิจัยแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่าย
นครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู้วิจัยมี ขอเสนอแนะใน
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การน าผลวิจัยไปใชในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ดังนี้ 
  3.1.1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ในฐานะเป็น
ผู้รับผิดชอบโดยตรง ในการก ากับ ดูแล การด าเนินการต่าง ๆ ของโรงเรียนในสังกัด สามารถน าข้อมูล
จากผลการวิจัยแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ไปใช้ในแนวทางในการก าหนดเป็น
นโยบายในการบริหารจัดการโรงเรียนในสังกัด ที่ค านึงถึงคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากร 
เพื่อให้คุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรเป็นไปในทิศทางที่ดีและส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างานมากยิ่งขึ้น  
  3.1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครู ไปปรับใช้ในการบริหารให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  3.1.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืน สามารถน าผลการวิจัย ไปประยุกต์ และปรับ
ใช้ เพื่อพัฒนานโยบายในการบริหารจัดการโรงเรียนในสังกัดที่ค านึงถึงคุณภาพชีวิตการท างานของครู
และบุคลากร  
 3.2 ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาวิจัยครั้งตอไป 
  3.2.1 ควรมีการวิจัยถึงแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู                    
ในระดับมัธยมศึกษา 
  3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยปัจจัยที่สงผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
  3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นของข้าราชการครูเกี่ยวกับระดับ
คุณภาพชีวิตการท างาน กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 
 2. แบบสอบถามมี 2 ตอน ดังนี้ 
     ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 3. กรุณาตอบแบบสอบถามนี้ให้ครบทุกข้อ และกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง
ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จะไม่กระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการ
ใด 
 4. ข้อมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้ จะไดรับการเก็บรักษาไวเป็นความลับและจะน าผล
ไปใช้ส าหรับการศึกษาครั้งนี้เท่านั้น 
  
 ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงในการให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 
 
             นางสาววรางคณา  ด าริห์ 
       นักศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารการศึกษา 
       สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ในช่อง (  ) ที่ตรงกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
  (   )  ชาย   

(   )  หญิง 
2. อายุ 
  (   ) น้อยกว่า 30 ปี 
  (   ) 31 - 40 ปี 
  (   ) 41 - 50 ปี 
  (   ) 50 ปีขึ้นไป 
4. ระดับการศึกษา 
  (   ) ต ่ากว่าปริญญาตรี 
  (   ) ปริญญาตรี 
  (   ) ปริญญาโท 

(   ) ปริญญาเอก 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนคร
รังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่องตารางที่สอดคล้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของ  
ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  
เพียงข้อละ 1 ระดับเท่านั้น โดยก าหนดระดับ ดังนี้  

 ระดับ 1 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิตอยู่ใน
ระดับไม่ดีอย่างมาก  

 ระดับ 2 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิตอยู่ใน
ระดับไม่ดี 

 ระดับ 3 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิตอยู่ใน
ระดับพอใช้  

 ระดับ 4 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิตอยู่ใน
ระดับดี  
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 ระดับ 5 หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิตอยู่ใน
ระดับดีมาก 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1 ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน      

2 ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน      

3 ท่านได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละปี      
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

4 สภาพที่ตั้งและบริเวณโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน      

5 การจัดอาคารสถานที่สะอาดและถูกสุขลักษณะ      
6 เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานเพียงพอใน

การปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

7 อาคารสถานที่ปฏิบัติงานมีความม่ันคงแข็งแรง      

8 บรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย      

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
9 ท่านมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถแก่

สถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืน 
     

10 ผลการปฏิบัติงานของท่านส่งผลต่อต าแหน่งหน้าที่การงาน      

11 ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่      

12 โรงเรียนของท่านส่งเสริมความก้าวหน้าและมั่นคงในอาชีพ      
13 ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย หรือรางวัลจากผู้บริหาร เมื่อ

ท่านปฏิบัติงานได้ดี 
     

โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

14 ส่งเสริมท่านในด้านการอบรม ประชุม สัมมนาเพื่อพัฒนา
โรงเรียนวิชาชีพครู 

     

15 โรงเรียนให้โอกาสและส่งเสริมท่านเพื่อพัฒนาหน้าที่การงาน
ให้มีประสิทธิภาพ 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
16 ท่านมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่

อย่างอิสระ 
     

17 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานและประเมินผลการ
ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

     

18 ท่านได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานตามสาขาวิชาและความถนัด
จากผู้บังคับบัญชา 

     

สังคมแห่งการท างานร่วมกัน 
19 ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน

ในโรงเรียน 
     

20 ท่านได้ร ับการยอมรับในความคิดเห็นเกี ่ยวกับการวาง
แผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

     

21 ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา
เพ่ือนร่วมงานและสังคม 

     

22 ท่านได้รับค าแนะน าปรึกษาหารือจากผู้ร่วมงานเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียน 

     

23 ท่านได้รับความช่วยเหลือเอื้ออาทรจากเพื่อนร่วมงานใน
โรงเรียนเสมอเม่ือมีปัญหา 

     

การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม 
24 ท่านปฏิบัติงานได้ตามกฎระเบียบและแบบแผนที่ก าหนด      

25 ระเบียบแบบแผนและข้อบังคับของทางราชการสามารถ
น าไปปฏิบัติได้บรรลุเป้าหมาย 

     

26 ท่านมีความรู้ความสามารถเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบ
ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน 

     

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 

27 ท่านมีเวลาว่างให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม      

28 ท่านรู้สึกพอใจในสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว      
29 ท่านมีความพอใจในชีวิตการท างานกับต าแหน่งที่ด ารงอยู่      



 

120 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
30 ท่านรู้สึกมีความสุขทั้งกับการใช้ชีวิตส่วนตวัและชีวิตการ

ท างาน 
     

31 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 
 

     

ความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อสังคม 
32 ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับประชาชนในชุมชนใกล้เคียง

กับโรงเรียนเป็นประจ า 
     

33 ท่านมีบทบาทในการปฏิบัติงานในสังคมเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ 

     

34 ท่านมีโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้ชุมชน
ทราบ 

     

35 ท่านมีความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีกับผู้ปกครอง      
    ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เรื่อง 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 
 1. แนวทางให้ข้าราชการครูได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละปี ควรมี
แนวทางอย่างไร 
 2. การสนับสนุนข้าราชการครูได้รับการจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงาน
เพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ควรมีแนวทางอย่างไร 
 3. การพัฒนาบรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย ควรมีแนวทางอย่างไร 
 4. การส่งเสริมการมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถของครูแก่สถานศึกษาและ
หน่วยงานอื่น ควรมีแนวทางอย่างไร 
 5. การท าให้ข้าราชการครูมีความพอใจในสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ควรมี
แนวทางอย่างไร 
 6. การมอบหมายภาระงานให้ครูสามารถจัดสรรเวลาให้กับการปฏิบัติงานและครอบครัวได้
อย่างเหมาะสม ควรมีแนวทางอย่างไร 
 7. การมีส่วนร่วมของชุมชนในการสร้างโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้
ชุมชนทราบ ควรมีแนวทางอย่างไร 
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ภาคผนวก ค 
ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
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 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู กลุ่ม
เครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 จากการสัมภาษณ์ผู ้เชี ่ยวชาญเกี ่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครู กลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 
2 ปรากฎผล ดังนี้ 
 1. แนวทางให้ข้าราชการครูได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละปี ควรมี
แนวทางอย่างไร จากผลการสัมภาษณ พบวา ผูเชี่ยวชาญไดใหขอมูลเกี่ยวกับแนวทางให้ข้าราชการครู
ได้รับความเป็นธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละปี ดังนี้ 
 ผูเชี ่ยวชาญไดกลาวถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ต้องเป็นไปด้วยความโปร่งใสและยุติธรรม 
ผู้บริหารสถานศึกษายึดตามระเบียบตามที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ประกาศ
หลักเกณฑ์วิธีการในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ดังนี้ 
 การเลื่อนข้ันเงินเดือนครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม จ าเป็นจะต้อง
ยึดตาม ระเบียบที่ ก.ค.ศ.ก าหนดหรือประกาศที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้
ประกาศหลักเกณฑ์วิธีการในการเลื่อนขั้นเงินเดือนไว้ ทั้งนี้การเลื่อนขั้นเงินเดือน มีกระบวนการ
ด าเนินงานตั้งแต่ การแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการประเมินผู้ปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละต าแหน่ง 
และน าผลการประเมิน การปฏิบัติหน้าที่ตัดสินตามหลักเกณฑ์วิธีการที่ต้นสังกัดก าหนดไว้ แจ้งผลให้
ผู้รับการประเมินทราบ การประเมินควรมีการด าเนินการเป็นระยะเพื่อแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้า 
ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการประเมินการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามหลักเกณฑ์วิธีการที่ ก.ค.ศ ก าหนด 
ใน 1 รอบปีงบปะมาณ จะประเมิน 2 ครั้ง เลื่อนขั้นเงินเดือน 2 ครั้ง ดังนั้น เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม 
ควรใช้ระบบการด าเนินงานด้วยรูปแบบคณะกรรมการเรื่องขั้น เงินเดือน และเป็นการประเมินการ
ท างานของผู้รับการประเมินแบบรอบด้าน น าผลมาตัดสินตามหลักเกณฑ์วิธีการ (ผูเชี่ยวชาญคนที่ 2) 
 ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของผูเชี่ยวชาญอีกทานหนึ่งที่กลาววา  
 ยึดหลักคุณธรรม เที่ยงธรรม เปิดเผยได้ โปร่งใส โดยการประเมินนั้นยึดถือ ความประพฤติ
การรักษาวินัย จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ประกอบข้อมูลการลา พฤติกรรมการมาท างาน ผลงาน
ที่สร้างคุณประโยชน์ต่อโรงเรียนและชุมชน โดยพิจารณาจากด้านผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด และ
ด้านการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองไม่
น้อยกว่า 3 คน เพื่อท าหน้าที่พิจารณา รายงานผล และเสนอความเห็นต่อผู้บังคับบัญชา และมีการ
แจ้งผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้รับการประเมินรับทราบผล (ผูเชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 นอกจากนี้ ผูเชี่ยวชาญยังใหความเห็นเกี่ยวกับความชัดเจนในการแจ้งแนวทางปฏิบัติงาน เพ่ือ
น าผลมาพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยกลาววา  
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 ผลการประเมินเป็นหลักฐานที่ท าให้การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความเที่ยงธรรม ไม่เป็นไปตาม
อารมณ์ของผู้บริหาร การประเมินที่ถูกต้องโดยมีหลักเกณฑ์ท าให้บุคลากรทางการศึกษาทราบว่า
องค์กรต้องการให้บุคลากร ท างานส าเร็จในเรื่องอะไรและควรจะมีความดีเด่นในระดับใด เป็นการ
สร้างความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในการที่จะท างานร่วมกันให้เกิด
ผลดีต่อทางราชการ  (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
 ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งนโยบาย เกณฑ์การเลื่อนขั้นเงินเดือน ครูด าเนินการพัฒนางาน 
พัฒนาตน ร่วมกิจกรรมและโครงการ พัฒนาการเรียนการสอนที่อาจมีผลต่อการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือน ครูควรมีการประพฤติ ปฏิบัติตนที่ดี และควรหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ไม่ดี ครูควรปฏิบัติตาม
กฎระเบียบที่เกี ่ยวข้องกับงาน และท าความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนที่ต้องปฏิบัติตามเพื่อเลื่อนขั้น 
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4) 
 รวมทั้งผู เชี ่ยวชาญเสริมประเด็นประโยชน์ของการประเมิน ที่จะส่งผลต่อการเสริมสร้าง
ความสามารถของบุคลากร ดังนี้ 
 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนซึ่งเป็นประเด็นหลักช่วยในการตัดสินใจความเหมาะสมและข้อ
ส าคัญการประเมินช่วยให้ทราบจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องของบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน เมื่อ
ทราบความบกพร่องแน่ชัดแล้ว ผู้บังคับบัญชาก็อาจจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความสามารถ 
ของบุคคลในหน่วยงานของตนในเรื่องที่ยังขาดอยู่ (ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1) 
 2. การสนับสนุนข้าราชการครูได้รับการจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้
ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ควรมีแนวทางอย่างไร 
 จากผลการสัมภาษณ พบวา ผูเชี่ยวชาญไดใหขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการสนับสนุนข้าราชการ
ครูได้รับการจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมี
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ดังนี้  
 ผูเชี่ยวชาญไดกลาวถึงแนวทางการสนับสนุนข้าราชการครูได้รับการจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้
หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 ผูบริหารสถานศึกษาวางแผนประชุม แผนพัฒนาคุณภาพ แผนปฏิบัต ิการ วางแผน
งบประมาณเตรียมความพร้อมก่อนเปิดเรียน เพื่อสนับสนุนบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน
ด าเนินการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นในการใช้สื่ออุปกรณ์ที่ครูเสนอมา ตรวจสอบความ
เหมาะสมและความจ าเป็นที่ต้องการใช้เพื่อการท างาน จัดสรรงบประมาณ และจัดซื้อจัดจ้างสื่อ
อุปกรณ์ที่มีคุณภาพ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการจัดการเรียนการสอนหรือการพัฒนาคุณภาพของ
ผู้เรียนอย่างแท้จริง ก ากับติดตามให้มีการใช้อย่าง มีประสิทธิภาพและ ตรวจสอบการใช้บ ารุงรักษา 
อย่างสม ่าเสมอ (ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 



 

125 

 รวมทั้งกล่าวเสริมผลลัพธ์ที่ได้จากการการสนับสนุนข้าราชการครูได้รับการจัดหาเครื่องมือ
เครื่องใช้หรืออุปกรณ์ของใช้ส านักงานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  
 การสนับสนุนครูด้วยการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ที่เหมาะสมจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานและส่งผลดีต่อการเรียนรู้ของนักเรียนด้วย นอกจากนี้ยังช่วยสร้างความพึงพอใจและ
ความพึงพอใจในงานของครูด้วย (ผูเชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 การด าเนินการวิเคราะห์อุปกรณ์ สื่อ ต่าง ๆ ที่ขาดแคลนจัดหาให้ตามความส าคัญ และจ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนการสอน เพื่อให้เพียงพอในการด าเนินกิจกรรมหรือของภารกิจ
ของสถานศึกษาไปได้ด้วยดี ท าให้สถานศึกษามีการจัดการเรียนการสอนหรือพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณภาพ และได้ผลตามความมุ่งหมายของการจัดการศึกษา (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 3. การพัฒนาบรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางท่ีดีต่อสุขภาพกาย ควรมีแนวทางอย่างไร  
 จากผลการสัมภาษณ พบวา ผูเชี่ยวชาญไดใหขอมูลเกี่ยวกับแนวการพัฒนาบรรยากาศใน
โรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย โดยได้เสนอแนะวิธีการพัฒนา ดังนี้ 
 ผูเชี่ยวชาญไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนาบรรยากาศในโรงเรียนส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพ
กายดังนี ้
 ผู ้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนแนวทางส่งเสริมสุขภาพและพัฒนาสุขภาพบุคลากรใน
สถานศึกษาให้เป็นสถานศึกษาส่งเสริมสุขภาพ จัดอบรมก ากับ ติดตาม และรายงานผล ตัวชี้วัดของ
สถานศึกษาส่งเสริมสุขภาพมีความสอดคล้องกับตัวชี้วัดการประเมินคุณภาพการศึกษา ก่อให้เกิดผลดี
ต่อโรงเรียนในการรับการประเมินจากภายนอก (ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4) 
 สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดล้อมที ่ด ี การจัดสภาพแวดล้อมทั ้งทางกายภาพ และ
สภาพแวดล้อมทางวิชาการ บรรยากาศการเรียนการสอน การจัดสถานที่ให้พร้อม จัดบรรยากาศและ
สิ่งแวดล้อมท่ีดีเสริมสร้างความคิด จิตใจ และคุณธรรมต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์และความสุขของนักเรียน
และผู้ที่มาติดต่อ โดยมีแนวทางด าเนินการ เช่น มีอาคารเพียงพอและมีบริเวณที่ร่มรื่นน่าอยู่อาศัย 
ตลอดจนให้สามารถใช้สภาพแวดล้อมให้เป็นไปตามความต้องการ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 ส่งเสริมให้คณะครูและนักเรียนได้รับการพัฒนาสุขภาพกายและจิตใจที ่ด ี การพัฒนา
บรรยากาศในโรงเรียนมีผลที่ดีต่อสุขภาพกายและจิตใจของนักเรียนและครู เพื่อให้นักเรียนและครูมี
โอกาสพักผ่อนและสัมผัสกับธรรมชาติได้มากขึ้น เช่น สถานที่ออกก าลังกาย การท ากิจกรรมสันทนา
การร่วมกัน เพ่ือก่อให้ภายในสถานศึกษาก่อเกิดบรรยากาศท่ีดีและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (ผูเชี่ยวชาญ
คนที่ 2 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3)   
 นอกจากนี้ ยังมีความเห็นจากผู เชี ่ยวชาญเกี่ยวกับการสนับสนุนโครงการส่งเสริมสุขภาพ 
เพ่ือให้ครอบคลุมการพัฒนาบรรยากาศภายในสถานศึกษา ดังนี้ 
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 สนับสนุนโครงการส่งเสริมสุขภาพต่าง ๆ เพื่อให้ครอบคลุมการพัฒนาบรรยากาศในโรงเรียน
ส่งผลในทางที่ดีต่อสุขภาพกาย เช่น การพัฒนาโภชนาการและอาหารที่ปลอดภัย การออกก าลังกาย 
กีฬาและนันทนาการ ทันตสุขภาพ งานวิชาการและพัฒนาเครือข่ายสุขภาพระหว่างโรงเรียนและ
ชุมชน เป็นต้น (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และ ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 ประกาศนโยบายสถานศึกษาปลอดบุหรี่และสารเสพติด สนับสนุนโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพ โครงการสถานศึกษาสีขาว สถานศึกษาปลอดภัย (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4) 
 4. การส่งเสริมการมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถของครูแก่สถานศึกษาและ
หน่วยงานอ่ืน ควรมีแนวทางอย่างไร 
 จากผลการสัมภาษณ พบวา ผูเชี่ยวชาญไดใหขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการการส่งเสริมการมี
โอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถของครูแก่สถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืน ดังนี้  
 ผูเชี่ยวชาญไดกลาวถึงแนวทางการส่งเสริมการมีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ความสามารถ
ของครูแก่สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูทุกคน เผยแพร่ความรู้และความสามารถของตนเองแก่
สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น เข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการเพื่อให้บุคลากรเล็งเห็นถึงประโยชน์ต่อ
ตนเองและหน่วยงานของตน เช่น เปิดโอกาสให้หน่วยงานภายนอกเข้าร่วมกิจกรรมกับสถานศึกษา
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความรู้ในสาขาที่ตนเองถนัด ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นวิทยากร เผยแพร่
ผลงานทั้งในรูปแบบออนไลน์ (Online) และ รูปแบบออนไซต์ (On-site) การจัดงานสัมมนาระหว่าง
หน่วยงานทางการศึกษาเพ่ือเสริมความรู้ ปรึกษาและแก้ปัญหาทางการศึกษาร่วมกัน เป็นการส่งเสริม
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีทันสมัย (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดโครงสร้างและแผนการพัฒนาครู ที่สนับสนุนการฝึกอบรมและ
พัฒนาความรู้และทักษะ การอบรมควรเป็นตัวช่วยในการส่งเสริมสมรรถนะของครูและเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการพัฒนาความรู้และทักษะที่ดี ผู้บริหารสถานศึกษาริเริ่มให้ครูพัฒนาผลงานและน าผลงานที่
เกิดจากการจัดการเรียนการสอน ผลงานทางวิชาการที่เกิดจากการคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือเป็นผลงาน
ที่มีคุณค่า ต่อการจัดการเรียนการสอนองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในลักษณะของงานวิจัยหรือการจัดการเรียน
การสอนที่ดีอยู่แล้ว น ามาเขียนหรือรายงานเป็นผลงานทางวิชาการ เผยแพร่ผ่านช่องทางเอกสารใน
รูปแบบ การเผยแพร่เป็นเอกสารทางวิชาการ การตีพิมพ์ในวารสารทางวิชาการ และเผยแพร่ผ่าน
ช่องทางสื่อออนไลน์หรือวิธีการทาง ได้แก่ เฟซบุ๊ก (Facebook) ไลน์ (Line) เว็บไซต์ (Website) 
เพราะการใช้เทคโนโลยีเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพในการเผยแพร่ความรู้และความสามารถ ครูสามารถ
สร้างเนื้อหาการเรียนรู้ออนไลน์หรือเข้าร่วมในหลายๆ แพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์เพื่อแบ่งปัน
ความรู้ของคุณครู ทั้งนี้การเผยแพร่ผลงานทั้งระบบเอกสารหรือระบบออนไลน์ ควรมีการทบทวน
วรรณกรรมด้วยทีมงานของฝ่ายวิชาการ และตรวจสอบโดยผู้คุณวุฒิ เพ่ือให้ผลงานมีความถูกต้องตาม
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หลักวิชาการและเป็นประโยชน์ต่อองค์การศึกษาอย่างแท้จริง (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 และผู้เชี่ยวชาญคน
ที่ 3) 
 5. การท าให้ข้าราชการครูมีความพอใจในสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ควร
มีแนวทางอย่างไร 
 จากผลการสัมภาษณ พบวา ผูเชี่ยวชาญไดใหขอมูลเกี่ยวกับแนวการท าให้ข้าราชการครูมี
ความพอใจในสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ดังนี้  
 ผูเชี่ยวชาญไดกลาวถึงแนวการท าให้ข้าราชการครูมีความพอใจในสมดุลของชีวิตการท างาน
กับชีวิตส่วนตัว ดังนี้ 
 การวางแผนปฏิทินวิชาการของสถานศึกษา เพื่อให้ครูสามารถบริหารงานของตนเองได้อย่าง
เหมาะสม จัดล าดับเวลาและความส าคัญของงาน ไม่ให้กระทบกับชีวิตส่วนตัวและเป็นการลด
ความเครียดในการท างานของครู ท าให้ครูสามารถจัดสรรเวลาท างานและเวลาส่วนตัวได้อย่างชัดเจน 
ทั ้งนี ้ผู ้บริหารต้องมีความเข้าใจในเรื ่องของการจัดสรรงานให้เหมาะสมตามศักยภาพ ได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร การได้รับค าปรึกษางานจากเพ่ือนร่วมงานและการแบ่งเบาภาระ
งาน จะช่วยสร้างเวลาให้กับกิจกรรมส่วนตัวมากขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 
 นอกจากนี้ ผูเชี่ยวชาญยังใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน เพ่ือ
ช่วยให้ประเวลาท างานได้มากข้ึน 
 สนับสนุนให้ครูใช้เทคโนโลยีที่สามารถช่วยปรับปรุงงานและประหยัดเวลาได้ เสนอแนะครู
ส ารวจแอพพลิเคชั่นทางการศึกษา แหล่งข้อมูลออนไลน์ และแพลตฟอร์มดิจิทัลต่าง ๆ ที่ช่วยวางแผน
บทเรียน ให้คะแนน และการสื่อสารกับนักเรียนและผู้ปกครองได้ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 
 ซึ ่งผ ู ้บร ิหารจะต องมองเห็นความส าคัญของการได้ม ี เวลาส ่วนตัวหลังเล ิกงานหรือ
วันหยุดราชการ ไม่เบียดเบียนวันเวลาส่วนตัวของบุคลากรโดยไม่จ าเป็น โดยกล่าววา 
 ผู้บริหารไม่สั ่งงานหลังเลิกงาน ไม่ติดตามงานในวันหยุด เพราะสิ่งเหล่านี้จะท าให้ครูเกิด
ความเครียดและส่งผลเสียต่อการท างาน (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
 ให ้บ ุคลากรได ้ม ีว ันหยุดพักที ่ม ีค ุณภาพ โดยให้ได ้หย ุดพักเป ็นประจ าตลอดทั ้งวัน 
วันหยุดราชการ เพ่ือเติมพลังและฟ้ืนฟูร่างกาย การพักช่วงสั้นๆ ระหว่างคาบเรียนหรือช่วงพักกลางวัน
สามารถช่วยลดความเครียดและเพ่ิมประสิทธิผลได้ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 
 คุณครูจัดเวลาในการพักผ่อนอย่างเพียงพอ เพื่อให้ร่างกายและจิตใจสามารถพร้อมในการ
ท างาน คุณครูเรียนรู้ทักษะในการรับมือกับความเครียดทางอารมณ์ เพื่อที่จะมีความสามารถในการ
จัดการกับสถานการณ์ที่มีความเครียดได้ดีขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 6. การมอบหมายภาระงานให้ครูสามารถจัดสรรเวลาให้กับการปฏิบัติงานและครอบครัว
ได้อย่างเหมาะสม ควรมีแนวทางอย่างไร  
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 จากผลการสัมภาษณ พบวา ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการมอบหมายภาระงาน
ให้ครูสามารถจัดสรรเวลาให้กับการปฏิบัติงานและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ดังนี้  
 ผูเชี่ยวชาญไดกลาวถึงแนวทางการมอบหมายภาระงานให้ครูสามารถจัดสรรเวลาให้กับการ
ปฏิบัติงานและครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ดังนี้ 
 การมอบหมายงานให้ครูถือว่ามีความส าคัญต่อขวัญก าลังใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรค านึงถึงบทบาทหน้าที่ ระดับวิทยฐานะ ความรู้ และ
ประสบการณ์ของบุคลากรแต่ละคน และที่ส าคัญไม่ควรเป็นการสร้างภาระเกินความจ าเป็น ไม่ให้
กระทบกับชีวิตส่วนตัวในเวลาเลิกงานหรือช่วงวันหยุดพักผ่อน เวลา ที่เป็นส่วนตัว ถึงแม้ว่าการเป็น
ข้าราชการหรือพนักงานของรัฐจะเป็นอยู่ตลอดเวลา ซึ่งการมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชาควรให้
สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงานต้นสังกัดและของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ ที ่มี
แนวนโยบายลดภาระครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งพอสรุปแนวทางได้ดังนี้ 
 1. ด้านลักษณะของเนื้องานลักษณะงานที่มอบหมายควรค านึงถึงคุณวุฒิ ประสบการณ์ ระดับ
วิทยฐานะ 
 2. ด้านความรับผิดชอบที ่ได้ร ับมอบหมายงานที่ตรงกับความรับผิดชอบในหน้าที ่ ไม่
มอบหมายงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ เช่น มอบงานเรื่องส่วนตัวของผู้บริหาร หรือคนใกล้ชิด ควร
หลีกเลี่ยงการสั่งงาน หรือมอบหมายในเวลาที่เป็นส่วนตัวของผู้รับมอบ นอกจากจะเป็นงานที่เร่งด่วน
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 3. ด้านความก้าวหน้าไปควรค านึงถึงความก้าวหน้า และความรู้และประสบการณ์ที่ผู้รับจะ
ได้รับจากการปฏิบัติงาน ให้ผู้รับได้สั่งสมเพิ่มพูนประสบการณ์ ให้มีความช านาญการ เชี่ยวชาญ ใน
การต่อ ๆ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1)  
 ผู้บริหารควรจัดสรรงานอย่างยุติธรรมให้ครู โดยค านึงถึงภาระงาน ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญของพวกเขา หลีกเลี่ยงการท างานหนักเกินไปให้กับบุคคลเฉพาะเจาะจงที่มีความรับผิดชอบ
มากเกินไป และพยายามกระจายภาระงานอย่างเท่าเทียม ผู้บริหารต้องสื่อสารอย่างสม ่าเสมอ โดย
สร้างช่องทางการสื ่อสารแบบเปิดระหว่างครู เพื ่อหารือเกี ่ยวกับข้อกังวลด้านปริมาณงานและ
ความชอบ ส่งเสริมให้ครูสื่อสารความต้องการและข้อจ ากัดของตน เพื่อให้สามารถปรับเปลี่ยนการ
มอบหมายงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม ส่งเสริมให้ครูจัดล าดับความส าคัญของงานและความ
รับผิดชอบ โดยเน้นที่หน้าที่ที่จ าเป็นก่อน ซึ่งจะช่วยให้ครูจัดการเวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ท าให้ครูสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และรักษาความสมดุลระหว่างการปฏิบัติงานและดูแล
ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 การมอบหมายภาระงาน ใช้การบริหารแบบ 4 M ให้เหมาะสมตามศักยภาพ และทรัพยากรที่
มีให้คุ้มค่า เกิดประโยชน์แก่ผู้เรียนที่สุด การมอบหมายภาระงานควรค านึงถึงคือการกระจายงานใน
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หน้าที่ ความรับผิดชอบ และอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนด ให้ครูปฎิบัติหน้าที่โดยค านึง
ว่าใครเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายนี้ กล่าวคือต้องใส่ใจและค านึงว่าควรเลือกคนที่เหมาะสมมา
รับผิดชอบงานเพื่อประกันความส าเร็จและลดความเสี่ยง ใช้หลักการ Put the right man to the 
right job งานที่มอบหมายบางงานต้องมีผู้ปฎิบัติร่วมกันหลายคน ผู้บริหารควรค านึงถึงหลักการ
ท างานเป็นทีม กล่าวคือควรพิจารณาคนที่สามารถท างานร่วมกันได้ ตลอดจนการติดตามและ
ประเมินผลเป็นสิ่งที่ส าคัญเพราะเป็นการลดความเสี่ยงหรือความเสียหายที่เกิดขึ้น หากผู้ที ่ได้รับ
มอบหมายมีความสามารถไม่พอไม่ตั้งใจหรือไม่มีความรับผิดชอบ ให้ท าการวิเคราะห์รายบุคคลเพ่ือจัด
วางบุคคลให้เหมาะสมกับงานตามความสามารถ ความถนัดของครู ตามโครงสร้างหน้าที่แต่ละกลุ่ม
งาน อันจะท าให้งานประสบความส าเร็จจากการท างานเป็นทีมร่วมกันตามหน้าที่ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4)  
 7. การมีส่วนร่วมของชุมชนในการสร้างโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้
ชุมชนทราบ ควรมีแนวทางอย่างไร 
 จากผลการส ัมภาษณ  พบว า ผู เช ี ่ยวชาญได ใหขอมูลเก ี ่ยวก ับแนวทางการพัฒนา 
การมีส่วนร่วมของชุมชนในการสร้างโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้ชุมชนทราบ ดังนี้  
 ผูเชี่ยวชาญไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนาการมีส่วนร่วมของชุมชนในการสร้างโอกาสเผยแพร่
ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้ชุมชนทราบ ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการ
สร้างโอกาสเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน เปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วม ในการร่วมวางแผน 
ร่วมคิด ร่วมแสดงความคิดเห็น มีการประชุมเครือข่าย และคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน สมาคม
ศิษย์เก่า ได้มีส่วนร่วมในการบริหารโดยค านึงถึงการบริหารโรงเรียนเป็นฐาน ( school base 
menagement ) เพ่ือให้ทุกฝ่ายได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พัฒนาการศึกษาให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น เพ่ือ
หาแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ และสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องให้
ชุมชนเห็นความส าคัญของการศึกษา จัดกิจกรรมที่เกิดประโยชน์ต่อนักเรียนและชุมชน เพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างโรงเรียนและชุมชน (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 นอกจากนี้ ผู เชี ่ยวชาญยังกลาวถึงการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร แสดงความโปร่งใสในการ
บริหารงานภายในโรงเรียนเพ่ือให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างโรงเรียนและชุมชน โดยกล่าวว่า 
  โรงเรียนประชาสัมพันธ์ข่าวสาร กิจกรรมต่าง ๆ ภายในโรงเรียน เพื่อให้ชุมชนรับรู้ข่าวสาร
และความเป็นไปของการจัดกิจกรรมภายในสถานศึกษา ผ่านทางเพจโรงเรียนหรือเว็บไซต์โรงเรียน 
และเปิดรับความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษา (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
 มีความโปร่งใสในกระบวนการการบริหารจัดการของโรงเรียน เช่นการเผยแพร่ข้อมูลที่
เกี่ยวข้อง ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้กับชุมชนอย่างเปิดเผยและเข้าถึงง่าย ท าให้ผู้คนทราบ
ข้อมูล เช่น เว็บไซต์โรงเรียน เพจโรงเรียน เป็นต้น (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3)  
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ภาคผนวก ง 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ 
 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 : นางสาวจิราภรณ์ เอี้ยวสกุลรัตน์ 
                     สถานที่ท างาน : ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

วุฒิการศึกษา : ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา       
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัย 
ประสบการณ์หรือความช านาญ : การบริหารการศึกษา 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 : นางสาวพชรภรณ์ เชียงสิน 
                     สถานที่ท างาน : ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

วุฒิการศึกษา : ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิจัยและการพัฒนาหลักสูตร       
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสบการณ์หรือความช านาญ : การบริหารการศึกษา 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 : นางสมฤทัย ณ ระนอง 

สถานที่ท างาน : โรงเรียนทองพูลอุทิศ 
วุฒิการศึกษา : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยปทุมธานี 
ประสบการณ์หรือความช านาญ : การบริหารการศึกษา 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4 : นางสาวภัททิยา เข็มสม 

สถานที่ท างาน : โรงเรียนวัดแสงสรรค์ 
วุฒิการศึกษา : ศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาการประถมศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ และครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร 
การศึกษา  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา             

ประสบการณ์์หรือความช านาญ : ครูภาษาไทย วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ  
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญการสัมภาษณ์ 
 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 :  ชื่อ นายเทอดเกียรติ ยามโสภา  
 ต าแหน่ง/สถานที่ท างาน : รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
   ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารการศึกษา 
   วุฒิการศึกษา : หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
   มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 :  ชื่อ ดร.สมชาย สังข์สี 
  ต าแหน่ง/สถานที่ท างาน : ผู้อ านวยการโรงเรียนทองพูลอุทิศ   
   ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารการศึกษา 
 วุฒิการศึกษา : การศึกษาดุษฎีมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและการจัดการ

การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 :  ชื่อ นายธนณัฐ ศิระวงษ์  
  ต าแหน่ง/สถานที่ท างาน : ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเขียนเขต 
   ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารการศึกษา 
   วุฒิการศึกษา : การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา  
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 :  ชื่อ นางสาวกันยาภัทร ภัทรโสตถิ 
  ต าแหน่ง/สถานที่ท างาน : ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนประชาธิปัตย์วิทยาคาร   
   ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารการศึกษา 
   วุฒิการศึกษา : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
   สถาบันรัชต์ภาคย์   
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 :  ชื่อ นางแสงเดือน สิทธิศักด์ 
  ต าแหน่ง/สถานที่ท างาน : รองผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเขียนเขต 
   ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารการศึกษา 
   วุฒิการศึกษา : การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา)  
   มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ภาคผนวก จ 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
โดยการหาค่า IOC (Index of Item – Objective Congruence) 

 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

รวม 
(�̅�) 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
ข้อเสนอ

แนะ 
1 2  3  4 

 การให้สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

1 
ท่านได้รับเงินเดือนที่
เหมาะสมกับปริมาณงาน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

2 
ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอ
กับค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

3 
ท่านได้ร ับความยุติธรรมใน
การเลื ่อนขั้นเงินเดือนในแต่
ละป ี

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
4 สภาพที่ตั้งและบริเวณ

โรงเรียนเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

5 การจัดอาคารสถานที่สะอาด
และถูกสุขลักษณะ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

6 เครื่องมือเครื่องใช้หรือ
อุปกรณ์ของใช้ส านักงาน
เพียงพอในการปฏิบัติงาน
และมีความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

7 อาคารสถานที่ปฏิบัติงานมี
ความมั่นคงแข็งแรง 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

รวม 
(�̅�) 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
ข้อเสนอ

แนะ 
1 2  3  4 

8 บรรยากาศในโรงเรียนส่งผล
ในทางท่ีดีต่อสุขภาพกาย 

0 +1 +1 +1 3 0.75 ใช้ได้ 
 

 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

9 ท่านมีโอกาสในการเผยแพร่
ความรู้ความสามารถแก่
สถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

10 ผลการปฏิบัติงานของท่าน
ส่งผลต่อต าแหน่งหน้าที่การ
งาน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

11 ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่ง
หน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

12 โรงเรียนของท่านส่งเสริม
ความก้าวหน้าและมั่นคงใน
อาชีพ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

13 ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย 
หรือรางวัลจากผู้บริหาร เมื่อ
ท่านปฏิบัติงานได้ดี 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

 โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

14 โรงเรียนส่งเสริมท่านในด้าน
การอบรม ประชุม สัมมนา
เพ่ือพัฒนาวิชาชีพครู 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

15 โรงเรียนให้โอกาสและส่งเสริม
ท่านเพ่ือพัฒนาหน้าที่การงาน
ให้มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

16 ท่านมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าที่อย่างอิสระ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

รวม 
(�̅�) 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
ข้อเสนอ

แนะ 
1 2  3  4 

17 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน
ปฏิบัติงานและประเมินผล
การผลการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

18 ท่านได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงาน
ตามสาขาวิชาและความถนัด
จากผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 
 

+1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

 สังคมแห่งการท างานร่วมกัน 

19 ท่านได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน
ในโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

20 ท่านได้รับการยอมรับในความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการวาง
แผนการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

21 ผลการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นที่ยอมรับของ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน
และสังคม 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

22 ท่านได้รับค าแนะน า
ปรึกษาหารือจากผู้ร่วมงาน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

23 ท่านได้รับความช่วยเหลือเอ้ือ
อาทรจากเพ่ือนร่วมงานใน
โรงเรียนเสมอเม่ือมีปัญหา 
 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 



 

137 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

รวม 
(�̅�) 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
ข้อเสนอ

แนะ 
1 2  3  4 

 การบริหารงานโดยยึดหลักนิติธรรม 

24 ท่านปฏิบัติงานได้ตาม
กฎระเบียบและแบบแผนที่
ก าหนด 

0 +1 +1 +1 3 0.75 ใช้ได้ 
 

25 ระเบียบแบบแผนและ
ข้อบังคับของทางราชการ
สามารถน าไปปฏิบัติได้บรรลุ
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

26 ท่านมีความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับกฎหมายและ
ระเบียบข้อบังคับที่เก่ียวข้อง
ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 

27 
ท่านมีเวลาว่างให้กับ
ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

28 
ท่านรู ้สึกพอใจในสมดุลของ
ช ี ว ิ ตการท  า งานก ับช ี วิ ต
ส่วนตัว 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

29 
ท่านมีความพอใจในชีวิตการ
ท างานกับต าแหน่งที่ด ารงอยู่ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

30 ท่านรู้สึกมีความสุขทั้งกับการ
ใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

31 ท่านสามารถปฏิบัต ิงานได้
เสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 
 
 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

รวม 
(�̅�) 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
ข้อเสนอ

แนะ 
1 2  3  4 

 ความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อสังคม 

32 ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรม
กับประชาชนในชุมชน
ใกล้เคียงกับโรงเรียนเป็น
ประจ า 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 

 

33 ท่านมีบทบาทในการ
ปฏิบัติงานในสังคมเหมาะสม
กับต าแหน่งหน้าที่ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

34 ท่านมีโอกาสเผยแพร่ผลการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียนให้
ชุมชนทราบ 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
 

35 ท่านมีความสัมพันธ์และความ
เข้าใจอันดีกับผู้ปกครอง 

+1 +1 +1 +1 4 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
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Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.979 35 
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ประวัติผู้ศึกษา 
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