
คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน  
จังหวัดสุราษฎรธ์าน ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวนัฐนรา  ราตรี   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
แขนงวิชาบริหารการศึกษา สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2563



The Work Life Quality of Private Kindergarten Teachers  
in Surat Thani Province 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ms. Natnara  Ratree 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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 

2020 



ค 

 
 
  



ง 

ชื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน  
จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

ผู้ศึกษา  นางสาวนัฐนรา  ราตรี  รหัสนักศึกษา  2572301113 
ปริญญา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการศึกษา) 
อาจารย์ท่ีปรึกษา  รองศาสตราจารย์ ดร.อรรณพ  จีนะวัฒน์  ปีการศึกษา 2563 
 
 

บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียน
อนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี และ 2) เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครู
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์
ท างาน  
 กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ปีการศึกษา 2563 
จ านวน 108 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซีและมอร์แกน ได้กลุ่ม
ตัวอย่างโดยการสุ่มอย่างง่าย  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า
สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน มีค่าความเที่ยง .87 สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนใน
จังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดีทุกด้าน  และ 2) ผลการเปรียบเทียบระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ 
สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกันทั้งในภาพรวมและรายด้าน ยกเว้นด้าน
ความส าเร็จในการท างาน พบว่า ครูเพศหญิงและเพศชายมีคุณภาพชีวิตด้านความส าเร็จในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูเพศชายมีความส าเร็จในการท างานสูงกว่า
เพศหญิง และด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่าครูที่มีสถานภาพโสดมีความก้าวหน้าในการ
ท างานสูงกว่าครูที่มีสถานภาพสมรสอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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Abstract 

 

 The purposes of this research were: 1) to study the work life quality of 

private kindergarten teachers in Surat Thani Province; and 2) to compare the work life 

quality of private kindergarten teachers in Surat Thani Province, classified by age, 

sex, status and work experience. 

 The sample consisted of 108 teachers in private kindergarten teachers in 

Surat Thani Province during the 2020 academic year. The sample size was determined 

based on Krejcie and Morgan’s Sample Size Table and the sample was obtained by 

using simple random sampling. The employed research instrument was a rating scale 

questionnaire on the work life quality of private kindergarten teachers with reliability 

coefficients of .87. The statistics employed for data analysis were frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and one-way analysis of variance. 

 The research results showed that: 1) the overall and by-aspect work life 

quality of private kindergarten teachers in Surat Thani Province were rated at the 

good level ; and 2) the results of comparison of work life quality of private 

kindergarten teachers in Surat Thani Province classified by age, gender, status and 

working experience were not significantly different in both overall and each aspect, 

except for the success at work, it was found that female and male teachers had a 

statistically significant difference in quality of life on success at work aspect at a 

statistical significance of .05, with male teachers having higher success at work than 

female teachers and on progress in work aspect, teachers with single status having 

higher progress in work than teachers at a statistical significance of .05. 
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เรียนรู้ร่วมกันมาโดยตลอด 
 ขอขอบพระคุณผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนอนุบาลเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่กรุณาอ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบคุณครอบครัวราตรี และครอบครัวโรงเรียนอนุบาลตรีพัฒน์ ที่เข้าใจและคอยเป็น
ก าลังใจ สนับสนุนช่วยเหลือ ตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ที่นี่ 
 ประโยชน์และคุณค่าอันพึงเกิดขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบความ
ดีในครั้งนี้แด่คุณบิดา มารดา คณาจารย์ผู้มีพระคุณทุกท่าน และมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
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บทท่ี 1 

บทน ำ 

 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุด เพราะเป็นทรัพยากร
ที่ก่อให้เกิดคุณภาพของงานที่มีคุณค่า ดังนั้นหน่วยงาน องค์การหรือสถานประกอบกิจการต่างๆ ทั้ง
ภาครัฐและเอกชนจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย องค์ประกอบที่ส าคัญในการขับเคลื่อน
ความส าเร็จนั้นจะต้องเกิดจากคุณภาพที่ดีของคนในองค์การนั้นๆ ดังที่เห็นได้จากองค์การที่ประสบ
ความส าเร็จในการบริหารจัดการในต่างประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา เช่น Netflix, Adobe, Amazon, 
Microsoft ประเทศ จีน เช่น Alibaba, Ping An หรือประเทศไทยเช่น บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด 
(มหาชน) บริษัท กัลฟ์ เอ็นเนอร์จี ดีเวลลอปเมนท์ จ ากัด (มหาชน) และ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ซึ่งบริษัทชั้นน าต่างๆ เหล่านี้ได้ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ของตนเป็น
อย่างยิ่ง เช่น การคัดเลือกบุคลากรเข้าร่วมงานจะต้องเป็นไปตามมาตรฐานที่ได้ก าหนด การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการทั้งที่เป็นรูปตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การมีส่วนร่วมในท างานและระบบ
ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ รวมถึงการอบรมและการพัฒนาบุคคลากร ทั้งนี้จะเห็นว่าในแผนฝึกอบรม
ประจ าปีของแต่ล่ะบริษัทฯ ได้มีการตั้งเป้าหมายและการวัดผลไว้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ยังรวมถึง
งบประมาณการฝึกอบรมในฝ่ายต่างๆ จ านวนมากเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในองค์การของตนอย่าง
ต่อเนื่อง สิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนแสดงถึงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารขององค์การที่เห็นความส าคัญของ
ทรัพยากรมนุษย์ นอกจากระบบการจัดการที่ดี เทคโนโลยีทันสมัย กลยุทธ์ทางการตลาดแล้วสิ่งที่ขาด
ไม่ได้คือ ความส าคัญของคนในองค์การนั่นเอง สอดคล้องกับสุภาพร ทรงกิจทรัพย์ (2550, น.3 ) ที่
กล่าวไว้ว่า “องค์การจะประสบความส าเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภารกิจหน้าที่  ที่
รับผิดชอบในระดับใด ก็ขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของคน เรียงล าดับความส าคัญตั้งแต่ผู้น าสูงสุดของ
องค์การ ผู้บริหาร หัวหน้าหน่วยงาน และผู้ท างาน ทุกคน” โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวะการแข่งขัน
อย่างสูงปัจจุบัน จึงมีความจ าเป็นให้องค์การต่างๆ ต้องหันกลับมาทบทวนและให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์   ที่เน้นการสร้างทุนมนุษย์และการจัดการความรู้เพ่ิมขึ้น อย่างไรก็
ตามการเสียโอกาสโดยมิได้น าทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นมาใช้ในฐานะที่เป็นทุนอย่างเต็มที่   อาจจะ
ส่งผลให้การปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐาน  การพัฒนาองค์การไม่เป็นไปตามเป้าหมาย  ขาด
ประสิทธิภาพและสามารถส่งผลต่อการประสบความส าเร็จได้  และในทางตรงกันข้าม  หากองค์การใด
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มีบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถ  และองค์การนั้นๆ  ได้ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคลในการ
พัฒนาและจูงใจให้อยู่กับองค์การ องค์การนั้นๆ  ก็จะประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน จาก
ความส าคัญในเรื่องของทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาแล้วข้างต้น  จึงได้มีการกล่าวถึงเรื่องทรัพยากร
มนุษย์ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 12 (2560-2564) ซึ่งก าหนดให้คนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนาอย่างมีส่วนร่วม  ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติฉบับที่ 4 พ.ศ. 2562 ที่ให้
ความส าคัญด้านความรู้กับทรัพยากรมนุษย์ในด้านคุณธรรมและกระบวนการเรียนรู้  ซึ่งจะต้องมี
การบูรณาการความรู้ด้านต่างๆ มีการผสมผสานสาระความรู้ให้ได้สัดส่วนสมดุลกัน ท าให้เห็นได้อย่าง
ชัดเจนว่าเรื่องดังกล่าวนี้เป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง  
 คุณภาพชีวิตการท างาน (quality of work life) เป็นเรื่องทีม่ีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับ
โลกปัจจุบันเพราะนอกจากจะเป็นเรื่องพ้ืนฐานในชีวิตและยังเป็นสิ่งที่ใกล้ตัว เพราะในชีวิตการท างาน
ที่แท้จริงแล้วเวลาที่ใช้ไปเกือบกึ่งหนึ่งของวัน เวลาที่ใช้ไปของคนวัยท างานหมดไปกับสังคมเพ่ือน
ร่วมงาน ดังนั้นสภาพแวดล้อมการท างาน เพ่ือนร่วมงานในระดับต่างๆ จึงมีความส าคัญที่จะก่อให้เกิด
บรรยากาศที่ดีอันมีผลต่อความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ ท าให้มีความรู้สึกมีความสุขทั้งสุขภาพกาย  
อารมณ ์ สังคม และจิตวิญญาณ ดังจะเห็นได้จากบทความท่ีสนับสนุนเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานโดย 
วาริณี โพธิราช (2558) กล่าวว่า “เมื่อคนต้องท างานตามวิถีชีวิตของตนเอง ทั้งในองค์กรหรือ
หน่วยงานต่างๆ ที่มีทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการสร้างผลิต หรือควบคุม ประสิทธิภาพของ
งาน องค์กรหรือหน่วยงานนั้นๆ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขในการท างานทั้ง
ร่างกายและจิตใจ” 
 อาชีพครู (teacher occupation)  กล่าวได้ว่าเป็นอาชีพที่อยู่คู่กับสังคมมาช้านาน เป็น
อาชีพที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนา ให้ค าแนะน าเยาวชนของชาติ บุญแสง ธีระภากร. (2533) กล่าว
ไว้ว่า  “ครู คือผู้ก าหนดสังคม” เพราะครูมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาเยาวชนของชาติ ที่จะต้อง
เติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่สมบูรณ์ และเป็นทรัพยากรที่มีคุณภาพต่อไป ซึ่งในการที่จะอบรมสั่งสอนนักเรียน
ให้เป็นคนที่มีคุณภาพได้นั้น ครูผู้เป็นแม่พิมพ์ จ าเป็นต้องเป็น “แม่พิมพ์” ที่ดีมีคุณภาพ คือการทุ่มเท
อย่างจริงจังและให้ความส าคัญกับหน้าที่อย่างแท้จริง   สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ย่อมมาจากความศรัทธา
ในวิชาชีพครู  ความศรัทธาในอาชีพครูนั้น  ส่วนหนึ่งย่อมเกิดจากคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี” 
นอกจากนี้อาชีพครูยังมีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษา เพ่ือให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 หมวด 5 มาตรา45 (กระทรวงศึกษาธิการ
, 2542) ได้กล่าวไว้ว่า “ให้สถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาได้ทุกระดับและทุกประเภท โดยรัฐต้อง
ก าหนด นโยบายและมาตรการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของเอกชนในด้านการศึกษา” ดังนั้นครู
ในโรงเรียนเอกชนจึงเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ระบบการศึกษาของประเทศไทยได้เปิดโอกาสให้เอกชนได้จัดตั้งโรงเรียนขึ้น   ซึ่ง
ประกอบด้วยโรงเรียนในระบบซึ่งเปิดครอบคลุมนักเรียนตั้งแต่ระดับปฐมวัย (อนุบาล) จนถึงระดับ
มัธยมศึกษา และหรือสามารถเปิดโรงเรียนนอกระบบได้ เช่น โรงเรียนสอนภาษาอังกฤษ  สอนงาน
ฝีมือ  งานช่างฝีมือต่างๆ โดยมีกระทรวงศึกษาธิการเป็นผู้ควบคุม ทั้งนี้ให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ การเปิดโอกาสดังกล่าวนี้ ได้ก่อให้เกิดการแข่งขันในเรื่องคุณภาพ
การจัดการ การบริการ และวิชาการ ดังที่ได้มีการกล่าวถึงโรงเรียนเอกชนโดย จรวยพร ธรณินทร์  ( 
2543, น4 ) ได้กล่าวไว้ว่า  “จุดเด่นของโรงเรียนเอกชน คือมีความคล่องตัวและรวดเร็วในการตัดสินใจ
โดยผู้บริหารมีความรู้ขั้นพ้ืนฐาน ทักษะและประสบการณ์เชิงธุรกิจ และการศึกษามาเป็นอย่างดี ไม่ยึด
ติดอยู่กับระเบียบมากนัก การท างานต้อง มุ่งมั่นเพ่ือความอยู่รอดของกิจการ จึงต้องบริหารอย่างมี
ประสิทธิภาพ ให้คุ้มค่าการลงทุนเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง และสามารถจัดหาบุคลากรที่มีคุณภาพ
เข้ามาท างาน โดยจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมให้ เนื่องจากสถานศึกษาของรัฐมีไม่เพียงพอกับความ
ต้องการเมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนความต้องการ ประกอบกับสถานบันการศึกษาเอกชนบางแห่ง มี
การจัดการระบบการศึกษาซึ่งส่งผลต่อความเชื่อมั่นต่อผู้ปกครอง  จึงท าให้โรงเรียนเอกชนเป็น
ทางเลือกใหม่เพ่ือตอบสนองความต้องการนี้ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของระบบการศึกษาของไทย ซึ่ง
เปิดโอกาสให้ภาคเอกชนเข้ามามีบทบาทและมีส่วนร่วมกับการจัดการร่วมกับภาครัฐมากขึ้น  จาก
เหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น โรงเรียนเอกชนจึงต้องมีการปรับตัวและใช้กลยุทธ์ในการแข่งขันในเชิง
ธุรกิจหลายรูปแบบเพ่ือให้เกิดการแข่งขันและเป็นผู้น าด้านการศึกษาตามหลักปรัชญาของตน” จาก
แนวคิดนี้ ท าให้ส่งผลกระทบต่อบุคลากรครูโดยตรง เพราะผู้บริหารโรงเรียนฯ จะต้องมีความคาดหวัง
ต่อบุคลากรของตนในเรื่องต่างๆให้เป็นไปตามมาตรฐานหรือสูงกว่า เช่นความรู้ ความสามารถ รวมถึง
ความสามารถพิเศษในด้านต่างๆ เช่น ภาษาอังกฤษ งานฝีมือ และหรือทัศนคติในการท างาน เป็นต้น 
จากความคาดหวังเหล่านี้ ท าให้ครูโรงเรียนเอกชน ต้องมีการปรับตัวโดยเฉพาะอย่างยิ่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตน โดยน าความรู้ความสามารถที่มีน ามาใช้อย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายตามหลักปรัญชาขององค์การ 
 ปัญหาของครูโรงเรียนเอกชน (obstacle of private school’s teacher) ได้มีกล่าวถึง
และแสดงความเห็นเรื่องปัญหานี้อย่างหลากหลายเช่นการศึกษาวิจัยของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน,2543) ได้ให้ความเห็นว่า  “โรงเรียน
เอกชนมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาที่หลากหลายไม่เท่าเทียมกัน  ส่วนหนึ่งยังอยู่ในระดับที่ไม่น่า
พอใจ หรือไม่เป็นที่นิยมของประชาชน ผู้บริหารโรงเรียนยังมีความรู้ความสามารถในการบริหารไม่
เพียงพอ ครูมีวุฒิต่ า ขาดสมรรถภาพในการถ่ายทอด ได้รับค่าตอบแทนต่ า  ขาดขวัญและก าลังใจและ 
ไม่มีความมั่นคงในอาชีพ  ไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและไม่ทันต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี” 
และสอดคล้องกับ จรวยพร ธรณินทร์ (2543) ได้กล่าวว่า ครูโรงเรียนเอกชน ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้
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สภาพปัญหาและอุปสรรคต่างๆมากมาย เช่นผู้บริหารโรงเรียนยังมีความรู้ความสามารถในการบริหาร
ไม่เพียงพอ  มีวุฒิต่ าขาดสมรรถภาพในการถ่ายทอด  ได้รับค่าตอบแทนต่ า  ขาดขวัญและก าลังใจ ไม่
มีความม่ันคงในอาชีพ  ไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและไม่ทันต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
 ดังนั้นเพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าว การท าความเข้าใจต่ออาชีพครูในสถานศึกษาเอกชน จึง
เป็นสิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาและองค์กรของรัฐที่เกี่ยวข้อง  ควรตระหนักและให้ความส าคัญเป็นอย่าง
ยิ่ง เพราะคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของครูจะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน   การมี
ทัศนคติที่ด ีมีความศรัทธาในวิชาชีพครู จะส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ   ท าให้
เยาวชนไทยซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญของประเทศมีคุณภาพ  สอดคล้องกับผลการวิจัยของณัฐธยาน์ 
น้อยค าลือ (2557,น94 ) ผลการศึกษาพบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนปลวกแดง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับมาก  แต่ที่ผ่านมาได้พบว่า สภาพ
ความจริงบางอย่างสามารถเป็นกระจกสะท้อนให้เห็นว่า   ครูโรงเรียนเอกชนมีอาจมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานต่ ากว่ามาตรฐาน   จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องหาข้อเท็จจริง เพ่ือพิสูจน์ว่า  คุณภาพชีวิตการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสถาบันเอกชน   รวมถึงปัญหาอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติมนอกเหนือไปจาก
คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน เช่น สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน ความส าเร็จในงาน ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพและความก้าวหน้าในหน้าที่ของตน  ทั้งนี้เพ่ือจะได้เป็นข้อเท็จจริง
เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานต่อไป 
 โรงเรียนเอกชนระดับอนุบาลในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ปีการศึกษา 2563  ปัจจุบันมีอยู่
ทั้งสิ้น 28 โรงเรียนในแต่ละโรงเรียนกระจายไปตามพ้ืนที่ต่างๆ ทั้งในเขตที่อยู่ใกล้ตัวจังหวัดและต่าง
อ าเภอซึ่งลักษณะสภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่แตกต่างกัน  นอกจากนี้ผู้วิจัยเองยังได้ปฏิบัติหน้าที่
รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา ซึ่งต้องดูแลและรับผิดชอบงานที่ได้รับหมอบหมายจากผู้รับ
ใบอนุญาตโรงเรียน   การวางแผนหลักสูตรการการสอนระดับต่างๆ การจัดการงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์ร่วมกับผู้จัดการโรงเรียน ซึ่งเชื่อมโยงและครอบคลุมบุคลากรครูตั้งแต่ระบบการคัดเลือกครูเข้า
ท างาน  การบริหารค่าตอบแทน  การอบรมและพัฒนาบุคลากรครูและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง การ
บริหารงานด้านทั่วไปเป็นต้น 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น   ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้จะ
เป็นประโยชน์ในการพัฒนาหน่วยงานและการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนฯ เพ่ือให้ทราบถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างานและน าผลการวิจัยมาปรับปรุงวิธีการก าหนดนโยบายของโรงเรียน ซึ่งจะสามารถแก้ไข
ปัญหาในการบริหารจัดการศึกษาได้ในระยะยาวต่อไป 
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2. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย    
 
 2.1  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี         
 2.2  เพ่ือเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนใน
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน  

 
3. กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 การวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์
ธานีจากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของวอลตัน (Walton) ที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน ดังแสดงในกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
 

 ตัวแปรต้น                                                ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

1.อำยุ 21-30 ปี 
 31-40 ปี 
 41-50 ปี 
 51-60 ปี 
2.เพศ ชาย 
 หญิง 
3.สถำนภำพ โสด 

สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง/แยกทาง 

4.ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
 1-10 ปี 

11-20 ปี 
21-30 ปี  

 
คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 

1.สภาพแวดล้อมในการท างาน  
2.ความส าเร็จในการท างาน  
3.ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
4.ความมั่นคงในการท างาน 
5.ความก้าวหน้าในการท างาน 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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4. ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
  การวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุ
ราษฎร์ธานีจากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของวอลตัน (Walton ที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  
จ านวน  28  โรงเรียน ครู 154 คน ในภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2563 
 4.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

ตัวแปรต้น  คือ อายุ เพศ  สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน 
ตัวแปรตาม  คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน  

1.สภาพแวดล้อมในการท างาน  
2.ความส าเร็จในการท างาน  
3.ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
4.ความมั่นคงในการท างาน 
5.ความก้าวหน้าในการท างาน 

 

5. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 5.1 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง  ลักษณะการด าเนินชีวิตด้านการท างาน ซึ่งวัด
ได้จากความรู้สึกของการรับรู้ของครูแต่ละคนในเรื่องต่างๆ ทั้งในด้านสภาพแวดล้อม  ความส าเร็จ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  5.1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆที่อยู่ล้อมรอบผู้ท างานใน
ขณะที่ท างานเช่น เพ่ือนร่วมงาน สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านอาคารสถานที่ สภาพในห้องท างาน
เหมาะแก่การท างานและเพียงพอ มีเอกสารต าราคู่มือที่เหมาะสมต่อการท างาน มีระบบสารสนเทศท่ี
ถูกต้องครบถ้วนทันสมัยต่อการท างาน มีอุปกรณ์ส านักงานส าหรับการท างานทันสมัยครบ มี
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนอ านวยความสะดวกต่อการท างาน 
  5.1.2 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการท างานตามหน้าที่มี
โอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน  ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ
ตามก าหนดเวลา สามารถแก้ไขปัญหาในการท างาน การยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างใด
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อย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ และการเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของหน่วยงานเสมอ มีความภาคภูมิใจ
ในผลการท างาน 
  5.1.3  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเป็นค่าตอบแทนและ
รางวัลต่างๆ ที่ครูได้รับจากการท างานทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ ทั้ง
ค่าตอบแทนจากการท าภารกิจอ่ืนๆ มีเกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเหมาะสมเป็น
ธรรม 
  5.1.4  ความม่ังคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกได้ว่าได้ท างานในหน้าที่อย่าง
เต็มความสามารถ ท าให้ผู้ท างานมีหลักประกันความมั่นคง มีความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคง
ขององค์การ 
  5.1.5  ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง โอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น                
 5.2  ครู  หมายถึง ครูที่ท าหน้าที่สอนในโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ปี
การศึกษา 2563 

 
6. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 6.1  น าผลการศึกษามาเป็นข้อมูลประกอบในการบริหารจัดการและปรับปรุงคุณภาพ
การท างานในองค์การ 
 6.2 ผลการศึกษาเป็นประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลเพ่ือให้คุณภาพชีวิตการท างานมี
ผลต่อความจงรักภักดีในองค์การ 
 6.3 ผลการศึกษาเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานต้นสังกัดเพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนา
ครูเอกชน 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
 

 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ
อนุบาลจังหวัดสุราษฎร์ธานี ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ตามล าดับหัวข้อดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน  
1.2 ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างาน 
1.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

1.3.1  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.3.2  ความส าเร็จในการท างาน 
1.3.3  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
1.3.4  ความมั่นคงในหน้าที่ 
1.3.5  ความก้าวหน้าในการท างาน 

1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
2. การจัดการศึกษาในโรงเรียนเอกชน 

2.1  ประวัติความเป็นมาในการจัดตั้งโรงเรียนเอกชน 
2.2  ความส าคัญของการศึกษาเอกชน  
2.3  ประเภทของโรงเรียนเอกชน 

 3. การจัดการศึกษาปฐมวัย 
3.1  ความหมายของการจัดการศึกษาปฐมวัย   
3.2  ความส าคัญของการจัดการศึกษาปฐมวัย   
3.3  องค์ประกอบของการจัดการศึกษาปฐมวัย   

 4. โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 
 1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน  
  “คุณภาพชีวิตการท างาน” มาจากค า 3 ค า คือ "คุณภาพ" (quality) “ชีวิต” (life) 
“การท างาน” (working) จากความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.2525 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2539, น.189) ได้กล่าวถึงค าว่า “คุณภาพ” หมายถึง ความเป็นเลิศที่มีปริมาณ 
มากน้อยต่างกัน ลักษณะความดี ลักษณะประจ าของบุคคลหรือสังคม หรือลักษณะที่แสดงถึงผลการ
กระท าหรือผลของกระบวนการประกอบการที่ยังเกิดผลดีเลิศ  และความเป็นเลิศนี้วัดได้จากการ
เปรียบเทียบผลของการกระท ากับเกณฑ์มาตรฐานซึ่งแต่ละวิชาชีพได้ก าหนดไว้  ส่วนค าว่า “ชีวิต” 
หมายถึง ความเป็นอยู่ และค าว่า “การท างาน” หมายถึง การท าหน้าที่หรือกิจกรรมที่ต้องกระท า 
ดังนั้นเมื่อน าความหมายมาประกอบกัน หมายถึงการท าหน้าที่เพ่ือชีวิตหรือความเป็นอยู่ที่ดีเลิศ ซึ่งวัด
ได้จากการเปรียบกับเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวบ่งชี้ที่ก าหนดในการท างานนั้นๆ  
  คุณภาพชีวิตการท างาน (quality of working life) เป็นค าที่น ามาใช้เป็นครั้งแรกใน 
ประเทศอุตสาหกรรม การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้มีผู้สนใจท าการศึกษาเป็นระยะ 
จากในช่วงปี ค.ศ. 1930-1950 คุณภาพชีวิตการท างานจะขึ้นอยู่กับการมีความมั่นคงในการท างาน 
การท างานที่มีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผู้ท างาน ต่อมา ปี ค.ศ.1950-1960 แนวคิดเรื่องนี้ได้ให้
ความสนใจอย่างกว้างขวางขึ้น  โดยนักจิตวิทยาสมัยนั้นได้เพ่ิมความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างขวัญใน
การท างานกับผลผลิตที่เกิดจากการส่งเสริมให้มนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน ซึ่งนับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งใน
การบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน ปี ค.ศ.1960-1970 ได้เพ่ิมเรื่องการมีโอกาสในการท างานที่
เสมอภาคและแบบแผนในการท างานที่เป็นที่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน และตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970  เป็น
ต้นมาก็มีการศึกษาเก่ียวกับเรื่องนี้อย่างจริงจังมากข้ึน โดยมุ่งไปที่ประสิทธิผลขององค์การและการเพ่ิม
ประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งร่างกายและจิตใจ การจัดโครงสร้างของงานให้มีความหมาย 
และดึงเอาความสามารถพิเศษของคนท างานออกมา ดังนั้นจึงท าให้แนวคิด เกี่ยวกับเรื่องนี้มีความ
หลากหลายและแตกต่างกันออกไป (Kerce & Kewley, 1993, p.188) 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า ในเรื่องความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานจากเอกสาร 
งานวิจัย และวารสาร ซึ่งได้มีนักทฤษฎี นักวิชาการในประเทศ ต่างประเทศและผู้ที่ศึกษาได้ให้นิยาม 
ความหมายไว้ต่างกัน ดังนี้ 
  ศรุต  กาญจนหิรัญ (2555, น.23) ได้ให้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ว่าหมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการและ
ความปรารถนาของบุคคล ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอย่างเพียงพอยุติธรรมและมีการ
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ด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข ซึ่งแตกต่างกันออกไปตามการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานของแต่ละ
บุคคล 
  พรพัชรี  แจ่มครุฑ (2554, น. 83) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ไว้ว่าหมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างานหรือประสบการณ์
การท างานในองค์การที่สามารถตอบสนองตามความคาดหวังและความต้องการทั้งทางด้านร่างกาย
และจิตใจ โดยผ่านกระบวนการที่องค์การได้จัดให้มีขึ้นเพ่ือสนับสนุนให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ความสุขและมีสุขภาพจิตดี 
  สายสัมพันธ์  จ าปาทอง (2554, น. 24) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ว่า หมายถึง ความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสุขภาวะ การมีสุขภาพที่ดี และรู้สึกว่าชีวิต
เป็นสุขหรือความสุขของชีวิตโดยรวม ซึ่งเป็นผลมาจากการท างานว่าจะสามารถสนองความต้องการทั้ง
ด้านร่างกายและจิตใจ อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่าง 
มีประสิทธิภาพท าให้การด าเนินชีวิตมีความสุขและความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น โดยพิจารณาจากสภาพตัว
บุคคลหรือสังคมในองค์การ 
  ภัทรศรี  โตตาบ (2551, น.42) ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานว่า 
หมายถึง ความรู้สึกที่แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานใน
องค์การ ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างาน มีสุขภาพจิตที่ดี และมีความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
  รสสุคนธ์  ฤาชาเกียรติกุล (2550, น.33)  “คุณภาพชีวิตในการท างาน” หมายถึงการ 
มีชีวิตการท างานที่มีความสุขทั้งทางกายอารมณ์สังคมและจิตวิญญาณซึ่งจะเกิดขึ้นได้ต้องเริ่มต้นจาก
ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์เห็นความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพบุคลากรโดยสร้างองค์ประกอบที่จะช่วย
ส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างานอาจสร้างบรรยากาศที่ดีและปลอดภัยในการท างานจัดกิจกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน ทั้งการพัฒนาทักษะอาชีพและกิจกรรมสันทนาการเพ่ือสร้างสัมพันธภาพ
อันดีระหว่างผู้ร่วมงานทุกระดับ ซึ่งเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นย่อมมีขวัญก าลังใจ 
มุ่งมั่นในการสร้างผลผลิตที่มีคุณภาพให้แก่บริษัทได้เพ่ิมขึ้นลดปัญหาพนักงานลาออกและลด 
ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลของสถานประกอบการลงส าหรับฝ่ายพนักงานนอกจากค่าตอบแทนที่ 
เพ่ิมข้ึนความสุขในชีวิตการท างานจะส่งผลดีต่อสุขภาพกายสุขภาพจิตท าให้คนท างานสามารถ บริหาร
จัดการชีวิตส่วนตัวให้ด าเนินควบคู่ไปกับชีวิตการท างานได้อย่างสมดุลซึ่งชีวิตครอบครัวที่อบอุ่น 
มีความสุขนี้จะเป็นปราการสร้างการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานในสถานประกอบการ 
  Walton (อ้างถึงใน สรวงสรรค์ ต๊ะปินตา, 2541, น.21-22) ได้ให้ความหมายของ 
คุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า เป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนา 
ของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคม 
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ขององค์การที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ชี้วัด 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่ 
ยุติธรรม  สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  ความก้าวหน้า  ความมั่นคงในการ
ท างาน  โอกาสพัฒนาศักยภาพของคน  การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  สิทธิส่วน 
บุคคล  จังหวะชีวิต และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และยังมีความหมายที่กว้างขึ้น มิใช่ก าหนดแต่ 
เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่เพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็ก หรือจ่าย 
ค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่มีความหมายรวมไปถึงความต้องการและความปรารถนาในชีวิตของ 
บุคลากรในหน่วยงานที่ดีขึ้นด้วย 
  Delarnote and Takezawa (1984 อ้างถึงใน เบญจางค์  บ ารุงสุข, 2542, น.16)  
ทั้ง สองให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานในหลายแง่มุม ดังนี้ 
  1. คุณภาพชีวิตการท างาน ในความหมายที่กว้างหมายถึง สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ชีวิตการท างานซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์  
การบริการ ความก้าวหน้าในงานและการมีมนุษย์สัมพันธ์ อันล้วนมีผลต่อความพอใจ และเป็นสิ่งจูงใจ
ส าหรับคนงาน 
  2. คุณภาพชีวิตการท างาน ในความหมายอย่างแคบที่สุด คือ ผลดีของงานที่จะมีผล
ต่อคนงาน ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงคนงานในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานควร
ได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิต การท างานของแต่ละบุคคลและ
รวมถึงความต้องการของคนงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการ ตัดสินใจที่จะมีผล
ต่อสุขภาพการท างานของเขาด้วย 
  3. คุณภาพชีวิตการท างาน ในแง่มุมที่มีความหมายเทียบเท่าได้กับการท างานเยี่ยง
มนุษย์ (humanization of work) หรือการปรับปรุงสภาพการท างาน (improvement of working) 
หรือการคุ้มครองแรงงาน (work's protection) หรือสภาพแวดล้อมการท างาน (working 
environment) และความเป็นประชาธิป ไตยในสภาพที่ ท า งาน (democratization of the 
workplace)  ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายครอบคลุมไปถึงวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือ
เทคโนโลยี ส าหรับการส่งเสริมสิ่งแวดล้อมการท างานเพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึน 
  Hodgets (1993 อ้างถึงใน เบญจวรรณ ธัญญอุดร, 2548, น.12) ได้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่าคุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง การออกแบบงานที่จะช่วยปรับปรุง ให้
คนท างานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงผลกระทบของงานที่มีต่อประสิทธิผลของ
องค์กร และความพึงพอใจต่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจภายในองค์กร 
  Steers and Porter (1979 อ้างถึงใน เบญจวรรณ  ธัญญอุดร, 2548, น.12) ได้ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า คุณภาพชีวิตของบุคคลประกอบด้วย 2 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 
บุคคลได้มีสิ่งจ าเป็นแก่ความต้องการของชีวิต เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่มห่ม สุขภาพแข็งแรง 
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ไม่เจ็บป่วยบ่อยครั้ง และมีความมั่นคงในชีวิต มีเศรษฐกิจดี สังคมดี สนใจในการเมือง ส่วนที่ 2 บุคคล
มีค่านิยมที่เหมาะสมกับสังคม วัฒนธรรม การเมืองและสิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจ ซึ่งแต่ละบุคคลใช้
เป็นรากฐานในการตัดสินใจอันส าคัญของชีวิต มีความสมดุลระหว่างความปรารถนาและความเป็นไป
ได้ที่จะบรรลุถึงความปรารถนา มีจุดหมายในชีวิต มีความสุขราบรื่นในครอบครัว 
  Amold and Feldman (1986 อ้างถึงใน ภูวนัย น้อยวงศ์ , 2541, น.11) ได้ให้
ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึงคุณภาพความสัมพันธ์ 
ระหว่างสภาพแวดล้อมทุกๆ อย่างในการท างาน ทั้งในเรื่องของบุคคล เทคโนโลยีและสภาวะเศรษฐกิจ
ซึ่งมีจุดหมายเพ่ือให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาเพ่ือเตรียมตัวให้พร้อมว่าจะต้องท าอะไร และ
ท าอย่างไร จึงจะเกิดความพึงพอใจ และให้ความส าคัญกับการให้รางวัลแก่บุคคล 
  Mondy and Note, (1996 อ้ า งถึ ง ใน  ตรี ช ฏา  อุ่น เ รื อ ง , 2545, น .18) ได้ ให้
ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่า คุณภาพชีวิตการท างานคือขอบเขตทั้งหมดของปัจจัยที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานจากการท างานในองค์การนั้นๆ หรือระดับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานที่ได้รับการสนองตอบความต้องการ 
  Dubrin (1981 อ้างถึงใน อังสนา  สกประเสริฐ , 2544, น.16) ให้ความหมาย 
คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึงการที่จะท าให้เกิดความยุติธรรมในการงาน มีการบริหารงานที่
ค านึงถึงความรู้สึกพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ อีกทั้งยังค านึงถึง 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และผลประโยชน์สูงสุดที่มนุษย์จะได้รับ 
  สันติ  บางอ้อ (2540, น.40) กล่าวไว้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่คนเราจะ
สามารถท างานได้เต็มประสิทธิภาพ และสามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได้  โดยมีความพร้อมทั้งด้าน
ร่างกายและจิตใจซึ่งถือเป็นปัจจัยภายใน ส าหรับปัจจัยภายนอกคือ สภาพแวดล้อมในการท างานจะ
เป็นสิ่งทีท่ าให้คนเรามีความสุขกับการท างาน 
  ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542, น.16) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็น
ความรู้สึกของบุคคลในองค์การที่มีความต้องการที่จะท าให้ตนเองท างานในองค์การได้อย่างมีความสุข 
เกิดความพึงพอใจในการท างานท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีองค์ประกอบที่
เป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ได้แก่สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี  
  จากการศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน ที่นักวิชาการทั้งชาว
ต่างประเทศและชาวไทย อาจสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึงลักษณะการด าเนินชีวิตด้าน
การท างาน ซึ่งวัดได้จากความรู้สึกของการรับรู้ของครูแตล่ะคน ในเรื่องต่างๆ ทัง้ในด้านสภาพแวดล้อม  
ความส าเร็จ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน  หรือการ
ร่วมกันท างานในองค์การอย่างมคีวามสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  
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 1.2 ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  Gordon (1991, p.636) กล่าวว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานจะเป็นการ 
ส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจกับฝ่ายบริหารและสร้างโอกาสในการ
ท างานมากขึ้น คุณภาพชีวิตในการท างานเกี่ยวข้องกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคนท าให้เกิด
ประสิทธิผลขององค์การ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานของงานและระบบการท างาน 
ระบบการให้รางวัล ให้สอดคล้องกับกระบวนการในการท างานและผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างานมีหลายๆ บริษัทได้น าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานมาใช้ 
โดยในระยะแรกเป็นการเพ่ิมผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดต้นทุน โดยอาศัยวิธีการท างานเป็นกลุ่ม
คล้ายกับระบบกลุ่มคุณภาพ (quality circle) จะมีการประชุมกันภายในกลุ่มให้พนักงานเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน การเพ่ิมคุณค่างานที่ท าซึ่งจากการที่น าแนวทางส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไปใช้พบว่าพนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพ่ิมมากขึ้น อัตราการขาดงาน
และลาออกของพนักงานลดลงตามไปด้วย  
  Schuler, Beutell & Youngblood (1989, p. 49) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่า  
  1.  เพ่ิมความพึงพอใจในการท างานเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน  
  2. ท าให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึนอย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดประสิทธิภาพ
ในการท างานเพิ่มข้ึน จากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น  
  3. ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึงการ 
ลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิ
จากการท าประกัน  
  4. ความยืดหยุ่นของก าลังพลมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงาน 
มีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการท างานที่
เพ่ิมข้ึน  
  5. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจเพ่ิมขึ้นของ
องค์การ จากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขององค์การ  
  6. ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่ดี  
  7. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ ให้สิทธิออกเสียงการรับฟังความเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนักงาน  
  Greenberg & Baron (1997, p. 647) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานท าให้เกิด
ประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน คือ  
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  1. ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพันใน
องค์การและลดอัตราการเปลี่ยนงาน   
  2. ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น  
  3. เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร (เช่น ในเรื่องผลก าไรที่เพ่ิมขึ้น การบรรลุเป้าหมาย 
ขององค์กร)  
  Hackman & Sute (อ้างถึงใน สมหวัง  โอชารส, 2542, น.45) ได้กล่าวถึงประโยชน์ 
ของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อการท างานอย่างมากมาย 
ได้แก่  
  1.  ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง  
  2.  ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน)  
  3.  ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร  
  นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องของสุขภาพกาย สุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  
มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์กร และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก 
ลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ  
  จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่าประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน จนน าไปสู่ความส าเร็จใน
การท างานร่วมกันในองค์การเกิดวัฒนธรรมองค์กร (culture organization) เกิดขวัญและก าลังใจ 
(morale) และเกิดผลดีในทางจิตวิทยา นอกจากนี้ยังส่งเสริมในเรื่องสุขภาพกาย สุขภาพจิต ช่วยให้มี
ความเจริญก้าวหน้าพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์การ และช่วยลดปัญหา
การขาดทุน การลาออกและส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 1.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ดังนี้  
  1.3.1 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (salary and wage) พิจารณาได้เป็น 2 ประเด็น คือค่าตอบแทนที่เหมาะสม
และ ค่าตอบแทนที่เพียงพอ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (fair pay) คือการจ่ายค่าจ้าง และเงินเดือนตาม
หลักการ งานเท่ากันเงินเท่ากัน  (equal pay for equal work) ซึ่งเป็นหลักการที่ต้องใช้เทคนิคการ
บริหารค่าจ้าง เงินเดือน เช่นการวิเคราะห์งาน (job analysis) การประเมินค่างาน (job evaluation)  
การจัดท างาน โครงสร้างค่าจ้างเงินเดือน (pay structure) มาประยุกต์ให้ให้มีความเหมาะสมกับแต่
ละองค์การโดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์การด้วย ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
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(adequate pay) คือการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจค่าครองชีพและภาวะ
เงินเฟ้อ 
  1.3.2 ผลประโยชน์เกื้อกูล (fringe benefits) เป็นค่าตอบแทนประเภทที่ไม่เป็นตัว 
เงินที่องค์การจัดให้แก่บุคคลในองค์การ เช่น วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเป็นสิ่งที่องค์การ 
ต้องการให้แก่บุคคลในองค์การโดยไม่มีข้อผูกพัน เพราะไม่ถือว่าเป็นค่าตอบแทนในการจ้างงาน แต่
เป็นค่าตอบแทนที่ให้เพ่ือเป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่ความสะดวกสบายในการ
ท างานเท่านั้น ผลประโยชน์เกื้อกูลเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจ ให้แก่ตัวบุคคล 
เพราะโดยทั่วไปแล้วการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินมักมีความแตกต่างกันในแต่ละองค์การไม่มากนัก 
แต่ผลประโยชน์เกื้อกูลมีความแตกต่างกันมาก ถ้าองค์การใดมีผลประโยชน์ เกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูด
ใจให้มีผู้มาสมัครงานกับองค์การนั้นมากขึ้น  บุคลากรจ านวนไม่น้อยที่มีความรู้สึกว่าคุณภาพชีวิตของ
การท างานที่ดีเป็นเพราะองค์การนั้นมีการจัดผลประโยชน์เกื้อกูลให้มากกว่าองค์การอ่ืนๆ 
  1.3.3 สภาพแวดล้ อมที่ ปลอดภั ยและถู กสุ ขลั กษณะ ( safe and healthy 
environment) การจัดสภาพแวดล้อมของการท างานให้สะอาด ถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย ทั้งในด้าน
แสงสว่าง เสียง ตลอดจนความสะอาดทั่วๆไป และมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการท างาน ไม่ว่า
จะเป็นการป้องกันการบาดเจ็บในระหว่างท างานหรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นสิ่งที่ควร
ต้องท าเพ่ือรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองค์การ ในปัจจุบันปัญหาในเรื่องมลภาวะ (pollution) 
เป็นปัญหาที่ทั้งภาคเอกชนและภาครัฐบาลได้ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จึงควรที่ฝ่ายจัดการของแต่
ละองค์การต้องจัดให้มีมากขึ้นเพ่ือบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดไว้ 
  1.3.4 ความมั่นคงในการท างาน (job security) ความมั่นคง (security) ในที่นี้
หมายถึง การจ้างงาน และความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง องค์การที่ให้ความมั่นคงในการจ้างงานสูง 
เช่น ระบบราชการมีการจ้างงานจนอายุครบ 60 ปี และจะไม่เลิกจ้างโดยไม่มีสาเหตุอันสมควร เช่น 
ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล จึงเป็นตัวอย่างขององค์การที่มีความมั่นคงสูงจนมีผู้นิยมเข้าท างาน  
โดยเหตุผลของความมั่นคงนี้ ส่วนองค์การเอกชนที่มีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมั่นคงในการจ้างงาน
สูงมากเช่นเดียวกัน แม้จะมีการปลดพนักงานออกก่อนครบเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงิน
ชดเชยตามที่กฎหมายก าหนด ความมั่นคงจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดใจ และสร้างความพึงพอใจในการท างาน
ให้แก่บุคคลในองค์การสูง 
  1.3.5 เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (free collective bargaining) การร่วม
เจรจาต่อรองเป็นสิทธิเสรีภาพของพนักงานในองค์การตามขอบเขตที่กฎหมายก าหนดไว้ การร่วม
เจรจา ต่อรอง โดยทั่วไปมักจะเป็นเรื่องของผลประโยชน์ที่บุคคลในองค์การพ่ึงได้รับจากองค์การ เช่น
การเรียกร้องให้เพ่ิมค่าจ้าง การเรียกร้องให้เพ่ิมสวัสดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจ้างเป็นต้น การร่วม
เจรจาต่อรองตามปกติเป็นเรื่องระหว่างสองฝ่าย คือ นายจ้างและลูกจ้าง แต่ถ้าต่อรองแล้วไม่สามารถ
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หาข้อยุติได้ก็จะน าไปสู่การนัดหยุดงาน (strike) ซึ่งต้องมีฝ่ายที่สามคือฝ่ายรัฐบาลเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย
เพ่ือมิให้เกิดผลเสียหายขึ้นแก่ทุกๆฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรองทุกครั้งมักถูกมองในทางที่ไม่ดี แต่ถ้า
พิจารณาทั้งในด้านจิตวิทยา (psychology) และด้านเศรษฐกิจ (economy) จะพบว่าสามารถน าเอา
การร่วมเจรจาต่อรองมาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การได้เป็น
อย่างดี  ในแง่ของจิตวิทยาพนักงานหรือลูกจ้างมักเกิดความรู้สึกกดดันต่อการท างานในฐานะเป็น
ผู้ปฏิบัติงานภายใต้การบังคับบัญชา  การอนุญาตให้มีการรวมตัวกันเจรจาต่อรองอย่างมีอิสระภายใต้
ขอบเขตของกฎหมายท าให้กลุ่มของพนักงาน  ลูกจ้างมีอ านาจต่อรองกับผู้บริหารขององค์การได้  
  1.3.6 พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development) พัฒนาการ
และการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ มีความสัมพันธ์อย่างแยกไม่ออกเพราะการที่บุคคลใดจะมีการ
เจริญ เติบโตในต าแหน่งหน้าที่ได้นั้น จะต้องมีพัฒนาการทั้งทางด้านความรู้ (knowledge) ทักษะ 
(skill) และทัศนคติ (attitude) ที่เกี่ยวข้องกับงานเป็นอย่างดี พัฒนาการ (development) จึงเป็นสิ่ง
ที่จ าเป็นส าหรับบุคคลส่วนการเจริญเติบโตเป็นความต้องการของมนุษย์ทุกคน ซึ่งแต่ละบุคคลอาจมี
ระดับของความต้องการที่แตกต่างกันไป 
  1.3.7 บูรณาการสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพันธ์กันระหว่าง
บุคคลในองค์การทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ ( formal) และไม่เป็นทางการ ( informal) ส าหรับ
ความสัมพันธ์ ในรูปแบบที่เป็นทางการ  มักจะไม่ใช่จุดที่เป็นปัญหาส าคัญ เพราะมีโครงสร้างตลอดจน
กฎข้อบังคับต่างๆ เป็นตัวก าหนดรูปแบบของความสัมพันธ์อยู่แล้ว ส่วนความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ
ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะเป็นตัวชี้ว่าองค์การมีบูรณาการสังคมหรือไม่ การปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องค์การมักจะเต็มไปด้วยความล่าช้า เมื่อน าความสัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการมาใช้จะช่วยให้
ระบบงานขององค์การคล่องตัวขึ้น  ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของการภราดรภาพ (brotherhood) แบบ
สังคมไทยความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มากแต่ทั้งนี้จะต้องไม่ให้กลายเป็นระบบ
พรรคพวก (spoil system) ไปได ้
  1.3.8 การมีส่วนร่วมในองค์การ (participation) หมายถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานซึ่งทางฝ่ายบริหารขององค์การได้ยอมรับและเปิดโอกาสให้พนักงานขององค์การมีส่วนร่วม
ในองค์การได้ รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจแตกต่างกันไปตามลักษณะขององค์การเช่น ถ้าองค์การมี
การบริหารแบบคณะกรรมการ ก็อาจใช้ผู้แทนของพนักงานร่วมเป็นกรรมการบริหารด้วยหรือถ้า
องค์การมีผู้บริหารสูงสุดคนเดียว การก าหนดนโยบายการบริหารอาจรับฟังความคิดเห็นของผู้แทน
พนักงานหรืออาจอยู่ในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผู้บริหาร 
  1.3.9 ประชาธิปไตยในการท างาน (democracy at work) หมายถึงการให้
ความส าคัญกับบุคคลในองค์การทุกๆคนในการท างานร่วมกัน  จะต้องให้ความส าคัญแก่ทุกๆ คนอย่าง
เสมอหน้ากันไม่ว่าอยู่ในระดับใดขององค์การ เพราะถือว่าทุกคนคือองค์ประกอบของความส าเร็จตาม
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เป้าหมายขององค์การไม่ว่าจะมีกรณีใดๆ เกิดขึ้นในระหว่างการท างาน การประชุมกลุ่ม การท างาน
เป็นทีมจะต้องฟังเสียงของทุกๆคนอย่างเท่าเทียมกัน และแก้ปัญหาด้วยเหตุผลที่ดีที่สุดการเผด็จการ
ด้วยอ านาจในองค์การ (authority) ใช้ในกรณีที่มีความจ าเป็นเท่านั้น ประชาธิปไตยในการท างานจะมี
ความสอดคล้องกับการมีส่วนร่วมในองค์การ ถ้ามีประชาธิปไตยในการท างานแล้วก็จะท าให้การมีส่วน
ร่วมในองค์การสูง ทุกคนกล้าแสดงออก กล้าแสดงความคิดเห็น เพราะได้รับยกย่องให้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ซึ่งถือได้ว่าเป็นความต้องการขั้นตอนหนึ่งของมนุษย์ทุกคน อันเป็นส่วนเสริมสร้างให้เกิด
ขวัญและก าลังใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
  1.3.10 เวลาว่างของชีวิต (total life space) การท างานในองค์การ มิได้เป็นเพียง
ปัจจัยเดียวในการด าเนินชีวิต มนุษย์ทุกคนย่อมต้องมีเวลาส่วนตัวที่ไม่ต้องการให้มีสิ่งใดมารบกวน 
นอกจากการท างานแล้ว ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาว่างเพ่ือพักผ่อนเป็นตัวของตัวเอง หรือท ากิจกรรม
นันทนาการ (recreation) องค์การที่ต้องการส่งเสริมให้บุคคลในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ควรจัดให้
พนักงานแต่ละคนมีเวลาของชีวิตซึ่งอาจจะมีระยะเวลาสั้นๆ ในระหว่างการท างาน เช่นมีเวลาหยุด
พักผ่อนระหว่างงาน (break) หรือเวลาพักระยะยาว ก าหนดวันลาพักผ่อนประจ าปี ตลอดจนวันหยุด
ตามปกติประจ าสัปดาห์ และวันหยุดพิเศษเนื่องในวันงานเทศกาลต่างๆ 
  Walton (อ้างถึงใน ชนิกานต์ บุญชู, 2554, น.37-39)  วอลตัน เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้
ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและ
สังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการและความ
พึงพอใจของบุคคลในการท างานโดย Walton ได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตใน
การท างานนั้นว่า ประกอบด้วยเงื่อนไขต่างๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 
  1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 
คือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐาน
การครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ  ส าหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมที่เกิดจากการ
เปรียบเทียบ  ค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกันหรือ
เปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 
  2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy Working 
condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดีทั้งต่อร่างกายและการท างานควรจะมีการ
ก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียงและการ
รบกวนทางสายตา 
  3. ต้ าน โอกาสและการ พัฒนาความสามารถ  ( development of human 
capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตาม
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ทักษะและความรู้ที่มีซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้
ความสามารถในการท างานเต็มที่รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
  4.  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (growth and security) ควรให้ความ
สนใจพนักงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท า
ตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีก ในอนาคตจะต้อง
เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การในสายงานรวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย 
  5. ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน (social integration) คือ
การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับและร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึก
ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดีไม่มีการ
แบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 
  6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล (constitutionalism) คือพนักงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร  ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรนั้นๆ ว่ามีความเคารพใน
สิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงานและมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์ 
  7.  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (work life balance) คือบุคคล
จะต้องจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุลได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ  
การเดินทางซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง 
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
  8.  ด้านการค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม (social relevance) 
คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรือท างานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมรวมทั้งองศ์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของอาชีพและ
เกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงานของ
ตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึก 
ปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานพบว่า แนวคิดของวอลตัล 
(Walton ,1975)  เป็นองค์ประกอบที่ครอบคลุมที่สามารถอ้างอิงและน ามาประยุกต์ใช้กับองค์การได้ 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้พื้นฐานในการอ้างอิงในงานวิจัยโดยมีองค์ประกอบดังตารางต่อไปนี้ 
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องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

รายละเอียด 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
 

1.1 รายได้ที่เพียงพอ  
1.2 ผลตอบแทนที่ยุติธรรม 

2 .  สภาพแวดล้อมที่ ถู กลั กษณะและ
ปลอดภัย 

2.1 ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม  
2.2 สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

3. การพัฒนาความรู้ความสามารถ 3.1 อิสระในการท างาน  
3.2 ทักษะการท างานที่หลากหลาย  
3.3 ความรู้เกี่ยวกับงาน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง 
 

4.1 การพัฒนาความสามรถ  
4.2 โอกาสก้าวหน้าในงาน  
4.3 ความมั่นคงในงาน 

5. การมีส่วนร่วมในสังคม 
 

5.1 การอยู่ร่วมกันอย่างไม่แบ่งแยก  
5.2 โอกาสมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  
5.3 โอกาสเท่าเทียมในความก้าวหน้า 

6. สิทธิส่วนบุคคล 
 

6.1 สิทธิความเป็นส่วนตัว  
6.2 แสรีภาพในการพูด  
6.3 การได้รับการปฏิบัติอย่าเสมอภาค 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทางาน 7.1 บทบาทการท างานที่มีความสมดุล 
8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
   ต่อสังคมขององค์การ 

8.1 การรับรู้เกี่ยวกับความรับผิดชอบ 

 

ภาพที่  2.1 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) 

 
ที่มา: ชนิกานต์ บุญชู. (2554). การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานในโรงพยาบาล โรงงานยาสูบ 

กระทรวงการคลัง, หน้า 39-40 
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 จากแนวคิดเรื่ององค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานที่นักวิชาการหลายท่านได้ 
กล่าวไว้ข้างต้นมีทั้งในส่วนที่คล้ายคลึงกันและต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปออกเป็น 5 ด้านดังนี้   
 1. สภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึง สภาพแวดล้อมการท างานที่สร้างความพอใจ 
โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมทางกายภาพในเรื่องของอาคารสถานที่ สภาพในห้องท างาน เหมาะแก่การ
ท างาน เพียงพอส าหรับบุคลากร มีอุปกรณ์ส านักงานส าหรับการท างานทันสมัยครบ มีสาธารณูปโภค
ต่างๆ  ไฟฟ้า ประปา น้ าดื่ม ห้องน้ า เพียงพอ ที่ตั้งมีความสะดวกสบายทั้งในด้านการเดินทาง สถานที่
ท างานมีความปลอดภัย 
 ภาวิตา  พรมสีดา (2556, น.8) ด้านสภาพแวดล้อมของการท างาน มีความสะดวกในการ
เดินทางมาท าการสอนในสถานศึกษา มีความพร้อมทั้งในด้านสถานที่การเดินทางอยู่ในเส้นทางที่
สะดวก มีรถโดยสารประจ าทางผ่านตลอด ท าให้การเดินทางสะดวกมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Gilmer(1973) ซึ่งกล่าวว่าการคมนาคมและการสื่อสาร มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจ ต่อการ
ท างานมากน้อยต่างกัน 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2545, น.131-133) สภาพการท างานมีส่วนส าคัญต่อความ
พอใจในงานของพนักงาน พนักงานชอบท างานในที่มีสิ่งแวดล้อมสะดวกสบาย มีอุณหภูมิและแสง
สว่างพอเหมาะ ที่ท างานไม่อับหรือมีเสียงรบกวน มีตารางการท างานที่ดี สถานที่ท างานสะอาด  
มีเครื่องมือเพียงพอ สอดคล้องกับสมยศ นาวีการ (2533, น.221-224) สภาพแวดล้อมการท างานที่
สร้างความพอใจงาน ได้แก่ อุณหภูมิ ความชื้น การระบายอากาศ แสงสว่างและเสียง ตารางเวลาการ
ท างาน ความสะอาดของสถานที่ท างานและเครื่องมือที่เพียงพอ 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, น.123-129) สภาพการท างานพนักงานมีความคิดเห็น
แตกต่างกันมากมายเรื่องสถานการณ์ และสภาพการท างานมีพนักงานที่ท างานในส านักงานที่ให้
ความส าคัญกับสภาพการท างาน ความพอใจในการท างานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ท างาน 
 มารวย  วิชาญยุทธนากูล  (2560, น.28) ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 
หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศ สถานที่ มีความ
เหมาะสมและสะดวกสบาย พนักงานมีความรู้สึกต่อความปลอดภัยในสถานที่ท างาน และผลกระทบ
ต่อสุขภาพร่างกายจากการปฏิบัติงาน  
 สรุป สภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึง  สิ่งต่างๆ ที่อยู่ล้อมรอบผู้ท างานในขณะที่
ท างานเช่น เพ่ือนร่วมงาน สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านอาคารสถานที่ สภาพในห้องท างานเหมาะแก่
การท างานและเพียงพอ มีเอกสารต าราคู่มือที่เหมาะสมต่อการท างาน มีระบบสารสนเทศที่ถูกต้อง
ครบถ้วนทันสมัยต่อการท างาน มีอุปกรณ์ส านักงานส าหรับการท างานทันสมัยครบ มีสภาพแวดล้อมที่
สนับสนุนอ านวยความสะดวกต่อการท างาน 
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 2.  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การยอมรับจาก ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จและการเป็นส่วนหนึ่ง
ของความส าเร็จนั้น 
 กันยา  ศรีสามารถ, อรสา   โกศลานันทกุล และ สุรางค์ เมรานนท์ (2550 , น.8) ได้
ท าการศึกษาความพึงพอใจด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่าบุคลากรมีความพอใจที่ผลการ
ปฏิบัติงานของตนเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมมาก เมื่อใครปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จควร
ให้การยกย่องชื่นชม มองเห็นความส าคัญของผู้ปฏิบัติงานและผลงานที่ได้ ผู้บังคับบัญชาควร
มอบหมายงานที่ชัดเจน ก าหนดเป้าหมายระยะเวลาในการท างานให้เหมาะสมกับเนื้องาน และตาม
ความรู้ความสามารถของใต้บังคับบัญชา จึงจะส่งผลให้งานประสบความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 
 ภุชงค ์ บุญอภัย (2549, น.74) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในด้านความส าเร็จของงาน 
พบว่าการท างานพิเศษที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ ผู้บังคับบัญชามีส่วนช่วยให้การท างาน ประสบ
ผลส าเร็จ และท างานบรรลุตามเป้าหมาย 
 เครือวัล พาหา (2552, น.54) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในด้านความส าเร็จของงาน 
พบว่ามีความพึงพอใจในการท าหน้าที่ด้วยความทุ่มเทและสามารถท าได้ส าเร็จ ได้รับมอบหมายงาน
พิเศษและท าได้ส าเร็จ และการเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จนั้น 
 สรุป ความส าเร็จในการท างาน หมายถึงการยอมรับจาก ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ  ให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ และการเป็นส่วน
หนึ่งของความส าเร็จนั้น 
 3.  ค่าตอบแทนและสวัสดิการหมายถึง  เงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
รางวัลต่างๆ ที่บุคคลากรได้รับจากการท างานทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสวัสดิการ
ต่างๆ ทั้งค่าตอบแทนจากการปฏิบัติภารกิจอ่ืน มีเกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนขั้นขึ้นเงินเดือนอย่าง
ยุติธรรมจากผลการปฏิบัติงาน 
 สมพงศ์  รัตนนุพงศ์ (2558, น.15) การให้รายได้และสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่ เป็นทั้งตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินที่ ได้จากการท างาน ซึ่งต้องเพียงพอที่จะด ารง
ชีวิตประจ าวันตามสภาพเศรษฐกิจและพ้ืนที่ที่อาศัยในปัจจุบันอยู่อย่างเหมาะสม ค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรม (fair compensation) คือความเหมาะสมของ ค่าตอบแทนที่ได้รับ เมื่อเปรียบเทียบกับทักษะ
ฝีมือ หน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงานที่ท า หรือความเท่าเทียมกันเมื่อเปรียบเทียบจากผลการ
ปฏิบัติงานหรือไม่ต่ ากว่าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว้  
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 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2545, น.131-133) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในงาน เกี่ยวกับค่าจ้างว่า  ค่าจ้างมีบทบาทอย่างส าคัญในการก าหนดความพอใจในงานไม่ว่าจะ
เป็นพนักงานระดับต่ าหรือระดับสูง เพราะค่าจ้างหรือเงินเป็นเครื่องมือในการสนองความต้องการ
ต่างๆ นอกจากนี้ค่าจ้างยังเป็นสัญลักษณ์ของความส าเร็จและที่มาของการยอมรับอีกด้วย 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, น.123-129) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหรือปัจจัยที่
ส่ งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เกี่ยวกับปัจจัยการจัดการ ( factors controllable by 
management) ในเรื่องรายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นว่า รายรับที่ดีของ
พนักงานจะเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได้ การส ารวจส่วนใหญ่พบว่า รายรับมาทีหลัง ความมั่นคงใน
การท างาน ลักษณะของงาน และความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ค่าครองชีพ
สูง รายรับอาจเป็นความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงาน เนื่องจากรายรับของหน่วยงานอีก
แห่งหนึ่งดีกว่า ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกว่า และ
ผลประโยชน์ เช่นเดียวกับรายรับ  ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นว่าการได้รับผลประโยชน์เป็น 
สิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้  แต่จากการศึกษาซึ่งก็พบเช่นเดียวกับรายรับ พนักงาน 
บางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็น 
เพราะว่าการจ่ายค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าประกันสังคม และประกันชีวิตต่างๆ ถูกจัดอยู่
ในด้านความม่ันคง และสวัสดิการในการท างาน 
 เครือวัล  พาหา (2552, น.56) ได้ศึกษาความพอใจในการท างาน ในด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล พบว่าเงินเดือนมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและลักษณะงานที่ ท า  
ปริมาณงานที่รับผิดชอบและพอใจสิทธิปะโยชน์และสวัสดิการที่ได้รับ 
 กันยา  ศรีสามารถ, อรสา  โกศลานันทกุล และ สุรางค์  เมรานนท์ (2550, น.10) ได้ 
ศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ด้านเงินเดือนและรายได้พบว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากร
ได้รับเงินเดือนให้เพียงพอกับภาวะค่าครองชีพหรือส่งเสริมให้บุคลากรที่เป็นพนักงานให้ได้รับ  
เงินพิเศษ  ได้สิทธิค่าเบี้ยเลี้ยง  พาหนะในการออกไปปฏิบัติงานได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
ระยะเวลา ปฏิบัติงาน และความรู้ความสามารถ  ได้รับประโยชน์เกื้อกูลและสวัสดิการต่างๆ มีเกณฑ์
การจ่ายค่าล่วงเวลาให้มีความเหมาะสม 
 สรุป ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
รางวัลต่างๆ ที่บุคคลากรได้รับจากการท างานทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสวัสดิการ
ต่างๆ ทั้งค่าตอบแทนจากการปฏิบัติภารกิจอ่ืน มีเกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนขั้นขึ้น เงินเดือนอย่าง
ยุติธรรมจากผลการปฏิบัติงาน 
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 4.  ความมั่นคงในหน้าที่หมายถึง ความรู้สึกที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ และพึง
พอใจที่จะท างาน เป็นความรู้สึกที่จะก่อให้เกิดความมานะพยายามที่จะท างานให้ดีขึ้นเพราะมีพ้ืนฐาน
ที่น่าไว้ใจเป็นเครื่องรองรับ  ขจัดความหวาดกลัวที่จะคิดริเริ่มงานใหม่ๆ ขึ้นมาก่อให้เกิดความสุขที่ได้
ท างาน  ดังนั้นจึงเกิดแรงจูงใจที่จะท างานให้ก้าวหน้าต่อไป 
 อารียา  การดี (2562, น13 ) ความมั่นคงก้าวหน้าและพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
หมายถึง การท างานที่ส่งเสริม ความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพ และเสริมสร้างความรู้สึกมั่นคง
ในงานที่ท าอยู่ลักษณะงานที่ส่งเสริม ความเจริญเติบโตและความมั่งคงให้แก่ผู้ปฏิบัตินอกเหนือจาก
งานที่รับผิดชอบอยู่ผู้ปฏิบัติงานควรมีโอกาสได้ เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือเป็นแนวทางหรือโอกาสในการ
ปรับเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น รวมไปถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคคล และพัฒนาศักยภาพตัวเองให้เหมาะสมกับงานในปัจจุบันและรวมถึงงานในอนาคต  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 , น.123-129) ได้กล่าวถึงความมั่นคงในงาน จาก
การศึกษาส่วนใหญ่จะพบว่า พนักงานมีความต้องการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง แม้ว่าในปัจจุบัน
บุคคลจะสนใจงานน้อยลงก็ตามแต่บริษัทที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษัทญี่ปุ่นก็ยัง
คิดถึงความมั่นคงของงาน คือมีการจ้างงานตลอดชีวิต ( life long employment) จากการส ารวจ
ปรากฏว่า ร้อยละ 80 ต้องการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัท และโรงเรียนต้องการจะอยู่
ท างานจนถึงวัยเกษียณ แม้ว่าเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตามก็ยังยินดีจะอยู่จนถึง
ท างานไม่ไหว ความมั่นคงในงานถือเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะในวัยที่พ้นจากการท างานแล้ว
และเป็นความต้องการของพนักงาน ได้แก่ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไม่
ท างานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ท าให้ความก้าวหน้า และได้รับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจ
ท างาน 
 กิลเมอร์ (Gilmer อ้างถึงใน สุทัศน์  ตุรงค์เรื่อง 2540, น.39) ความมั่นคงในงาน ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าได้ท างานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและได้รับ ความเป็น
ธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
 เฮอร์ซเบอร์กและคนอ่ืนๆ (Herzberg & others, 1959, p.44-83) เกี่ยวกับ ปัจจัยค้ าจุน 
(hygiene factors) หมายถึง องค์ประกอบที่ช่วยป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานใน
เรื่อง ความมั่นคงในงาน ( job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ มั่นคงในการ
ท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
 สรุป ความมั่นคงในหน้าที่ หมายถึง ความรู้สึกว่าได้ปฏิบัติง านในหน้าที่อย่างเต็ม 
ความสามารถ ท าให้ผู้ท างาน มีหลักประกันความมั่นคงและได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
เกิดความม่ันใจ และพึงพอใจที่จะท างานให้กับองค์การ 
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 5.  ความก้าวหน้าในการท างานหมายถึง โอกาสที่จะได้รับ การสนับสนุนของ 
ผู้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้า การเลื่อนข้ันหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยความรู้ประสบการณ์ทักษะที่มี 
ท าให้มีความเจริญก้าวหน้าในการท างานโดยผ่านการพิจารณาความดีความชอบจากผลการท างานทุก
คนในหน่วยงานยอมรับ 
 ภุชงค์  บุญอภัย (2549, น.74-75) ได้ท าการศึกษาที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า การมีโอกาสเข้ารับการอบรมหรือเข้าประชุมสัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์ ท าให้มีประสบการณ์และความช านาญเพ่ิมขึ้น และการเลื่อนขันเงินเดือน
ด้วยความยุติธรรม มีโอกาสก้าวหน้าได้เลื่อนต าแหน่งหรือวิทยฐานะสูงขึ้น และได้รับการสนับสนุนให้มี
โอกาสศกึษาต่อเพ่ือความก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
 กันยา  ศรีสามารถ, อรสา  โกศลานันทกุล และ สุรางค์  เมรานนท์ (2550, น.9) ได้
ท าการศึกษาที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
โดยส่วนใหญ่ทั้งข้าราชการพลเรือนสายวิชาการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการส่วนใหญ่  
มีความพึงพอใจ  ผู้บริหารควรส่งเสริมบุคลากรให้มีโอกาสได้ศึกษาความรู้เพ่ิมเติมมีโอกาสได้ศึกษาต่อ  
และให้ทุกคนได้มีโอกาสเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือได้รับเงินเป็นกรณีพิเศษตามผลงานที่ ท าและส่งเสริม 
ให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือให้บุคลากรได้รับมอบหมายงานที่สูงขึ้นรวมทั้งได้รับความไว้วางใจจาก  
ผู้บังคับบัญชาให้ท างานส าคัญอย่างเหมาะสมและทั่วถึง 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, น.123-129) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหรือปัจจัยที่
ส่ งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เกี่ยวกับปัจจัยการจัดการ ( factors controllable by 
management) เกี่ยวกับโอกาสก้าวหน้า หรือโอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญ 
ส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน พนักงานและบุคคลที่ใช้ฝีมือและความช านาญงาน 
มีความส าคัญน้อยส าหรับบุคคลที่ไม่ต้องใช้ความช านาญงานแต่มีการศึกษาสูง และอยู่ในต าแหน่งสูง 
จากการศึกษาพบว่าคนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อ่อนวัย อาจเป็น
เพราะว่าคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 
 สรุปความก้าวหน้าในการท างานหมายถึง  โอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น  
 1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

1.4.1 ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบิก (Herzberg's two factors theory) 
Herzberg (อ้างถึงใน จตุรงค์ คลังช านาญ, 2539, น.13-16) ได้เสนอทฤษฎี 

องค์ประกอบคู่ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg's two factors theory) ซึ่งได้สรุปไว้ว่ามีปัจจัยส าคัญ  
2 ประการที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบของแต่ละบุคคล ปัจจัยดังกล่าว คือ ปั จจัยจูงใจ และ 
ปัจจัยค้ าจุน 
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ปัจจัยจูงใจ (motivation factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือ
จูงใจให้ คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้ ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย  
ได้แก่ 

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลท างานได้
เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า 
จากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอค าปรึกษาหารือหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้
อาจจะอยู่ในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สื่อให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝง
อยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

3. ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบได้
ล าพังเพียงผู้เดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมาจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่และได้มีการตรวจตรา
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 

5. ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคล
ในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

ปัจจัยค้ าจุน (maintenance factor) อาจเรียกได้ว่าเป็นปัจจัยสุขอนามัย 
(hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี
หรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับกลุ่มบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น
และปัจจัยนี้จะเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น 
เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน  

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่
บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานแล้วยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพอีกด้วย 
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3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง 
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

4. ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติยศและศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ 
การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การ 

6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งลักษณะของสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับ
จากงานในหน้าที่ของเขา เช่นการที่บุคคลต้องย้ายไปท างานที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวท าให้
เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในหน้าที่แห่งใหม่ 

8. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน 
การท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

9. วิธีปกครองบังคับบัญชา หมายถึงความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงาน หรือการให้ความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการบริหาร 

Herzberg ได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า องค์ประกอบทางด้านการจูงใจจะต้องมีค่า
เป็นบวกจึงจะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าค่าเป็นลบก็จะไม่ท าให้บุคคลพึงพอใจ
ในงาน ส่วนองค์ประกอบทางด้านสุขอนามัยนี้มีหน้าที่ค้ าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจ
ในงานอยู่แล้ว แต่ควรรักษาให้อยู่ในระดับที่พอดี หากมีปัจจัยด้านนี้มากก็จะไม่จูงใจหรือกระตุ้นให้
คนท างานมากขึ้นแต่อย่างใด ฉะนั้นองค์กรควรจะต้องสนองตอบความต้องการของพนักงานเพ่ือให้
พนักงาน เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยที่ความพึงพอใจในการท างานเป็นสิ่งที่บอกได้ถึงการมี
คุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการทั้งหลายของพนักงานได้ เช่น
การได้รับค่าจ้างเงินเดือนที่เพียงพอ หรือจัดให้มีสถานที่ท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างานให้มี 
ความปลอดภัย การจัดกิจกรรมงานสังสรรค์ การแข่งกีฬาหรือให้รางวัลแก่พนักงานที่มีผลงานดีเด่น 
เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการใช้ความสามารถ และท างานให้ได้ผลส าเร็จของงาน เป็นต้น 

1.4.2  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ (Maslows Hierarchy 
of Needs) ของ Abraham H.Maslow (อ้างถึงใน อมรรัตน์ อ่อนนุช, 2546, น.17) เป็นผู้ก่อตั้งทฤษฎี
นี้ โดยได้จัดล าดับขั้นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ออกเป็น 5 ขั้น (Maslow, 1970) มาสโลว์ 
อธิบายว่าเมื่อมนุษย์ได้รับความตอบสนองในความต้องการขั้นที่ต่ าสุดแล้วจึงจะมีความต้องการในขั้น
ต่อๆไป ประกอบด้วย 5 ขั้นดังนี้  
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1) ความต้องการ ในขั้นที่ 1 คือ ความต้องการด้านกายภาพ(physiological 
needs) ถือเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือด ารงชีวิตอยู่ได้ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการอันดับแรก 
นั้นก็คือ ความต้องการเกี่ยวกับปัจจัย 4 ความต้องการอากาศส าหรับหายใจเมื่อมนุษย์มีความเพียงพอ
กับความต้องการแล้วจึงมีความต้องการในล าดับขั้นที่สูงขึ้นต่อไป  

2) ความต้องการในขั้นที่ 2 คือ ความต้องการทางด้านความปลอดภัยและ
มั่นคง (security or Safety needs) มนุษย์ทุกคนต่างก็ต้องการความปลอดภัยและมั่นคง โดย
ปราศจากการถูกคุกคามหรือท าร้ายทั้งในเชิงกายภาพและเศรษฐกิจ ซึ่งหากจะประยุกต์ใช้การบริหาร
งานแล้ว ผู้บริหารควรสนับสนุนสิ่งส่งเสริมให้พนักงานมีค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม เพ่ือที่เขาจะได้
น าไปซื้อหาสิ่งที่เขาต้องการในพ้ืนฐานด้านความปลอดภัยในชีวิต เช่น บ้านที่มั่นคง หรือให้พนักงาน
ท างานในสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัย ให้ความมั่นใจด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  

3) ความต้องการในขั้นที่ 3 คือความต้องการทางสังคมและความรัก (social 
and love needs) หมายถึง ความต้องการที่ได้มีส่วนร่วมปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในสังคม เพราะเม่ือความ
ต้องการระดับล่ าง ได้ รั บการตอบสนองแล้ว  ความต้องการในระดับสู งจะเข้ ามาแทนที่   
เป็นการต้องการความรักในสังคม (love and belonging needs) ในฐานะที่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคมนั้นๆ เป็นความต้องการที่เป็นผู้ให้และผู้รับจากสังคม ปรารถนาที่จะได้รับความรัก ความอบอุ่น
และ ความเป็นมิตรจากบุคคลอ่ืน ความต้องการในด้านนี้ท าให้เกิดรูปแบบขององค์การที่ไม่เป็น
ทางการขึน้มาได้ องค์การควรตอบสนองด้วยการให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์กัน เช่น งานกีฬา งานพบปะ 
สังสรรค์ ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและยกย่อง
ชมเชย  

4)  ความต้องการในขั้นที่ 4 คือ ความต้องการที่จะได้รับการยอมรับจากคน
ที่อยู่ในสังคม (esteem needs) ความต้องการในขั้นนี้ เป็นความต้องการให้ผู้อื่นยอมรับ นับถือ และมี
ความภาคภูมิใจ เชื่อมั่นและนับถือตนเอง ซึ่งเกี่ยวโยงกับความส าเร็จและความมีอิสระในการตัดสินใจ 
ตลอดจนชื่ อ เ สี ย ง เ กี ย รติ ยศ  บุ คคลที่ มี ค ว ามต้ อ งการ ในขั้ นนี้ จ ะพยายาม ท า สิ่ ง ต่ า งๆ  
ให้ประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน ซึ่งการยอมรับนับถือและยกย่องจะน าไปสู่ความมั่นใจ
ในตนเอง ตระหนักถึงความมีคุณค่าของตนเองในด้านการบริหาร การสนองความต้องการด้านนี้ของ
พนักงานไม่ใช่เงินเดือนหรือสวัสดิการ แต่เป็นการยอมรับในฝีมือ ความสามารถ การยกย่อง ชมเชยต่อ
หน้าผู้อ่ืน  

5)  ความต้องการในขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self 
actualization needs) หมายถึง ความปรารถนาดีที่จะใช้ศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู่ท าในสิ่งที่ตนคิดว่า
มีความสามารถที่จะเป็นหรือท าได้เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายในชีวิต และเมื่อบรรลุเป้าหมาย 
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นั้นแล้วก็จะก าหนดเป้าหมายใหม่ที่ท้าทายยิ่งกว่าเดิม ซึ่งมีมนุษย์จ านวนน้อยที่ประสบความส าเร็จ
หรือบรรลุความต้องการในขั้นนี้  

นอกจากนี้ มาสโลว์ ยังแบ่งความต้องการทั้ง 5 ระดับ ออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่ม
แรก เป็นความต้องการล าดับต้น (lower-order needs) ซึ่งประกอบไปด้วยความต้องการด้าน
กายภาพ (physiological needs) และความต้องการทางด้านความปลอดภัยและมั่นคง (security or 
safety needs) ซึ่งเป็นความต้องการที่ต้องการการตอบสนองภายนอก (satisfied externally) เช่น 
การจัดสถานที่ท างาน ชั่วโมงการท างานอย่างเหมาะสม การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ ความมั่นคง
ปลอดภัยในงาน ส่วนความต้องการอีกกลุ่มหนึ่งเป็นความต้องการในล าดับที่สูงกว่า (higher-order 
needs) ประกอบด้วยความต้องการทางสังคมและความรัก (social and love needs) ความต้องการ
ที่จะได้รับการยอมรับจากคนที่อยู่ในสังคม (esteem needs) และความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
(self actualization needs) ซึ่งเป็นความต้องการที่ต้องการตอบสนองภายใน(satisfied Internally) 
หรือทางจิตใจ เช่นหัวหน้าให้ความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน การจัดให้พนักงานมีกลุ่มชมรมพบปะ
สังสรรค์กัน การยกย่องให้เกียรติยศ ต าแหน่งที่สูงขึ้น ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ หรือให้มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ ให้โอกาสมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ฯลฯ อย่างไรก็ตาม มาสโลว์ยอมรับในแนวคิด
ที่ว่ามนุษย์อาจมีความต้องการหลายอย่างพร้อมกันได้ เช่นความต้องการทางร่างกาย พร้อมกับความ
มั่นคงปลอดภัย ความต้องการการยอมรับพร้อมกับความส าเร็จ และตราบใดที่มนุษย์มีความต้องการ 
ไม่สิ้นสุด มนุษย์จะมีความต้องการขึ้นๆลงๆ ไม่เป็นไปตามล าดับขั้น ทั้งนี้เพราะสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปหรือค่านิยมท่ีเปลี่ยนแปลง เช่น บางคนอาจต้องการการยอมรับ มากกว่าความต้องการ
ทางสังคมและความรัก หรือต้องการการยอมรับมากกว่าความมั่นคงปลอดภัย  

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ได้รับการยอมรับอย่าง
กว้างขวางในช่วงทศวรรษ 1960 และ ทศวรรษ 1970 แต่ในเวลาต่อมาถูกวิจารณ์ว่าขาดข้อมูลและ
การสนับสนุนทางวิทยาศาสตร์ ตลอดจนไม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างสมบูรณ์และ
เหมาะสมกับพนักงานระดับต่ ามากกว่าคนส่วนใหญ่ในสังคม เพราะคนเหล่านั้นมักมีรายได้ต่ าจึงมี
ความต้องการอาหาร และท่ีอยู่อาศัยอยู่มาก ในขณะที่คนส่วนมากในสังคมจะปรารถนาสังคม  

การยอมรับและความต้องการความมั่นคงปลอดภัยมากกว่าความต้องการ
ทางด้านร่างกาย และส าหรับผู้บริหารที่มีรายได้ค่อนข้างสูง ความต้องการจะตรงกันข้ามกับแนวคิด
ของมาสโลว์ คือ ผู้บริหารเหล่านี้จะให้ความส าคัญต่อการยกย่อง ยอมรับ และความส าเร็จในชีวิต
มากกว่า เพราะความต้องการทางร่างกาย ความมั่นคงและสังคมมักจะได้รับการตอบสนองแล้ว  
แต่เนื่องจากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ เป็นต้นแบบของการศึกษาการจูงใจ ตลอดจน
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการจูงใจบุคคลภายในองค์การได้จึงยังมีการใช้ทฤษฎีนี้เรื่อยมาในปัจจุบัน  
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1.4.3  ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ ทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer 
Alderter's ERG Theory (Alderfer, 1972)  

Alderfer (1972) ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์
ในองค์การที่สอดคล้องกับ มาสโลว์ ในเรื่องความต้องการของมนุษย์ เรียกว่า existence relatedness 
growth (ERG) โดยแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี้  

1. ความต้องการในการด ารงอยู่ (existence needs (E) ประกอบด้วย
ความ ต้องการที่จ าเป็นในการอยู่รอดของมนุษย์และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม ได้แก่  
ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือน ค่าตอบแทน 
ปัจจัย อ านวยความสะดวกในการท างาน และประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ความต้องการประเภทนี้เทียบได้
กับความต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัยในล าดับที่ 1 และ 2 ของแนวคิดของ  
มาสโลว์นั่นเอง  

2. ความต้องการความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (relatedness Needs (R) ความ 
ต้องการนี้ครอบคลุมถึงการที่มนุษย์มีชีวิตในสังคมที่มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เช่น ครอบครัว เพ่ือน 
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือน ต้องการการยอมรับร่วมรับรู้แบ่งปันความรู้สึก
ระหว่างกัน เป็นความต้องการความรักและสังคม ซึ่งเหมือนกับความต้องการทางสังคมและความรัก
ตามแนวคิดของมาสโลว์  

2. ความต้องการความก้าวหน้า (growth needs (G) เป็นความต้องการที่
จะพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพในตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ต้องการความเจริญก้าวหน้าใน
การท างาน ท าให้เกิดการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นความต้องการ
สูงสุด ความต้องการระดับนี้ตรงกับความต้องการการยอมรับและความต้องการความส า เร็จในชีวิต
ล าดับขั้นที่ 4 และ 5 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  

ทฤษฎีความต้องการของ แอลเคอร์เฟอร์ มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับ
ขั้น ความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ โดยแอลเคอร์ เฟอร์ มีความเห็นเช่นเดียวกันกับ  
มาสโลว์ในเรื่องที่ว่ามนุษย์จะมีความต้องการเพ่ิมมากขึ้น จากความต้องการ E สู่ความต้องการ R และ
ความต้องการ G เมื่อความต้องการในระดับต่ ากว่าได้รับการตอบสนอง หรือเมื่อความต้องการใดได้รับ
การตอบสนองแล้ว ความต้องการนั้นจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป  

อย่างไรก็ตาม แนวคิดของแอลเดอร์เฟอร์แตกต่างจากมาสโลว์ในประเด็น
ที่ว่าความต้องการของมนุษย์อาจกลับไปกลับมาได้ ไม่จ าเป็นต้องเริ่มจากความต้องการระดับต่ าไปสู่ 
ความต้องการระดับสูงเสมอไป เขาได้อธิบายปฏิกิริยาของบุคคลเมื่อไม่สามารถบรรลุความต้องการ 
โดยอาศัยหลักการความพอใจความก้าวหน้า (satisfaction-progression principle) และหลักการ
ความไม่พอใจที่ถดถอย (frustration-regression principle) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าเมื่อบุคคลท า
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การแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการแล้ว ความต้องการนั้นของเขายังไม่ได้รับการ 
ตอบสนอง เขาก็จะให้ความส าคัญกับความต้องการอ่ืนแทน ตัวอย่างเช่นถึงแม้บุคคลจะไม่ภาคภูมิใจ
กับงานที่ซ้ าซากและน่าเบื่อของเขา แต่เขาก็ยังคงปฏิบัติงานนั้นอยู่ เนื่องจากเขาไม่มีความรู้ และ
ทักษะขั้นสูงที่เหนือกว่างานนี้ ขณะเดียวกันงานนี้ก็ให้รายได้ที่ดีและให้ความมั่นคงแก่เขาและ
ครอบครัวเป็นต้น แอลเดอร์เฟอร์เห็นความส าคัญของความแตกต่างของบุคคลในฐานะสมาชิกของ
กลุ่ม เช่นเมื่อคนเรียนจบมามีความต้องการความเป็นอยู่อย่างสุขสบาย โดยการหางานที่ได้เงินเดือน
พอสมควร เมื่อท างานไปความต้องการสังคมการมีเพ่ือนก็จะตามมา ตลอดจนความต้องการ 
ความก้าวหน้า ต่อมาเม่ือเขาแต่งงานเขาจะต้องการเงินจ านวนมากขึ้นเพ่ือครอบครัว ดังนั้นเขาอาจหัน
กลับมาสู่ความต้องการระดับต่ าอีกครั้งก็ได้  

งานของ แอลเดอร์เฟอร์ ได้รับการยอมรับจากนักวิชาการในด้านความเป็น
จริง ของการอธิบายความต้องการของมนุษย์มากกว่า ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ในแง่
ที่ว่าแม้ว่าผู้บริหารจะพยายามตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของพนักงานโดยการด าเนินการ
ต่างๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการตามล าดับขั้น ก็อาจติดขัดหรือสิ่งที่จะพึงมอบให้อาจยังไม่มีการ
ตอบสนองนั้นๆ ก็จะไม่ได้ผลดีตามต้องการผู้บริหาร จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนการจูงใจหรือหันกลับ  
ให้ถูกช่องทางมิฉะนั้นการจูงใจที่กระท าไปอาจไม่เกิดประโยชน์เท่าที่ควร แต่เนื่องจาก Maslow เป็น
บุคคลที่ท าให้สังคมมนุษย์ตื่นตัวและสนใจเรื่องความต้องการและการจูงใจของบุคคล แนวความคิด
ของเขาจึงได้รับการกล่าวถึงและน ามาใช้มากกว่าทฤษฎีใหม่ๆ ที่มีความถูกต้องและสมบูรณ์  

จากการศึกษาเปรียบเทียบทฤษฎีและแนวคิด ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มของ
คุณภาพชีวิตการท างานไว้เป็น 5 ด้าน ดังนี้  

1.  สภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึง สิ่งต่างๆที่อยู่ล้อมรอบผู้ท างาน
ในขณะที่ท างานเช่น เพ่ือนร่วมงาน สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านอาคารสถานที่ สภาพในห้องท างาน
เหมาะแก่การท างานและเพียงพอ มีเอกสารต าราคู่มือที่เหมาะสมต่อการท างาน มีระบบสารสนเทศท่ี
ถูกต้องครบถ้วนทันสมัยต่อการท างาน มีอุปกรณ์ส านักงานส าหรับการท างานทันสมัยครบ  
มีสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนอ านวยความสะดวกต่อการท างาน 

2.  ความส าเร็จในการท างานหมายถึง ความสามารถในการท างานตาม
หน้าที่มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน  ท างานที่ได้รับมอบหมายได้
ส าเร็จตามก าหนดเวลา สามารถแก้ไขปัญหาในการท างาน การยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างาน
อย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ และการเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของหน่วยงานเสมอ มีความ
ภาคภูมิใจในผลการท างาน 

3.  ค่าตอบแทนและสวัสดิการหมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเป็นค่าตอบแทน
และรางวัลต่างๆ ที่ครูได้รับจากการท างานทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ 
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ทั้งค่าตอบแทนจากการท าภารกิจอ่ืนๆ มีเกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเหมาะสมเป็น
ธรรม 

4.  ความมั่งคงในการท างานหมายถึง ความรู้สึกได้ว่าได้ท างานในหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ ท าให้ผู้ท างานมีหลักประกันความมั่นคง มีความยั่งยืนของอาชีพ หรือความ
มั่นคงขององค์การ 

5.  ความก้าวหน้าในการท างานหมายถึง โอกาสที่จะได้รับการสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น 

 

2.  การจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชน 
 
 2.1 ประวัติความเป็นมาในการจัดตั้งโรงเรียนเอกชน 
  การศึกษาเอกชนนับเป็นการศึกษาที่เกิดขึ้นตั้งแต่สมัยล้านนาไทยและสุโขทัย มีวัง 
วัด และบ้านเป็นสถานที่ให้การศึกษา ครั้นถึงสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวได้มีการ
ก าหนดนโยบายการจัดการศึกษาเอกชนขึ้นเป็นครั้ งแรกในโครงการศึกษา ร.ศ. 117 หรือ  
ปีพุทธศักราช 2441 โดยมีคณะมิชชันนารีชาวอเมริกันจัดตั้งโรงเรียนเชลยศักดิ์ขึ้น แบ่งออกเป็น
โรงเรียนเชลยศักดิ์ในบ ารุงและนอกบ ารุง หลังจากนั้นจึงเปลี่ยนจากโรงเรียนเชลยศักดิ์เป็นโรงเรียน
บุคคล ตามระเบียบการศึกษาส าหรับประเทศสยาม พุทธศักราช 2454 แบ่งออกเป็นโรงเรียนที่สอน
วิชาสามัญกับโรงเรียนที่สอนเฉพาะทาง ต่อมาในปีพุทธศักราช 2461 รัฐบาล ได้เล็งเห็นความส าคัญ
ของการศึกษาเอกชน โดยประกาศพระราชบัญญัติ  โรงเรียนราษฎร์  พ.ศ. 2461 เมื่อวันที่   
10 กุมภาพันธ์ 2461 และกระทรวงศึกษาธิการ ได้ถือเอาวันดังกล่าวเป็น “วันการศึกษาเอกชน”  
นับเนื่องจากการประกาศใช้พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์เป็นต้นมา  การศึกษาเอกชนก็เป็นที่นิยม 
และเพ่ิมจ านวนมากขึ้น ในช่วงนั้นมีโรงเรียนราษฎร์ที่มีผลงานเป็นที่ยอมรับของรัฐและผู้ปกครอง เช่น 
โรงเรียนวัฒนาวิทยาลัย (จัดตั้งเมื่อ พ.ศ. 2413)  โรงเรียนอัสสัมชัญ (จัดตั้งเมื่อ พ.ศ. 2420) โรงเรียน
กรุงเทพคริสเตียน  (จัดตั้ งเมื่อ พ.ศ. 2431) โรงเรียนราชินี  (จัดตั้ งเมื่อ พ.ศ. 2446 ที่ต าบล
ปากคลองตลาด) เป็นต้น หลังจากนั้นได้มีการแก้ไขและปรับปรุงพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์  
ให้สอดคล้องกับสภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนที่เปลี่ยนแปลงไป ได้แก่พระราชบัญญัติ
โรงเรียนราษฎร์ พ.ศ. 2479 จนกระท่ังเป็นพระราชบัญญัติ โรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 และเปลี่ยนมา
เป็นพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 ซึ่งช่วงเวลาที่
ผ่านมาเป็นที่ประจักษ์แล้วว่าการศึกษาเอกชนเป็นผู้บุกเบิกการศึกษาในระบบของเมืองไทย  
มีบทบาทในการจัดการศึกษาควบคู่กับการศึกษาภาครัฐช่วยสนองตอบความต้องการของผู้ปกครอง
และนักเรียนได้เป็นอย่างดี (ส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2562, น.2) 
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 2.2 ความส าคัญของการศึกษาเอกชน  
  ส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2562, น.3) ได้กล่าวถึง
ความส าคัญของการศึกษาเอกชนไว้ดังนี้ 
  2.2.1 ช่วยยกระดับคุณภาพการศึกษาของประเทศ  โรงเรียนเอกชนสามารถส่งเสริม
เสรีภาพด้านการศึกษาผ่านระบบการจัดสรรเงินอุดหนุนรายบุคคล  ส าหรับนักเรียนโรงเรียนเอกชน  
ท าให้โรงเรียนเอกชนมีความรับผิดรับชอบ (accountability) ต่อผลการด าเนินงานของตนเอง และมี
การพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง โดยผู้ปกครองและนักเรียนมีเสรีภาพในการเลือก
โรงเรียนที่มีคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสูงซึ่งจะเป็นคู่แข่งกับโรงเรียนของรัฐ จึงเป็นการกระตุ้น
ให้มีการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และยังเป็นการขจัดหรือลดความผูกขาดการจั ด
การศึกษาเอกชนจึงมีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทั้งระบบ  
  2.2.2 สร้างโอกาสทางการศึกษา ตอบสนองความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครอง 
และสังคมอย่างหลากหลายทั่วถึงทุกกลุ่ม การศึกษาเอกชนมีความหลากหลาย ตอบสนองความ
ต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชน สังคม อย่างทั่วถึงทุกกลุ่ม ทั้งการศึกษาในระบบซึ่งผู้เรียน
สามารถรับภาระค่าใช้จ่ายทางการศึกษาที่มีคุณภาพสูงได้ เช่น  การจัดหลักสูตรพิเศษด้าน
ภาษาต่างประเทศ คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ดนตรี กีฬา รวมถึงการมีนวัตกรรมและสื่อการเรียนการ
สอนที่ทันสมัย มีบริการอาหารกลางวัน พาหนะรถรับ-ส่ง หอพัก และสิ่งอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ อีก
ทั้งการศึกษานอกระบบยังเป็นทางเลือกในการสร้างอาชีพของผู้ด้อยโอกาส ผู้พิการ ผู้มีรายได้น้อย 
สามารถให้บริการและสนองตอบความต้องการของกลุ่มนักเรียนและผู้ปกครองได้อย่างหลากหลาย  
  2.2.3 มีความคล่องตัว  ปรับเปลี่ยนได้เร็ว  จัดการศึกษาที่ทันสมัย เป็นทางเลือก
ด้านคุณภาพ  การศึกษาเอกชนมีความคล่องตัว ปรับเปลี่ยนได้รวดเร็ว และสามารถตอบสนองความ
ต้องการด้านการเรียนรู้ของผู้เรียนได้หลากหลาย โดยเป็นผู้ริเริ่มน านวัตกรรมและการศึกษารูปแบบ
ต่างๆ มาสู่การศึกษาของไทย เช่นการจัดการสอนแบบมอนเตสซอรี การจัดการสอนแบบโครงงาน   
โรงเรียนพัฒนาทักษะการคิด โรงเรียนที่จัดการสอนเป็นภาษาอังกฤษ (English Program) หลักสูตร
นานาชาติเป็นต้น  
  2.2.4 แบ่งเบาภาระงบประมาณ ลดการลงทุนของรัฐในด้านที่ดิน อาคาร บุคลากร 
ครุภัณฑ ์การจัดการศึกษาเอกชนท าให้รัฐสามารถประหยัดเงินงบประมาณในการลงทุนด้านการศึกษา
เป็น จ านวนมาก โรงเรียนเอกชนเป็นผู้ลงทุนด้านที่ดิน อาคารสิ่งปลูกสร้างเองมีการบริหารจัดการที่
อิสระคล่องตัวมากกว่าระบบราชการ สามารถระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษาจากผู้ปกครองและ
นักเรียนได้ส่วนหนึ่ง ท าให้จัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพทัดเทียมหรือสูงกว่ากับโรงเรียนของรัฐ โดย
ใช้งบประมาณที่น้อยกว่า 
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 2.3 ประเภทของโรงเรียนเอกชน 
  ส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2562, น.3) ได้แบ่งประเภท
ของโรงเรียนเอกชนไว้ดังนี้ 
  โรงเรียนเอกชน หมายถึง สถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษาไม่ว่าจะเป็นโรงเรียน
ในระบบหรือโรงเรียนนอกระบบ ที่มิใช่เป็นสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนตามกฎหมายว่าด้วย 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ าแนกได้ดังนี้ 
  1. โรงเรียนในระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยก าหนดจุดมุ่งหมายวิธี
การศึกษาหลักสูตรระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการประเมิน ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส า เร็จ
การศึกษาที่แน่นอน แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1.1 ประเภทสามัญศึกษา หมายถึงโรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการในระดับต่างๆ ได้แก่ ระดับก่อนประถมศึกษา  (เตรียมอนุบาล อนุบาล)  ระดับ
ประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา (มัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษาตอนปลาย)  

1.2 ประเภทนานาชาติหมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยใช้หลักสูตร
ต่างประเทศ หรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหารายวิชาใหม่ หรือหลักสูตรที่จัดท าขึ้น
เองที่ไม่ใช่หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ และใช้ภาษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการสอน
ให้กับนักเรียน โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ 

1.3 ประเภทอาชีวศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ หรือหลักสูตรที่ได้รับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการในระดับต่างๆ ได้แก่ ระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 

ทั้งนี้ โรงเรียนประเภทสามัญศึกษาและประเภทอาชีวศึกษา ให้รวมถึงโรงเรียนที่
จัดการเรียนการสอนในลักษณะโรงเรียนการกุศล โรงเรียนการศึกษาพิเศษ หรือโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห ์
  2. โรงเรียนนอกระบบ หมายถึงโรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความยืดหยุ่นในการ
ก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล  
ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา แบ่งออกเป็นประเภทต่างๆ ได้แก่ 1) ประเภทสอน
ศาสนา 2) ประเภทศิลปะและกีฬา 3) ประเภทวิชาชีพ 4) ประเภทกวดวิชาและ 5) ประเภทสร้างเสริม
ทักษะชีวิต 
  นอกจากนี้ โรงเรียนนอกระบบยังรวมถึง สถาบันศึกษาปอเนาะ ซึ่งเป็นปอเนาะที่
ได้รับการจดทะเบียนอนุญาตให้จัดตั้งเป็นสถาบันศึกษาปอเนาะที่ไม่ประสงค์จะจัดตั้งเป็นโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม ก าหนดสอนเฉพาะศาสนาอิสลาม การจัดการเรียนการสอนเป็นการเรียนรู้
ด้วยตนเองไม่มีหลักสูตรเป็นลายลักษณ์อักษรเป็นการอ่านการอรรถอธิบายคัมภีร์ อัลกุรอ่าน และวิชา
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ภาษาอาหรับ ไม่มีระบบชั้นเรียน ไม่ก าหนดเวลาเรียนที่แน่นอน จะใช้เวลาเรียนเท่าใดก็ได้ ขึ้นอยู่กับ
ศักยภาพของผู้เรียนและการประเมินผลของโต๊ะครู ปัจจุบันรัฐบาลได้ส่งเสริมสถาบันศึกษาปอเนาะ
เหล่านี้ เป็นสถาบันสังคมเพ่ือการเรียนการสอนตามหลักศาสนาอิสลามให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตตาม
วัฒนธรรมอิสลามและความต้องการของชุมชนและรวมถึงศูนย์การศึกษาอิสลามประจ า มัสยิด  
(ตาดีกา) ซึ่งเป็นสถานที่อบรมเด็กเล็กคู่กับมัสยิด เปิดสอนวันเสาร์ - อาทิตย์ หรือช่วงเย็นของวัน
ธรรมดา (ยกเว้นวันศุกร์ ซึ่งเป็นวันหยุดศาสนาอิสลาม) การจัดการเรียนการสอนใช้หลักสูตรอิสลาม
ศึกษาฟัรฎูอีน ประจ ามัสยิด พ.ศ. 2548 ภาษาส่วนใหญ่ใช้ภาษาท้องถิ่นและมาลายูกลาง 

 
3. การจัดการศึกษาปฐมวัย 
 
 3.1 ความหมายของการจัดการศึกษาปฐมวัย   
  การพัฒนาคนเป็นสิ่งที่ส าคัญต่ออนาคตของชาติและเป็นเรื่องที่ทุกฝ่ายต้องร่วมกัน
ด าเนินการอย่างจริงจัง ตั้งแต่ปฏิสนธิ จนถึงวัยก่อนเข้าเรียนระดับปฐมศึกษา ซึ่งอยู่ในวัย 0-5 ปี   
เด็กในวัย 0-2 ปี  ควรจะได้รับการเลี้ยงดูจากครอบครัวอย่างใกล้ชิด  เพราะเป็นช่วงที่มีพัฒนาการ
อย่างรวดเร็วในทุกๆด้าน ซึ่งน าไปสู่รากฐานของการพัฒนาการทางสติปัญญา จิตใจและบุคลิกภาพ 
ตลอดจนนิสัยพื้นฐานต่างๆ โดยการพัฒนาดังกล่าวจะต่อเนื่องมาจนถึงวัยเข้าเรียน อายุ 3-5 ปี ซึ่งเป็น
ระดับการศึกษาที่ได้รับระยะต้นของชีวิต เป็นการจัดการศึกษาเพ่ือปูพ้ืนฐานชีวิตที่ดีให้แก่เด็ก ได้มี
โอกาสได้รับการเสริมสร้างพัฒนาการทั้งทางด้าน  ร่างกาย  จิตใจ  อารมณ์  สังคม  เพ่ือเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่ระดับประถมศึกษาและเป็นจุดเริ่มต้นของการศึกษาในระดับต่อไป  รวมทั้งการเตรียมตัวที่
จะเป็นคนไทยที่มีคุณภาพต่อไปในอนาคต 
  เยาวพา  เดชะคุปต์ (2542, น.60-67) กล่าวว่า "การจัดการศึกษาปฐมวัย" หมายถึง
การจัดการศึกษาส าหรับเด็กท่ีมีอายุตั้งแต่แรกเกิดจนถึง 6 ปี ซึ่งการจัดการศึกษาดังกล่าวจะมีลักษณะ
พิเศษที่แตกต่างไปจากระดับอ่ืนๆ  ทั้งนี้เพราะเด็กในวัยนี้เป็นวัยที่ส าคัญต่อการวางรากฐานบุคลิกภาพ
และการพัฒนาสมอง  การจัดการศึกษาส าหรับเด็กในวัยนี้มีชื่อเรียกต่างกันไปหลายชื่อซึ่งแต่ละ
โปรแกรมก็มีวิธีการและลักษณะในการจัดกิจกรรม ซึ่งมีจุดมุ่งหมายที่จะช่วยพัฒนาเด็กในรูปแบบ
ต่างๆ กัน  
  ราศี  ทองสวัสดิ์ (2556, น.213)  มีความคิดเห็นว่า การจัดการศึกษาระดับปฐมวัย 
คือ ความพร้อมในการเรียนของนักเรียนระดับปฐมวัย ซึ่งมีองค์ประกอบคือ ความพร้อมทางด้าน
ร่างกาย ความพร้อมทางด้านสติปัญญา ความพร้อมทางอารมณ์ จุดมุ่งหมายและหลักการดังกล่าวเป็น
ที่มาของหลักการจัดการศึกษาเด็กก่อนวัยเรียน การส่งเสริมพัฒนาการของเด็กให้พร้อมที่จะด า เนิน
ชีวิตในภายหน้าขึ้นอยู่กับการวางรากฐานขั้นต้น ให้แก่เด็กในระยะที่เด็กก าลังพัฒนา ดังนั้นการจัด
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การศึกษาก่อนวัยเรียนจึงมุ่งการอบรมเลี้ยงดูเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งแตกต่างไปจากการจัดการศึกษาใน
ระดับอ่ืน โดยมุ่งเน้นให้เด็กได้ฝึกความพร้อมทุกๆ ด้าน เพ่ือเตรียมตัวเข้าเรียนในชั้นประถมต่อไป มิใช่
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือสอนการอ่านเขียนเรียนเลข ดังที่ โรงเรียนอนุบาลหลายๆแห่งกระท าอยู่ในขณะนี้  
ซึ่งผลการวิจัยก็ได้ยืนยันแล้วว่าการสอนเพ่ือการอ่านออกเขียนได้เป็นจุดมุ่งหมายที่ท าให้เด็กต้องเบื่อ
หน่ายเพราะต้องไปเรียนซ้ าอีกเม่ือเรียนชั้นประถมปีที่1  
  สรุปได้ว่า จุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษาปฐมวัยไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใด ควรเป็น
การจัดเพ่ือพัฒนาเด็กทุกๆ ด้านไปพร้อมๆกัน และควรส่งเสริมให้บ้านและโรงเรียนได้มีการร่วมมือใน
การส่งเสริมพัฒนาการให้แก่เด็กในวัยดังกล่าวไปพร้อมๆ กันด้วย 
 3.2 ความส าคัญของการจัดการศึกษาปฐมวัย   
  เด็กวัยเริ่มแรกของชีวิตหรือที่เรียกว่า “เด็กปฐมวัย” เป็นช่วงวัยในการเจริญเติบโตที่
ส าคัญที่สุดของชีวิต เพราะพัฒนาการทุกๆ ด้านของมนุษย์ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม บุคลิกภาพ 
โดยเฉพาะด้านสติปัญญาจะเจริญมากที่สุด และเป็นพ้ืนฐานที่มีความส าคัญต่อพัฒนาการในช่วง
อ่ืนๆ ของชีวิตเป็นอย่างมาก ดังที่ เยาวพา เดชะคุปต์ (2542, น.13) ได้กล่าวถึงความส าคัญของเด็ก
ปฐมวัยตามแนวคิดของนักจิตวิทยาและนักการศึกษาไว้ดังนี้   
  ซิกมันต์  ฟรอยด์ (Sigmund Freud) ชี้ให้ความเห็นว่าประสบการณ์ต่างๆ ที่ได้รับใน
ตอนต้นของชีวิตจะมีอิทธิพลต่อชีวิตของคนเราจนถึงวาระสุดท้าย เขาเชื่อว่าการอบรมเลี้ยงดูในระยะ
ปฐมวัยจะมีผลต่อการพัฒนาบุคลิกภาพของเด็กในอนาคต ดังนั้นการปลูกฝังทัศนคติ ค่านิยมและ
บุคลิกภาพ รวมทั้งการส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับเด็กจะท าได้ดีที่สุดในช่วงนี้  
  อลิซาเบธ  เฮอร์ลอค (Elizabeth Hurlock) กล่าวว่า วัยเด็กนับเป็นวัยแห่ง
วิกฤติการณ์ในการพัฒนาบุคลิกภาพ เป็นระยะสร้างพ้ืนฐานของจิตใจวัยผู้ใหญ่ต่อไป บุคลิกภาพในวัย
ผู้ใหญ่แม้ว่าจะมีความแตกต่างไปจากวัยเด็กมากเท่าใดก็ตามแต่จะเป็นความแตกต่างที่ถือก า เนิดจาก
รากฐานในวัยเด็ก  
  เบนจามิน เอส บลูม (Benjamin S.Bloom) มีความเชื่อและเข้าใจว่าสติปัญญาของ
มนุษย์ มากกว่า 3 ใน 4 จะได้รับการพัฒนาเมื่อเด็ก ซึ่งถ้าหากว่าไม่ได้รับการพัฒนาอย่างถูกต้อง
ความสามารถในการเรียนรู้อาจจะถูกยับยั้ง นอกจากนั้นบลูมยังพบว่าสิ่งแวดล้อมมีส่วนส าคัญที่จะท า
ให้พัฒนาการของบุคคลชะงักงันหรือเพ่ิมขึ้นได้ ซึ่งแสดงว่าสิ่งแวดล้อมมีผลต่อพัฒนาการทาง
สติปัญญาของเด็กในระยะ 6  ปีแรกของชีวิตมากกว่าในระยะอ่ืน ๆ  
  อีริค  อีริคสัน (Erik Erikson) กล่าวว่า วัยทารกตอนปลายเป็นช่วงวัยที่เรียนรู้เจตคติ
ของความมั่นใจหรือไม่มั่นใจ ซึ่งขึ้นอยู่กับการที่พ่อแม่ให้สิ่งที่เด็กต้องการด้านอาหาร การดูแลเอาใจใส่
และความรัก อย่างชื่นชม เจตคติเหล่านี้เด็กจะมีอยู่มากหรือน้อยตลอดชีวิต สามารถสร้างความรู้ 
ความเข้าใจต่อคน  
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  โจ แอล ฟรอสท์ (Joe L.Frost) กล่าวว่าเด็กในช่วง 4 – 5 ปีแรกของชีวิตเป็น
ช่วงเวลาที่ความเจริญทางด้านร่างกายและจิตใจเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วที่สุด นอกจากนี้ยังมีความรู้สึกที่ไว
ต่ออิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายนอก  
 3.3 องค์ประกอบของการจัดการศึกษาปฐมวัย   
  ในปัจจุบันการจัดการศึกษาปฐมวัยมีรูปแบบที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ขึ้นกับจุดมุ่งหมาย
ของหลักสูตร ปรัชญาความเชื่อรูปแบบวิธีการเรียนการสอนรวมตลอดถึงการจัดสิ่งแวดล้อม อย่างไรก็
ตาม โกร์ ดอนและวิลเลียมส์ บราวน์ (Gordon & Williams – Browne อ้างถึงใน นภเนตร ธรรมบวร
, 2551, น.15) กล่าวถึงการจัดการศึกษาปฐมวัยว่ามีองค์ประกอบที่ส าคัญร่วมกัน 3 ประการ คือ   

1. อัตราส่วนของครูผู้สอนต่อเด็ก  
2. ขนาดของชั้นเรียน  
3. การศึกษาและประสบการณ์ของครูและผู้ดูแลเด็ก  

  นอกจากนี้  สมาคมการอนุบาลศึกษาแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (National 
Association for the Education of Young Children หรือ NAEYC อ้างถึงใน นภเนตร ธรรมบวร, 
2551 น.15 - 16) ได้ก าหนดมาตรฐานการจัดการศึกษาปฐมวัยที่มีคุณภาพไว้ดังต่อไปนี้  
  1. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเด็กและผู้ใหญ่ในชั้นเรียน การจัดการศึกษาปฐมวัยที่มีคุณภาพ
ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ระหว่างเด็กและผู้ใหญ่ ทั้งนี้เพ่ือเปิดโอกาสให้เด็กได้พัฒนาความเข้าใจในตนเอง
และบุคคลรอบข้าง  
  2. หลักสูตรการเรียนการสอนควรส่งเสริมให้เด็กเป็นผู้ลงมือปฏิบัติจริงในชั้นเรียน 
โดยผ่านการจัดกิจกรรมท่ีเหมาะสม ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความสนใจและประสบการณ์เดิมของเด็ก  
  3. การติดต่อสื่อสารกับพ่อแม่ ผู้ปกครอง ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากในชีวิต
ของเด็ก  โรงเรียนจึงควรส่งเสริมและกระตุ้นให้พ่อแม่ ผู้ปกครองมีส่วนร่วมในการจัดการเรียนการ
สอน  
  4. บุคลากรในสถานศึกษาปฐมวัย ควรผ่านการอบรมเกี่ยวกับพัฒนาการเด็กและ
การศึกษาปฐมวัย รวมตลอดถึงเป็นผู้ที่ตระหนักในความต้องการของเด็ก ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพและ
ความสามารถของบุคลากรถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการตัดสินคุณภาพของสถานศึกษาปฐมวัย  
  5. การให้ความส าคัญกับโครงสร้างของระบบการบริหารบุคลากรในสถานศึกษา
ปฐมวัย ทั้งนี้ เพ่ือเป็นหลักประกันว่า ความต้องการและความสนใจของเด็ก รวมตลอดถึงปฏิสัมพันธ์
ระหว่างเด็กและ ผู้ใหญ่จะได้รับการตอบสนอง  
  6. การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ การจัดการศึกษาปฐมวัยที่มีประสิทธิภาพส่วน
หนึ่งขึ้นอยู่กับคุณภาพของการบริหารงาน การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพรวมถึงการติดต่อสื่อสารที่ดี 
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การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน ความมั่นคงทางเศรษฐกิจการเงิน รวมตลอดถึงการให้ความเอาใจใส่
ต่อความต้องการและการท างานของบุคลากรในการปกครอง  
  7. การจัดสิ่งแวดล้อมทางกายภาพทั้งภายในและภายนอกชั้นเรียน ควรค านึงถึงการ
มีส่วนร่วมของเด็กในกิจวัตรประจ าวันและปฏิสัมพันธ์ระหว่างเด็กกับผู้ใหญ่  
  8. การดูแลสุขภาพ ความปลอดภัยของเด็กและผู้ใหญ่ การจัดการศึกษาปฐมวัยที่มี
คุณภาพ จ าเป็นต้องค านึงถึงการป้องกันโรคภัยไข้เจ็บและอุบัติเหตุอันอาจเกิดขึ้น รวมตลอดถึงให้
ความรู้แก่เด็กเกี่ยวกับความปลอดภัยและการดูแลรักษาสุขภาพของตนเอง  
  9. โภชนาการที่ดี การจัดการศึกษาปฐมวัยที่มีคุณภาพควรค านึงถึงหลักโภชนาการที่
ดี กล่าวคือเด็กจ าเป็นต้องได้รับสารอาหารที่พอเพียงและมีคุณค่า รวมตลอดถึงมีสุขนิสัยในการ
รับประทานอาหารที่ดี  
  10. การประเมินผลที่ เป็นระบบและมีความต่อเนื่อง การประเมินผลเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของการจัดการศึกษาปฐมวัย การประเมินผล
ควรมุ่งเน้นที่ประสิทธิภาพ ของการจัดการศึกษาปฐมวัยในการตอบสนองความต้องการของเด็กและ
ผู้ปกครอง  
 

4.  โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  
 
 ตามค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 19/2560 เรื่อง การปฏิรูปการศึกษา
ในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ สั่ง ณ วันที่ 3 เมษายน 2560 ได้ก าหนดให้มีหน่วยงานส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการขึ้น เพ่ือปฏิบัติภารกิจของ
กระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาตามที่กฎหมายก าหนด การปฏิบัติ
ราชการตามอ านาจหน้าที่ นโยบาย และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่างๆ ที่มอบหมาย และให้มี
อ านาจหน้าที่ในเขตจังหวัด ซึ่งรวมถึงการส่งเสริมสนับสนุน และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษา
เอกชน ดังนั้นผลจากค าสั่งดังกล่าว จึงท าให้โรงเรียนเอกชนซึ่งเดิมนั้น อยู่ในการดูแลรับผิดชอบของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เปลี่ยนสังกัดมาเป็นส านักงานศึกษาธิการจังหวัด โดย
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานีนั้น ดูแลรับผิดชอบโรงเรียนเอกชนในสังกัดทั้ งสิ้น    
83 โรงเรียน โดยมีโครงสร้างการบริหารดังนี้ 
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   คณะอนุกรรมการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 

คณะอนุกรรมการเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษา 

   

   

  คุรุสภาในส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์

ธานี 
 

คณะอนุกรรมการศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี 

 
 
โครงสร้างการบริหารของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 

 
 ศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี   คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 
 
 
 

 
       
 
 
รองศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี    

 
 

 
กลุ่มอ านวยการ   กลุ่มพัฒนาการศึกษา          กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
 
 
 
กลุ่มบริหารงานบุคคล     กลุ่มนโยบายและแผน          หน่วยตรวจสอบภายใน 
 
 
กลุ่มนิเทศ ติดตาม          กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด  
  และประเมินผล             และกิจการนักเรียน    

 
 
ภาพที่  2.2  แสดงโครงสร้างการบริหารของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี 

ที่มา : ข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาจังหวัดสุราษฎร์ธานี ปีการศึกษา 2563 
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 จากโครงสร้างการบริหารของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานีจะเห็นได้ว่ามี
กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชนซึ่งมีหน้าที่ก ากับดูแลโรงเรียนเอกชน ตามประกาศส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องการแบ่งหน่วยงานภายในส านักงานศึกษาธิการภาคและส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประกาศ ณ วันที่ 12 มิถุนายน 2560 ได้มีการ
แบ่งหน่วยงานภายในและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของกลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชนไว้ดังนี้  
 1. ก ากับ ดูแล ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนตามกฎหมายว่าด้วย 
โรงเรียนเอกชน  
 2. ด าเนินการเกี่ยวกับการออกใบอนุญาตจัดตั้งโรงเรียนและการเปลี่ยนแปลงกิจการ
โรงเรียน เอกชน  
 3. ด าเนินการเกี่ยวกับการสงเคราะห์ และเงินทดแทนตามกฎหมายวาาด้วยโรงเรียน
เอกชน และท่ีกฎหมายอื่นก าหนด  
 4. ด าเนินการอื่นเก่ียวกับงานการศึกษาเอกชนตามที่กฎหมายก าหนด  
 5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย  
 กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชนจึงเป็นหน่วยงานที่ส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานให้
สถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาได้ตามศักยภาพเป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาของรัฐ 
ให้การศึกษาเอกชนมีบทบาทส าคัญต่อ การศึกษาชาติในการแบ่งเบาภาระการจัดการศึกษาของรัฐใน
การจัดการศึกษา ทุกระดับทุกประเภท การศึกษา ให้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ สังคม และความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการ เป็นการสร้างกลยุทธ์ใหม่ในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาให้สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคล สังคมไทย สามารถยกระดับความรู้
ความสามารถของ คนไทยได้ทัดเทียมกับนานาชาติ และเป็น ที่ยอมรับในระดับสากลเพ่ือประเทศไทย
เป็นศูนย์กลางการศึกษานานาชาติในภูมิภาคเอเชียต่อไป (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี , 
2563, น.1) 
 โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
สุ ราษฎร์ธานี   ตามค าสั่ งส านักงานคณะกรรมการส่ ง เสริมการศึกษาเอกชน  ที่  23/2563  
เรื่อง มอบอ านาจให้ผู้ว่าราชการจังหวัดและศึกษาธิการจังหวัดปฏิบัติหน้าที่ผู้อนุญาตตามกฎหมายว่า
ด้วยโรงเรียนเอกชน ปีการศึกษา 2563 ซึ่งมโีรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน 28 
โรงเรียนดังนี้ 
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ตารางที ่2.1 รายชื่อโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ปีการศึกษา 2563 
ที ่

ชื่อโรงเรียน อ าเภอ 
จ านวน

ครู 
จ านวน

ห้องเรียน 
จ านวน
นักเรียน 

1 การกุศลวัดละไม เกาะสมุย 9 9 227 

2 เวียงสระศึกษา เวียงสระ 13 12 323 

3 อนุบาลกองบิน 7 พุนพิน 15 12 301 

4 อนุบาลกัญจนา บ้านนาสาร 3 3 66 

5 อนุบาลกัลยารัตน์ ดอนสัก 3 3 30 

6 อนุบาลขวัญชนก กาญจนดิษฐ์ 3 3 120 

7 อนุบาลขวัญแม่ เวียงสระ 5 5 133 

8 อนุบาลค่ายวิภาวดีรังสิต เมืองสุราษฎร์ธานี 6 6 205 

9 อนุบาลคิดดี ดอนสัก 6 6 155 

10 อนุบาลตรีพัฒน์ คีรีรัฐนิคม 3 3 120 

11 อนุบาลนงรัตน์ บ้านนาเดิม 9 9 252 

12 อนุบาลบัณฑิตา เคียนซา 3 3 114 

13 อนุบาลบ้านครู(รุ่งธรรม) พุนพิน 3 3 70 

14 อนุบาลบ้านน้องเล็ก เคียนซา 3 3 78 

15 อนุบาลบ้านฟ้าใส กาญจนดิษฐ์ 3 3 70 

16 อนุบาลพุทธนิคม ไชยา 6 6 175 

17 อนุบาลเพ็ญพักตร์ เคียนซา 3 3 94 

18 อนุบาลเพลงพิณ เกาะสมุย 5 5 37 

19 อนุบาลภิญพัฒน์ เวียงสระ 8 8 193 

20 อนุบาลเมธัส เมืองสุราษฎร์ธานี 3 3 29 

21 อนุบาลร่วมฤดี พุนพิน 6 6 111 

22 อนุบาลวังบอนหอม พุนพิน 3 3 75 

23 อนุบาลวิจิตรา เมืองสุราษฎร์ธานี 3 3 70 

24 อนุบาลศรีสุรัตน์ เมืองสุราษฎร์ธานี 3 3 89 

25 อุ่นรัก 2 ภาษา เมืองสุราษฎร์ธานี  15 9 202 

26 อนุบาลเสริมสุข เกาะสมุย 6 6 202 
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ที ชื่อโรงเรียน อ าเภอ จ านวน
ครู 

จ านวน
ห้องเรียน 

จ านวน
นักเรียน 

27 อนุบาลอุทัยทิพย์ กาญจนดิษฐ์ 3 3 33 

28 อนุบาลเสาวลักษณ์ เมืองสุราษฎร์ธานี 3 3 47 

รวม 154 67 1505 

 
ที่มา : ข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาจังหวัดสุราษฎร์ธานี ปีการศึกษา 2563 

 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องภายในประเทศ 
  อารียา การดี (2562) ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 พบว่าปัจจัยด้านองค์การ 
ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมระดับความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอยู่ในระดับที่มาก และระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอยู่ในระดับที่มากผลทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่าปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และความผูกพันองค์กร  
มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  มูฮัมหมัด มะลี (2560) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า
คุณภาพชีวิตการ ท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน เรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อยได้  ดังนี้  1.ด้านความสัมพันธ์กับเ พ่ือนร่วมงาน 2.ด้านการพัฒนาความสามารถ  
3.ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 4.ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
5.ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ 6.ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  การเปรียบเทียบระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลทั้ง 10 ปัจจัยพบว่า เพศ สถานภาพครอบ
ครัว และวิชาเอกมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนต าแหน่งมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 และเงินเดือนปัจจุบัน มีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งนี้ อายุ การศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ ณ โรงเรียน
ปัจจุบัน ระยะเวลารวมปฏิบัติหน้าที่ครู และต าแหน่งระดับบริหาร  ไม่มีความแตกต่างกัน 
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  สุภัสศรณ์ พนมไพรพฤกษา (2560) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า 
สภาพปัจจุบันระดับคุณภาพชีวิตครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา จังหวัดชัยภูมิ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรกคือ  การปฏิบัติงานใน
สังคม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ลักษณะของการบริหารงาน และด้านที่มี ค่าเฉลี่ยต่ าสุด
คือ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ด้านการมีส่วนร่วม และเป็นที่
ยอมรับทางสังคม การปฏิบัติงานในสังคม และด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน  และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
  เสาวรส  สันป่าแก้ว (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียน
บ้านมาบตาพุด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต1 ผลการวิจัยพบว่า 1.
คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนบ้านมาบตาพุด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตาม คะแนนเฉลี่ย 3 อันดับ
แรก ดังนี้คือการพัฒนาความสามารถของบุคคลสิ่งแวดล้อมถูกสุขลกัษณะ และปลอดภัย และระเบียบ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงานตามล าดับ 2.การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนบ้าน
มาบตาพุด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต1 จ าแนกตามเพศ และประสบการณ์
ในการสอน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  เพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทางานของข้าราชการ
ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า 1.คุณภาพชีวิต
การทางานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจงหวัดสงขลา ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  2.คุณภาพชีวิตการทางานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา จ าแนกตามรายได้ประสบการณ์ในการท างาน และขนาด
โรงเรียนแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ยกเว้นจ าแนกตามเพศ และต าแหน่ง
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   3.แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจงหวัดสงขลา คือ ส่งเสริมให้
ข้าราชการครูสร้างผลงานทางวิชาการ ตลอดจนการสร้างสรรค์ด้านต่างๆ เกี่ ยวกับสื่อการสอนหรือ
วิธีการสอนส่งเสริมกิจกรรมชุมชนสัมพันธ์ทีเ่ชื่อมโยงนักเรียน ครูและผู้ปกครองเขาด้วยกัน รวมทั้งการ
ส่งเสริมให้ข้าราชการครู เป็นครูมืออาชีพ มีจิตวิญญาณของความเป็นครู  และยึดมั่นในจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ 
  พิชญ์พิสุทธิ์  เม่นวังแดง (2557) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการครู โรงเรียนชลกันยานุกูล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เขต18  พบว่า โดยรวมและ
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รายด้านอยู่ในระดับมากเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรกได้้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
การปฏิบัติงาน กับสังคม ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภัย ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามเพศโดยรวมไม่แตกต่างกัน จ าแนกตาม
ประสบการณ์ ในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  
  ภัทรีญา แก้วพรม (2555) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 
อ าเภอโป่งน้ าร้อน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่าโดยรวม อยู่ใน
ระดับ มากเมื่อพิจารณารายด้านทั้ง 8 เรื่องตามระดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  3 อันดับแรก
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหนา้ที่การงาน ด้านการปฏิบัติงานในสังคม ด้าน
สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภัย เมื่อเปรียบเทียบ โดยจ าแนกตามเพศ  ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานและขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกันอยางไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
  จักรี สว่างไพร (2555) ได้ศึกษาคุณภาพการชีวิตครูโรงเรียนแห่งหนึ่งในสังกัด
ส านักงาน คณะกรรมการการอุดมศึกษาในจังหวัดชลบุรี พบว่า 1.ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2.ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และการ
ส่งเสริมสุขภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพอยู่ใน
ระดับสูงสุด  3.ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 4.ด้านโอกาสใน
การพัฒนา ขีดความสามารถของตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 5.ด้านการท างานร่วมกัน และ
ความสัมพันธ์ กับบุคคลอ่ืน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งจะแตกต่างจาก 6.ด้านสิทธิส่วนบุคคล ใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก 7.ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคลระหว่างชีวิต อยู่ในระดับสูงสุด 8.
ด้านจังหวะชีวิต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 9.ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับ มาก 10.ด้านความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่าประชากรครูที่
มีเพศ  ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างกัน จะมีความคิด
เห็นต่อ ระดับคุณภาพชีวิตการท างานครูแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  พูลพันธุ์ ด้วงสวัสดิ์ (2553) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตของครูโรงเรียนเอกชนในเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 เพ่ือจัดล าดับปัจจัยที่ส่งเสริมคุณภาพการท างาน ศึกษาคุณภาพชีวิต 
การท างาน และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
สมุทรปราการ เขต 1 ตามเพศ อายุ รายได้ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับชั้นที่ท าการสอน  และ
สถานภาพในการสมรส กลุ่มตัวอย่างคือ ครูโรงเรียนเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 
จ านวน 350 คน สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามแบบมาตร
ประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และ
ค่าสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา
สมุทรปราการ เขต 1 มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง โดยครูโรงเรียน มีความคิดเห็น
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เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีใน 10 ล าดับแรก และสถานภาพสมรสต่างกันจะมีคุณภาพชีวิต การท างาน
ต่างกัน ส่วนครูที่มีเพศต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่ต่างแตกกัน   
  ธัญญารัตน์ แย้มวงษ์ (2552) ได้ท าการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานครู โรงเรียนเมืองพัทยา 8 จังหวัดชลบุรีพบว่า ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานครูโรงเรียนเมืองพัทยา 8 จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม
และ รายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
  อรทัย ใจทหาร (2552) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 
โรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอโคกสูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวม อยู่ใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อเปรียบเทียบ โดยจ าแนกตาม
เพศและประสบการณ์พบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
  จรรยา นิพิฐพงษ์ (2552) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูเทศบาลเมืองพนัส
นิคม  จังหวัดชลบุรีพบว่า คุณภาพชีวิตคุณภาพชีวิตการท างานของครูเทศบาลเมืองพนัสนิคม จังหวัด
ชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน แตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและเมื่อจ าแนกตามรายได้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ.05  
  กิตติศักดิ์ สุขตะคุ (2552)  ได้ท าการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรีเขต 1 พบว่า ที่มีเพศต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในสภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
  ปณิชา ภัสสิรากุล (2551) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 
ช านาญการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ 
ในระดบัมาก เมื่อจ าแนกตามสถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และประเภทโรงเรียน แตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
  นิพนธ์  เลาหภารากร (2550) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู  
ในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอบางประกง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอบางประกง 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก    
เมื่อจ าแนกตามเพศและตามขนาดโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อจ าแนก
ตามประสบการณ์ท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั.05  
 4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
  Smith (1974, p. 826-A) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครู กรณีศึกษา 
โรงเรียนมัธยม โดยการสัมภาษณ์ครูจ านวน 82 คน จากโรงเรียนที่ได้จัดโครงสร้างใหม่จ านวน  8 แห่ง 
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เพ่ือพัฒนา มโนทัศน์ ของครูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน สภาพองค์การที่มีผลต่องานของ ครู
จ าแนกเป็นประเภทได้ดังนี้  1) สภาพ (condition) ที่เพ่ือนมุ่งหวังจากกันและกัน  2 ) สภาพที่ครูและ
ผู้บริหารร่วมกันสร้างสรรค์  3) สภาพที่ครูพัฒนาขึ้นเองและบ ารุงรักษาไว้สภาพดังกล่าว บ่งชี้ให้เห็น
ถึงความสามารถและความรับผิดชอบของครู  
  Kelley (1977) ได้ศกึษามโนทัศน์ของครูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในโรงเรียน
เอกชนคาทอลิกโดยการศึกษากับครูที่ท างานเต็มเวลาจ านวน 243 จากโรงเรียนมัธยมศึกษาเอกชน
คาทอลิก 16 แห่ง ในสังฆมณฑลวอชิงตันพบว่า ตัวแปรที่ส าคัญ  4 ตัวที่ต้องค านึงถึง คือ บรรยากาศ 
องค์กรแบบผู้น า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและความพึงพอใจในการท างาน  
  Panagos (1985, p.3505) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการท างาน 
และสิ่งที่น่าสนใจในการด ารงชีวิตของผู้บริหารการศึกษาจ านวน 280 คน ในเขตทะเลทราย ภาค
ตะวันออกเฉียงใต้ของสหรัฐอเมริกา ศึกษากับกลุ่มประชากรศึกษาธิการผู้ช่วยศึกษาธิการ  อาจารย์
ใหญ่และผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่โดยศึกษาในองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ลักษณะงานทั่วไป เกี่ยวกบังานที่ท า  
เพ่ือนร่วมงาน เงินเดือน และโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งผลการศึกษา พบว่าระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผบู้ริหารการศึกษาใน 6 องค์ประกอบดังกล่าว ไม่มีความแตกต่างกันทาง
นัยส าคัญทางสถิติ  
  สรุป คุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่องของความรู้สึก เป็นเรื่องของการรับรู้ของ
บุคลากรในแต่ละหน่วยงานที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ถ้ามีความรู้สึกพึงพอใจต่อองค์การในแต่ละด้าน 
ก็จะบอกว่าคุณภาพชีวิตการท างานของเขาอยู่ในเกณฑ์ดีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่องของการ
สนองตอบความต้องการและความคาดหวังของบุคลากรในองค์การ  
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บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 
 การวิจัย เรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (survey  research) ผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 2. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย  
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล  
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 
 1.1 ประชำกร ได้แก่ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี  จ านวน 28 
โรงเรียน ครูจ านวน 154  คน ในภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2563 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน 108 
คน ซึ่งก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan (1970, p 607 - 610) 
การเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย  (simple random 
sampling) 
 

2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
 
 2.1 ลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย   
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีจ านวน 1 ฉบับ เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานีจ านวน 1 ฉบับ ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นจาก
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้  
  ตอนที่ 1 แบบตรวจสอบรายการ (check list) สอบถามข้อมูลของครู เกี่ยวกับอายุ 
เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ เกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ได้แก่  
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1) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   จ านวน 5 ข้อ 
2) ด้านความส าเร็จในการท างาน    จ านวน 5 ข้อ 
3) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ   จ านวน 5 ข้อ 
4) ด้านความมั่นคงในการท างาน    จ านวน 5 ข้อ 
5) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน   จ านวน 5 ข้อ 

  ซึ่งก าหนดค่าของระดับคะแนน ดังนี้ 
ระดับ 5 หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ดีมาก   
ระดับ 4 หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ดี     
ระดับ 3 หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ พอใช้   
ระดับ 1 หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ไม่ดี 

 2.2 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามมีขั้นตอน ดังนี้ 
  2.2.1 ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิด นิยามศัพท์เฉพาะ และเป็นแนวทางในการวัดตัว
แปรที่มุ่งศึกษา คือคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  
  2.2.2 ศึกษาข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการด าเนินงานในการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  2.2.3 จัดท าตารางวิเคราะห์แบบสอบถามโดยสร้างข้อค าถามให้สอดคล้องและ
ครอบคลุมตัวแปรที่มุ่งศึกษา 
  2.2.4 น าร่างตารางวิเคราะห์แบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว เสนออาจารย์ที่ปรึกษา
เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและความถูกต้องของภาษาในเบื้องต้น แล้วท าการ
ปรับปรุงตารางวิเคราะห์แบบสอบถามให้เหมาะสมยิ่งขึ้น   
  2.2.5  น าตารางวิเคราะห์แบบสอบถามเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน (ดัง
รายละเอียดในภาคผนวก ก) พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ในประเด็นเกี่ยวกับ
ความสอดคล้องของข้อกระทงค าถามกับตัวแปรที่มุ่งศึกษาและความถูกต้องเหมาะสมในการใช้ภาษา 
โดยมีเกณฑ์ในการตัดสิน คือ คัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( index of item-
objective congruence: IOC) ที่ค านวณได้ตั้งแต่ 0.66 ขึ้นไป ซึ่งจากศึกษาพบว่าแบบสอบถามชุดนี้ 
มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.66 ถึง 1.00 (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ง) 
  2.2.6 น าตารางวิเคราะห์แบบสอบถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะมาปรับปรุง
แก้ไขเพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่มีคุณภาพและเชื่อถือได้ แล้วน าไปทดลองใช้ (try out) กับครูโรงเรียน
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อนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามที่ทดลองใช้มาหาค่าความ
เที่ยง (reliability) ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
ได้ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.807 (ดังรายละเอียดในภาคผนวก จ) 
  2.2.7  ปรับปรุงแบบสอบถามพร้อมน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้ง เพ่ือขอความ
เห็นชอบและข้อเสนอแนะ 
  2.2.8  น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขเป็นฉบับสมบูรณ์แล้วไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 

3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้  
 3.1 ขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไปยัง
ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน 28 โรงเรียน เพ่ือขอความร่วมมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างานของครู  
 3.2 น าส่งหนังสือตาม ข้อ 3.1 ทางไปรษณีย์พร้อมนัดหมายก าหนดเวลาในการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามคืนภายในระยะเวลา 2 สัปดาห์ เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนไม่ครบถ้วน ผู้วิจัยได้
มีการติดตามแบบสอบถามด้วยการสอบถามผ่านโทรศัพท์ 
 3.3 จากการติดตามแบบสอบถาม พบว่า ได้รับแบบสอบถามกลับมาทั้งสิ้นจ านวน 108 
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ100 และเม่ือตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้วพบว่า มีแบบสอบถาม
ที่สมบูรณ์จ านวน 108 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ100 
 3.4 น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ไปด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป   
 

4.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 
 4.1  ข้อมูลพ้ืนฐานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี วิเคราะห์โดย
การแจกแจงความถี ่(frequency) และค านวณหาค่าร้อยละ (percentage)  
 4.2  วิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์
ธานี โดยใช้ สถิติค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  โดยได้ก าหนดช่วงของค่าเฉลี่ยเพ่ือ
การแปลข้อมูล ดังนี้   
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51 - 5.00 เท่ากับ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ดีมาก   
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51 - 4.50 เท่ากับ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ดี     
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 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51 - 3.50 เท่ากับ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51 - 2.50 เท่ากับ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ พอใช้   
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.50 เท่ากับ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ไม่ดี 
 4.3 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนใน
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน โดยใช้การ
ทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และเปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’s method) 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 ในการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์
ธานี ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของครผูู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน
จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน 

 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่  4.1  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ 

และประสบการณ์ท างาน  
 

ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   
      21-30 ปี 22 20.37 
      31-40 ปี 45 41.67 
      41-50 ปี 34 31.48 
      51-60 ปี 7 6.48 

รวม 108 100.00 
เพศ    
      ชาย 11 10.19 
      หญิง 97 89.81 

รวม 108 100.00 
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ตารางที่  4.1  (ต่อ)  
 

ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพ    
     โสด 23 21.30 
     สมรส 76 70.37 
     หม้าย/หย่าร้าง/แยกทาง 9 8.33 

รวม 108 100.00 
ประสบการณ์การท างาน    
      1-10 ปี  30 27.78 
      11-20 ปี 72 66.66 
      21-30 ปี 6 5.56 

รวม 108 100.00 

 
 จากตางรางที่ 4.1  เมื่อพิจารณาจ าแนกผู้ตอบแบบสอบถามตาม อายุ เพศ สถานภาพ 
และประสบการณ์การท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.67 เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 89.81 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 70.37  และส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การท างาน ระหว่าง 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 66.66 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน     
จังหวัดสุราษฎร์ธานี  

 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล

เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกเป็นรายด้าน  
 

คุณภาพชีวิตการท างาน M SD ระดับ 
1. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.32 0.51 ดี 
2. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.19     0.50 ดี 
3. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ   3.89 0.53 ดี 
4. ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.92 0.60 ดี 
5. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน   3.99 0.64 ดี 

รวม 4.06 0.55 ดี 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่าครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี มีคุณภาพชีวิต
การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี ( M = 4.06, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับดีทุกด้าน   ใน 3 ล าดับแรก ได้แก่  สภาพแวดล้อมในการท างาน (M = 
4.32, SD = 0.51) ความส าเร็จในการท างาน(M = 4.19, SD = 0.50)และความก้าวหน้าในการท างาน
(M = 3.99, SD = 0.64) ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานที่น้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ คือ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ (M = 3.89, SD = 0.53)  เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานีเป็นรายด้าน ปรากฎผลดังตารางที่ 4.3 – 4.7 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน  จังหวัดสุราษฎร์ธานีด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน M SD ระดับ 
1. สถานที่ท างานมีสภาพที่เหมาะสมและปลอดภัยต่อ

การท างาน 
4.50 0.66 ดี 

2. วัสดุอุปกรณ์และสื่อการสอนส าหรับการท าหน้าที่  
มีเพียงพอ ทันสมัย เอ้ือต่อการท างาน  

4.13 0.61 ดี 

3. ระบบสาธารณูปโภคเพียงพอและสะดวกต่อการ
ท างาน 

4.37 0.62 ดี 

4. ระบบสารสนเทศมีความทันสมัย และสะดวกต่อการ
ท างาน 

4.10 0.64 ดี 

5. การท างานกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 4.50 0.55 ดี 
รวม 4.32 0.51 ดี 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่าครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานีมีสภาพแวดล้อม
ในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.32, SD = 0.51) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า
สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับดี 3 ล าดับแรก ได้แก่สถานที่ท างานมีสภาพที่เหมาะสมและ
ปลอดภัยต่อการท างาน  อยู่ในระดับดี (M = 4.50, SD = 0.66) การท างานกับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับดี (M = 4.50, SD = 0.55) และระบบสาธารณูปโภคเพียงพอและสะดวก
ต่อการท างานอยู่ในระดับดี (M = 4.37, SD = 0.62) ส่วนระบบสารสนเทศมีความทันสมัย และ
สะดวกต่อการท างาน อยู่ในระดับดแีต่มีค่าน้อยกว่าด้านอื่นๆ (M = 4.10, SD = 0.64)   
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานีด้านความส าเร็จในการท างาน 

 

ความส าเร็จในการท างาน M SD ระดับ 
1. ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย 4.23 0.58 ดี 
2. การได้รับการยอมรับยกย่อง ชมเชยเมื่อท างานส าเร็จ 4.02 0.60 ดี 
3. ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ

ตามเวลาที่ก าหนด 
4.21 0.54 ดี 

4. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนในกา
ท างาน 

4.18 0.56 ดี 

5. ท่านภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของ
หน่วยงานเสมอ 

4.32 0.62 ดี 

รวม 4.19     0.50 ดี 

 
 จากตารางที่ 4.4  พบว่าครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานีมีความส าเร็จใน
การท างานในภาพรวมอยู่ ในระดับดี (M = 4.19, SD = 0.50) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า
ความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับดี 3 ล าดับแรกได้แก่ ความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งใน
ความส าเร็จของหน่วยงานเสมอ อยู่ในระดับดี (M X = 4.32, SD = 0.62)  ลักษณะของงานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่ในระดับดี (M = 4.23, SD =  0.58) และความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดอยู่ในระดับดี (M = 4.21, SD = 0.54) ส่วนการได้รับการยอมรับยกย่อง 
ชมเชยเมื่อท างานส าเร็จ อยู่ในระดับดีแต่มีค่าน้อยกว่าด้านอื่นๆ (M = 4.02, SD = 0.60)   
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานีด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ M SD ระดับ 
1. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานที่

รับผิดชอบ 
3.81 0.65 ดี 

2. การเลื่อนเงินเดือนพิจารณาจากผลการท างานด้วย
ความยุติธรรม 

3.75 0.62 ดี 

3. การได้รับรางวัลจากหน่วยงานอันเป็นผลจากการ
ท างานประสบผลส าเร็จ 

3.87 0.67 ดี 

4. การอ านวยความสะดวกในการเบิกจ่ายสวัสดิการ
ต่างๆ 

4.08 0.67 ดี 

5. ความสะดวกรวดเร็วในการขอรับค่าตอบแทนจาก
การท าภารกิจพิเศษ 

3.95 0.66 ดี 

รวม 3.89 0.53 ดี 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่าครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานีมีค่าตอบแทนและ
สวัสดิการในภาพรวมอยู่ ในระดับดี  (M = 3.89, SD = 0.53) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับดี  ใน 3 ล าดับแรก ได้แก่ การอ านวยความสะดวกในการ
เบิกจ่ายสวัสดิการต่างๆ อยู่ในระดับดี (M = 4.08,  SD = 0.67)  ความสะดวกรวดเร็วในการขอรับ
ค่าตอบแทนจากการท าภารกิจพิเศษอยู่ในระดับดี (M = 3.95, SD = 0.66) และการได้รับรางวัลจาก
หน่วยงานอันเป็นผลจากการท างานประสบผลส าเร็จอยู่ในระดับดี (M = 3.87, SD = 0.67) ส่วนการ
เลื่อนเงินเดือนพิจารณาจากผลการท างานด้วยความยุติธรรมอยู่ในระดับดีแต่มีค่าน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ 
(M = -375, SD = 0.62)   
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานีด้านความมั่นคงในการท างาน 

 

ความมั่นคงในการท างาน M SD ระดับ 
1. การมีโอกาสได้รับการพิจารณาให้เลื่อนต าแหน่งที่

สูงขึ้น 
3.63 0.85 ดี 

2. การได้รับโอกาสให้ท างานที่ส าคัญของหน่วยงาน 3.75 0.87 ดี 
3. การได้รับโอกาสในการจ้างงานอย่างต่อเนื่อง 4.03 0.61 ดี 
4. การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาเมื่อเกิด

ปัญหาในการท างาน 
3.91 0.71 ดี 

5. ความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การท างาน 4.25 0.64 ดี 
รวม 3.92 0.60 ดี 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่าครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานีมีความมั่นคงใน
การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 3.92, SD = 0.60) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า มีความ
มั่นคงในการท างานอยู่ในระดับดี ใน 3 ล าดับแรกได้แก่ความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การท างานอยู่ใน
ระดับดี (M = 4.25 , SD = 0.64) การได้รับโอกาสในการจ้างงานอย่างต่อเนื่องอยู่ในระดับดี (M = 
4.03, SD = 0.61) และการได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาเมื่อเกิดปัญหาในการท างานอยู่ใน
ระดับดี (M = 3.91, SD = 0.71) ส่วนการมีโอกาสได้รับการพิจารณาให้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่ใน
ระดับด ีแต่มีค่าน้อยกว่าด้านอื่นๆ (M = 3.63, SD = 0.85)    
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานีด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

 

ความก้าวหน้าในการท างาน M SD ระดับ 
1. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเองด้าน

ความรู้ความสามารถจากการฝึกอบรม หรือศึกษาต่อ 
4.13 0.75 ดี 

2.การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้าใน  
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 

3.97 0.72 ดี 

3.การส่งเสริมให้มีประสบการณ์จากการศึกษาดูงานเพ่ือ 
  เพ่ิมพูนทักษะประสบการณ์ในการท างาน 

4.04 0.75 ดี 

4.การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้ได้รับรางวัล
ทางด้านวิชาชีพ 

3.93 0.67 ดี 

5.การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เผยแพร่ความรู้
ความสามารถต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา 

 
3.89 

 
0.69 

 
ดี 

รวม 3.99 0.64 ดี 

 
 จากตารางที ่4.7 พบว่าครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานีมีความก้าวหน้าใน
การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 3.99, SD = 0.64) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า มี
ความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับดี ใน 3 ล าดับแรก ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้
พัฒนาตนเองด้านความรู้ความสามารถจากการฝึกอบรม หรือศึกษาต่ออยู่ในระดับดี (M = 4.13, SD 
= 0.75) การส่งเสริมให้มีประสบการณ์จากการศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานอยู่ในระดับดี (M = 4.04, SD = 0.75) และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้นอยู่ในระดับดี (M = 3.97, SD = 0.72) ส่วนการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาให้เผยแพร่ความรู้ความสามารถต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาอยู่
ในระดับดี แต่มีค่าน้อยกว่าด้านอื่นๆ (M = 3.89, SD = 0.69)   
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ตอนที่ 3  การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน
จังหวัดสุราษฎร์ธาน ีจ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์การ
ท างาน 

 
 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุ
ราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน ทั้งภาพรวมและรายด้าน
ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 2) ด้านความส าเร็จในการท างาน 3) ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  4) ด้านความมั่นคงในการท างานและ  5) ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (M ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แล้วทดสอบ
ค่าที และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ .05  ผลการ
วิเคราะห์ปรากฏดังตารางที่ 4.8 - 4.14  

 
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

คร ูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานีจ าแนกตามอายุ  
 

ระดับคุณภาพชีวติ 
การท างานของครู 

21-30 ป ี 31-40 ป ี 41-50 ป ี 51-60 ป ี
M SD ระดับ M SD ระดับ M SD ระดับ M  SD ระดับ 

1. สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

4.24 0.59 ดี 4.39 0.51 ดี 4.28 0.53 ดี 4.37 0.27 ดี 

2. ความส าเร็จในการ
ท างาน 

4.08 0.48 ดี 4.20 0.58 ดี 4.23 0.45 ดี 4.34 0.28 ดี 

3. ค่าตอบแทนและ  
สวัสดิการ   

3.88 0.60 ดี 3.91 0.57 ดี 3.86 0.53 ดี 4.03 0.14 ดี 

4. ความมั่นคงในการ  
ท างาน 

3.88 0.69 ดี 3.94 0.59 ดี 3.87 0.64 ดี 4.17 0.21 ดี 

5. ความก้าวหนา้ในการ
ท างาน   

3.92 0.77 ดี 4.10 0.56 ดี 3.89 0.71 ดี 4.14 0.22 ดี 

รวมเฉลี่ย 4.00 0.55 ดี 4.11 0.50 ดี 4.03 0.49 ดี 4.21 0.15 ดี 

  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีอายุ 21-30 ปี   
มีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ดี (M = 4.00, SD = 0.55) และเม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอื่น (M = 4.24, SD 
= 0.59) รองลงมา ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.08, SD = 0.48)  ด้านความก้าวหน้า
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ในการท างาน  (M = 3.92, SD = 0.77) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (M = 3.88, SD = 0.60)และ
ด้านความมั่นคงในการท างาน (M = 3.88, SD = 0.69) ตามล าดับ 
 ส าหรับครโูรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีอายุ 31-40 ปี  มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ดี (M = 4.11, SD = 0.50) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอ่ืน (M = 4.39, SD = 0.51) 
รองลงมาได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.20, SD = 0.58) ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน (M = 4.10, SD = 0.56)  ด้านความมั่นคงในการท างาน (M = 3.94, SD = 0.59) และด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (M = 3.91, SD = 0.57) ตามล าดับ 
 ส าหรับครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีอายุ 41-50 ปี  มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ดี (M = 4.03, SD = 0.49) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอ่ืน (M  = 4.28, SD = 0.53) 
รองลงมาได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.23, SD = 0.45) ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน (M = 3.89, SD = 0.71)  ด้านความมั่นคงในการท างาน (M = 3.87, SD = 0.64) และด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (M = 3.86, SD = 0.53) ตามล าดับ 
 และครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีอายุ 51-60 ปี  มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ดี ( M = 21, SD = 0.15) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอ่ืน (M = 4.37, SD = 0.27) 
รองลงมา ได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน ( M = 4.34, SD = 0.28) )  ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ( M = 4.17, SD = 0.21) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  (M = 4.14, SD = 0.22) และ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (M = 4.03, SD = 0.14)  ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครโูรงเรียนอนุบาลเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามอายุ  

 

ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครู 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม .420 3 .140 .516 .672 

 ภายในกลุ่ม 28.207 104 .271   
 รวม 28.627 107    

2 ความส าเร็จในการท างาน  ระหว่างกลุ่ม .479 3 .160 .625 .600 
 ภายในกลุ่ม 26.560 104 .255   

 รวม 27.039 107    
3 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม .166 3 .055 .186 .906 

 ภายในกลุ่ม 30.913 104 .297   
 รวม 31.079 107    

4 ความมั่นคงในการท างาน ระหว่างกลุ่ม .572 3 .191 .509 .677 
 ภายในกลุ่ม 38.943 104 .374   

 รวม 39.515 107    
5 ความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.145 3 .382 .917 .436 

 ภายในกลุ่ม 43.295 104 .416   
 รวม 44.440 107    

รวม ระหว่างกลุ่ม .370 3 .123 .503 .681 
 ภายในกลุ่ม 25.493 104 .245   
 รวม 25.862 107    

*p<0.05 
 
 ตารางที่ 4.9 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่าครูที่มีอายุต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันทั้ง
ภาพรวมและรายด้าน 
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ตารางที่ 4.10  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของคร ูโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามเพศ 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของ ครู 

เพศ   

ชาย หญิง t p 

M SD ระดับ M SD ระดับ   

1. สภาพแวดล้อมในการ 
ท างาน 

4.455 0.573 ดี 4.307 0.512 ดี 0.894 0.373 

2. ความส าเร็จในการ
ท างาน 

4.509 0.459 ดี 4.161 0.497 ดี 2.217 0.029* 

3. ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

4.091 0.413 ดี 3.874 0.549 ดี 1.267 0.208 

4. ความมั่นคงในการท างาน 4.073 0.689 ดี 3.903 0.599 ดี 0.876 0.383 
5. ความก้าวหน้าในการ 

  ท างาน 
4.164 0.814 ดี 3.979 0.625 ดี 0.838 0.371 

รวม 4.258 0.518 ดี 4.045 0.487 ดี 1.369 0.174 

*p< 0.05 
  
 ตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ ครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า  โดยภาพรวมครูโรงเรียนเอกชนระดับอนุบาลทั้งเพศหญิงและเพศ
ชาย มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียงด้านเดียว ซึ่งพบว่าครูเพศชายมี
ความส าเร็จในการท างานท่ีดีกว่าครเูพศหญิง 
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ตารางที่ 4.11  ผลค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามสถานภาพ 

 

ระดับคุณภาพชีวิต 
การท างานของครู 

โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง/แยกทาง 
M SD ระดับ M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. สภาพแวดล้อมในการท างาน 4.50 0.40 ดีมาก 4.29 0.56 ดี 4.16 0.30 ดี 
2. ความส าเร็จในการท างาน 4.33 0.44 ดี 4.17 0.54 ดี 4.04 0.09 ดี 
3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   4.00 0.50 ดี 3.88 0.56 ดี 3.78 0.46 ดี 
4. ความมั่นคงในการท างาน 4.13 0.49 ดี 3.85 0.65 ดี 3.93 0.42 ดี 
5. ความก้าวหน้าในการท างาน   4.30 0.41 ดี 3.92 0.71 ดี 3.93 0.10 ดี 

รวมเฉลี่ย 4.25 0.37 ดี 4.02 0.53 ดี 3.97 0.20 ดี 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีสถานภาพ
โสด  มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ ดี (M = 4.25, SD = 0.37) และเมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอ่ืน (M = 
4.50, SD = 0.40) รองลงมา ได้แก่ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.33, SD = 0.44) ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน  (M = 4.30, SD = 0.41)  ด้านความมั่นคงในการท างาน (M = 4.13, SD 
= 0.49) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (M = 4.00, SD = 0.50)  ตามล าดับ 
 ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีสถานภาพสมรส มีระดับคุณภาพชีวิต
การท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.02, SD = 0.53) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ครูมี
ระดับคุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอื่น (M = 4.29, SD = 0.56) รองลงมา 
ได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.17, SD = 0.54) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (M = 
3.92, SD = 0.71) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (M = 3.88, SD = 0.56) และด้านความมั่นคงใน
การท างาน ( M = 3.85, SD = 0.65) ตามล าดับ 
 ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี  ที่มีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกทางมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 3.97, SD = 0.20) และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอ่ืน (M = 4.16, SD 
= 0.30) รองลงมา ได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.04, SD = 0.09) ด้านความก้าวหน้า
ในการท างาน (M = 3.93, SD = 0.10) ด้านความมั่นคงในการท างาน (M = 3.93, SD = 0.42) และ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (M = 3.78, SD = 0.46)  ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามสถานภาพ 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ครู 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 สภาพแวดล้อมในการท างาน ระหว่างกลุม่ 1.023 2 .512 1.946 .148 
 ภายในกลุ่ม 27.603 105 .263   
 รวม 28.627 107    

2 ความส าเร็จในการท างาน  ระหว่างกลุม่ .660 2 .330 1.314 .273 
 ภายในกลุ่ม 26.378 105 .251   

 รวม 27.039 107    
3 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ระหว่างกลุม่ .397 2 .198 .679 .509 

 ภายในกลุ่ม 30.682 105 .292   
 รวม 31.079 107    

4 ความมั่นคงในการท างาน ระหว่างกลุม่ 1.339 2 .669 1.841 .164 
 ภายในกลุ่ม 38.177 105 .364   

 รวม 39.515 107    
5 ความก้าวหน้าในการท างาน ระหว่างกลุม่ 2.589 2 1.295 3.248 .043* 

 ภายในกลุ่ม 41.851 105 .399   
 รวม 44.440 107    

รวม ระหว่างกลุม่ 1.010 2 .505 2.134 .123 
 ภายในกลุ่ม 24.852 105 .237   
 รวม 25.862 107    

*p<0.05 
 
 ตารางที่ 4.12 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี  จ าแนกตามสถานภาพพบว่าโดยภาพรวมครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน
จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีสถานภาพต่างกัน  มีระดับคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน  พบว่ามีเพียงด้านความก้าวหน้าในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่  4.13 
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ตารางที่ 4.13  การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัด
สุราษฎร์ธานี จ าแนกตามสถานภาพความก้าวหน้าในการท างาน 

 

สถานภาพ 
โสด 

M = 4.30 
สมรส 

M =  3.92 
หม้าย/หย่าร้าง/ 

แยกทาง 
M = 3.93 

 
Mean 

Different 
Sig. Mean 

Different 
Sig. Mean 

Different 
Sig. 

โสด - - 0.38* .15 0.36 .25 
       

สมรส - - - - -0.02 .22 
       

หม้าย/หย่าร้าง/แยกทาง - - - - - - 
      

*p<0.05 
 
 จากตารางที่ 4.13 เมื่อเปรียบเทียบรายคู่ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  พบว่าระดับ
คุณภาพชีวิตของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ครูที่มีสถานภาพโสดกับครูที่มีสถานภาพสมรส  โดยครูที่มี
สถานภาพโสดมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดีกว่าครูที่มีสถานภาพสมรส นอกนั้นไม่มีความแตกต่าง 
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ตารางที่ 4.14  ผลค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  และระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน 

 
ระดับคุณภาพชีวิต 
การท างานของครู 

1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี 
M SD ระดับ M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. สภาพแวดล้อมในการท างาน 4.32 0.55 ด ี 4.35 0.45 ด ี 4.20 0.40 ด ี
2. ความส าเร็จในการท างาน 4.17 0.55 ด ี 4.23 0.40 ด ี 4.27 0.27 ด ี
3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   3.92 0.59 ด ี 3.85 0.47 ด ี 3.83 0.20 ด ี
4. ความมั่นคงในการท างาน 3.91 0.65 ด ี 3.93 0.57 ด ี 4.03 0.15 ด ี
5. ความก้าวหน้าในการท างาน   4.00 0.66 ด ี 3.98 0.67 ด ี 4.03 0.15 ด ี

รวมเฉลี่ย 4.06 0.54 ด ี 4.07 0.43 ด ี 4.07 0.15 ด ี

 
 จากตารางที่  4.14  พบว่า ครู โรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี  ที่มี
ประสบการณ์ท างาน 1-10 ปี   มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.06, 
SD = 0.54) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานดีกว่าด้านอ่ืน (M = 4.32, SD = 0.55) รองลงมา ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 
4.17, SD = 0.55) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (M = 4.00, SD = 0.66) ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ (M = 3.92, SD = 0.59) และด้านความมั่นคงในการท างาน (M = 3.91, SD = 0.65) 
ตามล าดับ 
 ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี มีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.07, SD = 0.43) และเม่ือพิจารณารายด้าน
พบว่า ครูมีระดับคุณภาพชีวิต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีกว่าด้านอ่ืน (M = 4.35, SD = 
0.45) รองลงมา ได้แก่ด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.23, SD = 0.40) ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน (M = 3.98, SD = 0.67 ) ด้านความมั่นคงในการท างาน (M = 3.93, SD = 0.57) และ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (M = 3.85, SD = 0.47)  ตามล าดับ 
 ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี  ที่มีประสบการณ์ท างาน 21-30 ปี  มี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (M = 4.07, SD = 0.15) และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่าครูมีระดับคุณภาพชีวิตด้านความส าเร็จในการท างาน (M = 4.27, SD = 0.27) ดีกว่า
ด้านอื่น รองลงมาได้แก่ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (M = 4.20, SD = 0.40) ด้านความมั่นคงใน
การท างานเท่ากันกับด้านความก้าวหน้าในการท างาน(M = 4.03, SD = 0.15) และด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ(M = 3.83, SD = 0.20) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.15  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ครู 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 สภาพแวดล้อมในการท างาน ระหว่างกลุม่ .119 2 .060 .220 .803 
 ภายในกลุ่ม 28.507 105 .271   
 รวม 28.627 107    

2 ความส าเร็จในการท างาน  ระหว่างกลุม่ .104 2 .052 .202 .818 
 ภายในกลุ่ม 26.935 105 .257   

 รวม 27.039 107    
3 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ระหว่างกลุม่ .118 2 .059 .200 .819 

 ภายในกลุ่ม 30.961 105 .295   
 รวม 31.079 107    

4 ความมั่นคงในการท างาน ระหว่างกลุม่ .097 2 .049 .130 .878 
 ภายในกลุ่ม 39.418 105 .375   

 รวม 39.515 107    
5 ความก้าวหน้าในการท างาน ระหว่างกลุม่ .019 2 .009 .022 .978 

 ภายในกลุ่ม 44.421 105 .423   
 รวม 44.440 107    

รวม ระหว่างกลุม่ .001 2 .001 .002 .998 
 ภายในกลุ่ม 25.861 105 .246   
 รวม 25.862 107    

*p<0.05 
 
 ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ ครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามประสบการณ์ท างานพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตโดยภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 



บทท่ี  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ผู้วิจัยได้สรุปผล อภิปรายผล และให้ข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 

 

1.  สรุปการวิจัย 
 
 1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1.1.1 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุ
ราษฎร์ธานี          
  1.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน
ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน 
 1.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   

ประชากร ได้แก่ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน  
154  คน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี การก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยการใช้ตารางเครซี่และมอร์แกน จ านวน  108  คน   
  1.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
  1.2.3 การเก็บรวมรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยน าหนังสือขอความร่วมมือจาก
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   เพ่ือขอความอนุเคราะห์ผู้อ านวยการ
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน 28 โรงเรียน  โดยได้รับแบบสอบถามคืน 
จ านวน 108 ฉบับ  หรือคิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ข้อมูลทั่วไปของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี วิเคราะห์
โดยการแจกแจงความถี่ (frequency) และค านวณหาค่าร้อยละ (percentage) และวิเคราะห์คุณภาพ
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ชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (M) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  

การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน
ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม  อายุ  เพศ  สถานภาพ  และประสบการณ์การท างาน  โดยใช้การ
ทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และเปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’s method) 
 1.3 สรุปผลการวิจัย   
  1.3.1 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อ 1  คุณภาพชีวิตการท างานของครู
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานีพบว่า 

1) คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี  
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดีทุกด้าน เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
รองลงมาได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงใน
หน้าที่ และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการตามล าดับ  

2) คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับดี โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สถานที่ท างานมีสภาพที่เหมาะสมและ
ปลอดภัยต่อการท างาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด โรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ได้แก่
ระบบสารสนเทศมีความทันสมัย และสะดวกต่อการท างาน  

3) คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวกับ ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับดี โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จ
ของหน่วยงานเสมอ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ของโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ได้แก่ 
การได้รับการยอมรับยกย่อง ชมเชยเมื่อท างานส าเร็จ 

4) คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวกับ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับดี โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การอ านวยความสะดวกในการเบิกจ่าย
สวัสดิการต่างๆ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ของโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ได้แก่การ
เลื่อนเงินเดือนพิจารณาจากผลการท างานด้วยความยุติธรรม  

5) คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวกับ ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับดี โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การท างานและ 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดของโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ได้แก่ การมีโอกาสได้รับการ
พิจารณาให้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  

6) คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวกับ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน โดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับดี  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้พัฒนา
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ตนเองด้านความรู้ ความสามารถจากการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ของ
โรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เผยแพร่ความรู้
ความสามารถต่อ 
  1.3.2 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน  จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน  

ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อ 2 จากการศึกษาพบว่า 
1) ครูที่มีอายุต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันทั้งภาพรวม

และรายด้าน 
2) ครูโรงเรียนเอกชนระดับอนุบาลทั้งเพศหญิงและเพศชาย มีระดับคุณภาพ

ชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านความส าเร็จในการท างานแตกต่างกัน   
3) ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่มีสถานภาพต่างกัน  มี

ระดับคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่ามีเพียงด้านความก้าวหน้าในการ
ท างานที่แตกต่างกัน  โดยครูที่มีสถานภาพโสดมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดีกว่าครูที่มีสถานภาพสมรส 
นอกนั้นไม่มีความแตกต่าง 

4) ครโูรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามประสบการณ์
ท างานพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 
2.  อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
พบว่า มีประเด็นที่ควรน ามาอภิปรายผลดังนี้  
 2.1 คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี          
  2.1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน จากการศึกษาพบว่าระดับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ภาพรวมอยู่ในระดับดี ทั้งนี้โรงเรียนอนุบาล
เอกชนจะค านึงถึงสภาพแวดล้อมของโรงเรียน ให้มีความปลอดภัยต่อสวัสดิภาพของนักเรียนและ
บุคลากรในโรงเรียน  รวมถึงความสวยงามของโรงเรียน  เพราเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การตัดสินใจส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนเอกชน สอดคล้อง กับ สริญญา ชัยนุรัตน์ (2554) ได้
ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจของผู้ปกครองในการส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนสังกัด
เทศบาลจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า ด้านอาคารสถานที่โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่ดีปราศจากมลภาวะทางกลิ่น เสียงและสิ่งที่เป็น
อันตราย  ซึ่งสอดคล้องกับ ภาวิตา พรมสีดา (2556)  ได้ให้ความหมายด้านสภาพแวดล้อมของ การ
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ท างานไว้ว่ามีความสะดวกในการเดินทางมาท าการสอนในสถานศึกษาที่มีความพร้อม ทั้งในด้าน
สถานที่การเดินทางอยู่ในเส้นทางที่สะดวก มีรถโดยสารประจ าทางผ่านตลอดท าให้การเดินทางสะดวก
มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilmer (1973)  ซึ่งกล่าวว่าการคมนาคมและการสื่อสาร มีส่วน
ช่วยให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างานมากน้อยต่างกัน และสภาพแวดล้อมการท างานที่สร้างความ
พอใจงาน ได้แก่ อุณหภูมิ ความชื้น การระบายอากาศ แสงสว่างและเสียงตารางเวลาการท างานความ
สะอาดของสถานที่ท างานและมีเครื่องมือที่เพียงพอ.......................... 
  2.1.2 ความส าเร็จในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ระดับความส าเร็จในการ
ท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี อยู่ในระดับดี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะในการ
ท างานแต่ละครั้งโดยภาพรวม เมื่อท างานส าเร็จ ครูมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จ
ของหน่วยงาน ได้รับการยกย่องชื่นชม ซึ่งสอดคล้องกับ เครือวัล พาหา (2552) ได้ท าการศึกษาความ
พึงพอใจในด้านความส าเร็จของงาน พบว่าครูมีความพึงพอใจในการท าหน้าที่ด้วยความทุ่มเทและ
สามารถท าได้ส าเร็จเมื่อได้รับมอบหมายงานพิเศษ  และการได้เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จนั้น 
สอดคล้องกับ กันยา ศรีสามารถ, อรสา โกศลานันทกุล และ สุรางค์ เมรานนท์ (2550) ได้ท าการศึกษา
ความพึงพอใจด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่าบุคลากร มีความพอใจที่ผลการท างานของตนเป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวมมาก เมื่อใครท างานตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จควรให้การยกย่องชื่นชม 
มองเห็นความส าคัญของผู้ท างานและผลงานที่ได้ ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมาย งานที่ชัดเจน มีการ
ก าหนดเป้าหมายระยะเวลาในการท างานให้เหมาะสมกับเนื้องาน และตามความรู้ความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จึงจะส่งผลให้งานประสบความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้  
  2.1.3 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากการศึกษาพบว่า ระดับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี อยู่ในระดับดี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูมี
สวัสดิการและการสงเคราะห์ครูโรงเรียนเอกชนจากกองทุนสงเคราะห์กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งครู
สามารถเบิกเงินทุนเลี้ยงชีพ  ค่ารักษาพยาบาล  ค่าการศึกษาบุตรและสินเชื่อเพ่ือสวัสดิการได้  และ
ครูได้รับอัตราเงินเดือนตามประกาศอัตราเงินเดือนผู้อ านวยการ ครู และบุคลากรทางการศึกษา ที่ ศธ 
0211.1/2739  ของส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  ลงวันที่ 24 กุมภาพันธ์ 
2563 ซึ่งได้ก าหนดให้ผู้มีคุณวุฒิปริญญาตรีที่มีหลักสูตรก าหนดเวลาศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี ให้ได้รับ
เงินเดือน 15,800 บาท ผู้มีคุณวุฒิปริญญาตรีที่มีหลักสูตรก าหนดเวลาศึกษาไม่น้อยกว่า 4 ปี ให้ได้รับ
เงินเดือน 15,000 บาท เป็นการได้รับค่าตอนแทนตามที่กฎหมายก าหนด ส่งผลให้ครูมีค่าตอบแทน
และสวัสดิการอยู่ในระดับดี จึงเป็นเครื่องจูงใจในการท างานและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี   ซึ่ง
สอดคล้องกับ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545) ที่ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน  
คือใช้เป็นเครื่องมือจูงใจพนักงานให้ท างานโดยมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้โดยการจัดสิ่งจูงใจต่างๆ ให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน และสอดคล้องกับ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
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(2544) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เกี่ยวกับปัจจัยการ
จัดการ (factors Controllable by management) ในเรื่องรายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของ
บริษัท เชื่อมั่นว่ารายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได้ เศรษฐกิจในปัจจุบันที่ค่า
ครองชีพสูง รายรับอาจเป็นความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงาน เนื่องจากรายรับของ
หน่วยงานอีกแห่งหนึ่งดีกว่า  
  ถึงแม้ว่าด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับด ีแต่ก็พบว่าเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าโรงเรียนเอกชนบริหารงานเป็นธุรกิจทางการศึกษา  โดยจัดการเรียน
การสอนเน้นด้านวิชาการและในเวลาเดียวกันก็ต้องเป็นไปตามหลักเศรษฐศาสตร์   คือต้องได้ก าไร 
เงินเดือนครูถือเป็นค่าใช้จ่ายหลักส่วนหนึ่งของโรงเรียน  ท าให้มีค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานสูง การ
จ่ายเงินเดือนให้กับครูจึงขึ้นอยู่กับผลการด าเนินงานและหลักความอยู่รอดขององค์กร และถึงแม้ว่าจะ
มีการจ่ายเงินเดือนตามอัตราที่กฎหมายก าหนด ก็อาจจะไม่สามารถตอบสนองความต้องการขั้น
พ้ืนฐานได้ทั้งหมด ซึ่งในปัจจุบันมีค่าครองชีพที่สูงขึ้น  เงินเดือนที่ได้รับไม่เพียงพอกับการด าเนินชีวิต
ตามสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
  2.1.4 ความมั่นคงในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ระดับความมั่นคงในการ
ท างาน ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี อยู่ในระดับดี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะมีความภูมิใจ
ในต าแหน่งหน้าที่การงานอาชีพครู เพราะครูเป็นงานที่มีเกียรติและเป็นงานที่สร้างคนให้กับสังคม 
และครูโรงเรียนเอกชนก็มีหน่วยงาน กองทุนสงเคราะห์ครูโรงเรียนเอกชนที่คอยให้การสนับสนุน
สวัสดิการ เช่นการเบิกค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร กองทุนเลี้ยงชีพ และการกู้ยืมเงินจาก
กองทุน เป็นต้น ส่งผลให้ครูโรงเรียนเอกชนมีความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับดี และครูเอกชน
ได้ รั บการบรรจุ แต่ งตั้ ง จ าก โ รง เรี ยน  จึ งมี สิ ทธิ์ ไ ด้ รั บสวั สดิ การจากกองทุนสง เคราะห์
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งเฮอร์ซเบอร์กและคนอ่ืนๆ (Herzberg & others, 
1959, p. 44-83) เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (hygiene factors) หมายถึง องค์ประกอบที่ช่วยป้องกันมิให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานในเรื่อง ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ  สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พิพัฒน์ จันทรา (2542) ที่ท าวิจัยเรื่อง คุณภาพ ชีวิตการท างานของข้าราชการครู ใน
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแก้ว พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูใน
สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดสระแก้ว ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปณิชา ภัสสรากุล (2551) ที่ท าวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ท างานข้าราชการครูช านาญการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานข้าราชการครูช านาญการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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  ถึงแม้ว่าด้านความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับดี แต่ก็พบว่าเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยเป็นอันดับรองจากด้านอื่นๆ อาจเป็นเพราะความมั่นคงในอาชีพที่มี ถึงแม้จะมีกองทุนสงเคราะห์
ให้การสนับสนุนสวัสดิการด้านต่างๆ แต่ก็ยังไม่ครอบคลุมไปถึงวัยเกษียณ จึงส่งผลให้โรงเรียนเอกชน
ส่วนใหญ่มักมีการ เข้า-ออกบ่อยๆ เพื่อสอบบรรจุข้าราชการครู เพราะว่ามีสวัสดิการที่ดีกว่า มีบ าเหน็จ 
บ านาญหลังเกษียณ จึงมีความมั่นคงในชีวิตมากกว่า ไม่ต้องกังวลว่าอาจจะถูกเลิกจ้างเมื่อองค์การอยู่
ในสภาวะคับขัน เศรษฐกิจย่ าแย่ หรือถูกให้ออกจากงานเมื่อสร้างความไม่ให้กับผู้บริหาร 
  2.1.5 ความก้าวหน้าในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ระดับความก้าวหน้าในการ
ท างาน  ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี ภาพรวม อยู่ในระดับดี  อาจเป็นเพราะใน
การท างานใดๆ ก็ตาม ความก้าวหน้าจากการท างานย่อมเป็นที่ต้องการของบุคลากรเพราะนั่นหมายถึง  
การที่บุคลากรได้น าความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ความช านาญต่างๆ ตลอดจนการได้รับ สนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา ให้ได้แสดงความสามารถ การเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือใช้ส าหรับการท าหน้าที่และท าให้
ก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ สอดคล้องกับภุชงค์ บุญอภัย (2549) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า การมีโอกาสเข้ารับการอบรม หรือเข้าประชุมสัมมนา เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ ท าให้มีประสบการณ์และความช านาญเพ่ิมขึ้น และการเลื่อนขั้น
เงินเดือนด้วยความยุติธรรม มีโอกาสก้าวหน้าได้เลื่อนต าแหน่งหรือวิทยฐานะ สูงขึ้น และได้รับการ
สนับสนุนให้มีโอกาสศึกษาต่อเพ่ือความก้าวหน้ายิ่งขึ้น และ กันยา ศรีสามารถ , อรสา โกศลานันทกุล 
และ สุรางค์ เมรานนท์ (2550) ได้ท าการศึกษาที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน โดยส่วนใหญ่ทั้งข้าราชการพลเรือนสายวิชาการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ  ผู้บริหารควรส่งเสริมบุคลากร ให้มีโอกาสได้ศึกษา
ความรู้เพ่ิมเติมมีโอกาสได้ศึกษาต่อและให้ทุกคนได้มีโอกาสเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือ ได้รับเงินเป็นกรณี
พิเศษตามผลงานที่ท าและส่งเสริมให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือให้บุคลากรได้รับ มอบหมายงานที่
สูงขึ้นรวมทั้งได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ท างานส าคัญอย่างเหมาะสมและทั่วถึง  
 2.2 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน   
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน  
  จากการศึกษาพบว่า ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี  จ าแนกตาม 
อายุ และประสบการณ์ท างานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่แตกต่างกัน อาจ
เนื่องมาจากคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านต่างๆ ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์
ธานี  ครูที่มีอายุ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านต่างๆ ของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ทุกคนได้รับรู้ในเรื่องของ คณภาพชีวิตในการท างานภายในโรงเรียน  
ยกเว้นด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า ครูที่มีเพศต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
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ความส าเร็จที่ต่างกัน  อาจเป็นเพราะการได้รับงานที่หมอบหมายแตกต่างกัน ครูผู้ชายอาจจะได้
รับผิดชอบโครงการเฉพาะด้าน เช่นด้านกีฬา ด้านดนตรี ด้านการเกษตร เป็นต้น ซึ่งเป็นความถนัด
ส่วนบุคคล และเป็นโครงการระยะสั้น จึงวัดผลงานได้ชัด โครงการจึงส าเร็จลุล่วงได้ดี  และอีกประเด็น
คือครูผู้ชายไม่ต้องรับภาระหน้าที่งานที่เกี่ยวกับการดูแลสุขลักษณะของเด็ก ในขณะที่ครูผู้หญิงจะต้อง
รับผิดชอบงานที่หลายหลายกว่าในโรงเรียนอนุบาล โดยเฉพาะการการดูแลสุขลักษณะของนักเรียน 
การรับผิดชอบการดูแลการเรียนการสอน ซึ่งเป็นการประเมินผลงานในระยะยาว  การได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบโครงการพิเศษที่ไม่ตรงความถนัด ในกรณีที่โรงเรียนไม่มีครูผู้ชายร่วมงานอยู่
ด้วย จึงท าให้ครูผู้หญิงต้องรับผิดชอบงานที่หลากหลายและไม่มีความถนัดในบางงานที่ได้รับ
มอบหมาย และเป็นงานที่วัดผลงานได้ช้ากว่าครูผู้ชายในโรงเรียนอนุบาล จึงท าให้ครูผู้ชายในโรงเรียน
อนุบาล มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านความส าเร็จมากกว่า 
  คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานีที่พบ
ความแตกต่างอีกด้าน คือด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่าครูที่มีสถานภาพโสดกับครูที่มี
สถานภาพสมรส  โดยครูที่มีสถานภาพโสด มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีกว่าครูที่มีสถานภาพ
สมรส อาจเป็นเพราะครูที่มีสถานภาพโสด อาจทุ่มเทการท างานและมีความสุขกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย จึงมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สัมฤทธิ์ อุภัยพงศ์ 
(2548) ที่ศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต1 ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครูกับปัจจัยส่วนบุคคล สถานภาพการสมรส ครูมีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้อง กับผลการวิจัยของ นาตยา สมิดิษเฐียร (2551) 
ที่ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ผู้ที่มีสถานภาพทางครอบครัวต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เช่นกัน  
  ส่วนด้านอ่ืนที่ไม่พบความแตกต่างนั้น อาจเป็นเพราะครูทุกคนได้รับรู้ในเรื่องของ 
คุณภาพชีวิตในการท างานภายในโรงเรียนเหมือนกัน ดังนั้นถึงแม้ว่าปัจจัยในส่วนของบุคคลแตกต่าง
กัน แต่ทุกคนมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน  ครูจึงมีความตั้งใจที่จะน า
ความรู้ต่างๆ ความสามารถรวมทั้งประสบการณ์ มาใช้ในการท างานเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายของ
องค์การ อย่างมีประสิทธิภาพ  
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  จากผลการศึกษา มีข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ของผู้ที่เก่ียวข้อง ดังนี้  
  3.1.1 ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี ในฐานะหน่วยงานต้นสังกัด โดยมี
กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน เป็นผู้รับผิดชอบโดยตรง ในการก ากับ ดูแล การด าเนินการต่างๆ ของ
โรงเรียนเอกชน สามารถน าข้อมูลจากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของ ครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ไปใช้ในการก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารจัดการโรงเรียนเอกชนให้
เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเช่น งานส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาเอกชน การจัดอบรมให้
ความรู้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
  3.1.2 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ในฐานะผู้ปฏิบัติหน้าที่ในการ
บริหารสถานศึกษา สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการก าหนดนโยบาย ปรับปรุง และก าหนดพัฒนา
แผนปฏิบัติการ เช่น จัดให้สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ อาคารสถานที่เหมาะแก่การ
ท างานและเพียงพอ  มีระบบสารสนเทศที่ถูกต้องครบถ้วนทันสมัยต่อการท างาน มีอุปกรณ์ส านักงาน
ส าหรับการท างานทันสมัยครบ เพ่ือสนับสนุนอ านวยความสะดวกต่อการท างาน และด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ   ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูได้รับเงินเดือนให้เพียงพอกับภาวะค่าครองชีพหรือส่งเสริม
ให้ครูให้ได้รับเงินพิเศษ  ได้สิทธิค่าเบี้ยเลี้ยง  ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับระยะเวลา ปฏิบัติงาน และ
ความรู้ความสามารถ รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ มีเกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนขั้นขึ้น เงินเดือนอย่าง
ยุติธรรมจากผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมเมื่อเทียบ
กับงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆ ที่น ามาศึกษา และการมอบหมาย
งานของผู้บริหาร  การมอบหมายงานควรมีการประชุมในภาพรวมขององค์กร เพ่ือแลกเปลี่ยนแสดง
ความคิดเห็นหาข้อตกลงร่วมกันและเพ่ือให้ทุกคนในส่วนงานเข้าใจและรับทราบ รวมถึงยอมรับหน้าที่
และภาระงานของบุคลากรในส่วนงานทั้งหมด สร้างทัศนคติที่ดีในการแบ่งหน้าที่การท างานหรือการ
มอบหมายงานอย่างยุติธรรม เพ่ืองานจะได้บรรลุความส าเร็จของงานนั้น  และอีกด้านคือการจูงใจใน
การท างาน เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ครูที่สถานภาพโสดมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างานดีกว่าครูที่มีสถานภาพสมรส ดังนั้นผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นใน
องค์กรเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของครูให้กลับมามีความทุ่มเทในการท างาน และมุ่งสู่เป้าหมาย
เดียวกนัเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จและครูมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีข้ึน 
  3.1.3 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดอ่ืนๆ สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ใน
ก าหนดนโยบาย ปรับปรุง และก าหนดพัฒนาแผนปฏิบัติการของโรงเรียน ในการพัฒนาครูให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีทีข้ึน 
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 3.2  ข้อเสนอแนะการวิจัยในครั้งต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  3.2.2 ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  3.2.3 ควรศึกษาด้านความพึงพอใจในการท างานหรือความผูกพันในองค์การของครู
โรงเรียนอนุบาล  
  3.2.4 ในการวิจัยครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างที่น ามาวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวบาง
กลุ่มยังไม่ได้ท าการแจกแจงปกติ 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายชื่อผูท้รงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ 
 
 

1. ดร.อนุศรา  อุดทะ    
สถานที่ท างาน โรงเรียนเทศบาลแม่เมาะ อ.แม่เมาะ จ.ล าปาง 
ประสบการณ์หรือความช านาญ ครูช านาญการพิเศษ   อายุราชการ 15 ป ี
วุฒิการศึกษา คบ.(การศึกษาปฐมวัย) มหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง 

ศษ.ม. (ปฐมวัยศึกษา) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
กศ.ด. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยนเรศวร  

 
2. ดร.สุภาพร ยิกุสังข์  

สถานที่ท างาน โรงเรียนอุ่นรัก 2 ภาษา อ าเภอเมือง จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ประสบการณ์หรือความช านาญ รองผู้อ านวยการโรงเรียนอุ่นรัก 2 ภาษา  8 ปี 
วุฒิการศึกษา ค.ม. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎร์ธานี 

      ค.ด. (ภาวะผู้น าภาวะผู้น าการจัดการศึกษา) มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎรธ์านี 
 

3. นางนันทกานต์ บุรพชนก   
สถานที่ท างาน  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 14  
ประสบการณ์หรือความช านาญ ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  16 ปี   
วุฒิการศึกษา  ศศ.บ ภาษาไทย มหาวิทยาลัยทักษิณ 
                  กศ.ม. ภาษาไทย มหาวิทยาลัยทักษิณ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
           1. แบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี เป็นการรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย โดยแบบสอบถามแบ่ง ออกเป็น 2 ตอนดังนี้  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวระดับความพึงพอใจที่สะท้อนถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี
2. การตอบแบบสอบถามนี้จะน าผลมาวิเคราะห์ในภาพรวม ซึ่งจะไม่ส่งผลกระทบต่อผู้ตอบ

แบบสอบถามแต่ประการใด และขอแสดงความขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
  
  
 

นางสาวนัฐนรา ราตรี 
นักศึกษาปริญญาโท    

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ให้ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
 
1.อายุ  

        21-30 ปี 
         31-40 ปี 
        41-50 ปี 
        51-60 ปี 

2.เพศ 
 ชาย 

   หญิง 
3.สถานภาพ 

 โสด 
 สมรส 
 หม้าย/หย่าร้าง/แยกทาง 

4.ประสบการณ์การท างานด้านปฐมวัยในจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 1-10 ปี 
 11-20 ปี 
 21-30 ปี  
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ตอนที่ 2  คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ค าชี้แจง : ขอให้ท่านพิจารณาข้อความในแต่ละรายการแล้วกาเครื่องหมาย    ลงในชอ่งที่ตรงกับ   
     ระดบัคุณภาพชีวิต การท างาน ในปัจจุบันดังนี้ 
กาเครื่องหมาย   ในช่อง 5 เมื่อท่านมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ดีมาก   
กาเครื่องหมาย    ในช่อง 4 เมื่อท่านมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ดี     
กาเครื่องหมาย   ในช่อง 3 เมื่อท่านมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ปานกลาง 
กาเครื่องหมาย   ในช่อง 2 เมื่อท่านมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ พอใช้   
กาเครื่องหมาย   ในช่อง 1 เมื่อท่านมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ไม่ดี 

ข้อ
ที ่

รายการข้อค าถาม 
ระดับคุณภาพชีวิต ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 
ดีมาก 

4 
ด ี

3 
ปานกลาง 

2 
พอใช้ 

1 
ไม่ดี 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
1 สถานที่ท างานมีสภาพที่เหมาะสม

และปลอดภัยต่อการท างาน 
 
 

     
 

2 วัสดุอุปกรณ์และสื่อการสอน
ส าหรับการท าหน้าที่มีเพียงพอ 
ทันสมัย เอ้ือต่อการท างาน 

  
 

    
 

3 ระบบสาธารณูปโภคเพียงพอและ
สะดวกต่อการท างาน 

   
 

   
 

4 ระบบสารสนเทศมีความทันสมัย 
และสะดวกต่อการท างาน 

      

5 การท างานกับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

      

ความส าเร็จในการท างาน 
1 ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย       
2 การได้รับการยอมรับยกย่อง  

ชมเชยเมื่อท างานส าเร็จ 
  

 
    

 
3 
 

ความสามารถในการท างาน 
ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลา
ที่ก าหนด 
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ข้อ
ที ่

รายการข้อค าถาม 
ระดับคุณภาพชีวิต ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 
ดีมาก 

4 
ด ี

3 
ปานกลาง 

2 
พอใช้ 

1 
ไม่ดี 

4 ความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆที่เกิดข้ึนในกาท างาน 

      

5 ท่านภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งใน
ความส าเร็จของหน่วยงานเสมอ 

      

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
1 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมเมื่อ

เทียบกับงานที่รับผิดชอบ 
 
 

     
 

2 การเลื่อนเงินเดือนพิจารณาจาก
ผลการท างานด้วยความยุติธรรม 

  
 

    
 

3 การได้รับรางวัลจากหน่วยงานอัน
เป็นผลจากการท างานประสบ
ผลส าเร็จ 

   
 

   
 

4 
 

การอ านวยความสะดวกในการ
เบิกจ่ายสวัสดิการต่างๆ 

      

5 ความสะดวกรวดเร็วในการขอรับ
ค่าตอบแทนจากการท าภารกิจ
พิเศษ 

      

ความมั่นคงในการท างาน 
1 
 

การมีโอกาสได้รับการพิจารณาให้
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

 
 

     
 

2 
 

การได้รับโอกาสให้ท างานที่ส าคัญ
ของหน่วยงาน 

  
 

    
 

3 
 

การได้รับโอกาสในการจ้างงาน
อย่างต่อเนื่อง 

   
 

   
 

4 
 

การได้รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อเกิดปัญหาใน
การท างาน 
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ข้อ
ที ่

รายการข้อค าถาม 
ระดับคุณภาพชีวิต ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 
ดีมาก 

4 
ด ี

3 
ปานกลาง 

2 
พอใช้ 

1 
ไม่ดี 

5 ความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การ
ท างาน 

      

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
1 
 

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
ให้พัฒนาตนเองด้านความรู้
ความสามารถจากการฝึกอบรม 
หรือศึกษาต่อ 

 
 

     
 

2 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
ให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานที่สูงขึ้น 

  
 

    
 

3 การส่งเสริมให้มีประสบการณ์จาก
การศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ
ประสบการณ์ในการท างาน 

   
 

   
 

4 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
ให้ได้รับรางวัลทางด้านวิชาชีพ 

      

5 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
ให้เผยแพร่ความรู้ความสามารถ
ต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ง 
คุณภาพเครื่องมือ 
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การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Context Validity) ของแบบสอบถาม 
โดยใช้เทคนิค IOC (Index Of Item Congruence) 

เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 

ข้อ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ผู้เชี่ยวชาญท่ี IOC 

=∑R/N 
แปลผล 

1 2 3 
1 สถานที่ท างานมีสภาพที่เหมาะสมและปลอดภัย

ต่อการท างาน 
0 1 1 0.66 ใช้ได้ 

2 วัสดุอุปกรณ์และสื่อการสอนส าหรับการท า
หน้าที่มีเพียงพอ ทันสมัย เอ้ือต่อการท างาน 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

3 ระบบสาธารณูปโภคเพียงพอและสะดวกต่อการ
ท างาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 ระบบสารสนเทศมีความทันสมัย และสะดวกต่อ
การท างาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

5 การท างานกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 1 1 1 1 ใช้ได้ 
 

ข้อ ความส าเร็จในการท างาน 
ผู้เชี่ยวชาญท่ี IOC 

=∑R/N 
แปลผล 

1 2 3 
1 ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 
2 การได้รับการยอมรับยกย่อง ชมเชยเมื่อท างาน

ส าเร็จ 
0 1 1 0.66 ใช้ได้ 

3 ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึน
ในกาท างาน 

0 1 1 0.66 ใช้ได้ 

5 ท่านภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของ
หน่วยงานเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ผู้เชี่ยวชาญท่ี IOC 

=∑R/N 
แปลผล 

1 2 3 
1 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานที่

รับผิดชอบ 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 การเลื่อนเงินเดือนพิจารณาจากผลการท างาน
ด้วยความยุติธรรม 

0 1 1 0.66 ใช้ได้ 

3 การได้รับรางวัลจากหน่วยงานอันเป็นผลจาก
การท างานประสบผลส าเร็จ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 
 

การอ านวยความสะดวกในการเบิกจ่าย
สวัสดิการต่างๆ 

0 1 1 0.66 ใช้ได้ 

5 ความสะดวกรวดเร็วในการขอรับค่าตอบแทน
จากการท าภารกิจพิเศษ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

 
 

ข้อ ความม่ันคงในการท างาน 
ผู้เชี่ยวชาญท่ี IOC 

=∑R/N 
แปลผล 

1 2 3 
1 การมีโอกาสได้รับการพิจารณาให้เลื่อนต าแหน่ง

ที่สูงขึ้น 
1 0 1 0.66 ใช้ได้ 

2 การได้รับโอกาสให้ท างานที่ส าคัญของหน่วยงาน 1 1 1 1 ใช้ได้ 
3 การได้รับโอกาสในการจ้างงานอย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 ใช้ได้ 
4 การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาเมื่อ

เกิดปัญหาในการท างาน 
0 1 1 0.66 ใช้ได้ 

5 ความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การท างาน 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ IOC 

=∑R/N 
แปลผล 

1 2 3 
1 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเอง

ด้านความรู้ความสามารถจากการฝึกอบรม หรือ
ศึกษาต่อ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 การส่งเสริมให้มีประสบการณ์จาการศึกษาดูงาน
เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะประสบการณ์ในการท างาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้ได้รับรางวัล
ทางด้านวิชาชีพ  

1 1 1 1 ใช้ได้ 

5 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เผยแพร่
ความรู้ ความสามารถต่อเพ่ือนร่วมงานทั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 

ชื่อ    นางสาวนัฐนรา  ราตรี 
วัน เดือน ปีเกิด   1  ตุลาคม  2529 
สถานที่เกิด         อ าเภอเมือง   จังหวัดพังงา 
ประวัติการศึกษา        ศิลปศาสตร์บัณฑิต (ประวัติศาสตร์) มหาวิทยาลัยทักษิณ พ.ศ. 2552 

ประกาศณียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี  
พ.ศ.2554 
ประกาศนียบัตรบัณฑิตทางการบริหารการศึกษา  

สถานที่ท างาน           โรงเรียนอนุบาลตรีพัฒน์ อ าเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ต าแหน่ง           ผู้อ านวยการโรงเรียน 


