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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ทิศทางการพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10    

(พ.ศ. 2550-2555) กําหนดข้ึนบนพื้นฐานการเสริมสร้างทุนของประเทศท้ังทุนทางสังคม ทุน
เศรษฐกิจ ทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้เข้มแข็งอย่างต่อเนื่อง ยึด “คนเป็น
ศูนย์กลางการพัฒนา” และอัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นแนวทางปฏิบัติ เพื่อ
มุ่งสู่ “สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน” ดังนั้นยุทธศาสตร์การพัฒนาคนและสังคมไทยจึงให้ความสําคัญ
ลําดับสูงกับการพัฒนาคุณภาพคน เนื่องจาก “คน” เป็นทั้งเป้าหมายสุดท้ายที่จะได้รับผลประโยชน์
และผลกระทบจากการพัฒนา ขณะเดียวกันเป็นผู้ขับเคล่ือนการพัฒนาเพื่อไปสู่เป้าประสงค์ที่
ต้องการ จึงจําเป็นต้องพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอย่างสมดุล ทั้งจิตใจ ร่างกาย ความรู้และ
ความสามารถ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2549: 47) 

ประสบการณ์จากผลการพัฒนาที่ผ่านมา ได้ให้บทสรุปอันมีค่ายิ่งโดยเฉพาะในข้อที่ว่า 
คุณภาพชีวิต เป็นมิติขององค์รวมจากปัจจัยในทุกๆ ด้านที่จะต้องได้รับการเอาใจใส่โดยทัดเทียม
กัน ทั้งความอยู่ดีกินดีจากการเติบโตทางเศรษฐกิจ สิทธิเสมอภาคทางการเมือง ความยุติธรรมใน
กฎหมายแห่งรัฐ โอกสในการทํางาน สุขอนามัยในสภาวะแวดล้อมที่ปราศจากมลพิษ การศึกษาที่
สร้างคุณธรรมปัญญา ใจอันสงบประณีตภายใต้ร่มโพธิธรรมทางศาสนา ความรํ่ารวยลุ่มลึกใน
ศิลปวัฒนธรรมของชาติเหล่านี้เป็นสําคัญ  

คุณภาพชีวิตได้กลายเป็นหัวใจของทิศทางที่เปล่ียนแปลงในการพัฒนา ด้วยมิติแห่ง
คุณภาพชีวิตนี้เท่านั้นที่จะช่วยประคับประคองให้การพัฒนาเป็นไปอย่างยั่งยืนโดยแสดงออกด้วย
ผลสําเร็จจากการพัฒนาคุณภาพของ “คน” ให้เป็นผู้สมบูรณ์พร้อมทั้งกาย ศีล จิต และปัญญา 
พร้อมทั้งความสามารถในการสร้างสรรค์ สังคมคุณภาพ สังคมการเรียนรู้ สังคมอันกอปรด้วยความ
สมานฉันท์และเอ้ืออาทรต่อกัน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545: คํานํา) 

เนื่องจากคนเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุดของการบริหาร เพราะคนเป็นผู้ใช้ปัจจัยอ่ืนๆ 
และเป็นคนที่ทําให้การบริหารสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังคํากล่าว
ที่ว่า “คนที่มีคุณภาพเป็นกุญแจสําคัญที่จะไขไปสู่ความสําเร็จขององค์การ” (สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ 
และคณะ, 2540: 1) 

ดังนั้น “กุญแจท่ีจะไขไปสู่ความสําเร็จของโรงเรียนก็คือครูนั่นเอง”  
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จากเหตุการณ์ความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ อันประกอบไปด้วย จังหวัด
ปัตตานี ยะลา และนราธิวาส นับแต่วันที่ 4 มกราคม พุทธศักราช 2547 ส่งผลกระทบในหลายๆ 
ด้าน โดยเฉพาะการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการได้ตระหนักถึงความสําคัญจําเป็น จึงได้
กําหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษาในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้อย่างเป็นรูปธรรม 

วันที่ 23 พฤศจิกายน พุทธศักราช 2549 คณะรัฐมนตรี (นัดพิเศษ) มีมติเห็นชอบ
กําหนดให้จังหวัดชายแดนภาคใต้ เป็นเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ มีกรอบภารกิจในการดําเนินการ
แก้ไขปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ในเร่ืองที่มีลักษณะพิเศษ ละเอียดอ่อน รวมทั้งเพื่อให้ความ
ช่วยเหลือได้ตรงตามวัตถุประสงค์และเข้าถึงผู้ที่ได้รับผลกระทบจากปัญหาโดยตรง (สํานักพัฒนา
การศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2553: 1) 

สถิติเหตุการณ์ความไม่สงบในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ของ
ศูนย์อํานวยการและบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ต้ังแต่ พ.ศ.2540 ถึงเดือนธันวาคม 
พ.ศ.2551 มีเหตุการณ์ความไม่สงบทั้งส้ิน 8,234 คร้ัง โดยในปี พ.ศ.2547 เพิ่มข้ึนประมาณ 10 
เท่า จากปี พ.ศ.2546 และเพิ่มจํานวนข้ึนทุกปี และปี 2551 เหตุการณ์ลดลงเมื่อเทียบกับปี 2550 
(สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2552: 12) 

ทั้งนี้ เหตุการณ์ดังกล่าวยังมีผลกระทบโดยตรงต่อข้าราชการครูและสถานศึกษาอีกด้วย 
นับแต่เดือนมกราคม พ.ศ.2547 ถึง 18 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 มีข้าราชการครูเสียชีวิต 127 ราย 
บาดเจ็บ 138 คน และทรัพย์สินเสียหาย 41 รายการ (สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษ
เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2552: 13) ซ้ํายังมีการเผาทําลายโรงเรียน นับแต่เดือนมกราคม 
พ.ศ.2547 จนถึง พฤศจิกายน พ.ศ.2551 มีโรงเรียนถูกเผาทําลาย 284 แห่ง จําแนกเป็นปัตตานี 
118 แห่ง ยะลา 73 แห่ง และนราธิวาส 93 แห่ง 

จากเหตุการณ์ความไม่สงบได้ส่งผลกระทบต่อขวัญกําลังใจของข้าราชการครูในพื้นที่
เป็นอย่างมาก อันสะท้อนได้จากรายงานสรุปการประชุมคณะกรรมการยุทธศาสตร์การพัฒนา
การศึกษาในเขตพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เม่ือวันที่ 11 มิถุนายน 2550 กล่าวถึง
ประเด็นปัญหาของจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่ต้องแก้ไขเร่งด่วนคือ “ปัญหาการขาดแคลนครูทั้ง
เชิงปริมาณและคุณภาพ” 

ปัญหาการขาดแคลนครูเชิงปริมาณ พบว่า อัตรากําลังครูตามเกณฑ์ของทุกเขตพื้นที่
การศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) ควรมีครูประจําการทั้งส้ิน 
15,061 คน ขณะที่สภาพอัตรากําลังครูสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่มีจริงกลับมีเพียง 12,788 คน 
(สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2552: 19) ขาดอัตรา
ครูถึง 2,273 คน คิดเป็นร้อยละ 15.09 ทั้งนี้ขาดอัตราครูทุกจังหวัดและทุกเขตพื้นที่ โดยเขตพื้นที่
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การศึกษานราธิวาสเขต 1 ขาดอัตราครูสูงที่สุดคือ 494 อัตรา และเมื่อเทียบเป็นร้อยละพบว่าเขต
พื้นที่การศึกษายะลาเขต 2 ขาดอัตราครูสูงที่สุดคือร้อยละ 24.03  

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าข้าราชการครูในพื้นที่ขาดแคลน กลับปรากฏว่ามีข้าราชการครูแจ้ง
ความจํานงขอย้ายจํานวนมาก ดังนี้ ข้าราชการครูขอย้ายภายในเขตพื้นที่การศึกษาจํานวน 823 
ราย ขอย้ายระหว่างเขตพื้นที่การศึกษา ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้) จํานวน 482 ราย ขอย้าย
เข้าสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จํานวน 319 ราย (ข้อมูลการดําเนินการย้าย เดือน ก.พ.-ก.ค.
2551) 

การย้ายออกของข้าราชการครูในขณะที่ในพื้นที่อยู่ในสภาวะขาดแคลนครูก็ส่งผลต่อการ
บริหารบุคลากรทางการศึกษา ด้านการวางแผนอัตรากําลังคนรวมทั้งฝึกอบรมพัฒนาเพื่อให้มี
คุณภาพและเหมาะสมกับพื้นที่เขตพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้อย่างต่อเนื่องได้ 

อิสราภรณ์ รัตนคช (2551: 47) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมีความสัมพันธ์กัน สอดคล้องกับ นุชฤดี ลุ่ยใหม่ (2549: บทคัดย่อ) ซึ่งพบว่า 
การรับรู้คุณภาพชีวิตงานกับความผูกพันองค์กรของทั้งอาจารย์และเจ้าหน้าที่มีความสัมพันธ์กัน 

จากผลการศึกษาข้างต้น จะเห็นได้ว่าหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะ
ส่งผลให้บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากข้ึน ดังนั้น หากโรงเรียนสามารถส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการทํางานของครูให้มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ก็จะสามารถลดปัญหาการย้าย
ออกได้ 

ปัญหาการขาดแคลนด้านคุณภาพครู พบว่า ผลการประเมินภายนอกสถานศึกษา
ระดับข้ันพื้นฐานรอบแรก ด้านครูผู้สอน คือมาตรฐานที่ 22 ครูมีความสามารถในการจัดการเรียน
การสอนอย่างมีประสิทธิภาพและเน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ และมาตรฐานที่ 23 ครูมีคุณวุฒิ /ความรู้ 
ความสามารถตรงกับงานที่รับผิดชอบและมีครูเพียงพอ (สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษ
เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2551: 26) 

ผลการประเมินภายนอกสถานศึกษาระดับข้ันพื้นฐานรอบแรก ด้านครูผู้สอน คือ
มาตรฐานที่ 22 และ 23 นั้นทุกเขตพื้นที่การศึกษาได้รับผลการประเมินอยู่ในระดับ “พอใช้” เท่านั้น 

ผลการประเมินดังกล่าวสอดคล้องกับ บุญจิรา ปิ่นทอง (2546: 58) ซึ่งศึกษา
ค ว า ม สั มพั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง คุณภ าพ ชี วิ ต ก า ร ทํ า ง า น กั บ ผ ลป ฏิบั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับผลปฏิบัติงาน  
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ส่วนผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนซ่ึง Owen (1991: 221) ได้กล่าวว่าเป็นประสิทธิผลโดยตรง
ของครูนั้น พบว่า ผลการสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2550 ชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 6 วิชา ภาษาไทย คณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ พบว่า นักเรียนทั้งสามจังหวัด
ทุกเขตพื้นที่การศึกษามีผลการสอบตํ่ากวา่ค่าเฉล่ียระดับประเทศทุกรายวิชา ส่วนช้ันมัธยมศึกษาปี
ที่ 6 พบว่านักเรียนทั้งสามจังหวัดทุกเขตพื้นที่การศึกษามีผลการสอบตํ่ากว่าค่าเฉลี่ยระดับประเทศ
ทุกวิชาเช่นเดียวกัน (สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้,  
2551: 22-23) 

พรพิมล แม้นญาติ (2545: 113) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน
ข้าราชการครูกับประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 11 พบว่า 
คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์กัน  

จากสภาพปัญหาดังกล่าวจึงควรอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาวิธีการที่จะทําให้เกิดสภาพการ
ดํารงชีวิตของข้าราชการครูซึ่งจะต้องเป็นชีวิตทีมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ และอยู่ใน
สภาพที่พึงพอใจ ตอบสนองความต้องการของทั้งบุคลากรและองค์การ สามารถที่จะปรับตัวให้เข้า
กับสภาพแวดล้อมการทํางานได้เป็นอย่างดี จนเกิดประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจาก
สวัดิภาพ ในงานของผู้ปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางานจะทําให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ เกิดวัฒนธรรม
องค์การ เกิดขวัญและกําลังใจ เกิดผลดีในทางจิตวิทยาและสภาพแวดล้อมในการทํางานภายใน
องค์การ (Dessler, 1991: 4) สอดคล้องกับ Kerce และ Kewley (1993: 205) ซึ่งกล่าวว่าการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน จะส่งผลให้ลดการขาดงานและการลาออกของพนักงานทําให้ผล
ผลิตเพิ่มข้ึนและช่วยสร้างความจงรักภักดี ซึ่งจะทําให้พนักงานเกิดความเต็มใจในการปรับเปล่ียน
จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญอย่างยิ่ง โดยจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน มีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากข้ึน มีความเป็นอยู่ที่ดี และช่วยลด
อัตราการลาออกหรือโอนย้าย  

จากแนวคิดข้างต้นแสดงให้เห็นว่าหากข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตการทํางานดี 
นอกจากจะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานและความสามารถในการปฏิบัติงานแล้ว ยังช่วยให้อัตรา
การขาดงาน และการลาออกจากองค์การให้น้อยลงอีกด้วย เพราะบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การ ดังนั้นจึงน่าสนใจว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา หากสามารถทําให้เกิดผลสําเร็จแล้ว นอกจากจะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานแล้ว ยังอาจจะช่วยให้อัตราการขาดงาน การลาออก การย้ายออก 
หรือย้ายช่วยราชการลดลงอีกด้วย 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีเป้าหมายที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครู
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยศึกษา
ครอบคลุม 8 องค์ประกอบสําคัญ คือ 1.ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2.สภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 3.การพัฒนาสมรรถนะ 4.ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน 5.การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน 6.ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 7.ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว และ 8.ความรับผิดชอบต่อ
สังคม เพื่อนําผลการศึกษามาเป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารสถานศึกษารวมทั้งผู้บริหารการศึกษา
ทุกระดับได้พิจารณาประกอบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนางาน และสร้างเสริมคุณภาพชีวิต
การทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ต่อไป 
 
1.2 คําถามการวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นอย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากร คือ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จํานวน 12,788 คน (ข้อมูล ณ 
วันที่ 18 พฤศจิกายน พ.ศ.2551 สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้, 2552: 19) จํานวนโรงเรียนทั้งส้ิน 924 โรง (สํานักนโยบายและแผนการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน, 2552: ออนไลน์) 

2. การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ
ครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งประกอบ
ไปด้วย จังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส 
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1.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ใช้กรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานของ (Walton, 1975 อ้างถึงใน 

Cummings และ Worley 1997: 302) 8 ด้าน ดังนี้ 
1.5.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
1.5.2 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy    
          environment) 
1.5.3 การพัฒนาสมรรถนะ (Development of human capacities) 
1.5.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security)  
1.5.5 การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน (Social integration)  
1.5.6 ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Constitutionalism)  
1.5.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (The total life space)  
1.5.8 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social relevance)  

 
1.6 คําจํากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ หมายถึง จังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หมายถึง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ทําหน้าที่กํากับ

ดูแลโรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ข้าราชการครู หมายถึง ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ปัจจัยสําคัญในการทํางานที่ส่งผลให้ข้าราชการครูมี

ความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางาน ทําให้ข้าราชการครูมีความสุข ความพึงพอใจในการ
ทํางาน ส่งผลให้สามารถทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ มีประสิทธิภาพ และมีความเป็นอยู่ที่ดี  

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับค่าจ้าง สวัสดิการ และ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ อย่างเพียงพอและเหมาะสม 

สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ หมายถึง การที่
ข้าราชการครูมีสภาพการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ทํางาน
ที่สะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ ปราศจากการกระทบกระเทือนต่อสุขภาพ 
และมีความสะดวกสบายระหว่างการปฏิบัติงาน 
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การพัฒนาสมรรถนะ หมายถึง การที่ข้าราชการครูมีโอกาสปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ ใช้
ทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน ได้เรียนรู้งานในภาพรวม ทําให้เกิดเพิ่มพูนความรู้ ความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่ข้าราชการครูมีโอกาสที่จะ
พัฒนาความสามารถ ได้เล่ือนข้ัน ยศ ตําแหน่งหน้าที่การงาน ที่สูงข้ึนมีโอกาสประสบความสําเร็จ
ในองค์การ และมีความมั่นคงในงาน 

การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง การที่ข้าราชการครูรับรู้
ว่าการทํางานไม่มีความอคติ มีความเปิดเผยจริงใจจากผู้ร่วมงาน ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน
และมีบรรยากาศการทํางานที่เป็นมิตร 

ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีความ 
เสมอภาค และได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว มีการแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาในการ
ทํางาน การใช้เวลาสําหรับครอบครัวและมีเวลาเพียงพอสําหรับพักผ่อน 

ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง ความรู้สึกของข้าราชการครูที่มีความภาคภูมิใจที่
ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคมโดยรับรู้ว่าองค์การนั้นมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมและกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์อ่ืน 
 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.7.1 ผลการวิจัยสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ 

1.7.2 ผลการวิจัยสามารถนําไปพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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1.8 วิธีดําเนนิการวจิัย 
1.8.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
1.8.1.1 ประชากร คือ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จํานวน 12,788 คน (ข้อมูล ณ 
วันที่ 18 พฤศจิกายน พ.ศ.2551 สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้, 2552: 19) จํานวนโรงเรียนทั้งส้ิน 924 โรง  

1.8.1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้จากการสุ่มตัวอย่าง
ประชากรแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

ข้ันที่ 1 จําแนกโรงเรียนตามจังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส จากนั้นจําแนกโรงเรียน
ตามเขตพื้นที่การศึกษา  

ข้ันที่ 2 สุ่มตัวอย่างโรงเรียนโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973: 125) กําหนดค่า
ความคลาดเคลื่อน ร้อยละ 5 ที่ระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ผลการคํานวณได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโรงเรียนทั้งหมด 280 โรง 

ข้ันที่ 3 เทียบจํานวนโรงเรียนต่อเขตพื้นที่การศึกษาทั้ง 9 เขตเป็นค่าร้อยละ จากนั้นจึง
จําแนกโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง (280 โรง) ตามสัดส่วนของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา คํานวณช่วงการ
สุ่ม (Sampling interval) ได้ช่วงของการสุ่ม = 3.30 ดังนั้นจึงสุ่มทุก 1 ใน 3 หน่วย จากนั้นจึงสุ่ม
ตัวอย่างโรงเรียนอย่างเป็นระบบ (Systematic random sampling) โดยการสุ่มทุก 1 ใน 3 หน่วย 
ทุกเขตพื้นที่การศึกษา 

ข้ันที่ 4 รวบรวมรายช่ือประชากรข้าราชการครูทั้ง 280 โรงเรียน ได้จํานวนประชากร
ทั้งหมด 3,284 คน สุ่มตัวอย่างข้าราชการครู โดยใช้สูตรของ Taro Yamane กําหนดค่าความคลาด
เคล่ือน ร้อยละ 5  ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 ได้กลุ่มตัวอย่าง 357 คน  

ข้ันที่ 5 เทียบจํานวนครูต่อเขตพื้นที่การศึกษาทั้ง 9 เขตเป็นค่าร้อยละ จากนั้นจึงจําแนก
ครูกลุ่มตัวอย่าง (357 คน) ตามสัดส่วนของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา คํานวณช่วงการสุ่มได้ช่วง
ของการสุ่ม = 9.19 ดังนั้นจึงสุ่มทุก 1 ใน 9 หน่วย จากนั้นจึงสุ่มตัวอย่างครูอย่างเป็นระบบ โดย
การสุ่มทุก 1 ใน 9 หน่วย ทุกเขตพื้นที่การศึกษา 
 

1.8.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการสร้างเครื่องมือวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้  
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แบบสอบถามมีจํานวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพครู เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เป็นแบบเลือกตอบ 
(Checklist) 

1.8.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1.8.3.1 ผู้วิจัยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ติอต่อขอความ

ร่วมมือจากข้าราชการครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างผ่านทางโรงเรียนต้นสังกัด 
1.8.3.2 ผู้วิจัยดําเนินการส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนทางไปรษณีย์ และรับคืน

แบบสอบถามทางไปรษณีย์ กรณีไม่ได้รับคืนเมื่อครบกําหนด ผู้วิจัยได้ติดต่อประสานงานกับทาง
โรงเรียนเพื่อเร่งรัดให้กลุ่มตัวอย่างเร่งดําเนินการส่งแบบสอบถามคืน 

1.8.3.3 ผู้วิจัยนําผลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูล 

1.8.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
นําแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามและทําการวิเคราะห์ใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS สําหรับ Windows (ศูนย์
เทคโนโลยีการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย) ซึ่งมีวิธีการวิเคราะห์และนําเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1.8.4.1 วิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพครู โดยนํามาแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตาราง
ประกอบความเรียง 

1.8.4.2 วิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ วิเคราะห์ โดยนํามา
แจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ในรูปตารางประกอบความเรียง จากนั้นจึงนําค่าความถี่และค่าร้อยละมาแปลค่าเป็นระดับ โดยใช้
วิธีของเอกชัย กี่สุขพันธ์ (2552: 113) ซึ่งมีวิธีการดังนี้ 

ร้อยละ 80 – 100 หมายถึง     มากที่สุด 
ร้อยละ 60 – 79 หมายถึง     มาก 
ร้อยละ 40 – 59 หมายถึง     น้อย 
น้อยกว่าร้อยละ 40 หมายถึง      น้อยที่สุด 
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1.8.5 ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ลําดับข้ันตอนในการนําเสนอ โดยแบ่งเป็น 5 บท ดังนี้ 
บทที่ 1 บทนําประกอบด้วย ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา  วัตถุประสงค์ของ

การวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  สมมติฐานการวิจัย  คําจํากัดความ
ที่ใช้ในการวิจัย ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  วิธีดําเนินการวิจัย  และลําดับข้ันตอนในการเสนอ
ผลการวิจัย 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน องค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและและ
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ การพัฒนาสมรรถนะ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณา
การทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว ความรับผิดชอบต่อสังคม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัยประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการวิจัย ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล และการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
 

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากตํารา เอกสาร หนังสือ 
รายงาน วารสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวบรวมสรุปเป็นสาระสําคัญโดยนําเสนอเป็น
ลําดับ ดังต่อไปนี้ 

 
2.1 ข้อมูลพื้นฐาน ผลกระทบจากเหตุการณ์ความไม่สงบ ยุทธศาสตร์การพัฒนา 

และนโยบายการบริหารการศึกษาสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  
2.1.1 ข้อมูลพื้นฐาน  
2.1.2 ผลกระทบจากเหตุการณ์ความไม่สงบ 
2.1.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
2.1.4 ข้อมูลด้านการศึกษา 
2.1.5 นโยบายการบริหารการศึกษาสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  

2.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2.3 ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2.4 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.2.4.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   
2.2.4.2 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
2.2.4.3 การพัฒนาสมรรถนะ   
2.2.4.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   
2.2.4.5 การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  
2.2.4.6 ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน   
2.2.4.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  
2.2.4.8 ความรับผิดชอบต่อสังคม  

2.3งานวิจยัทีเ่ก่ียวข้อง 
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2.1 ข้อมูลพื้นฐาน ผลกระทบจากเหตุการณ์ความไม่สงบ ยุทธศาสตร์การพัฒนา และ
นโยบายการบริหารการศึกษาสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

2.1.1 ข้อมูลพื้นฐาน สามจังหวัดชายแดนภาคใต้  
2.1.1.1 ข้อมูลพื้นฐาน พื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีประชากรรวม 1,835,960 

คน จําแนกเป็นจังหวัดปัตตานี 641,776 คน จังหวัดยะลา 475,011 คน และจังหวัดนราธิวาส 
719,173 คน ดังตารางที่ 2.1 
ตารางที่ 2.1 ข้อมูลและสภาพสังคมการปกครอง 

จังหวัด 
การปกครอง ประชากร 

พ้ืนที่ 
(ตร.กม.) อําเภอ ตําบล หมู่บ้าน 

เทศ
บาล 

อบต. ชาย หญิง รวม 

ปัตตานี 12 115 745 12 98 316,869 324,907 641,776 1,940.36
ยะลา 8 58 379 8 55 236,006 239,005 475,011 4,521.08
นราธิวาส 13 77 593 14 75 356,155 363,018 719,173 4,502.43
รวม 33 250 1717 34 228 909,030 926,930 1,835,960 10,963.87

ที่มา: กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (ข้อมูล ณ วันที่ 18 พฤศจิกายน 2551, 2552: 
ออนไลน์) 

ทั้งนี้ ประชากรในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ นับถือศาสนาอิสลาม ร้อยละ 80 นับถือ
ศาสนาพุทธ ร้อยละ 19.90 และมีผู้อ่านเขียนภาษาไทยไม่ได้ ร้อยละ 17.4  

 

2.1.1.2 การเคลื่อนย้ายของประชากร จากข้อมูลสถิติจํานวนการย้ายเช้า ย้ายออกใน
ระบบทะเบียนราษฎร์กรมการปกครอง นับแต่ปี พ.ศ.2548 พบว่าประชากรในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้มีแนวโน้มจํานวนการย้ายออกมากกว่าย้ายเข้าเพิ่มข้ึนเร่ือยๆรายละเอียด ดังตารางที่ 2.2 

 
ตารางที่ 2.2 ข้อมูลการเคล่ือนย้ายของประชากร 

จังหวัด 
จํานวนการยา้ยออก จํานวนการยา้ยเข้า 

2548 2549 2550 2548 2549 2550 
ปัตตาน ี 29,473 32,062 33,488 28,982 29,678 30,584 
ยะลา 28,272 29,410 39,688 26,950 25,499 25,362 

นราธิวาส 35,963 37,116 38,823 34,984 36,943 39,256 
รวม 93,708 98,588 111,999 90,916 92,120 95,202 

ที่มา: กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2552, ออนไลน์) 
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2.1.1.3 การขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
พ.ศ.2545-2546 เศรษฐกิจของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีอัตราการขยายตัวในระดับ

เฉล่ียร้อยละ 5.8-5.9 ต่อปี ใกล้เคียงกับระดับการเติบโตของภาคใต้และประเทศ แต่ภายหลังเกิด
เหตุการณ์ความไม่สงบ อัตราการขยายตัวได้ชะลอตัวลงเหลือเพียงร้อยละ 2.14 ในพ.ศ.2547 และ
ร้อยละ 0.98 ในพ.ศ.2548 ดังตารางที่ 2.3 
ตารางที่ 2.3 ข้อมูลการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 

อัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจ 
จังหวัด พ.ศ.2545 พ.ศ.2546 พ.ศ.2547 พ.ศ.2548 
ปัตตาน ี 4.51 -0.67 3.3 1.77 
ยะลา 3.27 5.38 -0.1 -0.18 

นราธิวาส 10.19 15.92 0.6 1.09 
รวม 5.99 5.88 2.14 0.98 
ภาคใต้ 4.7 5.8 4.6 0.73 
ประเทศ 5.3 7.03 6.17 4.46 

ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2552, ออนไลน์) 
 
2.1.2 ผลกระทบจากเหตุการณ์ความไม่สงบ 

2.1.2.1 ปัญหาความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ปัญหาความไม่สงบใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้แบ่งปัญหาได้เป็น 4 ด้าน (วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร, 2547: 74-
75) คือ  

1.ด้านสังคมจิตวิทยา หมายถึง ปัจจัยทางประวัติศาสตร์และลักษณะเฉพาะทางศาสนา 
วัฒนาธรรมของประชาชนในท้องถิ่น ซึ่งเป็นทั้ง “หัวใจสําคัญของความขัดแย้งและความรุนแรงใน
คร้ังนี้” และเป็นปัญหาที่”ท้าทายการปกครองของประเทศชาติอย่างมาก” มายาวนาน  

2.ด้านการเมืองเห็นว่า ปัญหาเกิดจากนโยบายของรัฐไม่ตรงกับความต้องการในท้องถิ่น 
กลไกของรัฐขาดประสิทธิภาพ รัฐเข้าใจปัญหาการก่อการร้ายผิดพลาด และไม่กล้าดําเนินการกับ
นักการเมืองที่เกี่ยวข้องกับปัญหา  

3.ด้านเศรษฐกิจเห็นว่าสถานการณ์รุนแรงกระทบต่อรายได้ของประชาชนและทําให้การ
อุปโภคบริโภคลดลงบ้างและสุดท้ายคือ  

และ 4.ด้านการป้องกันประเทศซึ่งเห็นว่า แก่นของปัญหาอยู่ที่แนวคิดแบ่งแยกดินแดน
อันเป็นผลมาจากประวัติศาสตร์ การเมืองการปกครอง และปัจจัยทางสังคมจิตวิทยาอีกทีหนึ่ง 
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2.1.2.2 สถิติเหตุการณ์ความไม่สงบ การเก็บรวบรวมสถิติตัวเลขต่างๆ เกี่ยวกับ
เหตุร้ายรายวันในจังหวัดชายแดนภาคใต้ มักเร่ิมนับต้ังแต่เหตุการณ์ปล้นปืนคร้ังใหญ่จากกองพัน
พัฒนาที่ 4 ค่ายกรมหลวงนราธิวาสราชนครินทร์ หรือ “ค่ายปิเหล็ง” ต.ปิเหล็ง อ.เจาะไอร้อง จ.
นราธิวาส เมื่อวันที่ 4 ม.ค.2547 เหตุการณ์ปล้นปืนในคร้ังนั้นจงึกลายเป็นปฐมบทแห่งความรุนแรง
ในดินแดนสามจังหวัดชายแดนภาคใต้และเป็นสัญลักษณ์ของจุดเร่ิมต้นแห่งความรุนแรงใน
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ณ ปัจจุบัน 

นับแต่ 4 ม.ค.2547 ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ.2551 พบว่ามีเหตุการณ์ความไม่สงบ จํานวน
ทั้งส้ิน 7,586 คร้ัง รายละเอียดดังตารางที่ 2.4 

 
ตารางที่ 2.4 สถิติเหตุการณ์ความไม่สงบ ต้ังแต่ พ.ศ.2547 ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ.2551 

พ.ศ. 
จังหวัด 

ปัตตานี ยะลา นราธวิาส รวม 
2547 360 263 559 1,182 
2548 493 455 756 1,704 
2549 587 526 617 1,730 
2550 691 155 912 1,758 
2551 482 408 322 1,212 
รวม 2,613 1,807 3,166 7,586 

ที่มา: ศูนย์อํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2551, 2552: 
ออนไลน)์ 
 

2.1.2.3 ผลกระทบต่อครู ผลกระทบต่อครูในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้จาก
สถานการณ์ความไม่สงบ พบว่า นับต้ังแต่เดือนมกราคม พ.ศ.2547 ถึง 18 พฤศจกิายน พ.ศ.2551 
มีครู เสียชีวิต 127ราย บาดเจ็บ 136 ราย และทรัพย์สินเสียหาย 41 ราย 
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ตารางที่ 2.5 ผลกระทบของสถานการณ์ความไม่สงบต่อครูในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ผลกระทบ 
จังหวัด 

ปัตตานี ยะลา นราธวิาส รวม 
เสียชีวิต 26 80 21 127 
บาดเจ็บ 23 97 16 136 

ทรัพย์สินเสียหาย 3 24 14 41 
รวม 52 201 51 304 

ที่มา: ศูนย์ประสานงานและบริหารการศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต ้
2.1.2.4 การเผาทําลายโรงเรียน ผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบส่งผลให้

โรงเรียนถูกวางเพลิงเผาทําลายหลายแห่ง นับต้ังแต่ เดือนมกราคม 2547 ถึง 10 ตุลาคม 2550 
พบว่า โรงเรียนในจังหวัดปัตตานีถูกลอบวางเพลิง 91 คร้ัง จังหวัดยะลา 67 คร้ัง และจังหวัด
นราธิวาส 84 คร้ัง รวมทั้งส้ิน 242 คร้ัง 
 
ตารางที่ 2.6 ข้อมูลโรงเรียนถกูวางเพลิงเผาทําลาย 

จังหวัด 
จํานวนครั้งทีเ่กิดเหตุ (ตามปีพ.ศ.) 

รวม 
2547 2548 2549 2550 

ปัตตาน ี 6 15 18 52 91 
ยะลา 8 8 8 44 67 

นราธิวาส 36 6 11 30 84 
รวม 50 29 37 126 242 

ที่มา: ศูนย์ประสานงานและบริหารการศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ข้อมูล ณ วนัที่ 18 
พฤศจิกายน 2551) 
 
2.1.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

เม่ือวันที่ 21 มีนาคม 2551 คณะกรรมการเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ได้มีการประชุมเพื่อพิจารณากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยมี
นายกรัฐมนตรีเป็นประธานการประชุม ซึ่งที่ประชุมเห็นชอบกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ตามที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเสนอ และ
คณะรัฐมนตรีได้เห็นชอบแล้วในการประชุมเมื่อวันที่ 8 เมษายน 2551 (กรมการปกครอง: online) 
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สําหรับกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดชายแดนภาคใต้มีรายละเอียดที่สําคัญ ดังนี้ 
1. ยึดนโยบายรัฐบาลเป็นสําคัญ โดยน้อมนําแนวยุทธศาสตร์พระราชทาน “เข้าใจเข้าถึง 

พัฒนา” ในการแก้ไขปัญหา  
2. ให้ความสําคัญกับการบรรเทาความเดือดร้อน ฟื้นฟูเศรษฐกิจ และกระจายผลการ

พัฒนาสังคม  
3. จุดมุ่งหมายของการพัฒนามีทั้งในระดับฐานราก และเพิ่มขีดความสามารถในการ

แข่งขัน  
4. จังหวัดชายแดนภาคใต้จะเป็นด้ามขวานทองในอนาคต 
5. ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา 5 ยุทธศาสตร์ 

 
ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา 5 ยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การคุ้มครองความปลอดภัยและการอํานวยความเป็นธรรม เพื่อ
เสริมสร้างความเชื่อมั่นในอํานาจรัฐและสร้างภูมิคุ้มกันแก่คนกลุ่มเส่ียง 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การแก้ไขปัญหาผู้มีรายได้น้อยและเสริมสร้างความม่ันคงทางอาชีพ
และรายได้ในการพึ่งพาตนเองได้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาคุณภาพคนเพื่อสร้าง โอกาส การมีงานทําและยกระดับ 
คุณภาพชีวิต 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างความเข้มแข็งฐานเศรษฐกิจของพื้นที่และการพัฒนาความ
ร่วมมือกับต่างประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ 
 

ข้อเสนอเชิงมาตรการเพื่อตอบสนองนโยบายเร่งด่วนของรัฐ 
1.ด้านเศรษฐกิจ คือ การจัดสร้างโรงงานอุตสาหกรรมทหารใน 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต้ มาตรการในการรักษาผู้ประกอบการในพ้ืนที่ให้สามารถดําเนินการต่อไปได้และสนับสนุน
เอกชนรายใหญ่นอกพื้นที่เข้ามาลงทุน มาตรการในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนวัตถุดิบสัตว์น้ํา
การพัฒนาด่านชายแดนภาคใต้ตามกรอบการพัฒนา JDS มาตรการดูแลและแก้ไขปัญหาราคา
ผลไม้ตกตํ่ามาตรการในการส่งเสริมอุตสาหกรรมอาหารฮาลาล มาตรการในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ยางพารามาตรการพัฒนาปาล์มน้ํามันและพลังงานทดแทน และการพัฒนา ท่าอากาศยาน
หาดใหญ่ เป็นท่าอากาศยานนานาชาติ 
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2. ด้านการศึกษาและสังคม คือ มาตรการเร่งรัดการแปลงยุทธศาสตร์การพัฒนา
การศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจฯ ไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม มาตรการเพิ่มสมรรถนะ
การดูแลโรงเรียนเอกชน สถาบันปอเนาะ ศูนย์การศึกษาอิสลามประจํามัสยิด และโครงการ
ก่อสร้างโรงพยาบาลอําเภอกรงปินัง จังหวัดยะลา 

3. ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม คือ โครงการการแก้ไขปัญหาที่ดินใน
เขตอุทยานแห่งชาติบูโด - สุไหงปาดี โครงการจัดต้ังศูนย์ป้องกันและปราบปรามประมงทะเล
ปัตตานีและโครงการจัดสร้างแหล่งอาศัยสัตว์ทะเล 

4. ด้านการบริหารจัดการ คือ โครงการจัดต้ังศูนย์สันติประชาธรรม โครงการพัฒนา
ศูนย์นิติวิทยาศาสตร์จังหวัดชายแดนภาคใต้ โครงการจัดต้ังศูนย์ฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติด 
มาตรการชดเชยรายได้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ลดลงเน่ืองจากสถานการณ์ความไม่สงบ 
มาตรการเร่งรัดการออกแนวทางตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยบําเหน็จความชอบ
สําหรับผู้ปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พ.ศ.2550 
2.1.4 ข้อมูลด้านการศึกษา 

จํานวนนักเรยีน สามจังหวดัชายแดนภาคใต้มีจํานวนนักเรียนในสังกัด ปีการศึกษา 
2551 ทั้งส้ิน 261,295 คน จาํแนกแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ดังนี ้
ตารางที่ 2.7 จํานวนนักเรียนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

สพท. 
จํานวนนักเรยีน รวม 

ปฐมวยั ประถม ม.ต้น ม.ปลาย รวมเขต จังหวัด 
ปัตตานี 1 8,627 30,570 5,203 2,587 46,987 

90,177 ปัตตานี 2 5,409 20,547 1,780 918 28,654 
ปัตตานี 3 3,109 10,321 758 348 14,536 
ยะลา 1 6,026 23,949 3,339 1,678 34,992 

66,784 ยะลา 2 4,517 16,326 827 218 21,888 
ยะลา 3 1,827 5,076 1,594 777 9,904 
นราธิวาส 1 7,880 27,992 4,311 2,635 42,748 

104,334 นราธิวาส 2 6,739 24,726 3,848 1,798 37,111 
นราธิวาส 3 5,016 17,062 1,806 591 24,475 
รวม 49,150 176,569 23,466 11,550 261,295 261,295 
 
ตารางที่ 2.8 จํานวนผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 



18 
 

สพท.       
ประเภท ปัต

ตา
นี 

1 

ปัต
ตา

นี 
2 

ปัต
ตา

นี 
3 

ยะ
ลา

 1 

ยะ
ลา

 2 

ยะ
ลา

 3 

นร
าธ

วิา
ส 

1 

นร
าธ

วิา
ส 

2 

นร
าธ

วิา
ส 

3 

รว
ม 

ผอ.สพท. 8 11 2 1 4 2 5 5 3 41 
รอง ผอ.สพท. 8 11 2 11 4 2 5 5 3 51 

ผอ.
สถานศึกษา 

136 119 61 116 58 32 144 113 62 841 

รอง ผอ.
สถานศึกษา 

27 19 7 41 10 10 25 30 7 176 

รวม 179 160 72 169 76 46 179 153 75 1,109 
 

สภาพอัตรากําลังครู อัตรากําลังครูตามเกณฑ์ของทุกเขตพื้นทีก่ารศึกษาในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) ควรมีครูประจําการทั้งส้ิน 15,061 คน ขณะที่สภาพ
อัตรากําลังครูสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่มีจริงกลับมีเพียง 12,788 คน (สํานักพฒันาการศึกษา
เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2552: 19) ขาดอัตราครูถึง 2,273 คน คิดเป็น
ร้อยละ15.09 ดังตารางที ่2.9 
 

ตารางที่ 2.9 อัตรากําลังครูตามเกณฑ์และสภาพอัตรากําลังครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

เขตพื้นที่การศึกษา 
จํานวนข้อมูลของเขตพื้นที่การศึกษา ความขาด

แคลน 
ร้อยละ 

ความขาดแคลน ครูตามเกณฑ ์ ครูมีจริง 
ปัตตานี เขต 1  2,609  2,200 409 15.68 
ปัตตานี เขต 2  1,801  1,536 265 14.71 
ปัตตานี เขต 3  888  811 77 8.67 
ยะลา เขต 1  1,934  1,842 92 4.76 
ยะลา เขต 2  1,215  923 292 24.03 
ยะลา เขต 3  548  499 49 8.94 

นราธิวาส เขต 1  2,564  2,070 494 19.27 
นราธิวาส เขต 2  2,160  1,734 426 19.72 
นราธิวาส เขต 3  1,342  1,173 169 12.59 

รวม 15,061 12,788 2,273 15.09 





20 
 

คุณภาพครู ผลการประเมินภายนอกสถานศึกษาระดับข้ันพื้นฐานรอบแรก ด้าน
ครูผู้สอน คือมาตรฐานที่ 22 ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ
และเน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ และมาตรฐานที่ 23 ครูมีคุณวุฒิ /ความรู้ ความสามารถตรงกับงานที่
รับผิดชอบและมีครูเพียงพอ (สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้, 2551: 26) ดังนี้ 

 
ตารางที่ 2.11 ผลการประเมินภายนอกสถานศึกษาระดับข้ันพื้นฐานรอบแรก ด้านครูผู้สอน 

สพท. มาตรฐาน 22 มาตรฐาน 23 
ปัตตาน ี1 2.24 2.50 
ปัตตานี 2 2.31 2.36 
ปัตตาน ี3 2.25 2.46 
ยะลา 1 2.19 2.33 
ยะลา 2 2.17 2.27 
ยะลา 3 2.17 2.58 

นราธิวาส 1 2.16 2.24 
นราธิวาส 2 2.22 2.50 
นราธิวาส 3 2.26 2.30 

 
เมื่อพิจารณาตารางที่ 2.11 พบว่า ผลการประเมินภายนอกสถานศึกษาระดับข้ันพื้นฐาน

รอบแรก ด้านครูผู้สอน คือมาตรฐานที่ 22 และ 23 นั้นทุกเขตพื้นที่การศึกษาได้รับผลการประเมิน
อยู่ในระดับ “พอใช้” เท่านั้น 
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คุณภาพทางการศึกษา ผลการสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-NET) ปี
การศึกษา 2550 ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 วิชา ภาษาไทย คณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ (สํานัก
พัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2551: 22) ดังตารางที่ 2.12 
 
ตารางที่ 2.12 ผลการสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน ปีการศึกษา 2550 ชั้นประถมศึกษา
ปีที่ 6 

สพท. 
คะแนนเฉล่ียร้อยละ 

ภาษาไทย คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ 
ระดับประเทศ 36.58 47.54 49.57 
ปัตตานี 1 31.81 41.16 40.56 
ปัตตานี 2 27.56 33.16 31.66 
ปัตตานี 3 30.17 38.15 31.43 
ยะลา 1 30.93 38.45 37.91 
ยะลา 2 29.21 36.07 35.15 
ยะลา 3 31.65 39.91 40.66 

นราธิวาส 1 28.05 33.87 33.52 
นราธิวาส 2 30.65 38.59 37.34 
นราธิวาส 3 26.78 31.03 30.46 

เฉล่ีย (3 จังหวดั) 29.65 36.71 35.41 
 

เม่ือพิจารณาตารางที่ 2.12 พบว่า ผลการสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-
NET) ปีการศึกษา 2550 ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ของนักเรียนทั้งสามจังหวัดทุกเขตพื้นที่การศึกษามี
ผลการสอบตํ่ากว่าค่าเฉลี่ยระดับประเทศทุกรายวิชา 
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ส่วนผลการสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2550 ชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 6 (สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 
2551: 23) ดังตารางที่ 2.13 
 
ตารางท่ี 2.13 ผลการสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2550 ชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 6 

สพท. 

คะแนนเฉล่ียร้อยละ 
ภา
ษา
ไท
ย 

คณิ
ต 

ศา
สต
ร์  

วิท
ยา

 
ศา
สต
ร์  

สัง
คม

 

ภา
ษา

 
อัง
กฤ
ษ 

ศิล
ปะ

 

สุข
ศึก
ษา

 

กา
รงา

น
อา
ชีพ

 

ระดับประเทศ 50.70 32.49 34.62 37.76 30.93 41.61 52.71 49.53 
ปัตตานี 1 42.42 29.04 30.35 31.92 27.67 36.11 48.67 43.49 
ปัตตานี 2 38.47 27.82 28.42 30.07 26.32 34.03 46.64 40.90 
ปัตตานี 3 39.17 27.32 28.67 31.11 26.45 34.52 47.55 41.72 
ยะลา 1 42.19 28.80 30.33 32.18 27.46 36.22 48.37 43.39 
ยะลา 2 38.00 37.50 27.61 29.22 25.92 33.66 46.78 40.45 
ยะลา 3 45.52 29.92 30.68 33.68 27.81 39.06 50.03 46.81 
นราธิวาส 1 41.88 28.98 30.32 31.52 27.43 36.28 48.33 42.50 
นราธิวาส 2 40.31 28.00 28.70 31.35 27.26 35.82 48.10 42.99 
นราธิวาส 3 38.45 27.99 28.61 30.72 26.39 33.26 46.26 39.33 
เฉล่ีย (3 จังหวดั) 40.71 29.49 29.30 31.31 26.97 35.44 47.86 42.40 
 

เมื่อพิจารณารายละเอียดแล้วพบว่า ผลการสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-
NET) ปีการศึกษา 2550 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ของนักเรียนทั้งสามจังหวัดทุกเขตพื้นที่การศึกษามี
ผลการสอบตํ่ากว่าค่าเฉลี่ยระดับประเทศทุกรายวิชาเช่นเดียวกัน 
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ข้อมูลผลการประเมินผลภายนอกสถานศึกษาระดับขั้นพื้นฐานรอบแรก: ด้าน
ผู้เรียน ระดับประถม-มัธยม 

การประเมินผลด้านผู้เรียนประกอบด้วย มาตรฐานที่ 1 ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและ
ค่านิยมที่พึงประสงค์ มาตรฐานที่ 4 ผู้เรียนมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ มี
วิจารณญาณ มีความคิดสร้างสรรค์ คิด ไตร่ตรองและมีวิสัยทัศน์ มาตรฐานท่ี 5 ผู้เรียนมีความรู้
และทักษะที่จําเป็นตามหลักสูตร มาตรฐานที่ 6 ผู้เรียนมีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มาตรฐานท่ี 9 ผู้เรียนมีทักษะในการทํางาน รักการ
ทํางาน สามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้และมีเจตคติที่ดีต่ออาชีพ สุจริต มาตรฐานที่ 10 ผู้เรียนมีสุข
นิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี และ มาตรฐานที่ 12 ผู้เรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัย
ด้านศิลปะ ดนตรีและกีฬา ผลการประเมินดังตารางที่  2.14 
 
ตารางที่ 2.14 ผลการประเมินผลภายนอกสถานศึกษาระดับข้ันพื้นฐานรอบแรก: ด้านผู้เรียน 
ระดับประถม-มัธยม 

สพท. มฐ.1 มฐ.4 มฐ.5 มฐ.6 มฐ.9 มฐ.10 มฐ.12 
ปัตตานี 1 2.70 1.97 1.79 2.03 2.56 2.85 2.58 
ปัตตานี 2 2.78 1.89 1.57 2.05 2.60 2.92 2.66 
ปัตตานี 3 2.70 1.96 1.72 1.99 2.59 2.87 2.48 
ยะลา 1 2.84 1.92 1.59 2.03 2.43 2.92 2.62 
ยะลา 2 2.71 1.73 1.67 1.87 2.47 2.93 2.47 
ยะลา 3 2.94 1.91 1.78 2.13 2.62 2.94 2.65 

นราธิวาส 1 2.72 1.97 1.26 2.01 2.38 2.83 2.67 
นราธิวาส 2 2.70 2.02 1.44 2.10 2.36 2.17 2.51 
นราธิวาส 3 2.74 2.05 1.32 2.08 2.32 2.74 2.69 
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2.1.5 นโยบายการบริหารการศึกษาสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 

นโยบายการบริหารการศึกษาสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (สํานักพัฒนาการศึกษา
เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2552: 4) 

1. พัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดําเนินการ
ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การปรับรูปแบบการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ชุมชน  ท้องถิ่นและสังคม  มุ่งเน้นในการจัดการเรียนการสอนทั้งด้านศาสนา  ภาษาไทย 
ประวัติศาสตร์ท้องถิ่นและภาษาต่างประเทศที่สําคัญ ส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาผู้เรียนและการศึกษา
ต่อในระดับอุดมศึกษา 

2. พัฒนาสถานศึกษาของรัฐ ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาคุณภาพการ
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนอิสลามศึกษา
ในสถานศึกษาของรัฐ เปิดโอกาสให้ผู้สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีและผู้สอนศาสนาที่มี
ชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับเข้ามาเป็นผู้สอนในสถานศึกษาของรัฐ  

3. ส่งเสริมพัฒนาสถานศึกษาเอกชน ประสานส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนารูปแบบ
การสอนศาสนาในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ เพิ่มคุณภาพนักเรียนและสร้างความรู้ความ
เข้าใจที่ถูกต้องทั้งด้านวิชาศาสนา วิชาสามัญ ส่งเสริมการสอนวิชาสามัญและอาชีพแบบครบวงจร 
เพิ่มระบบการนิเทศโรงเรียนเอกชน ส่งเสริมสนับสนุนการสอนศาสนาอิสลามข้ันพื้นฐาน (ฟัรฎูอีน) 
ในศูนย์การศึกษาศาสนาอิสลามประจํามัสยิด (ตาดีกา)  

4. สร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ส่งเสริม สนับสนุน และร่วมดําเนินการ
กับหน่วยงานทีเกี่ยวข้องทั้งจากภาครัฐและเอกชน เพิ่มมาตรการดูแลด้านสวัสดิการและสวัสดิ
ภาพของข้าราชการครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้อง มุ่งเน้นในเร่ืองความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ของบุคลากร โดยร่วมมือกับหน่วยงานด้านความมั่นคงและชุมชนอย่างใกล้ชิด จัดทําหลักเกณฑ์
มาตรการจูงใจและเงื่อนไขในการส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพของบุคลากรด้านการศึกษาใน
เขพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

5. ปรับโครงสร้างระบบบริหารการจัดการศึกษาให้เป็นเอกภาพ จัดต้ังกลไกและ
โครงสร้างพิเศษด้านการศึกษาในจัดหวัดชายแดนภาคใต้ โดยจัดต้ังสํานักพัฒนาการศึกษาเขต
พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ (สพก.จชต.) พร้อมทั้งให้มีการประสานงานและ
บริหารการศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้ซึ่ ง เ ป็น ศูนย์ประสานงานในลักษณะที่ เป็น
กระทรวงศึกษาธิการส่วนหน้าภาคใต้ สร้างความเข้มแข็งให้สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
โรงเรียนในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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2.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.2.1 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life: QWL) เป็นแนวคิดที่นํามาใช้คร้ังแรกใน
ประเทศอุตสาหกรรม โดยเป็นเร่ืองของการแก้ปัญหาแรงงานให้ผู้ทํางานมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
(Delamotte และ Takezawa, 1984: 1-9) ใน ค.ศ.1960 Davis และคณะได้เร่ิมศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน โดยมีแนวคิดว่าคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคลากรที่
ปฏิบัติงาน กับสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยเน้นมิติเกี่ยวกับความเป็นมนุษย์ ซึ่งมักจะถูก
ละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และเป็นปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการทํางาน (Huse, 
1980: 236)  

คุณภาพชีวิตการทํางานมีปัจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตที่ ดี พร้อมทั้ง
ความรู้สึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการทํางาน เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันเป็นปัจจัย
ทําให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองค์การ ดังนั้น องค์การที่มี
ประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลต้องเกิดจากสมาชิกทุกคนในองค์การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและ
ร่วมกันทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Cascio, 1998: 18-19) 

นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจในองค์การอีกด้วย (Walton, 1975: 12-16) 

จากแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีปัจจัยพื้นฐานมาจาก
สภาพการดํารงชีวิตที่ดี พร้อมทั้งความรู้สึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการทํางาน เกิดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน อันเป็นปัจจัยทําให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคคลจึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองค์การ
โดยตรง 

 
2.2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

Walton (1975: 12) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นคําที่มีความหมายกว้าง มิใช่
กําหนดแค่เวลาในการทํางานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่เป็นเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่ยังมีความหมายรวมถึงความต้องการและความ
ปรารถนาให้ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานดีข้ึนด้วย 
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Delamotte และ Takezawa (1984: 2) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานว่าหมายถึงการ
พัฒนาบุคคลนั้นๆให้มีสภาพการทํางานที่ดี อยู่ภายใต้การทํางานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย
ได้รับประโยชน์และสิทธิต่างๆอย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม รวมถึงความต้องการของ
พนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสถานการณ์การ
ทํางานของเขาด้วย 

Kerce และ Kewley (1993: 190) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานเป็นวิธีการหรือ
เทคโนโลยีในการทําให้ส่ิงแวดล้อมในการทํางานเอ้ืออํานวยให้เกิดผลผลิตเพิ่มมากข้ึน และ
ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มมากข้ึน  

Cascio (1998: 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายสองด้าน คือ 
ด้านการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ อีกด้านหนึ่งคือการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่
คํานึงถึงความปลอดภัยมีความพึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดี สามารถเจริญก้าวหน้า และพัฒนา
ชีวิตความเป็นอยู่ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการของมนุษย์ 

Cummings และ Worley (1997: 10) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีสอง
ความหมาย ความหมายแรก คือ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่องาน การได้มีส่วนร่วมในการทํางาน
ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานและสุขภาพจิตที่ดีที่แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ในการ
ทํางาน ส่วนความหมายที่สอง คือวิธีการที่องค์การนํามาใช้เพื่อให้การทํางานมีคุณภาพ 

Knox และ Irving (1997: 41) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานเป็นสภาพการดํารงชีวิต
ของบุคคลซึ่งจะต้องเป็นชีวิตทีมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ สามารถที่จะปรับตัวให้เข้า
กับสภาพแวดล้อมการทํางานได้เป็นอย่างดี 

อุษา แก้วอําภา (2545: 24) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลต่อการทํางานและส่ิงแวดล้อมในงานทีก่่อใหเ้กิดการจูงใจในการทํางาน ได้ทํางานที่มีคุณค่า 
ได้รับการตอบสนองความต้องการ สามารถผสมผสานชีวิตงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัว เกิด
ความพึงพอใจในการทํางานและความผาสุกในชีวิต 

ประภาพร นิกรเพสย์ (2546: 22) กล่าวว่า ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการทํางานที่
สามารถตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ทําให้การดําเนินชีวิตของบุคคลมี
ความเป็นอยู่ที่ดี ทําให้บุคคลมีความสุข ความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทํางานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ 

เพ็ญผกา พุ่มพวง (2547: 48) กล่าวว่า ความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกับลักษณะงาน 
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานท่ีทําให้ รู้สึกว่ามีความสุข ความพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานและประสิทธิผลขององค์การ 
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ขนิษฐา ไตรย์ปักษ์ (2548: 18) กล่าวว่า ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติว่าเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้ทักษะและความชํานาญเฉพาะทาง และการทํางานต้องอยู่
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ได้รับการสนับสนุนทรัพยากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอใน
การปฏิบัติงาน ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงาน 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ปัจจัยสําคัญในการ
ทํางานที่ส่งผลให้บุคคลในองค์การมีความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางาน เสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน ทําให้บุคคลมีความสุข ความพึงพอใจในการทํางาน ส่งผลให้สามารถ
ทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ และมีความเป็นอยู่ที่ดี  

 
2.2.3 ความสาํคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of worklife) มีความสําคัญอย่างยิ่งในการทํางานใน
ปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่สําคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่
ต้องเข้าสู่ระบบการทํางาน ต้องทํางานเพื่อให้ชีวิตดํารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน 
เมื่อคนต้องทํางานในที่ทํางานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทําให้เกิดความสุขทั้ง
ร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิต
วิญญาณและสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน 2547 : 18) คุณภาพชีวิตการทํางานมีผล
ต่อการทํางานมากกล่าวคือ ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน และ
ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิต ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์กร และยังช่วยลดปัญหาการ
ขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดี ทั้งคุณภาพ และ
ปริมาณ  

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life) เป็นความรู้สึกเป็นสุขพึงพอใจในการ
ทํางาน และรู้สึกว่าการทํางานทําให้ชีวิตมีคุณค่า มีแนวคิดมาจากการพัฒนาให้บุคคลมีสภาพ
ความเป็นอยู่ที่ดี มีสภาพการทํางานที่ดีภายใต้การทํางานที่เหมาะสม มีความปลอดภัย ได้รับสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม (Delamotte และ Takezawa, 1984: 1-9)  

คุณภาพชีวิตการทํางานคือความสุขใจ และความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะมีความรู้สึกว่างานมีความสําคัญ
และมีคุณค่า ตนเองมีความผูกพันกับงาน มีแรงจูงใจ เสียสละและทุ่มเทให้กับงาน คุณภาพชีวิต



28 
 

การทํางานของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองค์การ
(Cascio, 1998: 18-19) 

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานจะทําให้ทราบความพึงพอใจทั้งเร่ืองทั่วๆ ไป และเร่ือง
เฉพาะเจาะจงท่ีพนักงานพอใจหรือไม่พอใจ กลุ่มของพนักงาน ลูกจ้างที่พอใจ ไม่พอใจ จาก
คําแนะนํา ข้อเสนอแนะต่างๆ จะทําให้ผู้บริหารไดข้อคิดต่างๆ ในการแก้ปัญหาที่กําลังประสบอยู่ 
รวมทั้งการปรับปรุงสร้างสรรค์ส่ิงที่กําลังปฏิบัติอยู่ให้ดียิ่งข้ึน จึงเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการบ่งบอก
อาการ พยากรณ์อาการขององค์การได้เป็นอย่างดี รวมถึงเป็นการส่ือสาร เมื่อมีการศึกษาข่าวสาร
ก็จะไหลเวียนไปทุกทาง การส่ือสารในแนวต้ังจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งถ้าพนักงานได้รับการ
สนับสนุนให้ตอบอย่างตรงไปตรงมา ปรับปรุงทัศนคติ การสํารวจจึงเป็นการแสดงออกท่ีเป็น
รูปธรรมของฝ่ายบริหารต่อความสนใจในสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งจะทําให้พนักงานรู้สึกดีต่อฝ่าย
บริหาร และทราบความต้องการในการฝึกอบรม การศึกษาเช่นนี้จะทําให้ทราบว่าพนักงาน มีความ
จําเป็นในการฝึกอบรมเร่ืองใดบ้าง  ทั้งยังเกิดผลประโยชน์ต่อสหภาพแรงงาน ฝ่ายจัดการกับฝ่าย
สหภาพมักจะมีความขัดแย้งในเร่ืองความต้องการของพนักงาน แต่ทั้งสองฝ่ายมักจะไม่รู้
ข้อเท็จจริงที่แน่นอน เพราะฉะนั้นการสํารวจจึงเป็นส่ิงจําเป็น ฝ่ายสหภาพแรงงานมักจะไม่คัดค้าน
ผลการสํารวจ และยังสามารถนําไปวางแผนและการเฝ้าติดตามการเปล่ียนแปลง ฝ่ายจัดการที่ระ
แวด ระวังต้องตระหนักอยู่เสมอถึงปฏิกิริยาของฝ่ายพนักงานต่อการเปล่ียนแปลงในนโยบายและ
โปรแกรมต่างๆ (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ และไชยนันท์ ปัญญาศิริ,    
2552: 6) 
 
2.2.4 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 

Lewin (1981: 37-53) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 10 ประการ 
ได้แก่ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2. เงื่อนไขของการจ้างงาน 
3. ความมั่นคงในงาน 
4. การควบคุมการทํางาน 
5. ความมีอิสระ 
6. การได้รับการยอมรับ 
7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง  
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9. ความพอเพียงของทรัพยากร 
10. ความอาวุโส 
 
Kast และ Rosenzweig (1985: 653) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน

ไว้ 6 ประการ ได้แก่ 
1. มีเกียรติและได้รับการเคารพ 
2. การควบคุมตนเอง หรือความมีอิสระ 
3. การได้รับการยอมรับ 
4. ค่าตอบแทน 
5. โอกาสในการพัฒนา 
6. งานที่ทําให้เกิดความภาคภูมิใจ 
 
Kerce และ Kewley (1993: 189) ได้เสนอว่า คุณภาพชีวิตการทํางานประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบสําคัญ คือ 
1. ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน ประกอบด้วยค่าตอบแทน สวัสดิการ สภาพการ

ทํางาน เพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ความมั่นคงในงาน ส่ิงแวดล้อมด้าน
กายภาพ แหล่งประโยชน์/อุปกรณ์ โอกาสในการพัฒนาทักษะ การนิเทศงาน โอกาสในการ
ก้าวหน้าและการพัฒนาตนเอง 

3. ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน 
ความสําคัญของงาน ความเป็นอิสระในงาน และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 

4. การมีส่วนร่วมในงาน  
 
Walton (1975 อ้างถึงใน Cummings และ Worley 1997: 302) ได้เสนอว่า คุณภาพ

ชีวิตการทํางานประกอบด้วย 8 องค์ประกอบสําคัญ คือ 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
3. การพัฒนาสมรรถนะ 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
5. การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  
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6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม  
 
Newstrom และ Davis (1997: 293) กล่าวถึงเกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ประกอบด้วย  
1. การสื่อสารที่ดี 
2. ระบบสวัสดิการที่ยุติธรรม 
3. ความมั่นคงในงานและความพึงพอใจในงาน 
4. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
5. การเพิ่มความรับผิดชอบ 
6. การพัฒนาทักษะ 
7. การลดความเครียด 
8. สัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน 
 
Knox และ Irving (1997: 39) ได้เสนอองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ ดังนี้  
1. การลดความเครียด 
2. ข้อผูกมัดและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
3. การสื่อสารทางบวกกับผู้บังคับบัญชา 
4. ความอิสระ 
5. การยอมรับ 
6. งานประจํา /กิจกรรมที่คาดการณ์ได้ 
7. ความยุติธรรม  
8. อํานาจในการตัดสินใจ  
9. การศึกษา 
10. ความเป็นมืออาชีพ 
11. มีข้อขัดแย้งในบทบาทน้อย 
12. ผลตอบกลับของงาน  
13. โอกาสความก้าวหน้า 
14. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
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Cascio (1998: 18) กล่าวถึงประเด็นสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลใน
สถาบันการทํางานในสหรัฐอเมริกา จะต้องประกอบด้วย 

1. การมีส่วนร่วม 
2. การพัฒนาอาชีพ 
3. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
4. การสื่อสาร 
5. สุขภาพ 
6. ความมั่นคงในงาน 
7. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 
8. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
9. ความภูมิใจ 
 
จากการศึกษาเอกสารพบว่า นักวิชาการได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน

อย่างหลากหลาย อย่างไรก็ตามก็ได้ปรากฏว่าองค์ประกอบบางส่วนที่นักวิชาการได้กล่าวกันอย่าง
สอดคล้องกัน ดังจะแสดงใน ตารางที่ 2.15 การสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ต่อไปนี้ 
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จากความเห็นของนักวิชาการเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานข้างต้น 
จะเห็นได้ว่ามีองค์ประกอบหลายส่วนที่นักวิชาการได้กล่าวกันอย่างสอดคล้องกัน  

องค์ประกอบที่กล่าวถึงอย่างสอดคล้องกันมากที่สุดตามลําดับ คือ  
1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (7 คน) 
2. การใช้และการพัฒนาสมรรถนะ (6 คน) 
3. สังคมบูรณาการภายในองค์การ (6 คน)  
4. โอกาสในการเจริญก้าวหน้า (4 คน) 
5. ความมั่นคงในงาน (4 คน) 
 
เม่ือพิจารณาแล้วพบว่าแนวคิดของ Walton (1975 อ้างถึงใน Cummings และ Worley 

(1997: 302) ได้นําเสนอครอบคลุมทั้ง 5 ข้อ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นว่า แนวคิดของ Walton เหมาะสม
ที่จะนํามาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยในคร้ังนี้ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy 

environment)  
3. การพัฒนาสมรรถนะ (Development of human capacities) 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security)  
5. การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน (Social integration)  
6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Constitutionalism)  
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (The total life space)  
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social relevance)  
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2.2.4.1 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
 
ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยสําคัญในการครองชีพ คนทุกคนมุ่งทํางานเพื่อให้มีรายได้ให้

เพียงพอกับการดําเนินชีวิตในระดับหนึ่งตามสถานะทางสังคมของแต่ละคนเพราะค่าตอบแทนเป็น
ผลที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานนําไปแลกเปล่ียนส่ิงต่างๆ เพื่อตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย
และจิตใจของบุคคลได้ ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ และยอมรับว่าตนเป็นคนที่มีคุณค่า
คนหนึ่งในสังคมทีส่ามารถทาํส่ิงใดๆให้ผู้อ่ืนยอมรับการกระทํา และยังเป็นส่ิงที่มีผลกระทบโดยตรง
ต่อการทํางาน ทําให้ผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคุณภาพหรือด้อยลง ซึ่งค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะ
มีผลทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ผลงานออกมามีคุณภาพ 

เมื่อองค์กรจ้างพนักงานเข้ามาปฏิบัติงานไม่ว่าจะในระดับใด ก็ย่อมมีความคาดหวังว่า
พนักงานเหล่านั้นจะปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความรู้ความสามารถและสามารถบรรลุถึง
เป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้องค์กรต้องการคนมีความสามารถสูง คนมีจิตใจดี มีทัศนคติที่ดี จึงต้อง
มีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่จูงใจสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติอยู่และจูงใจบุคคลภายนอก
ให้เข้ามาร่วมปฏิบัติงานกับองค์กร 

องค์กรมีภารกิจสําคัญในการธํารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรด้วยความพึงพอใจ ซึ่ง
การที่จะสามารกระทําเช่นนี้ได้ก็ด้วยการจัดให้มีระบบการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีแก่
พนังานอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับความคาดหวังของพนักงาน  (ปราชญา กล้าผจัญ และ
พอตา บุตรสุทธิวงศ์, 2550: 258) 
 
ความหมายของค่าตอบแทน 

 
Dessler (2004: 129) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าจ้างหรือรางวัลที่เกิด

จากการทําสัญญาว่าจ้างทุกรูปแบบ โดยมีส่วนประกอบสําคัญ 2 ส่วนคือ การจ่ายต่าตอบแทนที่
เกี่ยวกับการเงินโดยตรง และการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 

Belcher and Atchison (อ้างถึงใน เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ 2548: 7) กล่าวว่า ค่าจ้างเป็น
เสมือนเหรียญที่มี 2 ด้าน ด้านหนึ่งเป็นรายได้ของพนักงาน แต่อีกด้านหนึ่งเป็นต้นทุนของนายจ้าง 
ส่ิงที่นายจ้างให้พนักงานเรียกว่า “ค่าจ้างหรือเงินเดือน” นั้นอาจใช้คําว่า “ค่าตอบแทน” เพื่อแทน
ค่าจ้างรูปต่างๆ เช่น ตัวเงิน ผลประโยชน์ และรางวัลที่ไม่ใช่เป็นเงิน ส่ิงที่พนักงานให้แก่นายจ้าง 
ได้แก่ การให้บริการแรงงานซึ่งมักเรียกว่า “งาน” สําหรับการบริกาแรงงานน้ีประกอบด้วย
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พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก ดังนั้นค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจึงแสดงให้เห็นถึงการแลกเปล่ียน
กันระหว่างพนักงานกับองค์การ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545: 126) กล่าวว่า ค่าตอบแทน (ค่าจ้าง) หมายถึง การจ่าย
ค่าตอบแทนสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ลูกจ้างได้ดําเนินการ โดยอาจกําหนดตามเวลาทํางานจริง
ในการปฏิบัติงาน เช่นค่าตอบแทนรายชั่วโมง รายวัน หรือระยะเวลาที่ยาวนานกว่ารายวัน รวมทั้ง
อาจเป็นในรูปแบบกําหนดตามผลงานเป็นรายช้ินก็ได้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 238) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึงส่ิงทีห่นว่ยงานจ่าย
ให้แก่พนักงาน เพื่องานที่พนักงานได้ทํา โดยท่ัวไปมักเป็นรูปของเงิน หรืออาจเป็นค่าตอบแทนใน
รูปอ่ืน  

ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550: 258) กล่าวว่า ค่าตอบแทน 
หมายถึงรางวัลทั้งหมดที่ให้แก่พนักงานเป็นการตอบแทนจากการที่เขาได้ทํางาน ให้บริการต่างๆ 
แก่องค์กร ซึ่งแยกได้ 2 ประการ ได้แก่ 1.ค่าตอบแทนโดยตรง และ 2 .ค่าตอบแทนโดยอ้อม  

 
จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าจ้างหรือ

รางวัลที่เกิดจากการทําสัญญาว่าจ้างทุกรูปแบบสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ลูกจ้างได้ดําเนินการ 
ทั้งการจ่ายต่าตอบแทนที่เกี่ยวกับการเงินโดยตรง และการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 
 
วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน  
 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545: 124) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ที่สําคัญของการบริหาร
ค่าตอบแทน ดังนี้ 

1. เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือจูงใจพนักงานให้ทํางานโดยมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้โดยการจัด
ส่ิงจูงใจต่างๆ ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน 

2. เพื่อควบคุมค่าใช้จ่ายด้านพนักงานให้สอดคล้องกับผลผลิตโดยกําหนดแนวนโยบาย
และวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 

3. เพื่อใช้เป็นหลักในการจ้าง การใช้ประโยชน์ และการเล่ือนข้ันพนักงานโดยอาศัยการ
กําหนดมาตรฐานของงาน และการประเมินการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 

4. เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งนําไปสู่ความร่วมมือจาก
พนักงาน และข้อเรียกร้องและข้อพิพาทแรงงาน โดยอาศัยความยุติธรรมในการจ่ายผลตอบแทน
เป็นสําคัญ 
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ปัจจัยในการกําหนดการจ่ายค่าตอบแทน 
 

Dessler (2004: 130) เสนอปัจจัย 4 ประการในการกําหนดการจ่ายค่าตอบแทน คือ
ปัจจัยด้านกฎหมาย ปัจจัยด้านสหภาพแรงงาน ปัจจัยด้านนโยบายองค์การ และปัจจัยด้านความ
ยุติธรรม 

1. ปัจจัยด้านกฎหมาย กฏหมายที่เกี่ยวข้องกับการจ่ายค่าตอบแทนซึ่งกําหนดว่า
นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างข้ันตํ่าและอัตราค่าจ้างในการทํางาน 

2. ปัจจัยด้านสหภาพแรงงาน สําหรับองค์กรที่มีสหภาพแรงงานน้ัน สหภาพย่อมเข้า
มามีอิทธิพลต่อการออกแบบการจ่ายค่าตอบแทน เช่นในเร่ืองการต่อรอง ความมั่นคงในรายได้ 
การปรับปรุงค่าครองชีพ และผลประโยชน์อ่ืนๆ 

3. ปัจจัยด้านนโยบายองค์การ มาตรการในการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนข้ันและการลด
ข้ันตําแหน่ง และรวมถึงนโยบายการจ่ายค่าทํางานล่วงเวลาด้วย 

4. ปัจจัยด้านความยุติธรรม พนักงานต้องการได้รับความยุติธรรมทั้งจากภายนอก
และภายใน การจ่ายค่าตอบแทนนั้นมักถูกนําไปเปรียบเทียบกับการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร
อ่ืน ซึ่งจะมีผลต่อการรักษาบุคลากรได้ การจ่ายค่าต่อบแทนที่ไม่ยุติธรรมสามารถสร้างความ
ผิดหวังต่อพนักงานและเกิดความขัดแย้งข้ึนมาได้ 
 

หลักในการจ่ายค่าตอบแทน 
ธัญญา ผลอนันต์ (2546: 37) ได้เสนอหลักการในการจ่ายค่าตอบแทน ดังนี้ 
1. เป็นธรรม  
2. พอเพียงกับการดําเนินชีวิต 
3. สมดุลกับงาน 
4. ตามความสามารถในการจ่ายขององค์กร 
5. มีความมั่นคงและสม่ําเสมอ 
6. สามารถใช้เป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
7. เป็นที่เข้าใจและยอมรับกันทั้งองค์การ 
8. เน้นคุณภาพมากกว่าปริมาณ 
9. ควรมีคณะกรรมการรับผิดชอบ กํากับดูแลร่วมกันจากหลายๆ ฝ่ายงาน 
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พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหน่งข้าราชการและ
บุคลากรทางการศึกษา 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ .ศ .2547 
พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547 และพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจําตําแหน่ง (ฉบับที่) 2547 
เป็นกฎหมายเก่ียวกับการบริหารบุคคลสําหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมีผล
บังคับใช้ต้ังแต่วันที่ 24 ธันวาคม 2547 เป็นผลให้ระบบการบริหารงานของครูเปล่ียนแปลงไป มี
การกําหนดให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็ฯตําแหน่งที่มีวิทยฐานะ ซึ่งสามารถ
ก้าวหน้าได้ถึงวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง ซึ่งเป็นนิมิตใหม่ที่ข้าราชการ
และบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหน่งให้สอดคล้อง
เหมาะสม ซึ่งเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติที่ ต้องการให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือ
ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน เพื่อให้ข้าราชการและบุคคลากรทางการศึกษามีรายได้เพียงพอ และ
เหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตน (สมศักด์ิ  ดลประสิทธิ์, 2552 : 14) 

พระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2550ให้เหตุผลในการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่า เนื่องจากในปัจจุบันได้มีการปรับอัตรา
เงินเดือนของจ้าราชการให้สอดคล้องกับสภาวะทางเศรษฐกิจ โดยปรับเพิ่มในอัตราร้อยละส่ีเท่ากัน
ทุกอัตราสําหรับข้าราชการทุกประเภท (ตามมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ 
และเงินประจําตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547) ดังนั้นจึงสมควรปรับ
อัตราเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สูงข้ึนในอัตราร้อยละ 4 เท่ากัน 

บัญชีอัตราเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพแนบท้ายพระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2550 แบ่งเป็น 6 สดมภ์ ได้แก่ ครูผู้ช่วย อันดับ ค.ศ.1 อันดับ ค.ศ.2อันดับ ค.ศ.3 
อันดับ ค.ศ.4 และอันดับ ค.ศ.5 

ครูผู้ช่วย มีอัตราเงินเดือนเร่ิมจาก 7,940 ถึง 16,840 
อันดับ ค.ศ.1 มีอัตราเงินเดือนเร่ิมจาก 7,940 ถึง 27,500 
อันดับ ค.ศ.2 มีอัตราเงินเดือนเร่ิมจาก 12,530 ถึง 33,540 
อันดับ ค.ศ.3 มีอัตราเงินเดือนเร่ิมจาก 12,530 ถึง 47,450 
อันดับ ค.ศ.4 มีอัตราเงินเดือนเร่ิมจาก 23,230 ถึง 50,550 
และอันดับ ค.ศ.5 มีอัตราเงินเดือนเร่ิมจาก 23,230 ถึง 64,340 
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ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 

Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึงรายได้
ประจํา ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนอื่นๆ ที่ได้รับอย่างเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามอัตภาพของ
ตน และได้รับอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหน่งหน้าที่ของตนกับตําแหน่งหน้าที่อ่ืนที่มี
ลักษณะคล้ายกัน 

Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
หมายถึงการได้รับรายได้ เงินเดือน หรือผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานเต็มเวลา
และสวัสดิการที่ได้รับอย่างเพียงพอและเหมาะสมตามมาตรฐานทั่วไป และได้รับอย่างยุติธรรม
เมื่อเปรียบเทียบหน้าที่ตนเองกับตําแหน่งหน้าที่อ่ืนที่มีลักษณะงานคล้ายกัน 

จะเห็นได้ว่าบุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนสําหรับตนแล้ว 
บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน และประเภทของงานแบบเดียวกันอีกว่า ส่ิงที่ตนได้รับจาก
การปฏิบัติงานนั้น ”เท่าเทียม” กันในความรู้สึกกับผู้อ่ืนได้รับหรือไม่ 

ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทน ที่จะบ่งบอกว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางาน
นั้นจึงพิจารณาในเร่ืองของ ความเพียงพอ และความยุติธรรม โดยท่ีความเพียงพอหมายถึง
ค่าตอบแทนที่ได้จากการทํางานนั้นเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม และความ
ยุติธรรมประเมินได้จากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงาน พิจารณาได้จากการ
เปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตน กับงานอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายๆ กัน 
 
2.2.4.2 สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy 
environment) 
 

สภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางานนับต้ังแต่สถานที่ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ แสง อุณหภูมิเสียง 
และกระบวนการในการปฏิบัติงานน้ันเป็นส่ิงสําคัญที่สุดที่มีผลกระทบกระเทือนต่อสุขภาพและ
ความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน การจัดสภาพแวดล้อมในที่ทํางานที่ดีและเหมาะสม จะมีส่วนช่วย
ให้บุคคลได้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพลดอุบัติเหตุได้เป็นอย่างดี  

Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993: 45) กล่าวว่า การจัดสภาพการทํางาน
เป็นปัจจัยส่งเสริมปัจจัยหนึ่ง ซึ่งถ้าจัดไม่เหมาะสมก็อาจทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานได้การ
จัดสภาพแวดล้อมในการทํางานตามแนวคิดของวิทยาการจัดสภาพงาน (ergonomics) นั้นจะ
คํานึงถึงความแตกต่างและขีดจํากัดของผู้ปฏิบัติงาน จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานปลอดภัย และ
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สะดวกสบายในขณะปฏิบัติงาน ช่วยให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

การจัดสภาพแวดล้อมที่ไม่เหมาะสมจะทําให้บคุลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้โดยสะดวก 
และการอยู่ในสภาพแวดล้อมการทํางานที่ไม่เหมาะสมไปนานๆก็จะทําให้สุขภาพร่างกายและจิต
ในเกิดความเหนื่อยล้า สภาพจิตในที่แปรปรวนนี้อาจส่งผลให้เกิดอุบัติเหตุได้  
 
ความหมายของสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
 

Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
หมายถึง ความปลอดภัยจากสภาพทางกายภาพของสถานที่ทํางาน มีส่ิงอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานคํานึงถึงความปลอดภัยจาก
อุบัติเหตุ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ รวมถึงการควบคุมส่ิงรบกวนจากกล่ิน เสียงและแสง 

Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีสภาพการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพของสถานที่ทํางานที่สะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ ปราศจากการ
กระทบกระเทือนต่อสุขภาพ และมีความสะดวกสบายระหว่างการทํางาน 

 
จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีสภาพการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพของ
สถานที่ทํางานที่สะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ ปราศจากการกระทบกระเทือน
ต่อสุขภาพ และมีความสะดวกสบายระหว่างการทํางาน 
 
ความปลอดภัย 
 

วีรพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์ (2542: 19) ให้ความหมายว่า ความปลอดภัย หมายถึง การ
ปราศจากภัยและอันตรายที่มีโอกาสเกิดข้ึน 

เอมอัชฌา วัฒนบุรานนท์ (2548: 4) ให้ความหมายว่า ความปลอดภัย หมายถึง การ
ดํารงชีวิตอยู่อย่างสุขกาย สุขใจ ไม่เส่ียงภัย มีความมั่นใจในการประกอบกิจกรรมต่างๆ และมีการ
เตรียมป้องกันภัยไว้ล่วงหน้าอย่างถูกต้อง เหมาะสมและสม่ําเสมออีกด้วย  
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จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ความปลอดภัย หมายถึง การดํารงชีวิตอยู่อย่างสุขกาย 
สุขใจปราศจากภยันตราย หรือปราศจากการบาดเจ็บหรือตาย ทรัพย์สินเสียหาย หรือทําให้
เสียเวลาที่มีค่าไป 

 
เอมอัชฌา วัฒนบุรานนท์ (2548: 115) เสนอขอบข่ายของการจัดบริการความปลอดภัยใน

โรงเรียน ไว้ดังนี้ 
1. การสํารวจความปลอดภัยในโรงเรียน 
2. การรายงานอุบัติเหตุในโรงเรียน 
3. การแนะแนวความปลอดภัย 
4. การจัดทําประกันอุบัติเหตุ 
5. การจัดบริการเคร่ืองอํานวยความสะดวก 
6. การบริการความปลอดภัยในการเดินทางไป-กลับโรงเรียน 
7. การจัดบริการฝึกซ้อมเพื่อความปลอดภัย 
8. การบริการปฐมพยาบาล 
9. การจัดสารวัตรนักเรียนด้านความปลอดภัยหรืออาสาสมัครสวัสดิภาพ 

การส่งเสริมสุขภาพ 
ระบบการบริหารความปลอดภัยและสุขภาพของ Oregon Occupational Safety & 

Health Division (OR-OSHA: Online) ประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบสําคัญ 
1. การจัดการการกระทําผิด 
2. การรับผิดชอบ 
3. การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน 
4. การควบคุมความเส่ียง 
5. การวิเคราะห์เหตุการณ์ หรืออุบัติเหตุ 
6. การฝึกอบรม 
7. การประเมิน 
 
ระบบการบริหารความปลอดภัยและสุขภาพของ The Workers' Compensation Board 

of B.C. (WorkSafeBC, 2009: Online) 
1. ความรับผิดชอบทั่วไป ประกอบด้วย การรับประกันเร่ืองสุขภาพและความปลอดภัย

ของพนักงาน มีนโยบายด้านความปลอดภัยและอนามัย การมอบหมายความรับผิดชอบทั่วไปด้าน
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สุขภาพและความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน การมอบหมายให้มีผู้รับผิดชอบด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัย การปรึกษาและร่วมมือกับเจ้าหน้าที่ด้านสุขภาพและความปลอดภัย การให้ข้อมูล
สารสนเทศและการฝึกอบรมแก่พนักงาน การสนับสนุนและฝึกอบรมหัวหน้างาน จัดหาอุปกรณ์
ป้องกันและบังคับใช้ และจัดทําสําเนาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 

2. การควบคุมความเสี่ยง ประกอบด้วย 
การระบุอันตรายที่อาจเกิดข้ึนและขจัดอันตรายโดยไม่ล่าช้า การปรับปรุงแก้ไขสภาพการ

ทํางานที่อาจเกิดอันตราย การจัดทําคู่มือการทํางานอย่างปลอดภัย และส่งเสริมให้พนักงาน
แนะนําวิธีการส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย 

พยอม วงศ์สารศรี (2534: 205) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริมสุขภาพสามารถดําเนินการได้ดังนี้ 
1. จัดบรรยากาศการทํางานที่เอ้ืออํานวยให้พนักงานได้รับ ความมั่นคงปลอดภัยเพราะ

ความมั่นคงปลอดภัยจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพ 
2. จัดบริการรักษาพยาบาล ซึ่งทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีผู้คุ้มครอง ดูแลเอาใจใส่ 
3. จัดให้มีวันลา และวันหยุดพักผ่อน 
4. จัดกิจกรรมบันเทิงให้พนักงานรวมกลุ่มสังสรรค์กันตามโอกาสอันสมควร 
5. จัดหน่วยงานให้คําปรึกษา เมื่อพนักงานประสบปัญหาด้านต่างๆ 
6. พัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพของผู้บังคับบัญชา เพราะผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่มี

ผลโดยตรงต่อความรู้สึกของพนักงาน ถ้าพนักงานมีความสุขใจ พอใจในการทํางานองค์การก็จะ
ได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่จากงานนั้นๆ 

ดังนั้นจึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางานให้เหมาะสม 
เพื่อให้เกิดความปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดีและปลอดภัย ทําให้
ผู้ปฏิบัติงานพึงพอใจในการทํางาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง และเป็นผลดีแก่
หน่วยงานในระยะยาว 

นอกจากนั้นสุขภาพของบุคคลนั้นมีบทบาทสําคัญต่อการทํางานเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้า
บุคคลมีร่างกายไม่แข็งแรง อ่อนแอก็ไม่สามารถปฏิบัติงานใดๆ ให้ลุล่วงไปได้ ในทํานองเดียวกัน 
ถ้าภาวะจิตใจของบุคคลอยู่ในสภาพที่ไม่มั่นคง มีทุกข์ทางใจก็ไม่สามารถปฏิบัติงานให้องค์การได้
เช่นกัน องค์การปรารถนาจะให้คนในองค์การมีคุณภาพฉันใด องค์การก็ต้องเอาใจใส่ต่อสุขภาพ
ของพนักงานฉันนั้น (สุจินดา อ่อนแก้ว, 2537) ดังนั้นการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สมบูรณ์นั้นจึง
เป็นส่ิงที่จําเป็นอย่างยิ่ง เพื่อให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่สมบูรณ์นั้นมีสุขภาพที่ดี 
เป็นการส่งเสริมสุขภาพ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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จากแนวคิดดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการจัดสภาพแวดล้อมที่ดี ผู้ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน จะมีผลกระทบต่อการทํางานของบุคคล เอ้ืออํานวยให้บุคคลสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้ดี โดยไม่มีความวิตกกังวล ต่อการเส่ียงอันตรายต่างๆ ซึ่งจะทําให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพดีข้ึน 
 
2.2.4.3 การพัฒนาสมรรถนะ (Development of human capacities) 
 

การพัฒนาศักยภาพของบุคคลในการทํางานนี้ เป็นการให้ความสําคัญในการให้
การศึกษาอบรม และการพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล ซึ่งเป็นส่ิงที่บ่งบอกถึงคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานประการหนึ่ง (Walton, 1975: 12-16) ซึ่งจะทําให้บุคคลทําหน้าที่โดยใช้
ศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่ นอกจากนี้การพัฒนายังช่วยทําให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมี
สมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการติดต่อประสานงานที่ดียิ่งข้ึน สามารถแก้ไขข้อบกพร่อง และปรับปรุง
วิธีการดําเนินงานให้ดียิ่งข้ึน ซึ่งจะเป็นผลทําให้องค์การประสบความเจริญรุ่งเรือง เพราะบุคคลที่
ได้รับการพัฒนาแล้ว จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง โอกาสความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานจะน้อยลง 

Robbins (2547: 138) กล่าวว่า องค์การควรมีหน้าที่พัฒนาอาชีพ หรือรับผิดชอบในการํา
หนดเส้นทางในชีวิตกํางานของพนักงานให้มีความก้าวหน้าเป็นข้ันตอน โดยการให้ความรู้ต่างๆ 
จัดให้มีการฝึกอบรมสัมมนา ให้ข้อมูลที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถ และความรับผิดชอบแก่
พนักงานไปเป็นลําดับ เม่ือพนักงานเห็นโอกาสความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ จะได้มีขวัญกําลังใจ 
และทุ่มเททํางานให้องค์การอย่างเต็มที่ 

 
ความหมายของการพัฒนาสมรรถนะ 
 

Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ หมายถึง การเสริมสร้างและพัฒนา
ความรู้ความสามารถเพื่อพร้อมในการทํางานให้มีคุณภาพ โดยให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบัติ
หน้าที่สามารถควบคุมตนเองได้ สามารถใช้ทักษะความรู้ความชํานาญมากข้ึน รู้จักหาความรู้ใหม่
อีกทั้งแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน สามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัติได้ถูกต้อง
เหมาะสม มีการวางแผนการทํางาน 
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Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ หมายถึงการที่
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสทํางานได้อย่างอิสระ ใช้ทักษะที่หลากหลายในการทํางาน ได้เรียนรู้งานใน
ภาพรวม ทําให้เกิดเพิ่มพูนความรู้ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน 

Dessler (2004: 77) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ (การฝึกอบรม) หมายถึง วิธีการต่างๆ 
ที่ถูกใช้เพื่อการพัฒนาพนักงานใหม่หรือพนักงานปัจจุบันให้เกิดทักษะด้านต่างๆ ที่จําเป็นต้องใช้
ในการทํางาน 

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546: 176) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หากศึกษาอย่าง
เจาะลึกจะมีความหมายแตกต่างกันไปตามสาขา แต่ในภาพรวมเหมือนกัน คือ ส่วนรวมของ
องค์การดีข้ึน  

สุนันทา เลาหนันทน์ (2546: 223-224) กล่าวว่า กระบวนการทีได้ออกแบบไว้อย่างมี
เป้าหมายเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เป็น
การเพิ่มพูนความรู้และศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งปรับพฆติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่
จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งที่
สูงข้ึน 
 บรรยงค์ โตจินดา (2546: 191-192) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ไม่ใช่เร่ืองของการ
ให้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์จากการศึกษา และการฝึกอบรมแต่เพียงอย่างเดียว หากแต่
เป็นการหาวิธีที่จะดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเหล่านั้นไว้กับองค์การได้ 
 สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ (2549: 198) กล่าวว่า กระบวนการที่มีการวางแผนดําเนินการอย่าง
เป็นระบบในการที่จะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงานในองค์การให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีและมีประสิทธิภาพ เพื่อทําให้องค์การเจริญก้าวหน้า สามารถปรับตัวให้เข้ากับการ
เปล่ียนแปลงเพื่อการแข่งขันในอนาคต 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการต่างๆ ที่ใช้เพื่อ
การพัฒนาพนกังานใหม่หรือพนกังานปัจจุบันให้เกิดทกัษะด้านต่างๆ ที่จําเป็นต้องใช้ในการทํางาน 
เพื่อส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถมีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีใน
การทํางาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
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ความสาํคัญในการพัฒนาบุคลากร 
พนัส หนันาคินทร์ (2542: 77) กล่าวถึงความสําคัญที่จะต้องพัฒนาบุคลากรตลอดเวลา 

มาจากสาเหตุดังต่อไปนี ้
1. ความเจรญิก้าวหนา้ทางเทคโนโลยี เทคโนโลยีตลอดจนวิธกีารทาํงานได้รับการ

พัฒนาตลอดเวลา ดังนัน้จงึมีความจาํเป็นที่องค์การจะต้องพยายามใหบุ้คลากรก้าวทันต่อความ
เปล่ียนแปลง  

2. การลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร การลงทนุเพื่อพัฒนาบุคลากรย่อมจะได้ประโยชน์
กลับคืนในระยะยาว ทัง้นี่เพื่อสร้างคนใหส้อดคล้องกับความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี 

3. สภาพที่เปลี่ยนแปลงไป เมื่อรับพนักงานเข้ามาทาํงานจะต้องมีการพัฒนาให้
สอดคล้องกับสภาพทีเ่ปล่ียนไป ทั้งนี้ไม่เพียงแต่เพยีงรับเทคโนโลยทีีเ่ปล่ียนแปลงไปเท่านัน้ รวมถึง
ความรู้สึกนึกคิด ความหวัง และเจตคติทีม่ีต่องานด้วย 
 
วัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร 
 พนัส หนันาคินทร์ (2542: 78) ได้แบ่งวัตถปุระสงค์ในการพัฒนาบุคลากรออกเป็น 2 ส่วน 
คือ วัตถุประสงค์ขององค์การและวัตถุประสงค์ของบุคลากร 

วัตถุประสงค์ขององค์การ 
1. เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงาน 
2. เพื่อลดความสูญเสียอันเกิดจากความรู้เท่าไมถ่ึงการณ์ 
3. เพื่อลดอุบติัเหตุที่อาจเกดิข้ึนกับผู้ปฏิบัติงานเอง หรือต่อหน่วยงาน 
4. เพื่อพัฒนาความเข้าใจระหวา่งผู้ปฏิบัติงานกับหัวหนา้งาน 
5. เพื่อส่งเสริมความคิดริเร่ิมทั้งในด้านการผลิต และระบบการจัดการ 
6. เพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรสําหรับงานที่อาจจะขยายข้ึน หรือทดแทนคนที่ต้องเปล่ียน

หนา้ที ่หรือที่ต้องสูญเสียไป 
 
วัตถุประสงค์ของบุคลากร 
1. เพื่อสนองความต้องการทีจ่ะก้าวหน้าอันเป็นความต้องการระดับสูงของบุคคล 
2. เพื่อสร้างขวัญหรือกาํลังใจในการทํางาน ทําให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกว่าได้รับการเอาใจใส่ และ

แลเหน็คุณค่าจากองค์การ อันก่อให้เกิดทศันคติที่ดีต่อองค์การ 
3. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
4. เพื่อลดอุบติัภัยหรือความสูญเสียทัง้วสัดุและตัวผู้ปฏิบัติเอง 
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5. เพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเป็นในการดําเนนิงานของ
ผู้นําในอค์การหรือหน่วยงาน 
 
ประโยชนข์องการพัฒนาสมรรถนะ 

ธัญญา ผลอนนัต์ (2546: 29) กล่าวถงึประโยชน์ของการพัฒนาสมรรถนะ ดังนี ้
1. ได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ  
2. ยกระดับบทบาทหนา้ที่การงานมากข้ึน 
3. ทาํงานได้เต็มความสามารถ 
4. มีความกา้วหน้าในอาชีพการงาน 
5. มีความพอใจในตนเองมากข้ึน/ เชื่อม่ันในตนเองมากขึ้น 
6. เป็นที่ยอมรับของคนอ่ืนมากข้ึน 

  
วิธีการในการพัฒนาพนักงาน 
  

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545: 65) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นความจําเป็นอยา่งหนึง่ในการ
พัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้อยา่งพอเพยีงในการปฏิบัติงาน มทีัศนคติทีดี่ต่องาน และ
เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางาน  เพราะเม่ือบุคคลในองค์การได้ผ่านการฝกึอบรมแล้วจะมีการ
ปฏิบัติงานที่ถกูต้อง ลดข้อผิดพลาดในการทํางาน เป็นการเพิ่มคุณภาพของผลผลิต และเพิม่
ศักยภาพในการทํางานของบุคคล ต้นทนุการผลิตอันเนือ่งมาจากความเสียหายและการซ่อมแซมก็
จะลดลง การสูญเสียจากอุบัติเหตุลดน้อยลงด้วย 

เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว (2544: 8) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ ยุทธวิธหีรือเคร่ืองมือที่องค์กร
นํามาใช้พัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยจัดกิจกรรมให้เกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้ง 3 ด้าน คือ ความรู้ ทกัษะและเจตคติ อย่างเป็นระบบ 

การฝึกอบรม คือ การทาํใหค้นเหมาะสมกับงาน โดยจะเป็นการเนน้การพัฒนาคนไปสู่
ตําแหน่งหน้าที่ หรืออาชีพ ซึ่งถือเป็นกรรมวิธีในการเพิม่สมรรถภาพการทาํงานของพนักงานทัง้
ด้านความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู้ความชํานาญและการแสดงออก และยังเป็น
กระบวนการทีใ่ช้เสริมความรู้ ทักษะในการทํางาน และความสามารถของบุคคลให้สามารถทํางาน
ได้ตามวัตถุประสงค์ทีก่ําหนดไว้ด้วย 
 การเรียนรู้และการฝึกอบรมเป็นเร่ืองที่เกิดข้ึนพร้อมกับประวัติศาสตร์ของมนษุชาติเพื่การ
เอาชนะธรรมชาติ และฝ่าฟนัอุปสรรคในการดํารงชีวิต ทัง้มีการถ่านทอดความรู้ ทักษะ และความ
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ชํานาญจากบุคคลหนึ่งไปยงัอีกบุคคลหนึง่ หรือจากรุ่นหนึง่ไปยงัคนอีกรุ่นหนึ่ง เพือ่รักษาความรู้ให้
คงอยู่สืบไป 

ธัญญา ผลอนนัต์ (2547: 70) กล่าววา่ ในการให้การอบรมแต่ละคร้ัง องค์กรต้องลงทุนทั้ง
ทรัพยากรและเวลาทํางานของพนักงาน ซึง่หากนํามาคิดแล้วถือเป็นต้นทนุที่องค์กรต้องเสียไป จงึ
จําเป็นต้องส่งเสริมให้มีการใช้ความรู้และทกัษะในการปฏิบัติงาน มาตรการตา่งๆ ทีน่ํามาใช้ อาจ
ได้แก่ 

1. วางแผนติดตามประเมนิผลการนําความรู้จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช ้
2. เตรียมอํานวยความสะดวกเพื่อให้ผู้อ่านการศึกาและฝึกอบรมสามารถใช้ความรู้อยา่ง

เต็มที ่
3. สนับสนนุและให้กําลังใจ 
4. ชี้แจงเงื่อนไขและอุปสรรคที่ต้องฟนัฝ่า 
 
ดังนัน้จึงเป็นหน้าที่ขององค์การที่ควรส่งเสริมและสนบัสนนุให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง

และใช้ทักษะต่างๆอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บุคลากรเหล่านัน้ มีโอกาสเจริญกา้วหน้าทั้งใน
ตําแหน่งและรายได้ในอนาคต 
 
ประโยชนข์องการฝึกอบรม 
 ประโยชนท์ี่ได้รับจากการฝึกอบรมอาจแบ่งออกได้เป็น  3 ประการ คือ ประโยชน์ต่อตัว
บุคลากร ประโยชน์ต่อองค์กร และประโยชน์ต่อประเทศชาติ เพ็ญจันทร์ สังข์แกว้ (2544: 18-20) 
รายละเอียดดังต่อไปนี ้
   ประโยชน์ต่อตัวบุคลากร 
 1. เป็นการพฒันาความรู้ความสามารถในการทํางาน จึงทาํให้มีโอกาสก้าวหนา้ทัง้
ตําแหน่งหน้าที่ และค่าตอบแทนสูงข้ึน 
 2. การฝึกอบรมช่วยลดความเฉ่ือยชาในการทํางาน มีความกระฉับกระเฉงข้ึน ความ
ผิดพลาดน้อย ลดอุบัติเหตุทีเ่กิดจากการทาํงาน มีขวัญและกําลังใจดีข้ึน 
 3. การพัฒนาการเรียนรู้และความสามารถในการทํางาน ทําใหเ้กิดความมัน่ใจ มีศักด์ิศรี 
มีบุคลิกภาพทีดี่ และมีความสุขในการทาํงาน 
 4. เป็นการสร้างนิสัยใฝ่เรียน ใฝ่รู้ สู้งานหนักใหแ้ก่ตนเอง 
 5. การฝึกอบรมทําให้มีโลกทัศน์กว้างไกล ทาํให้มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถ
แก้ปัญหาเป็น 
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 6. การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมให้เกิดความเข้าใจ เกิดความสามัคคีภายในองค์กร มกีาร
ประสานงานกันดีข้ึน และมบีรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 
  

ประโยชน์ต่อองค์กร 
1. เป็นการเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงาน เพราะการฝึกอบรมจะทาํให้บุคลากรใน

องค์กรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ทํางานได้มากข้ึน สูญเสียน้อยลง ลดอุบัติเหตุ 
2. ทําให้ผลผลิตเหรือบริการมีคุณภาพสูงข้ึน อันเนื่องมาจากความสามารถในการทาํงาน

ของบุคลากรสูง 
3. ลดปัญหาในการบริหารงาน เนื่องจากบุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจใน

งานมากข้ึน มกีําลังใจในการทํางาน มีความสามัคคี กลมเกลียวกนั และมีความจงรักภักดีต่องค์กร 
4. ประหยัดค่าใช้จ่าย การทีบุ่คลากรมีคุณภาพสูงข้ึนจะทําใหม้ีการตัดสินใจที่ดี ไม่ค่อย

ผิดพลาด สามารถลดการสญูเสียได้ 
ประโยชน์ต่อประเทศชาติ 
การฝึกอบรมในองค์กรย่อมเป็นการยกระดับคุณภาพประชากรของประเทศไปด้วยในตัว 

ยิ่งถา้หากเป็นการฝึกอบรมที่องค์กรเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายเองด้วยแล้ว เท่ากบัเป็นการยกระดับ
การศึกษา และฝีมือแรงงานของประชาชน โดยที่รัฐไม่สูญเสียงบประมาณแต่อยา่งใด 
 
2.2.4.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security) 
 

จากแนวคิดของ Maslow ที่ว่า มนุษย์มีความต้องการความปลอดภัย และความต้องการ
ชื่อเสียง ดังนั้นเม่ืองานนั้นทําให้ได้รับความก้าวหน้าในงานก็จะนํามาซ่ึงความมีชื่อเสียง เม่ือบุคคล
มีความก้าวหน้าในงาน บุคคลก็จะแน่ใจได้ว่าสามารถก้าวหน้าและบรรลุจุดมุ่งหมายในชีวิตได้
สําเร็จ ก็จะเกิดความสุข ความพึงพอใจในการทํางานและการดําเนินชีวิตในการทํางาน บุคลากร
มิได้มุ่งแต่ความพึงพอใจในส่วนตัวและการได้รางวัลผลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น แต่ยังคง
มุ่งหวังและประสงค์ที่จะได้รับความก้าวหน้าด้วยเสมอ    
 
ความหมายของโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

Walton (1975: 12-16) กล่าวว่า โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ป็นการ
พิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลในการคงไว้ซึ่งตําแหน่งหน้าที่เดิมของตน และมีแนวทางหรือ
โอกาสในการเล่ือนตําแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึน 
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Cummings และ Worley (1997: 302) กล่าวว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถ ได้เล่ือนข้ัน ยศ ตําแหน่งหน้าที่การ
งานที่สูงข้ึนมีโอกาสประสบความสําเร็จในองค์การ มีความมั่นคงในงาน 

 
จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งต้ัง 

เล่ือนตําแหน่งภายในหน่วยงานรวมถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะ
วิชาชีพ ซึ่งทําให้มีหน้าที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน เกียรติภูมิหรือฐานะทางสังคมก็สูงข้ึนด้วย 

 
พยอม วงศ์สารศรี (2534: 132) ได้ให้หลักเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่งไว้ดังนี้ 
1. หลักความรู้ ความสามารถ (Merit or ability factor) การเล่ือนตําแหน่งด้วยวิธีนี้

คํานึงถึงความรู้ ความสามารถเป็นเกณฑ์ ไม่คํานึงถึงความอาวุโส ส่วนมากวิธีนี้จะอาศัยการสอบ
เป็นเกณฑ์การตัดสิน 

2. หลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and experience) อาวุโส หมายถึงการที่
บุคคลได้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้นมาเป็นเวลานาน เพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเป็น
เวลานานในองค์การ 

3. หลักความรู้ ความสามารถ และอาวุโส (Merit and senility) วิธีนี้เป็นการประสาน
ข้อบกพร่องของทั้ง 2 วิธีแรก คือ มีการพิจารณาความรู้ ความสามารถผนวกกับการปฏิบัติงานมา
เป็นเวลานานในองค์การ 

4. หลักระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ในองค์การต่างๆมักจะหลีกเล่ียงระบบนี้
ยาก การเล่ือนตําแหน่งลักษณะนี้ถือเอาพรรคพวกเครือญาติ ไม่คํานึงถึงความสามารถเป็นหลัก
ทั้งนี้เพื่อความมีเสถียรภาพและควบคุมนโยบายต่างๆตามที่ต้องการจากแนวคิดต่างๆ ดังกล่าว
สามารถสรุปได้ว่า การได้มีความก้าวหน้าในการทํางาน ได้เล่ือนตําแหน่งสูงข้ึน จะเป็นการพัฒนา
คุณภาพชีวิต และส่งผลต่อความมั่นคงของชีวิตตนเองด้วย 

Walton (1975: 12-16) ได้กล่าวว่า ในการทํางานนั้นพนักงานมีความปรารถนา 4 
ประการคือ 

1. ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการทํางาน ของตนเองให้
สูงข้ึน ไม่ว่าจะโดยวิธีการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบัติหน้าที่อยู่แต่ในตําแหน่งงานเดิม
ตลอดไป 

2. เมื่อได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะใหม่ๆ แล้วจะนําเอาความรู้ 
ความสามารถเหล่านั้นกลับมาปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคตต่อไป 
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3. ปรารถนาที่จะก้าวหน้าข้ึนไปสู่ตําแหน่งที่สูงข้ึนกว่าเดิม อันจะเป็นที่ยอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน ญาติพี่น้อง และคนอ่ืนๆ ในสังคม 

4. ปรารถนาที่จะมีรายได้ที่มั่นคงเหมาะสมกับตําแหน่งงานที่พวกเขากระทําอยู่ส่ิงหนึ่งที่
เป็นหนทางในการแสดงถึงความก้าวหน้าและความสําเร็จในหน้าที่การงานก็คือ การเล่ือน
ตําแหน่ง  

ในการทํางานบุคคลมิได้มุ่งแต่ความพึงพอใจส่วนตัวและการได้รับรางวัลตอบแทน
ทางการเงินเท่านั้น แต่ยังคงมุ่งหวังและประสงค์ที่จะได้รับความก้าวหน้าและความมั่นคง
ประกอบด้วยเสมอ ตราบใดที่บุคคลยังมีความมุ่งหวังว่าตนเองจะก้าวหน้า ย่อมมีกําลังใจที่จะฟัน
ฝ่าอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้นๆ แต่ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนเองไม่มีโอกาสที่จะก้าวหน้า 
ก็ย่อมขาดกําลังใจในการทํางาน ไม่รักงาน  

 
การเลื่อนตําแหน่งและวิทยฐานะของครู 

ข้าราชการครูมีโอกาสที่จะเจริญกล้าหน้าในชีวิตราชการด้วยกันทั้งส้ิน ข้าราชการครูมี
โอกาสที่จะเล่ือนตําแหน่งและวิทยฐานะของตนตามกระบวนการ ข้ันตอนที่ได้มีการกําหนดไว้
อย่างชัดเจนในพระราชบัญญัติว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 
ซึ่งมีตําแหน่งและวิทยฐานะดังนี้ (ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์, 2550:96)  

ครูผู้ช่วย มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การส่งเสริมการเรียนรู้ 
พัฒนาผู้เรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา เตรียมความพร้อมและพัฒนาตนเองอย่าง
เข้มเพื่อเข้าสู่ตําแหน่งครู 

ครู ปฏิบัติหน้าที่หลักเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การส่งเสริมการเรียนรู้ พัฒนา
ผู้เรียน ปฏิบัติงานทางวชิาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ประสานความร่วมมือกับ
ผู้ปกครอง ชุมชนเพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียน บริการสังคมด้านวิชาการ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่ได้รับ
มอบหมาย 

ครูชํานาญการ ปฏิบัติหน้าที่หลักเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การส่งเสริมการ
เรียนรู้ พัฒนาผู้เรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ประสาน
ความร่วมมือกับผู้ปกครอง ชุมชนเพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียน บริการสังคมด้านวิชาการ และปฏิบัติ
หน้าที่อ่ืนที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ต้องดํารงตําแหน่งครูมาแล้วไม่ตํ่ากว่า 6 ปี สําหรับผู้ที่จบปริญญา
ตรี ผู้ที่จบปริญญาโท 4 ปี และผู้ที่จบปริญญาเอก 2ปี หรือดํารงตําแหน่งอ่ืนที่ ก.ค.ศ. เทียบเท่า 
และผ่านการประเมินตามหลักเกณฑ์และสิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด หรือดํารงตําแหน่งอ่ืนที่วิทย
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ฐานะชํานาญการ ครูชํานาญการจะได้รับเงินเดือนอันดับ ค.ศ.2 และได้รับเงินวิทยฐานะชํานาญ
การ 

ครูชํานาญการพิเศษ ปฏิบัติหน้าที่หลักเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การส่งเสริม
การเรียนรู้ พัฒนาผู้เรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ 
ประสานความร่วมมือกับผู้ปกครอง ชุมชนเพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียน บริการสังคมด้านวิชาการ และ
ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ต้องเป็นครูชํานาญการมาแล้วไม่ตํ่ากว่า 1 ปี และผ่านการ
ประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดหรือดํารงตําแหน่งอ่ืนที่มีวิทยฐานะชํานาญ
การพิเศษ ให้ได้รับเงินเดือน อันดับ คศ.3 และให้ได้รับเงินวิทยฐานะครูชํานาญการพิเศษ 

ครูเชี่ยวชาญ ปฏิบัติหน้าที่หลักเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การส่งเสริมการเรียนรู้ 
พัฒนาผู้เรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ประสานความ
ร่วมมือกับผู้ปกครอง ชุมชนเพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียน บริการสังคมด้านวิชาการ และปฏิบัติหน้าที่
อ่ืนที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ต้องดํารงตําแหน่งครูชํานาญการพิเศษ หรือดํารงตําแหน่งอ่ืนที่
เทียบเท่ามาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี และผ่านการประเมินตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กําหนดหรือดํารง
ตําแหน่งอ่ืนที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญหรือดํารตําแหน่งชานาญการมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี ให้
ได้รับเนเดือน คศ.4 และให้ได้รับเงินวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ 

ครูเชี่ยวชาญพิเศษ ปฏิบัติหน้าที่หลักเกีย่วกับการจัดการเรียนการสอน การส่งเสริมการ
เรียนรู้ พัฒนาผู้เรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ประสาน
ความร่วมมือกับผู้ปกครอง ชุมชนเพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียน บริการสังคมด้านวิชาการ และปฏิบัติ
หน้าที่อ่ืนที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ต้องดํารงตําแหน่งครูเชี่ยวชาญหรือดํารงตําแหน่งอ่ืนที่เทียบเท่า
มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี และผ่านการประเมินตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กําหนดหรือดํารงตําแหน่ง
อ่ืนที่มีวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ ให้ได้รับเงินเดือน คศ.5 และให้ได้รับเงินวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ
พิเศษ 
 
2.2.4.5 การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน (Social integration) 
 

การทํางานร่วมกันเป็นทีม รวมถึงการติดต่อส่ือสาร การปรึกษากันเป็นเร่ืองที่สําคัญมาก 
ผู้บริหารจะต้องพยายามสร้างทีมที่มีความสุขจากการทํางานร่วมกัน และจะต้องแน่ใจว่าคนใน
องค์กรไม่มีความขัดแย้งหรือเกิดปัญหาข้ึน อย่างไรก็ตามความขัดแย้งบางอย่างอาจมีประโยชน์
แต่ต้องควบคุมให้อยู่ในขอบเขต  
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ความหมายของการบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

 

Walton (1975: 12-16) ให้ความหมายว่า การบูรณาการทางสังคม (Social integration) 
หมายถึง การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการ
ทํางานในสังคมขององค์การ 

Cummings และ Worley (1997: 302) ให้ความหมายว่า บูรณาการทางสังคม (Social 
integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่าการทํางานไม่มีความอคติ มีความเปิดเผยจริงใจ
จากผู้ร่วมงาน ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและมีบรรยากาศการทํางานที่เป็นมิตร 

สรุปได้ว่า การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน
รับรู้ว่าการทํางานไม่มีความอคติ มีความเปิดเผยจริงใจจากผู้ร่วมงาน ได้รับการยอมรับจาก
ผู้ร่วมงานและมีบรรยากาศการทํางานที่เป็นมิตร 
 
มนุษยสัมพันธ์ในองค์การ 

พูลสุข สังข์รุ่ง (2551: 10) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ของคนในองค์การจะมี 4 แบบด้วยกัน 
คือ 

1. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
2. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน 
3. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารด้วยกัน 
4. มนุษยสัมพันธ์ระหว่างสมาชอกในองค์การและชุมชน 

 
ลักษณะการบูรณาการทางสังคมพิจารณาได้จาก 6 ข้อ ดังต่อไปน้ี 

1. ความเป็นอิสระจากอคติ  
2. ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 
3. การเปลี่ยนแปลงในการทํางานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมีการ

เปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 
4. การสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการทํางานช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจ

ในลักษณะของบุคคล ให้การสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 
5. มีความรู้สึกว่าการทํางานร่วมกันที่ดีในองค์การมีความสําคัญ 
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6. การติดต่อส่ือสารในลักษณะเปิดเผย คือสมาชิกในองค์การ หรือบุคคลที่ทํางานควร
แสดงความคิดความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 

จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า ในการทํางานร่วมกันของบุคคลนั้นสามารถทําให้บุคคล
ทํางานได้อย่างมีความสุข เนื่องจากการได้มีส่วนร่วมในการทํางานทําให้ได้รับการยอมรับในกลุ่ม 
จึงทําให้บุคคลสามารถตอบสนองความต้องการของตนเองในด้านสังคม ที่เป็นปัจจัยพื้นฐานใน
ดําเนินชีวิตได้ 
 
2.2.4.6 ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (Constitutionalism) 

การให้ความสําคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์การในการทํางานร่วมกัน จะต้องให้
ความสําคัญแก่ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และคํานึงว่าผู้ปฏิบัติงานในองค์การควรจะมีสิทธิ
อะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไร (Walton, 1975: 12-16) 

Walton (1975: 91-104) ให้ความหมายว่า ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism in 
the work organization) หมายถึง ในการทํางานบุคคลได้รับความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มี
อิสระในการพูด มีความเสมอภาคในเร่ืองต่างๆของงานตามความเหมาะสม และให้ความเคารพ
ต่อความเป็นมนุษย์ด้วยกันของผู้ร่วมงาน 

Cummings และ Worley ให้ความหมายว่า (1997: 302) ธรรมนูญองค์การ 
(Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากร
อย่างเหมาะสม บุคคลได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลได้รับความ เสมอภาค ได้รับการปฏิบัติ
อย่างยุติธรรม 

สรุปได้ว่า ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บุคคลได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลได้รับ
ความ เสมอภาค ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม 

 
Walton (1975: 91-104) ได้ให้แนวคิดในเร่ืองของสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานว่า เป็น

องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานได้ สามารถพิจารณาได้จาก 4 ข้อ ดังต่อไปนี้ 
1. ความเป็นส่วนตัว (Privacy) ชีวิตนอกเวลาการทํางาน หรือ ชีวิตส่วนตัวในครอบครัว

ของพนักงาน จะไม่ถูกก้าวก่ายเป็นอันขาด 
2. เสรีภาพในการพูด (Free speech) พนักงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นต่อ

ผู้บริหาร โดยปราศจากการโต้ตอบหรือแก้แค้น 
3. ความเสมอภาค (Equity) พนักงานมีสิทธิเสมอภาคในเร่ืองต่าง ๆ ทุกเร่ืองในองค์การ 
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4. กระบวนการที่ถูกต้อง (Process) ต้องปกครองกันด้วยกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มิใช่
ปกครองด้วยบุคคล ทั้งนี้เพื่อให้เกิดโอกาสเท่าเทียมกันในเร่ืองงาน ความเป็นส่วนตัว ความขัดแย้ง
กัน ทางความคิดและอ่ืนๆ 

จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า สิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน ประกอบไปด้วย ความเป็น
ส่วนตัว เสรีภาพในการพูด ความเสมอภาค และกระบวนการที่ถูกต้อง 

 
2.2.4.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (The total life space) 
 

การทํางานในองค์การเป็นเพียงปัจจัยในการดําเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อม
ต้องการมีเวลาส่วนตัวที่ไม่ต้องการให้มีส่ิงใดมารบกวน นอกจากการทํางานแล้วทุกคนย่อม
ต้องการมีเวลาเพื่อพักผ่อนเป็นตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรมนันทนาการ 

ในสหรัฐอเมริกา ประเด็นเร่ืองการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต
ส่วนตัวได้รับความสนใจมากข้ึนในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1990 เนื่องจากการขยายจํานวนปีการ
ทํางานของคนอเมริกัน แม้ว่าพนักงานแต่ละคนจะมีผลผลิตที่สูงข้ึน และมีความมั่งค่ังมากข้ึนก็
ตาม  

Walton (1975: 91-104) กล่าวว่า วิถีชีวิตและการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลแบ่ง
เวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่าง การใช้เวลาสําหรับกิจกรรมของตนเอง ครอบครัวและสังคม 

Cummings และ Worley (1997: 302) วิถีชีวิตและการทํางาน หมายถึง การรักษา
สมดุลในการดํารงชีวิตโดยมีการแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาในการทํางาน 
การใช้เวลาสําหรับครอบครัวและมีเวลาเพียงพอสําหรับพักผ่อน 

 
สรุปได้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความสมดุล

ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว มีการแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลา
ในการทํางาน การใช้เวลาสําหรับครอบครัวและมีเวลาเพียงพอสําหรับพักผ่อน 
 
การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 

Cappelli (2550: 211) นําเสนอหลักการ 3 ประการในการสร้างความสําเร็จด้วยการ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวของ Friedman, Chistensen และ 
Degroot ซึ่งได้อธิบายไว้ในบทความใน Harvard Business Review ดังนี้ 
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1. สร้างความเข้าใจให้กับพนักงานในเร่ืองลําดับความสําคัญของเป้าหมายธุรกิจ และ
ส่งเสริมให้พนักงานพิจารณาความสําคัญของเป้าหมายของชีวิตส่วนตัวด้วย การทํางานในองค์กร
จะต้องบรรลุผลสําเร็จ โดยพนักงานจะต้องไปอ้างเร่ืองของการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทํางานและชีวิตส่วนตัวมากเป็นเหตุให้งานของบริษัทต้องล่าช้า หรือในทางกลับกัน ต้องไม่อ้างว่า
บริษัทใช้เขาทํางานมากไปจนไม่มีเวลาให้กับชีวิตส่วนตัว ฟรายด์แมน, คริสเตน เซน และเดอกรูท 
ได้ให้คําปรึกษาแก่ผู้จัดการว่าพวกเขาต้องมีความชัดเจเกี่ยวกับผลงานที่องค์กรคาดหวังให้ทํา 
และในขณะเดียวกันก็ให้พนักงานมีความชัดเจนในเป้าหมายของชีวิตครอบครัวด้วย และเม่ือ
ตระหนักถึงเป้าหมายที่ชัดเจนทั้งสองด้าน เราก็สามารถจะจัดการกับแผนงานและวิธีการทํางาน
เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายได้รับความพึงพอใจ “ในความเป็นจริงแล้วการกําหนดความสําเร็จในลักษณะ
ของผลลัพธ์นั้นจะมีความสําคัญกว่าวิธีการ” ซึ่งในท่ีสุดเราก็สามารถกําหนดเป้าหมายที่ชัดเจน
ให้กับพนักงาน แต่ก็ให้อิสระแก่พนักงานในการทํางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น” 

2. ตระหนักและให้การสนับสนุนพนักงานในฐานะ  “คนๆ หนึ่ง” ด้วยบทบาทท่ี
นอกเหนือจากการทํางาน ผู้จัดการจะสามารถจัดการกับความขัดแย้งระหว่างชีวิตการทํางานและ
ชีวิตส่วนตัวของพนักงานได้ ถ้าเขาพยายามสนใจในชีวิตส่วนตัวของพนักงานมากข้ึน การสนใจใน
ส่ิงเหล่านี้จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดี สร้างความเช่ือถือต่อตัวผู้จัดการ และสุดท้ายก็จะสร้าง
ผลดีให้กับองค์กรเช่นกัน 

3. พยายามค้นหาวิธีการที่ทําให้งานสําเร็จได้ ผู้จัดการที่ฉลาดจะร่ากระบวนการในการ
ทํางานนั้นต้องมีการเปลี่ยนแปลง และออกแบบใหม่เป็นระยะๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวจะเปิดโอกาสให้
สามารถทดลองกระบวนการทํางานใหม่ๆ นี้ได้ ผู้จัดการที่ประสบความสําเร็7ในการสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนของพนักงานนั้น จะใช้ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนระหว่างการ
ทํางานและชีวิตส่วนตัวเพื่อบ่องบอกถึงวิธีการทํางานที่ไม่มีประสิทธิภาพ และหาวิธีการในการ
ทํางานใหม่เพื่อลดความขัดแย้งนั้นลง 

ดังนั้น ตามแนวคิดของ Friedman, Chistensen และ Degroot การสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวนั้นเป็นส่ิงที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับตัวพนักงานเอง และต่อ
องค์กร ถ้าเราสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วก็จะส่งผลให้เราสามารถสร้าง
ขวัญกําลังใจ เพิ่มผลผลิต และช่วยในการว่าจ้างและรักษาบุคลากรที่ได้ไว้ได้ 
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การลดความเครียดในการทํางาน 
การลดความเครียดในการทํางานสามารถทําได้หลายทาง เช่นนอนพักผ่อนเพิ่มข้ึน 

รับประทานอาหารที่มีคุณภาพเหมาะสม หรือการทําสมาธิ เป็นต้น นอกจากนั้นก็อาจลด
ความเครียดโดยการหางานที่เหมาะสมกับตนเอง วางแผนและจัดระบบกิจกรรมของตนเองไม่ให้
วุ่นวายสับสน 

Karl Albrecht (อ้างถึงใน Dessler, 2552:344) ได้แนะนําวิธีลดความเครียดของตนเอง 
ดังนี้ 

1. ให้รางวัลและสรเงความสุขให้กับตนเองและใหเควาร่วมมือเพื่อสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อ
เพื่อนร่วมงานและเพื่อนๆ ในที่ทํางาน 

2. อย่าทํางานแบบเก็บตัว 
3. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า 
4. เข้าใจปัญหาของหัวหน้างาน และต้องทําให้หัวหน้างานเข้าใจปัญหาของเราด้วย 
5. เจรจาตกลงกับหัวหน้างานตามความเป็นจริงของงานที่จะทําให้สําเร็จตามวันเวลาที่

กําหนด 
6. หาเวลาว่างเพื่อผ่อนคลายตนเองบ้าง 
7. ในบางครั้งบางคราวควรเอาตนเองออกจาที่ทํางานบ้าง เพื่อเปล่ียนบรรยากาศและ

เปล่ียนสภาพจิตใจ 
8. อย่าเก็บปัญหาใว้คนเดียว 
9. ควรจดบันทึกรายการของปัญหาต่างๆ ที่ทําให้ตนเองไม่สบายใจ และอีกข้างหนึ่งของ

บันทึกรายการของปัญหาให้เขียนบันทึกว่าในแต่ละปัญหาเราจะทําอย่างไรต่อไป 
 
2.2.4.8   ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social relevance) 

องค์การเป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่ประกอบด้วยบุคคลหลาย ๆ ฝ่าย ร่วมกันจัดทํากิจกรรม
ข้ึนและดําเนินการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ ซึ่งตามแนวคิดทฤษฎีลําดับข้ันความ
ต้องการของ มาสโลว์ เช่ือว่ามนุษย์มีความต้องการทางสังคม (Social need) อันมีความต้องการ
ในการเป็นที่รักของผู้อ่ืน หรือการได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรือส่วนหนึ่งใน
องค์การที่ทํางานอยู่ ดังนั้นมนุษย์จะเกิดความรู้สึกยอมรับได้ก็ด้วยการที่ได้รับใช้สังคม ทํา
คุณประโยชน์ให้สังคม ความรับผิดชอบต่อสังคมจะทําให้สังคมยอมรับองค์การ และองค์การนั้นก็
จะดําเนินไปได้ด้วยดี  
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Walton (1975: 91-104) ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (The social relevance of 
work life) หมายถึง กิจกรรมการทํางานที่รับผิดชอบต่อสังคม และการให้ความร่วมมือกับชุมชน
ตลอดจนหน่วยงานอ่ืนในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ ซึ่งจะก่อให้เกิดความรู้สึกที่มี
คุณค่าเห็นความสําคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ 

Cummings และ Worley (1997: 302) ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social 
relevance) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มี
ชื่อเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคมโดยรับรู้ว่าองค์การนั้นมีความรับผิดชอบต่อสังคมและ
กระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์อ่ืน 

สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจ
ที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคมโดยรับรู้ว่าองค์การนั้นมี
ความรับผิดชอบต่อสังคมและกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์อ่ืน 

การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมเป็นลักษณะกิจกรรมขององค์การที่ดําเนินไปในลักษณะที่
ได้รับผิดชอบต่อสังคม จะก่อให้เกิดคุณค่าความสําคัญของงานและวิชาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติ เช่น
ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม และเม่ือ
บุคคลรู้สึกว่างานที่ตนปฏิบัติมีคุณค่า ก็จะเป็นส่ิง จูงใจให้บุคคลทํางานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
นอกจากนี้ผู้ปฏิบัติก็จะได้รับการยอมรับนับถือจากสังคม  

บุคคลทุกคนย่อมต้องการที่จะได้รับความรักจากบุคคลอ่ืน และได้รับการยอมรับว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคม ดังนั้นการทํางานที่บุคคลมีส่วนได้ร่วมรับผิดชอบต่อสังคม จะทําให้บุคคลรู้สึก
ถึงความมีคุณค่าแห่งตน และคุณค่าแห่งวิชาชีพ ซึ่งองค์ประกอบในด้านนี้ เป็นองค์ประกอบที่
ตอบสนองต่อความต้องการขัน้พื้นฐานของบุคคลทางด้านสังคม 
 
2.3 งานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

กริชเพชร ชัยช่วย (2543 : บทคัดย่อ) ศึกษาศึกษาคุณภาพชีวิตการทํา งานโดยรวมของ
ข้าราชการกรมเจ้าท่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตการทํา งานของข้าราชการกรม
เจ้าท่า และแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกรมเจ้าท่า  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล  ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการทํา งาน
โดยรวมของข้าราชการกรมเจ้าท่าอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํา งานของ
ข้าราชการกรมเจ้าท่าตามองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการ
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ปฏิบัติงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงกว่าองค์ประกอบที่ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง เมื่อพิจารณารายด้านขององค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน พบว่า ด้าน
ความสําเร็จของงานมีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการทํา งานสูงที่สุดส่วนด้านลักษณะงานความ
รับผิดชอบ มีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานต่ําที่สุด เม่ือพิจารณารายด้านขององค์ประกอบ
ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบว่า ด้านชีวิตส่วนตัวมีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการทํา 
งานสูงที่สุดส่วนด้านเงินเดือนมีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานต่ําที่สุด และ พบว่า ปัจจัย
ด้านสายงานมีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตการทํา งานของข้าราชการกรมเจ้าท่า  กล่าวคือ
สายงานด้านปฏิบัติการมีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการทํา งานสูงที่สุดส่วนสายงานด้านงาน
บริหารทั่วไป และสายงานด้านวิชาการมีสัดส่วนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานต่ํา 

อุษณีย์ รักซ้อน (2543 : บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของครูกับประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ เขตการศึกษา 12 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 377 คน เคร่ืองมือที่
ใช้เป็ฯแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการศึกษาพบว่า 1. คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2. คุณภาพชีวิตของครูแยกตามวุฒิการศึกษา 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 3. ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 4. ตามความคิดของครูที่มีวุฒิภาวะและประสบการณ์ต่างกันแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติ แต่ประสิทธผลโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
5. คุณภาพชีวิตการทํางานของครูมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

สรัญญา นวลลออ (2544 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของครู
ประถมศึกษา อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยเกี่ยวกับงานและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นครูประถมศึกษา อําเภอ
คลองหลวง จังหวัดปทุมธานี จํานวน 209 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล พบว่า ครูประถมศึกษามีความเครียด ภาระงานอื่น ภาระหนี้สิน อยู่ในระดับปาน
กลาง แต่มีความพึงพอใจในการทํางานด้านสัมพันธภาพในระดับสูง ประเด็นสําคัญพบว่าคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับสูง 
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นิยดา ผุยเจริญ (2545 : บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ พยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 373 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม พบว่าคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง และความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง  รายได้ และประสบการณ์การทํางาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  

ณัฐตะวัน ล้ิมประสงค์ (2546 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการสอนของครู
ระดับการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูและคุณภาพชีวิตในการสอนของครูที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา (เขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้)   โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นครูผู้ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้ จํานวน 335 คน  ผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุง
ธนใต้ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูอยู่ในระดับสูง  
คุณภาพชีวิตในการสอนของครูในโรงเรียนเอกชนด้านโอกาสความก้าวหน้าของบุคลากรส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูโดยภาพรวมและทุกรายด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ
ด้านเทคนิควิธี และด้านคุณลักษณะ และคุณภาพชีวิตในการสอนด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงานและลักษณะของงานที่เป็นงานประจําส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐาน
วิชาชีพครูโดยภาพรวมและอีกสองรายด้าน ได้แก่ ด้านเทคนิควิธีและด้านคุณลักษณะ 

อารี สังข์ศิลป์ชัย (2547 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของครูผู้สอนใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ัง
นี้คือครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม จํานวน364 คน  และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมสูงมากเกือบทุกด้าน มีเพียงด้าน
เดียวคือ การได้รับค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม ที่อยู่ในระดับปานกลาง   



60 
 

สายพิน กรรณสูต (2547 : บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยการบริหาร  คุณภาพชีวิตในการสอน
ของครูและปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการสอนของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็น ครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  จํานวน 242 คน และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยการบริหารใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้งโดยภาพรวมและเมื่อแยกพิจารณาในแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก 
คุณภาพชีวิตในการสอนของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานทั้งโดยภาพรวมและเม่ือแยกพิจารณาใน
แต่ละด้านอยู่ในระดับมาก  และปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการสอนของครูใน
สถานศึกษาข้ันฐานโดยภาพรวมคือ ลักษณะบุคลากรและนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 

เพ็ญผกา พุ่มพวง (2547 : บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะเชิงวิชาชีพ 
วัฒนธรรมองค์การ  ลักษณะสร้างสรรค์ คุณภาพชีวิตการทํางาน กับความยึดมั่นผูกพันในองค์การ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย์  ตัวอย่างคือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศูนย์ จํานวน 350 คน โดยมใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล  พบว่า 
สมรรถนะเชิงวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ คุณภาพชีวิตการทํางานและความยึด
มั่นผูกพันในองค์การ อยู่ในระดับสูง  สมรรถนะเชิงวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ 
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันใน
องค์การ และตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญ
ทาง คือ สมรรถนะเชิงวิชาชีพ และคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยสามารถร่วมกันทํานายความยึด
มั่นผูกพันในองค์การได้ร้อยละ 29 

จันทร์ศรี เกษียรพรมราช (2548 : บทคัดย่อ) ศึกษาคุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่สํานักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงานในการทํางาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตของ
เจ้าหน้าที่สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงานในการทํางานและแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา
คุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงานในการทํางาน ประชากรที่ศึกษาคือ 
ข้าราชการระดับ 1–7ในส่วนกลาง จํานวน 69 คน และใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษา 
พบว่า คุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงานในการทํางานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านขององค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
พบว่า ด้านความสําเร็จในการทํางานมีอันดับสูงสุดโดยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับสูง 
รองลงมาคือ ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล
คือ เพศ อายุ รายได้ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่ศึกษา ระดับตําแหน่ง ประเภทงาน และอายุ
ราชการไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงานในการ
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ทํางาน ผู้ศึกษาเห็นว่าผู้บริหารควรเร่งดําเนินการในเร่ืองต่าง ๆ อาทิ การพิจารณาปรับปรุง
เงินเดือนสวัสดิการ ค่าตอบแทนต่าง ๆ ให้ทันต่อค่าครองชีพ ควรมีกฎเกณฑ์การพิจารณาความดี 
ความชอบการปรับตําแหน่งให้มีความชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม เร่งพัฒนาศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่เพื่อความรู้ความสามารถ ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทํางาน อาคารสถานที่ให้
เหมาะสมและเพียงพอเป็นต้น เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่สํานักงานปลัดกระทรวง
พลังงานให้ดียิ่งข้ึนต่อไป 

สมเดช พยัคฆ์สังข์ (2548 : บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง
คือข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดีมาก  
คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จันทบุรี เขต 1 จําแนกตามเพศพบว่า ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีระดับความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการปฏิบัติงานในสังคมแตกต่างกัน ส่วนด้านอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน  
และคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จันทบุรี เขต 1 จําแนกตามรายได้พบว่าข้าราชการครูที่มีรายได้ต่างๆนมีระดับความพึงพอใจ
คุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน 

ทัศนา แสวงศักด์ิ (2549 : บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา กับคุณภาพชีวิตการทํางานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาปทุมธานี  คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี และเปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี จําแนกตาม
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน สถานภาพสมรส และเขตพื้นที่การศึกษา  กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 246 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่า สถานภาพส่วนบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี ส่วนมากมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ประสบการณ์การ
ทํางานมากกว่า 10 ปีมีสถานภาพสมรส และสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2  
คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีโดยรวมและราย
ด้าน อยู่ในระดับมีมากที่สุดยกเว้นด้านความรู้ความสามารถและการให้มีส่วนร่วมอยู่ในระดับมี
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มาก  คุณภาพชีวิตการทํางานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมีมากยกเว้นด้านลักษณะการบริหารงาน อยู่ในระดับมี
มากที่สุด  คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี
โดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานคุณลักษณะของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของผู้บริหารสถานศึกษาได้รวมถึงคุณลักษณะของผู้บริหารด้านความรู้ความสามารถก็ทํานาย
คุณภาพชีวิตการทํางานได้  และคุณภาพชีวิตการทํางานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่ปทุมธานี จําแนกตามระดับการศึกษาประสบการณ์ทํางาน และสถานภาพสมรสไม่
แตกต่างกัน แต่จําแนกตามเขตพื้นที่การศึกษาแตกต่างกัน 

นิพนธ์ เลาหภารากร (2550 : บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของข้าราชการครูประถมศึกษาอําเภอบางปะกง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูสายผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 172 คน โดยมี
แบบสอบถามเครื่องเมื่อในการเก็บรวบรวมข้อมูล  พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ
ครูประถมศึกษาอําเภอบางปะกง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมอยู่
ในระดับดีมาก  คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาอําเภอบางปะกง 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จําแนกตามเพศโดยรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรแตกต่างกันส่วนด้านอ่ืนๆ 
ไม่แตกต่างกัน  คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาอําเภอบางปะกง 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน  และคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาอําเภอ
บางปะกง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จําแนกตามประสบการณ์ในการ
ทํางานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน ยกเว้นด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้าน
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานและด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทํางานไม่แตกต่างกัน 

ศิริพร จันทร์ศรี (2550 : บทคัดย่อ) ศึกษา การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมความ
ปลอดภัยในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า รูปแบบการสร้างเสริมความปลอดภัยใน
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครมีองค์ประกอบที่สําคัญ 7 องค์ประกอบ คือ ความสําคัญของการ
พัฒนารูปแบบ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ คุณลักษณะของโรงเรียนปลอดภัย (School Safety) 
แนวคิดและหลักการที่นํามาใช้ออกแบบรูปแบบ องค์ประกอบของรูปแบบ ตัวอย่างกิจกรรมที่
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ดําเนินการในการสร้างเสริมความปลอดภัยในโรงเรียน และเงื่อนไขการนํารูปแบบไปใช้ การ
ประเมินรูปแบบ  พบว่า การดําเนินงานโครงการสร้างเสริมความปลอดภัยในโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานครพบว่า ผู้บริหารมีความคิดเห็นว่าการดําเนินงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
สําหรับครูและคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีความคิดเห็นว่าการดําเนินงานในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก การประเมินโครงการสร้างเสริมความปลอดภัยในโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารมีความ
คิดเห็นต่อการประเมินโครงการในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด สําหรับครู 
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และนักเรียน มีความคิดเห็นต่อการประเมินโครงการ 
ภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  การประเมินพฤติกรรมนักเรียน พบว่า ผู้บริหาร และครู 
มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมนักเรียนในภาพรวมมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก สําหรับคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และผู้ปกครองนักเรียน มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมนักเรียน ภาพรวมมี
พฤติกรรมอยู่ในระดับมาก การประเมินความพึงพอใจ พบว่า ผู้บริหาร และคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความพึงพอใจโครงการสร้างเสริมความปลอดภัยในโรงเรียน อยู่ในระดับ
มากที่สุด สําหรับครู และนักเรียน มีความพึงพอใจโครงการสร้างเสริมความปลอดภัยในโรงเรียน 
อยู่ในระดับมาก สถิติการเกิดอุบัติเหตุของนักเรียนและบุคลากรในโรงเรียน หลังดําเนินการ
โครงการมีแนวโน้มลดลงกว่าก่อนดําเนินโครงการ ค่าเฉล่ียของคะแนนความรู้ความเข้าใจด้าน
ความปลอดภัยของผู้เรียน จากการทดสอบหลังการทดลองใช้รูปแบบสูงกว่าก่อนทดลองอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เชษฐา ไชยเดช (2550 : บทคัดย่อ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครู การปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานวิชาชีพครู   และคุณภาพชีวิตการทํางานของครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ   โดยมีกลุ่มตัวอย่าง
คือ สถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  เปิดสอนในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
รวมทั้งส้ิน 256 คน  และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการวิจัย
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  การปฏิบัติงานความ
มาตรฐานวิชาชีพครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และชีวิตการทํางานของครูที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู โดยภาพรวมไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ
ครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ในขณะที่คุณภาพชีวิตการทํางานของ
ครูรายด้าน คือ การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมและการบูรณาการด้านสังคมส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯโดย
ภาพรวม 
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อิสราภรณ์ รัตนคช (2551 : บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี กลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากรสายสนับสนุนที่
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานีจํานวน 313 คน เคร่ืองมือที่ใช้
ประกอบด้วยแบบสอบถาม 3 ชุด คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน และแบบวัดความผูกพันธ์ต่อองค์การ พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง  ความผูกพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในหาวิทยาลัยสงขลา
นครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานที่ปฏิบัติ 
การได้รับเกียรติ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  และ 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานีพบว่า มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันธ์ต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญ 

 
จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่ได้กล่าวมาทั้งหมดนั้น ทําให้ผู้วิจัยเลือกแนวคิด

ของ Walton (1975) อ้างถึงใน Cummings และ Worley (1997: 302) มาเป็นแนวทางในการทํา
วิจัยคร้ังนี้ เพราะได้นําเสนออย่างครอบคลุมในทุกๆ ด้าน 

 
แนวคิดของ Walton (1975) ประกอบไปด้วย 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy 

environment)  
3. การพัฒนาสมรรถนะ (Development of human capacities) 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security)  
5. การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน (Social integration)  
6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Constitutionalism)  
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (The total life space)  
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social relevance)  

 



 
 

บทที ่3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้เป็นเชิงสํารวจ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
โดยมีวัตถุประสงค์และวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยและการสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

3.1.1 ประชากร คือ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จํานวน 12,788 คน (ข้อมูล ณ 
วันที่ 18 พฤศจิกายน พ.ศ.2551 สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้, 2552: 19) จํานวนโรงเรียนทั้งส้ิน 924 โรง (สํานักนโยบายและแผนการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน, 2552: ออนไลน์) รายละเอียดตามตารางที่ 3.1 

ตารางที่ 3.1 ประชากรข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสาม 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 
ปัตตานี
เขต 1 

ปัตตานี 
เขต 2 

ปัตตานี 
เขต 3 

ยะลา 
เขต 1 

ยะลา 
เขต 2 

ยะลา 
เขต 3 

นราธิวาส 
เขต 1 

นราธิวาส 
เขต 2 

นราธิวาส 
เขต 3 

รวม 

โรงเรียน 145 123 71 118 72 36 160 126 73 924 
ครู 2,200 1,536 811 1,842 923 499 2,070 1,734 1,173 12,788
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้จากการสุ่มตัวอย่างประชากร
แบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

1. สํารวจจํานวนข้าราชการครูผู้ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จากโรงเรียนทั้งหมด 924 โรง 
ได้จํานวนข้าราชการครู จํานวน 12,788 คน 

2. สุ่มจํานวนตัวอย่างตามลําดับ ด้วยการสุ่มแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage 
sampling) ดังนี้ 

ข้ันที่ 1 จําแนกโรงเรียนตามจังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส จากนั้นจําแนกโรงเรียน
ตามเขตพื้นที่การศึกษา  

ข้ันที่ 2 สุ่มตัวอย่างโรงเรียนโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973: 125) กําหนดค่า
ความคลาดเคล่ือน ร้อยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 

ดังนี้ n   =       N  
                                                  1 + Ne2 

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือนของข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง 
สามารถคํานวณกลุ่มตัวอย่างได้ดังนี้ 
แทนค่า  n   =          924  

                                                 1 + 924(.052) 

     =       279.15 
ผลการคํานวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนทั้งหมด 280 โรง 
ข้ันที่ 3 เทียบจํานวนโรงเรียนต่อเขตพื้นที่การศึกษาทั้ง 9 เขตเป็นค่าร้อยละ จากนั้นจึง

จําแนกโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง (280 โรง) ตามสัดส่วนของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ได้ดังนี้ 
 

ตารางที่ 3.2 ประชากรโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัด 
ชายแดนภาคใต้และกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามสัดส่วนแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา 

 ปัตตานี 
เขต 1 

ปัตตานี 
เขต 2 

ปัตตานี 
เขต 3 

ยะลา 
เขต 1 

ยะลา 
เขต 2 

ยะลา 
เขต 3 

นราธิวาส 
เขต 1 

นราธิวาส 
เขต 2 

นราธิวาส 
เขต 3 

รวม
(โรง) 

ประชากร 145 123 71 118 72 36 160 126 73 924 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
44 37 22 36 22 11 48 38 22 280 
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คํานวณช่วงการสุ่ม (Sampling interval) คือ N/n = k ได้ดังนี้  
จํานวนประชากร (N) = 924 ต้องการตัวอย่างจํานวน (n) = 280 ได้ช่วงของการสุ่ม        

= 3.30 ดังนั้นจึงสุ่มทุก 1 ใน 3 หน่วย  
จากนั้นจึงสุ่มตัวอย่างโรงเรียนอย่างเป็นระบบ (Systematic random sampling) โดย

การสุ่มทุก 1 ใน 3 หน่วย ทุกเขตพื้นที่การศึกษา 
 
ข้ันที่ 4 รวบรวมรายช่ือประชากรข้าราชการครูทั้ง 280 โรงเรียน ได้จํานวนประชากร

ทั้งหมด 3,284 คน สุ่มตัวอย่างข้าราชการครู โดยใช้สูตรของ Taro Yamane กําหนดค่าความคลาด
เคล่ือน ร้อยละ 5  ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 ได้กลุ่มตัวอย่าง 357 คน  

 
ข้ันที่ 5 เทียบจํานวนครูต่อเขตพื้นที่การศึกษาทั้ง 9 เขตเป็นค่าร้อยละ จากนั้นจึงจําแนก

ครูกลุ่มตัวอย่าง (357 คน) ตามสัดส่วนของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.3 ประชากรข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสาม  
                  จังหวัดชายแดนภาคใต้และกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามสัดส่วนแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา 

 ปัตตานี  
เขต 1 

ปัตตานี 
เขต 2 

ปัตตานี 
เขต 3 

ยะลา 
เขต 1 

ยะลา 
เขต 2 

ยะลา 
เขต 3 

นราธิวาส 
เขต 1 

นราธิวาส 
เขต 2 

นราธิวาส 
เขต 3 

รวม
(คน) 

ประชากร 503 436 189 513 281 64 578 393 327 3,284 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
55 47 20 56 30 7 63 43 36 357 

 
คํานวณช่วงการสุ่ม (Sampling interval) คือ N/n = k ได้ดังนี้  
จํานวนประชากร (N) = 3,284 ต้องการตัวอย่างจํานวน (n) = 357 ได้ช่วงของการสุ่ม        

= 9.19 ดังนั้นจึงสุ่มทุก 1 ใน 9 หน่วย  
จากนั้นจึงสุ่มตัวอย่างครูอย่างเป็นระบบ (Systematic random sampling) โดยการสุ่ม

ทุก 1 ใน 9 หน่วย ทุกเขตพื้นที่การศึกษา 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการสร้างเครื่องมือวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้  

แบบสอบถามมีจํานวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพครู เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เป็นแบบเลือกตอบ 
(Checklist) 

รายละเอียดข้อคําถามถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครู ทั้ง 8 ด้าน             
มีดังต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ข้อที่  1 ถึง 6 
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ    ข้อที่  7 ถึง 13 
3. การพัฒนาสมรรถนะ ข้อที่  14 ถึง 21 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   ข้อที่  22 ถึง 28 
5. การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน ข้อที่  29 ถึง 33 
6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ข้อที่  34 ถึง 36 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว   ข้อที่  37 ถึง 42 
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม ข้อที่  43 ถึง 47 

 
3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

3.3.1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ตําราและงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

3.3.2 กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
3.3.3 สร้างแบบสอบถามโดยกําหนดประเด็นให้ครอบคลุมขอบเขตของกรอบแนวคิด 
3.3.4 นําแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจปรับและแก้ไข 
3.3.5 นําแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ

ตรง ความถูกต้องและความครอบคลุมของเน้ือหา ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย
และนิยามเชิงปฏิบัติการ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยผู้วิจัยได้ส่งบทที่ 1, 
2 และ 3 เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิสามารถตรวจสอบอย่างละเอียดไว้ในคราวเดียวกันนี้ด้วย 
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รับในสาม
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ติการ 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4.1 ผู้วิจัยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ติอต่อขอความ

ร่วมมือจากข้าราชการครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างผ่านทางโรงเรียนต้นสังกัด 
3.4.2 ผู้วิจัยดําเนินการส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนทางไปรษณีย์ และรับคืน

แบบสอบถามทางไปรษณีย์ 
3.4.3 กรณีไม่ได้รับคืนเมื่อครบกําหนด ผู้วิจัยได้ติดต่อประสานงานกับทางโรงเรียนเพื่อ

เร่งรัดให้กลุ่มตัวอย่างเร่งดําเนินการส่งแบบสอบถามคืน 
3.4.4 ผู้วิจัยนําผลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

นําแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามและทําการวิเคราะห์ใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS สําหรับ Windows (ศูนย์
เทคโนโลยีการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย) ซึ่งมีวิธีการวิเคราะห์และนําเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

3.5.1 วิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพครู โดยนํามาแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตาราง
ประกอบความเรียง 

3.5.2 วิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ วิเคราะห์ โดยนํามา
แจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ในรูปตารางประกอบความเรียง จากนั้นจึงนําค่าความถี่และค่าร้อยละมาแปลค่าเป็นระดับ โดยใช้
วิธีของเอกชัย กี่สุขพันธ์ (2552: 113) ซึ่งมีวิธีการดังนี้ 

ร้อยละ 80 – 100 หมายถึง     มากที่สุด 
ร้อยละ 60 – 79 หมายถึง     มาก 
ร้อยละ 40 – 59 หมายถึง     น้อย 
น้อยกว่าร้อยละ 40 หมายถึง      น้อยที่สุด 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยคร้ังนี้วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยใช้แบบสอบถาม
ส่งไปรษณีย์ไปยังกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 357 ชุด ได้รับแบบสอบถามตอบกลับและมีความสมบูรณ์ 
จํานวน 301 ชุด (ร้อยละ 84.31) ผู้วิจัยได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการนําเสนอตาราง
ประกอบคําบรรยาย ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อนํามาจําแนกจํานวนและหาค่าร้อยละ 

ได้ผลตามตารางท่ี 4.1 
 

ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     จํานวน 

      (n = 301) 
ร้อยละ

1.เพศ    
  ชาย  85 28.24
  หญิง  216 71.76

2. ศาสนา   
  พุทธ  124 41.20
  คริสต์  1 0.33
  อิสลาม  176 58.47

3.อายุ   
  น้อยกว่า 25 ปี 2 0.66
  25 – 29 ปี  47 15.61
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ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     จํานวน 

      (n = 301) 
ร้อยละ

  30 – 34 ปี  55 18.27
  35 – 39 ปี  35 11.63
  40 – 44 ปี  27 8.97
  45 – 49 ปี  43 14.29
  50 – 54 ปี  49 16.28
  55 – 60 ปี  43 14.29

4. ภูมิลําเนาเดิม   
  ในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 250 83.06
  นอกพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 51 16.94

5. การศึกษาสูงสุด   
  ตํ่ากว่าปริญญาตรี 6 1.99
  ปริญญาตรี 265 88.04
  ปริญญาโท 29 9.63
  ปริญญาเอก 1 0.33

6. อายุราชการ    
  น้อยกว่า 5 ปี 70 23.26
  5 – 9 ปี  75 24.92
  10 – 14 ปี  25 8.31
  15 – 19 ปี  26 8.64
  20 – 24 ปี  16 5.32
  25 – 29 ปี  35 11.63
  30 – 34 ปี  32 10.63
  35 – 39 ปี  20 6.64
  40 ปี ข้ึนไป 2 0.66

7. ระยะเวลาปฏิบัติหน้าท่ี ณ โรงเรียนปัจจุบัน  
  น้อยกว่า 5 ปี 131 43.52
  5 – 9 ปี  75 24.2
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ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     จํานวน 

      (n = 301) 
ร้อยละ

  10 – 14 ปี  24 7.97
  15 – 19 ปี  17 5.65
  20 – 24 ปี  16 5.32
  25 – 29 ปี  19 6.31
  30 – 34 ปี  12 3.99
  35 – 39 ปี  7 2.33

8. ตําแหน่ง   
  ครูผู้ช่วย  50 16.61
  ครู คศ.1  90 29.90
  ครู คศ.2  153 50.83
  ครู คศ.3  8 2.66
  ครู คศ.4  0 0
  ครู คศ.5  0 0

9. วิทยฐานะ    
  ยังไม่ได้รับการแต่งต้ัง 136 45.18
  ชํานาญการ 152 50.50
  ชํานาญการพิเศษ 13 4.32
  เชี่ยวชาญ 0 0
  เชี่ยวชาญพิเศษ 0 0

10. เงินเดือนปัจจุบัน (เฉพาะเงินเดือนไม่รวม 
ค่าครองชีพ ค่าเสี่ยงภัย หรือเงินเพิ่มอ่ืนๆ) 

 

  ตํ่ากว่า 10,000 บาท 53 17.61
  10,000 – 19,999 บาท 121 40.20
  20,000 – 29,999 บาท 62 20.60
  30,000 – 39,999 บาท 65 21.59
  40,000 ข้ึนไป 0 0
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จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
ปรากฏผลดังนี้ 

เพศ พบว่า เป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.76 และเพศชาย ร้อยละ 28.24 

ศาสนา พบว่า ส่วนใหญ่นับถือศาสนาอิสลาม  (ร้อยละ 58.47) รองลงมานับถือศาสนา
พุทธ (ร้อยละ 41.20) 

อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 – 34 ปี (ร้อยละ 18.27) รองลงมามีอายุระหว่าง 
50 – 54 ปี (ร้อยละ 16.28) 

ภูมิลํานาเดิม พบว่า มีภูมิลําเนาเดิมอยู่ในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ร้อยละ 
83.06 และมีภูมิลําเนาเดิมอยู่นอกพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ร้อยละ 16.94 

การศึกษาสูงสุด พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 88.04) 
รองลงมามีการศึกษาในระดับปริญญาโท (ร้อยละ 9.63) 

อายุราชการ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุราชการระหว่าง 5 – 9 ปี (ร้อยละ 24.92) รองลงมา
มีอายุราชการระหว่าง 5 ปี (ร้อยละ 23.26) 

ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ ณ โรงเรียนปัจจุบัน พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติ
หน้าที่ ณ โรงเรียนปัจจุบัน น้อยกว่า 5 ปี (ร้อยละ 43.52) รองลงมามีระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ ณ 
โรงเรียนปัจจุบันระหว่าง 5 – 9 ปี (ร้อยละ 24.92) 

ตําแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีตําแหน่งเป็นครู คศ.2 (ร้อยละ 50.83) รองลงมามีตําแหน่ง
เป็นครู คศ.1 (ร้อยละ 29.90)  

วิทยฐานะ พบว่า ส่วนใหญ่มีวิทยฐานะชํานาญการ (ร้อยละ 50.50) รองลงมายังไม่ได้
รับการแต่งต้ังวิทยฐานะ (ร้อยละ 45.18)  

เงินเดือนปัจจุบัน (ไม่รวมค่าครองชีพ ค่าเสี่ยงภัย หรือเงินเพิ่มอ่ืนๆ) พบว่า ส่วน
ใหญ่มีเงินเดือนระหว่าง 10,000 – 19,999 บาท (ร้อยละ 40.20) รองลงมามีเงินเดือนระหว่าง 
30,000 – 39,999 บาท (ร้อยละ 21.59) 
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ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

จากข้อมูลคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ด้าน  เมื่อนํามาจําแนกจํานวนและหาค่าร้อยละ 
ได้ผลดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตารางที่ 4.2 ถึง 4.4 
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ    ตารางที่ 4.5 ถึง 4.7 
3. การพัฒนาสมรรถนะ ตารางที่ 4.8 ถึง 4.10 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   ตารางที่ 4.11 ถึง 4.13 
5. การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน ตารางที่ 4.14 ถึง 4.15 
6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ตารางที่ 4.16   
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว   ตารางที่ 4.17 ถึง 4.18 
8. ความรับผิดชอบต่อสังคม ตารางที่ 4.19 ถึง 4.20 
 

ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ี 
เพียงพอและยุติธรรม 

เงินเดือน สวัสดิการ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ได้รับ   
  ไม่เพยีงพอต่อการดํารงชีพ 140 46.51
  เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและความรับผิดชอบ 107 35.55
  เพียงพอต่อการดํารงชีพ 77 25.58
  ไม่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน 77 25.58
  ไม่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบ 72 23.92
  เหมาะสมกบัปริมาณและคุณภาพของงาน 70 23.26
อ่ืนๆ ได้แก่  

 ค่าครองชีพสูงไม่สมดุลกบัรายได้ 1 0.33
 ขยายเพดานเงนิเดือน 1 0.33

ความคิดเห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับ  
  ไม่เหมาะสมกับค่าของความเส่ียงในชวีิต 133 44.19
  เหมาะสมกบัสภาพการปฏิบัติงาน 86 28.57
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ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ี 
เพียงพอและยุติธรรม 

เงินเดือน สวัสดิการ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

  ไม่เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงาน 83 27.57
  สอดคล้องกบัความต้องการ 71 23.59
  เพียงพอกับความต้องการ 68 22.59
  ไม่เพยีงพอกับความต้องการ 62 20.60
อ่ืนๆ คือ  

  ไม่เทา่เทยีมกับวิชาชีพอ่ืนๆ 1 0.33
ความเพยีงพอของเงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ ต่อการ
ดํารงชีพในแต่ละเดือน 

 

   เพียงพอ 171 56.81
   ไม่เพียงพอ 130 43.19

กรณีที่ตอบว่าไม่เพียงพอ 
จํานวน 

(n = 130) 
ร้อยละ

ภาระค่าใชจ้า่ยที่ต้องการได้รับความชว่ยเหลือ   
   ค่าเดินทาง 81 62.31
   ค่าเล้ียงดูและค่าการศึกษาบุตร 66 50.77
   ค่าส่ิงของเคร่ืองใช้ในชีวติประจําวนั 60 46.15
   ค่าเช่าบ้าน 58 44.62
   ค่าน้ํา ค่าไฟ 53 40.77
   ค่าอาหาร 25 19.23
อ่ืนๆ ได้แก่  

 ค่าอุปการะเล้ียงดูบิดา มารดา 2 1. 54
 ค่าศึกษา(ต่อ) 2 1. 54
 หนี้สิน 2 1. 54
 เพิ่มค่าเส่ียงภัย 2 1. 54
 โบนัสการทํางาน 1 0.77
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จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเงินเดือน สวัสดิการ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ
จําแนกรายข้อปรากฏผลดังนี้ 

ความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ได้รับ พบว่า ความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ได้รับอยู่ในระดับ
น้อย คือ ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีพ (ร้อยละ 46.51) ส่วนความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ได้รับอยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด คือ เพียงพอต่อการดํารงชีพ (ร้อยละ 25.58)  ไม่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพ
ของงาน (ร้อยละ 25.58) ไม่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบ (ร้อยละ 
23.92) และเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน (ร้อยละ 23.26) 

 
ความคิดเห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับ พบว่า ความคิดเห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ที่

ได้รับอยู่ในระดับน้อย คือ ไม่เหมาะสมกับค่าของความเส่ียงในชีวิต (ร้อยละ 44.19) ส่วนความคิด
เห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับอยู่ในระดับน้อยที่สุด  คือ สอดคล้องกับความต้องการ (ร้อยละ 
23.59) เพียงพอกับความต้องการ (ร้อยละ 22.59) และไม่เพียงพอกับความต้องการ (ร้อยละ 
20.60) 

 
ความเพียงพอของเงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ ต่อการดํารงชีพในแต่ละ

เดือน พบว่า เงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอื่นๆ  ที่ได้รับเพียงพอต่อการดํารงชีพ ร้อยละ 56.81 
และเงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่ได้รับไม่เพียงพอต่อการดํารงชีพ ร้อยละ 43.19 

ทั้งนี้ ภาระค่าใช้จ่ายท่ีต้องการได้รับความช่วยเหลือ อยู่ในระดับมากคือ ภาระด้าน
ค่าเดินทาง (ร้อยละ 62.31) ส่วนภาระค่าใช้จ่ายที่ต้องการได้รับความช่วยเหลืออยู่ในระดับน้อยคือ
ค่าเล้ียงดูและค่าการศึกษาบุตร (ร้อยละ 50.77) ค่าส่ิงของเคร่ืองใช้ในชีวิตประจําวัน (ร้อยละ 
46.15) ค่าเช่าบ้าน (ร้อยละ 44.62) และค่าน้ํา ค่าไฟ (ร้อยละ 40.77) และภาระค่าใช้จ่ายที่
ต้องการได้รับความช่วยเหลืออยู่ในระดับน้อยที่สุดคือ ค่าอาหาร (ร้อยละ 19.23) 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ี 

เพียงพอและยุติธรรม (ต่อ) 

ขวัญกําลังใจในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

สิ่งที่เป็นขวัญกําลังใจในการทํางาน   
 มีความสัมพนัธท์ี่ดีกับเพื่อนร่วมงาน สามารถทํางานร่วมกนัได้ 195 64.78
 การได้รับการยอมรับนับถอืจากเพื่อนร่วมงาน 174 57.81
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ตารางที่ 4.3 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ี 
เพียงพอและยุติธรรม (ต่อ) 

ขวัญกําลังใจในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

 การประสบความสําเร็จในการทํางาน 170 56.48
 การได้ปฏิบัติงานทีน่่าสนใจ ทา้ทายและต้องใช้ความคิด ริเร่ิม
สร้างสรรค์ 

 
120 39.87

 การได้มีโอกาสรับผิดชอบงานที่ดีข้ึนและมีอํานาจรับผิดชอบ
อย่างเต็มที ่

 
119 39.53

 การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเหน็หรือมีส่วนร่วมใน
การกําหนดนโยบายต่างๆ 

 
87 28.90

 ผู้บริหารบริหารงานอย่างยุติธรรม 87 28.90
 สภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ปลอดภัยและมีความเหมาะสม 68 22.59
 การได้รับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง่ใหสู้งข้ึน 64 21.26
 มีเงินเดือนและสวัสดิการทีเ่พียงพอและยุติธรรม 60 19.93
 การได้รับการนิเทศงานที่ดีและถูกต้อง 38 12.62
อ่ืนๆ ได้แก่  

 ไม่มีการแบง่แยกฐานะของกลุ่มบุคคล 1 0.33
 รักงานสอน ผูกพนักับนักเรียน 1 0.33

 
จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลขวัญกําลังใจในการทํางาน จําแนกรายข้อ

ปรากฏผลดังนี้ 
สิ่งที่เป็นขวัญกําลังใจในการทํางาน พบว่า ส่ิงที่เป็นขวัญกําลังใจในการทํางานอยู่ใน

ระดับมากคือ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน สามารถทํางานร่วมกันได้ (ร้อยละ 64.78) 
ส่วนส่ิงที่เป็นขวัญกําลังใจในการทํางานอยู่ในระดับน้อยคือ การได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน
ร่วมงาน (ร้อยละ 57.81) และการประสบความสําเร็จในการทํางาน (ร้อยละ 56.48) และสิ่งที่เป็น
ขวัญกําลังใจในการทํางานอยู่ในระดับน้อยที่สุดสามลําดับ คือ การได้รับการเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหน่งให้สูงข้ึน (ร้อยละ 21.26) การมีเงินเดือนและสวัสดิการที่เพียงพอและยุติธรรม (ร้อยละ 
19.93) และการได้รับการนิเทศงานที่ดีและถูกต้อง (ร้อยละ 12.62) 
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ตารางที่ 4.4 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ี 
เพียงพอและยุติธรรม (ต่อ) 

ความยุติธรรมในการจ่ายค่าเสี่ยงภัย 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การจ่ายค่าเสี่ยงภัยท่ีตรงเวลาทุกเดือน   
  ตรงเวลา 238 79.07
  ไม่ตรงเวลา 63 20.93

การจ่ายค่าเสี่ยงภัยล่าช้าในช่วงเปลี่ยนปีงบประมาณ  
  ล่าช้า 3 เดือน 99 32.89
  ล่าช้า 2 เดือน 48 15.95
  ล่าช้า 6 เดือน 36 11.96
  ล่าช้า 4 เดือน 31 10.30
  ล่าช้า 5 เดือน 18 5.98
  ล่าช้า 1 เดือน 11 3.65
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ได้รับตามปกติ 51 16.94
  จําไม่ได้ 4 1.33
  12 เดือน 2 0.66
  มากกวา่ 6 เดือน 1 0.33

 
จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความยุติธรรมในการจ่ายค่าเส่ียงภัยจําแนกราย

ข้อปรากฏผลดังนี้ 
การจ่ายค่าเสี่ยงภัยท่ีตรงเวลาทุกเดือน พบว่า ข้าราชการครูได้รับค่าเส่ียงภัยในแต่ละ

เดือนตรงเวลา ร้อยละ 79.07 และได้รับค่าเส่ียงภัยในแต่ละเดือนไม่ตรงเวลา ร้อยละ 20.93 
 
การจ่ายค่าเสี่ยงภัยล่าชา้ในช่วงเปลี่ยนปีงบประมาณ พบว่า ในปีการศึกษาที่ผ่านมา 

ในช่วงเปล่ียนปีงบประมาณ ข้าราชการครูได้รับค่าเส่ียงภัยตามปกติเพียงร้อยละ 16.94 และ
ข้าราชการครูที่ได้รับค่าเส่ียงภัยล่าช้า 3 เดือนข้ึนไป รวมแล้วคิดเป็น ร้อยละ 75.72 
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ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกห้องเรียน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

สภาพแวดลอ้มภายในหอ้งเรียน   
  ห้องเรียนสะอาด มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 218 72.43
  มีแสงสว่างเพียงพอ เหมาะสม 214 71.10
  อากาศถ่ายเทสะดวก 192 63.79
  ปราศจากเสียงรบกวน 104 34.55
  อุณหภูมิเหมาะสมกับการเรียนการสอน 103 34.22
อ่ืนๆ ได้แก่  

 ห้องเรียนคับแคบ 4 1.33
 ทรุดโทรม ต้องปรับปรุง 3 1.00
 ไม่มพีัดลม 3 1.00
 ห้องเรียนร้อนอบอ้าว 3 1.00
 มีกลิ่นเหม็น 2 0.66
 ไม่มนี้ําด่ืมสําหรับนักเรียน 1 0.33
 แสงสวา่งไมเ่พียงพอ 1 0.33
 อากาศถา่ยเทไม่สะดวก 1 0.33
 ห้องเรียนไมเ่พียงพอ 1 0.33

สภาพแวดลอ้มภายนอกห้องเรียน  
 มีต้นไม้ให้ร่มเงาที่ร่มร่ืน 225 74.75
 มีปา้ยประกาศ ป้ายประชาสัมพนัธ ์ป้ายคําขวัญและป้ายบอก 
อาคารชัดเจน 

 
195 64.78

 มีส่วนหย่อมที่เหมาะกับการพักผ่อนหย่อนใจ 134 44.52
 มีมมุพกัผ่อนทัง้ในและนอกอาคารเรียน 121 40.20
 มหี้องหลบภัยเมื่อเกิดเหตุร้าย 5 1.66
อ่ืนๆ ได้แก่  

 มีสนามกีฬา  2 0.66
 สภาพทัว่ไปทรุดโทรม ต้องปรับปรุง 1 0.33
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จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อม จําแนกรายข้อปรากฏผลดังนี้ 
สภาพแวดล้อมภายในห้องเรียน พบว่า ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในห้องเรียนที่มี

การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ห้องเรียนสะอาด มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย (ร้อยละ 72.43) มี
แสงสว่างเพียงพอ เหมาะสม (ร้อยละ 71.10) และอากาศถ่ายเทสะดวก (ร้อยละ 63.79) และ
ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในห้องเรียนที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุดคือ ปราศจากเสียง
รบกวน (ร้อยละ 34.55) และอุณหภูมิเหมาะสมกับการเรียนการสอน (ร้อยละ 34.22) 

 
สภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียน พบว่า ลักษณะสภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียน

ที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ มีต้นไม้ให้ร่มเงาที่ร่มร่ืน (ร้อยละ 74.75) และมีป้ายประกาศ 
ป้ายประชาสัมพันธ์ ป้ายคําขวัญ ป้ายบอกอาคารชัดเจน ( ร้อยละ 64.78) ส่วนลักษณะ
สภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ มีส่วนหย่อมที่เหมาะกับการ
พักผ่อนหย่อนใจ (ร้อยละ 44.52) และมีมุมพักผ่อนทั้งในและนอกอาคารเรียน (ร้อยละ 40.20) 
และลักษณะสภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ มีห้องหลบ
ภัยเมื่อเกิดเหตุร้าย (ร้อยละ 1.66) 
 

ตารางที่ 4.6 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (ต่อ) 

สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ความเพยีงพอของสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติ 
งานสอน 

  

 ไม่เพียงพอ 236 78.41
เพียงพอ 65 21.59

กรณีที่ไม่เพยีงพอ 
จํานวน 

(n = 236) 
ร้อยละ

สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีต้องการให้จัดหาเพิ่มเติม   
  ของจริง ของตัวอยา่ง หุน่จําลอง 151 63.98
  วัสดุฉายและเคร่ืองฉาย 144 61.02
  โรงยิม สนามกีฬา 127 53.81
  ห้องปฏิบัติการทางภาษา 115 48.73
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ตารางที่ 4.6 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (ต่อ) 

สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

  เคร่ืองคอมพิวเตอร์ต้ังโต๊ะ 105 44.49
  เคร่ืองคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก 102 43.22
  ห้องปฏิบัติการวทิยาศาสตร์ 101 42.80
  เคร่ืองบันทกึเสียง 98 41.53
  เคร่ืองเล่นวดีิโอ วีซีดี ดีวีดี 97 41.10
  เคร่ืองขยายเสียง 95 40.25
  ปริมาณหนงัสือในห้องสมดุ 95 40.25
  ห้องปฏิบัติการคหกรรม 91 38.56
  พืน้ที่ใช้สอยในห้องสมุด 90 38.14
  แผนที่ กระดาษสาธิต ลูกโลก 87 36.86
  ห้องปฏิบัติการโสตทัศนศึกษา 87 36.86
  รูปภาพ แผนภูมิ กราฟ 84 35.59
  ห้องปฏิบัติการคอมพวิเตอร์ 80 33.90
  กระดานชอล์ค กระดานนเิทศ กระดานแม่เหล็ก 73 30.93
  วิทย ุ 62 26.27
  ห้องปฏิบัติการอุตสาหกรรม 57 24.15
  โทรทัศน ์ 52 22.03
อ่ืนๆ ได้แก่  

  โต๊ะ เกา้อ้ี  1 0.42
  ห้องปฏิบัติการคณิตศาสตร์ 1 0.42

สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
จํานวน 

( n = 301) 
ร้อยละ

สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีต้องการเพิ่มเติมสําหรับการปฏิบัติงาน
อ่ืนที่ได้รับมอบหมาย (นอกเหนืองานสอน) 

  

  เคร่ืองถ่ายเอกสาร เคร่ืองโรเนียว 152 50.50
  ตู้หนงัสือ ตู้เก็บเอกสาร ตู้นิรภัย 148 49.17

    กรณีที่ไม่เพียงพอ (n = 236) 
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ตารางที่ 4.6 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (ต่อ) 

สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

  เคร่ืองคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก 142 47.18
  อินเตอร์เน็ต 111 36.88
  พัดลม 106 35.22
  เคร่ืองพิมพ์ (Printer) 105 34.88
  เคร่ืองคอมพิวเตอร์ต้ังโต๊ะ 101 33.55
  เคร่ืองปรับอากาศ 90 29.90
  ชุดโต๊ะทํางาน ชุดโต๊ะประชุม 85 28.24
  โทรศัพท์ โทรสาร 83 27.57
  เคร่ืองคํานวณ 43 14.29
อ่ืนๆ ได้แก่  

 โทรทัศน์ในอาคารห้องพกัครู 1 0.33
 เคร่ืองสแกน อุปกรณ์เข้าเล่ม 1 0.33
 อินเตอร์ความเร็วสูง  1 0.33
 อินเตอร์เน็ตไร้สาย  1 0.33
 
จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานจําแนกราย

ข้อปรากฏผลดังนี้ 
สิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงานสอนของครู พบว่า มีส่ิงอํานวยความ

สะดวกสําหรับการปฏิบัติงานสอนของครูไม่เพียงพอ ร้อยละ 78.41 และมีส่ิงอํานวยความสะดวก
สําหรับการปฏิบัติงานสอนของครูเพียงพอ ร้อยละ 21.59 

กรณีที่ไม่เพียงพอ สิ่งอํานวยความสะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติม พบว่า ส่ิง
อํานวยความสะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติมอยู่ในระดับมาก คือ ของจริง ของตัวอย่าง 
หุ่นจําลอง (ร้อยละ 63.98) และวัสดุฉายและเครื่องฉาย (ร้อยละ 61.02) ส่วนส่ิงอํานวยความ
สะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติมอยู่ในระดับน้อย คือ โรงยิม สนามกีฬา (ร้อยละ 53.81) 
ห้องปฏิบัติการทางภาษา (ร้อยละ 48.73) และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ต้ังโต๊ะ (ร้อยละ 44.49)  
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สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีต้องการเพิ่มเติมสําหรับการปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับ
มอบหมาย (นอกเหนืองานสอน) พบว่า ส่ิงอํานวยความสะดวกที่ต้องการเพิ่มเติมสําหรับการ
ปฏิบัติงานอื่นที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับน้อย คือ เคร่ืองถ่ายเอกสาร เคร่ืองโรเนียว (ร้อยละ 
50.50) ตู้หนังสือ ตู้เก็บเอกสาร ตู้นิรภัย (ร้อยละ 49.17) และเครื่องคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก (ร้อยละ 
47.18) ส่วนส่ิงอํานวยความสะดวกที่ต้องการเพิ่มเติมสําหรับการปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย
อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ อินเตอร์เน็ต (ร้อยละ 36.88) พัดลม (ร้อยละ 35.22) และเคร่ืองพิมพ์ 
(Printer) (ร้อยละ 34.88)  
 
ตารางที่ 4.7 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อม 

ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (ต่อ) 

มาตรการรักษาความปลอดภัยครู 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

มาตรการการรักษาความปลอดภัยที่ทาํให้ข้าราชการครูรู้สึกวา่ 
มีความปลอดภัยระหวา่งการเดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียน 

  

  มีการตรวจเส้นทางก่อนทีค่รูจะเดินทางในช่วงเช้าและเย็น 197 65.45
  การวางกําลังตามจุดล่อแหลม 181 60.13
  การจัดชุดลาดตระเวนตลอดเส้นทาง 162 53.82
  การเดินทางเป็นหมู่คณะ 109 36.21
  การจัดเตรียมหนว่ยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคลี่คลายสถานการณ์ 

ได้ทันทีเมื่อเกดิเหตุร้าย 
 

107 35.55
  การติดต้ังกล้องวงจรปิดในพืน้ที่ล่อแหลม 93 30.90
  การต้ังจุดตรวจ จุดสกัดตลอดเส้นทาง 90 29.90
  การใช้วทิยส่ืุอสารระหวา่งครูกับชุดคุ้มครองครู 77 25.58
  การประกาศห้ามใช้เส้นทางที่เส่ียงต่อการก่อเหตุร้าย 75 24.92
  การจัดชุดคุ้มครองตลอดการเดินทาง (การจัดรถนาํหวั-ท้าย  

ขบวน) 
 

61 20.27
  การจัดรถรับ-ส่งครูโดยเฉพาะ 32 10.63
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ไม่ต้องการทหารคุ้มกันเพราะอาจตกเป็นเป้าหมาย 1 0.33
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ตารางที่ 4.7 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (ต่อ) 

มาตรการรักษาความปลอดภัยครู 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

มาตรการการรักษาความปลอดภัยที่ทาํให้ข้าราชการครูรู้สึกวา่ 
มีความปลอดภัยระหวา่งการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

  

  การสร้างหรือซ่อมแซมร้ัวโรงเรียนใหม้ีความแข็งแรง ปลอดภัย 194 64.45
  การจัดชุดคุ้มครองครูรักษาความปลอดภัยในบริเวณโรงเรียน 

ตลอดระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

174 57.81
  จัดระเบียบการเข้า-ออกภายในโรงเรียน 167 55.48
  การติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 ชั่วโมง 132 43.85
  การจัดระบบแจ้งเตือนภัยระหวา่งสถานศึกษากับหน่วยรักษา 

ความปลอดภัย 
 

126 41.86
  การจัดชุดลาดตระเวนตลอดระยะเวลาปฏิบัติงาน 114 37.87
  การต้ังจุดตรวจ จุดสกัดในเส้นทางเข้าออกโรงเรียน 102 33.89
  การติดต้ังระบบเตือนภัยให้ชุมชนรอบโรงเรียนรับรู้เมื่อเกิด 

เหตุร้าย 
 

91 30.23
  การจัดเตรียมหนว่ยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคลี่คลายสถานการณ์ 

ได้ทันทีเมื่อเกดิเหตุร้าย 
 

88 29.24
  การใช้วทิยส่ืุอสารระหวา่งครูกับชุดคุ้มครองครู 86 28.57
  การติดต้ังอุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ 85 28.24

มาตรการการรักษาความปลอดภัยทีส่ามารถทําให้ขา้รชการคร ู
ที่อาศัยอยูใ่นบ้านพักครรูู้สึกปลอดภยั 

 

  การซ่อมแซมบ้านพักครูให้มีความแข็งแรง ปลอดภัย 203 67.44
  การเพิ่มแสงสวา่งในเวลากลางคืน 178 59.14
  การจัดชุดคุ้มครองครูรักษาความปลอดภัยในเวลากลางคืน 176 58.47
  การติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 ชั่วโมง 151 50.17
  การจัดชุดลาดตระเวน 125 41.53
  การจัดระบบแจ้งเตือนภัยระหวา่งบ้านพกัครูกับหน่วยรักษา 

ความปลอดภัย 
 

119 39.53
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ตารางที่ 4.7 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (ต่อ) 

มาตรการรักษาความปลอดภัยครู 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

  การใช้วทิยส่ืุอสารระหวา่งครูกับชุดคุ้มครองครู 105 34.88
  การต้ังจุดตรวจ จุดสกัดในเส้นทางเข้าออกโรงเรียน 104 34.55
  การติดต้ังระบบเตือนภัยให้ชุมชนรอบโรงเรียนรับรู้เมื่อเกิด 

เหตุร้าย 
 

100 33.22
  การจัดเตรียมหนว่ยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคลี่คลายสถานการณ์ 

ได้ทันทีเมื่อเกดิเหตุร้าย 
 

93 30.90
  การติดต้ังอุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ 91 30.23
อ่ืนๆ ได้แก่  

 ฝึกอาวุธ 1 0.33
 

จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาตรการรักษาความปลอดภัยครู จําแนกรายข้อ
ปรากฏผลดังนี้ 

มาตรการการรักษาความปลอดภัยที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัย
ระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียน พบว่า มาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่
ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียนอยู่ใน
ระดับมาก คือ มีการตรวจเส้นทางก่อนที่ครูจะเดินทางในช่วงเช้าและเย็น (ร้อยละ 65.45) การวาง
กําลังตามจุดล่อแหลม (ร้อยละ 60.13) ส่วนมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทําให้
ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย คือ การจัดชุดลาดตระเวนตลอดเส้นทาง 
(ร้อยละ 53.82) และมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความ
ปลอดภัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การจัดชุดคุ้มครองตลอดการเดินทางโดยการจัดรถนํา หัว-ท้าย 
ขบวน (ร้อยละ 20.27) และการจัดรถรับ-ส่งครูโดยเฉพาะ (ร้อยละ 10.63) 

 
มาตรการการรักษาความปลอดภัยที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัย

ระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียน มาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครู
รู้สึกว่ามีความปลอดภัยระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียนอยู่ในระดับมาก คือ การสร้างหรือ
ซ่อมแซมร้ัวโรงเรียนให้มีความแข็งแรง ปลอดภัย (ร้อยละ 64.45) ส่วนมาตรการการรักษาความ
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ปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย คือ การจัดชุดคุ้มครอง
ครูรักษาความปลอดภัยในบริเวณโรงเรียนตลอดระยะเวลาปฏิบัติงาน (ร้อยละ 57.81) การจัด
ระเบียบการเข้า-ออกภายในโรงเรียน (ร้อยละ 55.48) การติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 ชั่วโมง 
(ร้อยละ 43.85) และมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความ
ปลอดภัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การจัดเตรียมหน่วยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคล่ีคลายสถานการณ์
ได้ทันทีเมื่อเกิดเหตุร้าย (ร้อยละ 29.24) การใช้วิทยุส่ือสารระหว่างครูกับชุดคุ้มครองครู (ร้อยละ 
28.57) และการติดต้ังอุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ (ร้อยละ 28.24) 

 
มาตรการการรักษาความปลอดภัยท่ีสามารถทําให้ข้าราชการครูที่อาศัยอยู่ใน

บ้านพักครูรู้สึกปลอดภัย พบว่า มาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่สามารถทําให้ข้าราชการ
ครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครูรู้สึกปลอดภัยอยู่ในระดับมาก คือ การซ่อมแซมบ้านพักครูให้มีความ
แข็งแรง ปลอดภัย (ร้อยละ 67.44) ส่วนมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่สามารถทําให้
ข้าราชการครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครูรู้สึกปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย คือ การเพิ่มแสงสว่างในเวลา
กลางคืน (ร้อยละ 59.14) การจัดชุดคุ้มครองครูรักษาความปลอดภัยในเวลากลางคืน (ร้อยละ 
58.47) และการติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 ชั่วโมง และมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่
สามารถทําให้ข้าราชการครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครูรู้สึกปลอดภัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การ
ติดต้ังระบบเตือนภัยให้ชุมชนรอบโรงเรียนรับรู้เมื่อเกิดเหตุร้าย (ร้อยละ 33.22) การจัดเตรียม
หน่วยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคลี่คลายสถานการณ์ได้ทันทีเม่ือเกิดเหตุร้าย (ร้อยละ 30.90) การติดต้ัง
อุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ (ร้อยละ 30.23) 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนา 

สมรรถนะ 

การพัฒนาสมรรถนะ 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การเขา้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถใน
วิชาชพี ในปกีารศึกษาท่ีผ่านมา 

  

  เคย 260 86.38
  ไม่เคย 34 11.30
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ตารางที่ 4.8 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนา 
สมรรถนะ 

กรณีเคยเข้ารับการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ 
ในวิชาชีพ ในปีการศึกษาทีผ่่านมา 

จํานวน 
(n = 260) 

ร้อยละ

จํานวนชั่วโมงที่ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถในวิชาชีพ ในปีการศึกษาท่ีผ่านมา 

  

  20-29 ชั่วโมง 83 31.92
  10-19 ชั่วโมง 68 26.15
  ตํ่ากวา่ 10 ชั่วโมง 46 17.69
  30-39 ชั่วโมง 28 10.77
  50 ชั่วโมงข้ึนไป 25 9.62
  40-49 ชั่วโมง 14 5.38

การพัฒนาสมรรถนะ 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ผลท่ีได้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ในวิชาชีพ 

  

  เพิ่มความรู้ในการปฏิบัติงาน 259 86.05
  เพิ่มพนูทักษะในการปฏิบัติงาน 237 78.74
  ได้รับการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 233 77.41
  เพิ่มความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 219 72.76
  เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 179 59.47
  เพิ่มโอกาสความก้าวหนา้ในอาชีพ 141 46.84
  เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติและค่านยิมในการปฏิบติังาน 132 43.85
อ่ืนๆ คือ  

  สร้างกลุ่มผู้ร่วมงานใหม่ๆ 1 0.33
ความต้องการได้รับฝึกอบรม ในแต่ละปีการศึกษา  

  การทําสื่อการสอนและนวัตกรรม 215 71.43
  เทคนิคการสอนใหม่ๆ 202 67.11
  การวจิัยเพือ่พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 179 59.47
  การพฒันาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 148 49.17
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ตารางที่ 4.8 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนา 
สมรรถนะ 

การพัฒนาสมรรถนะ 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ 

  การใช้เทคโนโลยีในการพฒันาการเรียนรู้ของตนเองและผู้เรียน 144 47.84
  วิธีการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ 140 46.51
  การพฒันาและการใช้หลักสูตร 137 45.51
  เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 134 44.52
  การประเมนิผลการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับสภาพการ 

เรียนรู้และอิงพัฒนาการของผู้เรียน 
 

125 41.53
  การทําผลงานทางวิชาการ 111 36.88
  การทําแผนการสอน 106 35.22
  การพฒันาทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 74 24.58
อ่ืนๆ ได้แก่  

  พัฒนาการเรียนการสอนภาษาไทย 1 0.33
  ศิลปะ 1 0.33

 
จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาสมรรถนะ จําแนกรายข้อปรากฏผล

ดังนี้ 
การเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ ในปีการศึกษา

ที่ผ่านมาพบว่า เคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ ร้อยละ 87.71 
และไม่เคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ ร้อยละ 12.29  

 
เมื่อพิจารณา จํานวนชั่วโมงท่ีได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ

ในวิชาชีพ ในปีการศึกษาที่ผ่านมา พบว่า ส่วนใหญ่เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถในวิชาชีพรวม 20-29 ชั่วโมง (ร้อยละ 31.92) รองลงมาเข้ารับการฝึกอบรมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพรวม 10-19 ชั่วโมง (ร้อยละ 25.15) 
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ผลที่ได้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ  พบว่า ผล
ที่ได้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถที่มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด คือ เพิ่ม
ความรู้ในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 86.05) ส่วนผลของการเข้ารับการฝึกอบรมที่มีผลอยู่ในระดับ
มาก คือ เพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 78.74) ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน (ร้อยละ 77.41) และเพิ่มความเข้าใจในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 72.76) และผลของการ
เข้ารับการฝึกอบรมที่มีผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ เพิ่มโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ 
46.84) และเกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติและค่านิยมในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 43.85) 

 
ความต้องการได้รับฝึกอบรมในแต่ละปีการศึกษา เร่ืองที่ต้องการรับการฝึกอบรมอยู่

ในระดับมาก คือ การทําส่ือการสอนและนวัตกรรม (ร้อยละ 71.43) และเทคนิคการสอนใหม่ๆ 
(ร้อยละ 67.11) ส่วนเร่ืองที่ต้องการรับการฝึกอบรมอยู่ในระดับน้อย คือ การวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนรู้ของผู้เรียน (ร้อยละ 59.47) การพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ (ร้อยละ 49.17) และการ
ใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองและผู้เรียน (ร้อยละ 47.84) และเร่ืองที่ต้องการรับ
การฝึกอบรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การทําผลงานทางวิชาการ (ร้อยละ 36.88) การทําแผนการ
สอน (ร้อยละ 35.22) และการพัฒนาทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ (ร้อยละ 24.58) 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนา 

สมรรถนะ (ต่อ)  

ลักษณะงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ลักษณะงานสอนท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบนั   
  สอนตรงตามความถนัดและความสนใจ 178 59.14
  สอนตรงตามวิชาเอก/ โท 165 54.82
  ชั่วโมงการสอนมีปริมาณทีเ่หมาะสมและเป็นไปตามเกณฑ ์ 155 51.50
  สอนไม่ตรงตามวิชาเอก/ โท 106 35.22
  ชั่วโมงการสอนมีปริมาณทีไ่ม่เหมาะสมและไม่เป็นไปตาม 

เกณฑ ์
 

29 9.63
  สอนไม่ตรงตามความถนดัและความสนใจ 27 8.97
อ่ืนๆ คือ  

  มีจํานวนคาบสอนมากเกนิไป 1 0.33



92 
 

ตารางที่ 4.9 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนา 
สมรรถนะ (ต่อ)  

ลักษณะงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ลักษณะงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย (นอกเหนืองานสอน)   
  งานที่ประกอบไปด้วยงานย่อยหลายๆ งานเข้าด้วยกัน 199 66.11
  งานที่ทาํใหต้้องใช้ความสามารถหลายๆ ด้าน งานจึงจะ 

สําเร็จ 
 

146 48.50
  งานที่ทาํใหต้้องใช้เทคโนโลยีหรือส่ิงอาํนวยความสะดวก 

หลายชนิดจงึจะสําเร็จ 
 

100 33.22
  ต้องทาํงานใหม่ที่ไม่เคยทาํอยู่เสมอ 66 21.93
  งานที่ทาํใหต้้องเส่ียงภัยอยู่ตลอดเวลา 11 3.65
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ส่วนมากจะทํางานเดิมๆ 2 0.66
  ต้องประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ 1 0.33

การพัฒนาตนเองที่เกิดจากลักษณะงานได้รับมอบหมาย  
  มีทกัษะในการทาํงานหลากหลายข้ึน 221 73.42
  ทํางานได้เต็มความสามารถ 209 69.44
  มีความเช่ือมั่นในตนเองมากข้ึน 181 60.13
  เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคับบัญชามากข้ึน 152 50.50
อ่ืนๆ คือ  

  ได้เป็นตัวแทนประกวดการจัดการเรียนการสอน 1 0.33

 
จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะงาน จําแนกรายข้อปรากฏผลดังนี้ 
ลักษณะงานสอนที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน พบว่า ลักษณะงานท่ีตรงกับงานสอนใน

ปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย คือ สอนตรงตามความถนัดและความสนใจ (ร้อยละ 59.14) สอนตรงตาม
วิชาเอก/ โท (ร้อยละ 54.82) และช่ัวโมงการสอนมีปริมาณที่เหมาะสมและเป็นไปตามเกณฑ์ (ร้อย
ละ 51.50) ส่วนลักษณะงานที่ตรงกับงานสอนในปัจจุบันอยู่ในระดับที่สุด คือ สอนไม่ตรงตาม
วิชาเอก/ โท (ร้อยละ 35.22) ชั่วโมงการสอนมีปริมาณที่ไม่เหมาะสมและไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 
(ร้อยละ 9.63) และสอนไม่ตรงตามความถนัดและความสนใจ (ร้อยละ 8.97) 
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ลักษณะงานอ่ืนท่ีได้รับมอบหมาย (นอกเหนืองานสอน) พบว่า ลักษณะงานที่ตรง
กับงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก คือ งานที่ประกอบไปด้วยงานย่อยหลายๆ 
งานเข้าด้วยกัน (ร้อยละ 66.11) ส่วนลักษณะงานที่ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันอยู่ใน
ระดับน้อย คือ งานที่ต้องใช้ความสามารถหลายๆ ด้าน งานจึงจะสําเร็จ (ร้อยละ 48.50) และ
ลักษณะงานที่ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ งานที่ต้องใช้
เทคโนโลยีหรือส่ิงอํานวยความสะดวกหลายชนิดจึงจะสําเร็จ (ร้อยละ 33.22) ต้องทํางานใหม่ที่ไม่
เคยทําอยู่เสมอ (ร้อยละ 21.93) งานที่ทําให้ต้องเส่ียงภัยอยู่ตลอดเวลา (ร้อยละ 3.65) 

 
การพัฒนาตนเองที่เกิดจากลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย พบว่า ผลการพัฒนา

ตนเองที่เกิดจากลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายที่อยู่ในระดับมาก คือ มีทักษะในการทํางาน
หลากหลายข้ึน (ร้อยละ 73.42) ทํางานได้เต็มความสามารถ (ร้อยละ 69.44) และมีความเชื่อมั่น
ในตนเองมากข้ึน (ร้อยละ 60.13) ส่วนผลการพัฒนาสมรรถนะอันเกิดจากการปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ระดับน้อย คือ เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามากข้ึน (ร้อยละ 50.50) 
 

ตารางที่ 4.10 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนา 
สมรรถนะ (ต่อ) 

การเปิดโอกาสในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การเปิดโอกาสของผู้บริหารให้ครูทํางานอย่างเต็มศกัยภาพ   
  เปิดโอกาส 277 92.03
  ไม่เปิดโอกาส 24 7.97

กรณี เปิดโอกาส 
จํานวน 

(n = 277) 
ร้อยละ

วิธีการท่ีผู้บรหิารใช้เพื่อเปิดโอกาสใหค้รูทํางานอยา่งเต็ม
ศักยภาพ 

  

  ให้ความไวว้างใจอย่างเต็มที ่ 181 65.34
  ให้อิสระในการสร้างสรรค์ผลงาน 180 64.98
  ให้การสนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวกอย่างเพยีงพอ 175 63.18
  ให้อํานาจการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที ่ 174 62.82
  มอบหมายงานทีม่ีความท้าทายสูง 59 21.30
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ตารางที่ 4.10 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนา 
สมรรถนะ (ต่อ) 

การเปิดโอกาสในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การให้ความอิสระในการทํางานแก่คร ู  
  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทาํงานต้ังแต่ต้นจนเสร็จสมบูรณ์ 203 67.44
  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้มีอิสระและเสรีภาพในการทํางานอยา่ง 

เต็มเป่ียม 
 

186 61.79
 ผู้บริหารเปิดโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการทํางาน 

อย่างเต็มเป่ียม 
 

146 48.50
  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจด้วยตนเองว่าจะกําหนดวิธีการ 

ทํางานแบบใด และสําเร็จเม่ือใด 
 

120 39.87
 

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปิดโอกาสในการทํางาน จําแนกรายข้อ
ปรากฏผลดังนี้ 

การเปิดโอกาสของผู้บริหารให้ครูทํางานอย่างเต็มศักยภาพ พบว่า ผู้บริหารได้เปิด
โอกาสให้ครูทํางานอย่างเต็มศักยภาพ ร้อยละ 92.03 และผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้ครูทํางานอย่าง
เต็มศักยภาพ ร้อยละ 7.97 

กรณีที่ผู้บริหารเปิดโอกาส วิธีการท่ีผู้บริหารใช้เพื่อเปิดโอกาสให้ครูทํางานอย่าง
เต็มศักยภาพ พบว่า วิธีการที่ผู้บริหารปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ การให้ความไว้วางใจอย่างเต็มที่ 
(ร้อยละ 65.34) การให้อิสระในการสร้างสรรค์ผลงาน (ร้อยละ 64.98) การสนับสนุนส่ิงอํานวย
ความสะดวกอย่างเพียงพอ (ร้อยละ 63.18) และการให้อํานาจการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ (ร้อยละ 62.82) ส่วนวิธีการที่ปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด คือ การมอบหมายงานที่มีความ
ท้าทายสูง (ร้อยละ 21.30)  

การให้ความอิสระในการทํางานแก่ครู พบว่า แนวทางที่ผู้บริหารปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก คือ การเปิดโอกาสให้ทํางานต้ังแต่ต้นจนเสร็จสมบูรณ์ (ร้อยละ 67.44) และการเปิดโอกาสให้
มีอิสระและเสรีภาพในการทํางานอย่างเต็มเป่ียม (ร้อยละ 61.79) ส่วนแนวทางที่ผู้บริหารปฏิบัติ
อยู่ในระดับน้อย คือ การเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการทํางานอย่างเต็มเป่ียม 
(ร้อยละ 48.50) และแนวทางที่ผู้บริหารปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจ
ด้วยตนเองว่าจะกําหนดวิธีการทํางานแบบใด และสําเร็จเมื่อใด (ร้อยละ 39.87) 
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ตารางที่ 4.11 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้า 
และความมั่นคงในงาน  

ทัศนคติในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ทัศนคติในการทํางาน   
  ท่านชอบทีจ่ะเอาชนะปญัหา และอุปสรรคในการทาํงาน 223 74.09
  ท่านมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะทาํงานยากๆ ให้สําเร็จ 141 46.84
  ท่านชอบลองทาํในส่ิงที่คนอ่ืนคิดวา่ทาํไม่ได้ 82 27.24
  เมื่อทาํงานใดๆ เสร็จแล้ว ท่านต้องการทาํงานที่มีความ 

สลับซับซ้อนมากยิง่ข้ึน 
 

44 14.62
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ต้องทาํให้สําเร็จและดีที่สุด 3 1.00
  ทํางานใหเ้ต็มความสามารถ 2 0.66
  ต้ังใจ มุง่มัน่ 1 0.33
  ทํางานอยา่งจริงจงั 1 0.33
  คํานงึถงึผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน 1 0.33

ตัวชี้วัดความสําเรจ็ในการทํางาน   
  ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ของนักเรียน 261 86.71
  พฤติกรรมทีพ่ึงประสงค์ของนกัเรียน 216 71.76
  การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 169 56.15
  การได้มีโอกาสรับผิดชอบงานที่ดีข้ึน และมีอํานาจรับผิดชอบ 

อย่างเต็มที ่
 

115 38.21
  การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมใน 

การกําหนดนโยบายต่างๆ 
 

108 35.88
  การได้รับคาชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 57 18.94
  การได้รับการเล่ือนข้ันเงนิเดือน 53 17.61
  การได้รับการแต่งต้ังวิทยฐานะ 52 17.28
  การได้รับการเล่ือนตําแหน่งให้สูงข้ึน 25 8.31
  การได้รับการแต่งต้ังเป็นผู้บริหาร 9 2.99
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ตารางที่ 4.11 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้า 
และความมั่นคงในงาน  

ทัศนคติในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

อ่ืนๆ ได้แก่   

  ความสุขของนักเรียน 1 0.33
  ทํางานที่มอบหมาย ยอมรับคําติชม 1 0.33
  เป็นที่ยอมรับของนักเรียน 1 0.33
  ผลการเรียนของผู้เรียน 1 0.33

 
จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัศนคติในการทํางาน จําแนกรายข้อปรากฏผล

ดังนี้ 
ทัศนคติในการทํางาน พบว่า ทัศนคติในการทํางานที่อยู่ในระดับมาก คือ ชอบที่จะ

เอาชนะปัญหา และอุปสรรคในการทํางาน (ร้อยละ 74.09) ส่วนทัศนคติในการทํางานที่อยู่ใน
ระดับน้อย คือ มีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะทํางานยากๆ ให้สําเร็จ (ร้อยละ 46.84) และทัศนคติ
ในการทํางานที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ชอบลองทําในส่ิงที่คนอ่ืนคิดว่าทําไม่ได้ (ร้อยละ 27.24) 
และเมื่อทํางานใดๆ เสร็จแล้ว ต้องการทํางานที่มีความสลับซับซ้อนมากยิ่งข้ึน (ร้อยละ 14.62)  
 

ตัวชี้วัดความสําเร็จในการทํางาน พบว่า ตัวช้ีวัดความสําเร็จในการทํางานที่อยู่ใน
ระดับมากที่สุด คือ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ของนักเรียน (ร้อยละ 86.71) ส่วนตัวช้ีวัดความสําเร็จ
ในการทํางานที่อยู่ในระดับมาก คือ พฤติกรรมที่พึงประสงค์ของนักเรียน (ร้อยละ 71.76) ด้าน
ตัวชี้วัดความสําเร็จในการทํางานที่อยู่ในระดับน้อย คือ การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน (ร้อยละ 56.15) และตัวชี้วัดความสําเร็จในการทํางานที่อยู่ในระดับน้อยที่สุดสามลําดับ 
คือ การได้รับการแต่งต้ังวิทยฐานะ (ร้อยละ 17.28) การได้รับการเล่ือนตําแหน่งให้สูงข้ึน (ร้อยละ 
8.31) การได้รับการแต่งต้ังเป็นผู้บริหาร (ร้อยละ 2.99) 
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ตารางที่ 4.12 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้า 
และความมั่นคงในงาน (ต่อ) 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การรับรู้เกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของโรงเรียน   
  ทราบ 155 51.50
  ไม่ทราบ 146 48.50

  กรณีที่ทราบเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนของโรงเรียน 
จํานวน 

(n = 155) 
ร้อยละ

รายละเอียดเกณฑ์การพจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนของโรงเรียน   
  ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 133 85.81
  คุณภาพของงาน 128 82.58
  การอุทิศเวลาให้กับงาน 113 72.90
  ปริมาณงาน 112 72.26
  ความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน 105 67.74
  ความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน 94 60.65
  ความมีคุณธรรมและมีวนิยั 94 60.65
  ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง่ 75 48.39
  ความมีมนษุยสัมพนัธ์ในการปฏิบัติงาน 65 41.94
  ผลงานที่เป็นงานใหม่และใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 59 38.06
  ความสามารถในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 44 28.39
  ลักษณะงานทีท่ําให้เสี่ยงภัยต่อชีวิต 13 8.39
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ระบบหมนุเวียน 2 1.29
  ความถี่ของการเล่ือนข้ัน 2 1.29
  พิจารณาตามความชอบ 1 0.65
  อายุราชการ ปีที่บรรจุ 1 0.65
  ข้ึนอยู่กับผู้บริหาร 1 0.65
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ตารางที่ 4.12 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้า 
และความมั่นคงในงาน (ต่อ) 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแก่ครู   
  ไม่มีการแจง้ 168 55.81
  มีการแจ้ง 133 44.19

กรณีมีการแจง้เกณฑ์การพจิารณา 
จํานวน 

(n = 133) 
ร้อยละ

วิธีการแจ้งเกณฑ์การพจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดือน   
  แจ้งในที่ประชุมครู 98 73.68
  แจ้งผ่านหวัหนา้งาน หวัหน้ากลุ่มสาระ 43 32.33
  แจ้งโดยวาจา 39 29.32
  หนังสือเวียน 15 11.28
  หนังสือคู่มอืครู 8 6.02
  ปิดประกาศ 2 1.50
  จดหมาย/ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) 1 0.75

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นไปตามเกณฑ์พิจารณา   
  ไม่แน่ใจ 140 46.51
  ใช่ 131 43.52
  ไม่ใช่ 30 9.97

 
จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน จําแนกรายข้อ

ปรากฏผลดังนี้ 
การรับรู้เกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของโรงเรียน พบว่า ข้าราชการครู

ทราบเกณฑ์การพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนของโรงเรียน ร้อยละ 51.50 และไม่ทราบเกณฑ์การ
พิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนของโรงเรียน ร้อยละ 48.50 
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รายละเอียดเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของโรงเรียน พบว่า เกณฑ์การ
พิจารณาที่นํามาใช้ในระดับมากที่สุด คือ ความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย (ร้อยละ 
85.81) และคุณภาพของงาน (ร้อยละ 82.58) ส่วนเกณฑ์การพิจารณาที่นํามาใช้ในระดับมาก คือ 
การอุทิศเวลาให้กับงาน (ร้อยละ 72.9) ปริมาณงาน (ร้อยละ 72.26) และความกระตือรือร้นที่จะ
ปฏิบัติงาน (ร้อยละ 67.74) ด้านเกณฑ์การพิจารณาที่นํามาใช้ในระดับน้อย คือ ความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่ง (ร้อยละ 48.39) และความมีมนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน 
(ร้อยละ 41.94) และเกณฑ์การพิจารณาที่นํามาใช้ในระดับน้อยที่สุด คือ ผลงานที่เป็นงานใหม่
และใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (ร้อยละ 38.06) ความสามารถในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
(ร้อยละ 28.39) และลักษณะงานที่ทําให้เส่ียงภัยต่อชีวิต (ร้อยละ 8.39)  
 

การแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแก่ครู พบว่า โรงเรียนไม่มีการแจ้ง
เกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน ร้อยละ 55.81 และโรงเรียนที่มีการแจ้งเกณฑ์การพิจารณา
เล่ือนข้ันเงินเดือน ร้อยละ 44.19 

ทั้งนี้ พบว่า วิธีการแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ที่โรงเรียนใช้อยู่ใน
ระดับมาก คือ แจ้งในที่ประชุมครู (ร้อยละ 73.68) ส่วนวิธีการที่โรงเรียนใช้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
คือ หนังสือคู่มือครู ( ร้อยละ 6.02) ปิดประกาศ ( ร้อยละ  1.50) และจดหมาย/ จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) (ร้อยละ 0.75)  
 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณา พบว่า ข้าราชการครู
ไม่แน่ใจว่าการเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนเป็นไปตามเกณฑ์หรือไม่ ร้อยละ 46.51 และเห็นว่า
การเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนเป็นไปตามเกณฑ์ ร้อยละ 43.52 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้า 

และความมั่นคงในงาน (ต่อ) 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ทัศนคติต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง่   
  มีโอกาสเทา่เทยีมกนักับเพื่อนร่วมวิชาชพี 158 52.49
  มีโอกาสน้อยกวา่ข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกนั 47 15.61
  ขาดโอกาสและความเสมอภาคท่ีจะได้รับการพิจารณา 43 14.29
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ตารางที่ 4.13 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้า 
และความมั่นคงในงาน (ต่อ) 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

  มีโอกาสเทา่เทยีมกับข้าราชการสงักัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกนั 23 7.64
  มีโอกาสมากกว่าข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกนั 8 2.66

ทัศนคติต่อความม่ันคงในหน้าที่การงาน  
  มีความรู้สึกว่าสามารถปฏิบัติงานนี้ได้จนกวา่จะเกษยีณอาย ุ 185 61.46
  มีความรู้สึกว่าจะต้องพฒันาตนเองตลอดเวลาเพื่อใหม้ีความ 

มั่นคงในงาน 
 

169 56.15
  มีความรู้สึกว่าสุ่มเส่ียงต่อชีวิตตลอดเวลา 71 23.59
  มีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงในงานแม้วา่จะมิได้ทาํงานอย่าง 

เต็มศักยภาพ 
 

41 13.62
  มีความรู้สึกว่าความมัน่คงในงานข้ึนอยู่กบัผู้บริหารมากกวา่ 

ผลงาน 
 

32 10.63
  มีความรู้สึกว่าสุ่มเส่ียงต่อการให้ออกจากงาน 11 3.65
อ่ืนๆ คือ  

  มีความรู้สึกว่ามัน่คงในงาน 2 0.66
 
จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน จําแนก

รายข้อปรากฏผลดังนี้ 
ทัศนคติต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง พบว่า ทัศนคติที่มีต่อการเลื่อนข้ันเล่ือน

ตําแหน่งที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ มีโอกาสเท่าเทียมกันกับเพื่อนร่วมวิชาชีพ (ร้อยละ 52.49) ส่วน
ทัศนคติที่มีต่อการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหน่งที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดโอกาสและความเสมอ
ภาคที่จะได้รับการพิจารณา (ร้อยละ 14.29) มีโอกาสเท่าเทียมกับข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่
เดียวกัน (ร้อยละ 7.64) มีโอกาสมากกว่าข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกัน (ร้อยละ 2.66) 

 
ความม่ันคงในหน้าที่การงาน พบว่า ความคิดเห็นต่อความม่ันคงในหน้าที่การงานที่

อยู่ในระดับมาก คือ สามารถปฏิบัติงานนี้ได้จนกว่าจะเกษียณอายุ (ร้อยละ 61.46) ส่วนความคิด
เห็นต่อความมั่นคงในหน้าที่การงานที่อยู่ในระดับน้อย คือ จะต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพื่อให้
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ท่านมีความมั่นคงในงาน (ร้อยละ 56.15) และความคิดเห็นต่อความมั่นคงในหน้าที่การงานที่อยู่
ในระดับน้อยที่สุด คือ มีความมั่นคงในงานแม้ว่าจะมิได้ทํางานอย่างเต็มศักยภาพ (ร้อยละ 13.62) 
ความม่ันคงในงานข้ึนอยู่กับผู้บริหารมากกว่าผลงาน (ร้อยละ 10.63) และสุ่มเส่ียงต่อการให้ออก
จากงาน (ร้อยละ 3.65)  
 
ตารางที่ 4.14 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการบูรณาการ 

ทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียน   
  ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างมีเหตุผล 187 62.13
  ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเสมอภาค 155 51.50
  ผู้บริหารโรงเรียนมีความยติุธรรมในการบริหารงาน 139 46.18
  ผู้บริหารโรงเรียนยึดถือกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและไม่เลือก 

ปฏิบัติ 
 

76 25.25
  บริหารโรงเรียนปล่อยปละไปตามความต้องการของบุคลากร 47 15.61
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ผู้บริหารเลือกปฏิบัติ 3 1.00
  ผู้บริหารไมม่ีความยุติธรรม 2 0.66
  ผู้บริหารมหีลักธรรมาภิบาล 1 0.33
  ผู้บริหารมีประชุมบ่อย 1 0.33
  ผู้บริหารไมม่ีความมั่นใจ 1 0.33
  ผู้บริหารยึดความคิดของตนเป็นหลัก 1 0.33

ความสมัพันธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน  
  เพื่อนร่วมงานมีน้ําใจ และให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ 247 82.06
  เพื่อนร่วมงานรับฟงัความคิดเห็นของผู้อ่ืนอย่างมีเหตุผล 181 60.13
  เพื่อนร่วมงานปฏิบัติต่อกันด้วยความจรงิใจ 174 57.81
  เพื่อนร่วมงานมองเป้าหมายในการทาํงานเป็นหลัก 104 34.55
  เพื่อนร่วมงานปราศจากความขัดแยง้กนัในเร่ืองส่วนตัว 89 29.57
  เพื่อนร่วมงานไม่สนใจในเร่ืองของคนอ่ืน 24 7.97
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ตารางที่ 4.14 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการบูรณาการ 
ทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

อ่ืนๆ ได้แก่   
  มีการแบ่งพรรค แบ่งพวก 3 1.00
  ไม่มีความจริงใจ 2 0.66
  ร่วมงานเป็นกลุ่มตามฐานะทางการเงนิ 1 0.33
  เเต่ละบุคคลให้ความสําคัญแก่ตนเพียงผู้เดียว 1 0.33

การแสดงออกถึงให้การยอมรับผู้ร่วมงานและผู้บรหิาร   
  ผู้ร่วมงานและผู้บริหารเปดิโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ 

ปฏิบัติงาน 
 

268 89.04
  ผู้ร่วมงานมกัเข้ามาขอใหช้่วยเหลือเร่ืองการปฏิบัติงาน 134 44.52
  ผู้ร่วมงานและผู้บริหารมกัให้เป็นผู้ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 107 35.55
  ผู้บริหารมอบหมายให้ดูแลและช่วยเหลือเพื่อนครูในการ 

ปฏิบัติงาน 
 

86 28.57
  ผู้บริหารกล่าวชมเชยต่อหน้าเพื่อนครู 54 17.94
  ผู้บริหารมิได้แสดงออกถงึการใหก้ารยอมรับตัวท่าน 23 7.64

การปฏิบัติตัวเมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

 

  พยายามประนีประนอมหรือใช้การเจรจาต่อรองเพื่อเป็นการ 
รอมชอมต่อกัน 

 
185 61.46

  พยายามตอบสนองความต้องการของทุกฝ่ายให้ได้มากท่ีสุด 90 29.90
  หลีกเล่ียงจากปัญหาโดยการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บ 

กดจากความขัดแย้งนัน้ 
 

71 23.59
  มักยนิยอมต่อคู่กรณีโดยการคํานงึถงึผลประโยชน์ของผู้นัน้ 

เหนือผลประโยชน์ตนเอง 
 

57 18.94
  พยายามทกุวิถทีางให้คู่กรณียินยอมเพือ่ที่จะให้ฝ่ายตนได้รับ 

ผลประโยชน์มากท่ีสุด 
 

13 4.32
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ตารางที่ 4.14 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการบูรณาการ 
ทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

อ่ืนๆ ได้แก่   
  ไม่เคยมีความขัดเเย้ง 6 2.00
  พยายามพดูด้วยเหตุผล 2 0.66
  ปรึกษาผู้อาวุโส 1 0.33
  หาวิธีประณีประนอม 1 0.33
  หากผิดยอมรับผิด หากไม่ผิดจะช้ีแจง 1 0.33
  ไม่ก้าวก่ายกัน ให้เกยีรติซึ่งกนัและกัน 1 0.33

 
จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน จําแนกรายข้อปรากฏผลดังนี้ 
การบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียน  พบว่า ลักษณะการบริหารจัดการของ

ผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างมีเหตุผล 
(ร้อยละ 62.13) ส่วนการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในระดับน้อย คือ ผู้บริหาร
โรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเสมอภาค (ร้อยละ 51.50) และผู้บริหารโรงเรียนมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน (ร้อยละ 46.18) และการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนยึดถือกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและไม่เลือกปฏิบัติ (ร้อยละ 
25.25) และบริหารโรงเรียนปล่อยปละไปตามความต้องการของบุคลากร (ร้อยละ 15.61)  

 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับ

มากท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานมีน้ําใจ และให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ (ร้อยละ 82.06) ส่วน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับมาก คือ เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน
อย่างมีเหตุผล (ร้อยละ 60.13) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับน้อย คือ เพื่อน
ร่วมงานปฏิบัติต่อกันด้วยความจริงใจ (ร้อยละ 57.81) และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานมองเป้าหมายในการทํางานเป็นหลัก (ร้อยละ 34.55) เพื่อน
ร่วมงานปราศจากความขัดแย้งกันในเร่ืองส่วนตัว (ร้อยละ 29.57) และเพื่อนร่วมงานไม่สนใจใน
เร่ืองของคนอ่ืน (ร้อยละ 7.97) 
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การแสดงออกถึงให้การยอมรับผู้ร่วมงานและผู้บริหาร พบว่า การแสดงออกถึงการ
ใช้การยอมรับของผู้บริหารและผู้ร่วมงานที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้ร่วมงานและผู้บริหารเปิด
โอกาสให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 89.04) และการแสดงออกถึงการใช้การยอมรับของ
ผู้บริหารและผู้ร่วมงานที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารมอบหมายให้ดูแลและช่วยเหลือเพื่อน
ครูในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 28.57) ผู้บริหารกล่าวชมเชยต่อหน้าเพื่อนครู (ร้อยละ 17.94) และ
ผู้บริหารมิได้แสดงออกถึงการให้การยอมรับ (ร้อยละ 7.64)  

 
การปฏิบัติตัวเม่ือเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานระหว่างการปฏิบัติงาน พบว่า 

เมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานระหว่างการปฏิบัติงาน ส่ิงที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ 
พยายามประนีประนอมหรือใช้การเจรจาต่อรองเพ่ือเป็นการรอมชอมต่อกัน (ร้อยละ 61.46) และ
ส่ิงที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ หลีกเล่ียงจากปัญหาโดยการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บ
กดจากความขัดแย้งนั้น (ร้อยละ 23.59) มักยินยอมต่อคู่กรณีโดยการคํานึงถึงผลประโยชน์ของผู้
นั้นเหนือผลประโยชน์ตนเอง (ร้อยละ 18.94) และพยายามทุกวิถีทางให้คู่กรณียินยอมเพื่อที่จะให้
ฝ่ายตนได้รับผลประโยชน์มากที่สุด (ร้อยละ 4.32) 

 
ตารางที่ 4.15 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการบูรณาการ 

ทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน (ต่อ) 

การติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงานร่วมกัน   
  การแจ้งในที่ประชุมครู 257 85.38
  การแจ้งโดยวาจา 223 74.09
  หนังสือเวียน 204 67.77
  โทรศัพท์มือถือ 192 63.79
  แจ้งผ่านหวัหนา้งาน หวัหน้ากลุ่มสาระ 147 48.84
  การปิดประกาศ 65 21.59
  จดหมาย หรือจดหมายอิเล็กทรอนกิส์ (e-Mail) 11 3.65
อ่ืนๆ คือ  

  ประกาศผ่านเคร่ืองขยายเสียง 1 0.33
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จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการติดต่อส่ือสารในการปฏิบัติงาน จําแนกราย
ข้อปรากฏผลดังนี้ 

การติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงานร่วมกัน พบว่า การติดต่อส่ือสารในการปฏิบัติงาน
ร่วมกันที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ การแจ้งในที่ประชุมครู (ร้อยละ 85.38) ส่วนการติดต่อส่ือสารใน
การปฏิบัติงานร่วมกันที่อยู่ในระดับมาก คือ การแจ้งโดยวาจา (ร้อยละ 74.09) หนังสือเวียน (ร้อย
ละ 67.77) โทรศัพท์มือถือ (ร้อยละ 63.79) ด้านการติดต่อส่ือสารในการปฏิบัติงานร่วมกันที่อยู่ใน
ระดับน้อย คือ แจ้งผ่านหัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่มสาระ (ร้อยละ 48.84) และการติดต่อส่ือสารใน
การปฏิบัติงานร่วมกันที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การปิดประกาศ (ร้อยละ 21.59) และจดหมาย 
หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) (ร้อยละ 3.65)  

 
ตารางที่ 4.16 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านระเบียบ 

ข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การจัดทําคู่มอืครู หรือหนงัสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้แก่คร ู   
  ไม่มีการจัดทํา 154 51.16
  มีการจัดทํา 147 48.84

ความคิดเห็นต่อระเบียบขอ้บังคับต่างๆ เก่ียวกับปฏิบัติงาน  
  ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ส่งเสริมและเอ้ืออํานวยต่อการ 

ปฏิบัติงานของทา่น 
 

145 48.17
  ระเบียบข้อบังคับต่างๆ มคีวามชัดเจนและเป็นลายลักษณ์ 

อักษร 
 

140 46.51
  ระเบียบข้อบังคับต่างๆ สอดคล้องเหมาะสมกับพื้นที่ 3  

จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

125 41.53
  ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ยากต่อการปฏิบัติจริง 20 6.64
  ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ไม่สอดคล้องเหมาะสมกับพืน้ที่ 3  

จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

19 6.31
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ไม่มีความชัดเจน 2 0.66
  เวลาเลิกเรียนไม่เหมาะสม (เส่ียงอันตราย) 1 0.33
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ตารางที่ 4.16 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านระเบียบ 
ข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การบังคับใชร้ะเบียบข้อบังคับต่างๆ ในโรงเรยีน  
  การบงัคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปอย่างเสมอภาค  

ไม่เลือกปฏิบัติ 
 

158 52.49
  การบงัคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นมาตรฐานเดียวกนั 158 52.49
  การบงัคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีความยุติธรรม 115 38.21
  การบงัคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปด้วยความ 

โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
 

96 31.89
  การบงัคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เคร่งครัดจนเกนิไป ขาด 

ความยืดหยุน่ 
 

18 5.98
อ่ืนๆ ได้แก่   

  มีการเลือกปฏิบัติ 4 1.32
  ไม่เสมอภาค 2 0.66

 
จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

จําแนกรายข้อปรากฏผลดังนี้ 
การจัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้แก่ครู พบว่า โรงเรียนไม่

มีการจัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้แก่ครู ร้อยละ 51.16 และโรงเรียนมีการ
จัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้แก่ครู ร้อยละ 48.84 

 
ความคิดเห็นต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ เก่ียวกับปฏิบัติงาน พบว่า ความเห็นต่อ

ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อย คือ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ส่งเสริมและเอ้ืออํานวยต่อ
การปฏิบัติงาน (ร้อยละ 48.17) ระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีความชัดเจนและเป็นลายลักษณ์อักษร 
(ร้อยละ 46.51) และระเบียบข้อบังคับต่างๆ สอดคล้องเหมาะสมกับพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ (ร้อยละ 41.53) ส่วนความคิดเห็นต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ 
ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ยากต่อการปฏิบัติจริง (ร้อยละ 6.64) และระเบียบข้อบังคับต่างๆ ไม่
สอดคล้องเหมาะสมกับพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ร้อยละ 6.31)  
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การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ในโรงเรียน พบว่า ความเห็นต่อการบังคับใช้
ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อย คือ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปอย่าง
เสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ (ร้อยละ 52.49) การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน (ร้อยละ 52.49) และความเห็นต่อการบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อย
ที่สุด คือ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีความยุติธรรม (ร้อยละ 38.21) การบังคับใช้
ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ (ร้อยละ 31.89) และการ
บังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เคร่งครัดจนเกินไป ขาดความยืดหยุ่น (ร้อยละ 5.98)  
 

ตารางที่ 4.17 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสมดุลฃ 
ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว จํานวน 
(n = 301) 

ร้อยละ

ความสมดุลระหว่างชีวิตสว่นตัวกับชีวิตการทํางาน   
  สามารถจัดสรรเวลาได้อยา่งเหมาะสมระหวา่งชีวิตการทํางาน 

และชีวิตสว่นตัว 
 

235 78.07
  มีความรู้สึกว่าใช้เวลาในการทํางานมากเกินไปจนไม่มเีวลา 

ให้กับครอบครัวเท่าที่ควร 
 

68 22.59
  ไม่สามารถแบ่งเวลาระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตัวให ้

เหมาะสมได้ 
 

25 8.31
  มีความสับสนระหว่างชีวติการทํางานและชีวิตส่วนตัว 20 6.64
  ไม่มั่นใจว่าจะมีชีวิตส่วนตัวที่ดีหากยังทํางานอยู่ในหน้าที่นี้ต่อไป 9 2.99

การแบ่งเวลาในการใช้ชีวติส่วนตัวกับชีวิตการทํางาน  
  สามารถแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม 202 67.11
  มีเวลาเพยีงพอสําหรับการพักผ่อน 138 45.85
  งานที่ทาํมิได้ทําให้เวลาในการใช้ชวีิตส่วนตัวลดลง 111 36.88
  ทุ่มเทใหง้านมากจนเบียดบังเวลาส่วนตัว 60 19.93
  ชีวิตการงานเป็นเหตุให้ได้ใช้เวลากับครอบครัวน้อยลง 49 16.28

ทัศนคติของครอบครัวต่อชีวิตการทํางานของข้าราชการครู  
  ครอบครัวมีความภาคภูมใิจในตัวข้าราชการครู 245 81.40
  ครอบครัวสนับสนนุให้ปฏิบัติงานต่อไป 233 77.41
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ตารางที่ 4.17 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสมดุลฃ 
ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว จํานวน 
(n = 301) 

ร้อยละ

  ครอบครัวมีความวิตกกงัวลเกี่ยวกับความปลอดภัยของ 
ข้าราชการครู 

 
140 46.51

  ครอบครัวต้องการใหย้้ายสถานทีท่ํางานมาอยู่ใกล้บา้นพัก 64 21.26
  ครอบครัวให้ข้าราชการครูเป็นผู้ตัดสินใจว่าจะปฏิบัติงานใน 

พื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ต่อไปหรือไ 
 

48 15.95
  ครอบครัวต้องการให้ข้าราชการครูยา้ยออกจากพื้นที่ 3 จังหวัด 

ชายแดนภาคใต้ 
 

19 6.31
 
จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต

ส่วนตัว จําแนกรายข้อปรากฏผลดังนี้ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทํางาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทํางานและชีวิตส่วนตัวที่อยู่ในระดับมาก คือ สามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสมระหว่างชีวิต
การทํางานและชีวิตส่วนตัว (ร้อยละ 78.07) และความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต
ส่วนตัวที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ไม่สามารถแบ่งเวลาระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวให้
เหมาะสมได้ (ร้อยละ 8.31) มีความสับสนระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (ร้อยละ 6.64) 
ไม่มั่นใจว่าจะมีชีวิตส่วนตัวที่ดีหากยังทํางานอยู่ในหน้าที่นี้ต่อไป (ร้อยละ 2.99) 

 
การแบ่งเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทํางาน พบว่า การแบ่งเวลาในการใช้

ส่วนตัวกับชีวิตการทํางานที่อยู่ในระดับมาก คือ สามารถแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม (ร้อยละ 
67.11) ส่วนการแบ่งเวลาในการใช้ส่วนตัวกับชีวิตการทํางานที่อยู่ในระดับน้อย คือ มีเวลาเพียงพอ
สําหรับการพักผ่อน (ร้อยละ 45.85) และการแบ่งเวลาในการใช้ส่วนตัวกับชีวิตการทํางานที่อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด คือ งานที่ทํามิได้ทําให้เวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวลดลง (ร้อยละ 36.88) ทุ่มเทให้
งานมากจนเบียดบังเวลาส่วนตัว (ร้อยละ 19.93) และชีวิตการงานเป็นเหตุให้ได้ใช้เวลากับ
ครอบครัวน้อยลง (ร้อยละ 16.28) 
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ทัศนคติของครอบครัวต่อชีวิตการทํางาน พบว่า ทัศนคติของครอบครัวที่อยู่ในระดับ
มากที่สุด คือ ครอบครัวมีความภาคภูมิใจในตัวข้าราชการครู (ร้อยละ 81.40) ส่วนทัศนคติของ
ครอบครัวที่อยู่ในระดับมาก คือ ครอบครัวสนับสนุนให้ปฏิบัติงานต่อไป (ร้อยละ 77.41) ด้าน
ทัศนคติของครอบครัวที่อยู่ในระดับน้อย คือ ครอบครัวมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัย 
(ร้อยละ 46.51) และทัศนคติของครอบครัวที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ครอบครัวให้เป็นผู้ตัดสินใจ
เองว่าจะปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ต่อไปหรือไม่ (ร้อยละ 15.95) ครอบครัว
ต้องการให้ย้ายออกจากพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ร้อยละ 6.31) และครอบครัวต้องการให้
ลาออกจากงาน (ร้อยละ 0.66)  

 
ตารางที่ 4.18 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสมดุล 

ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (ต่อ) 

ความเครียดในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การปฏิบัติงานกับความเครียดในการทํางาน   
  มีผลทาํให้เกิดความเครียด 154 51.16
  ไม่มีผลทาํให้เกิดความเครียด 147 48.84

กรณีที่มีผลทาํให้เกิดความเครียด 
จํานวน 

(n = 154) 
ร้อยละ

พฤติกรรมหรือความรู้สึกเมื่อเกิดความเครียดจากการทํางาน   
  มีความรู้สึกวิตกกงัวลต่อผลการปฏิบัติงาน 93 60.39
  มีความรู้สึกท้อแท ้ขาดแรงกระตุ้นในการทํางาน 77 50.00
  มีความรู้สึกเบ่ือหนา่ยไม่อยากเกี่ยวข้องกับงานที่ทาํ 49 31.82
  มีความรู้สึกว่าเป็นคนเจ้าอารมณ์และหงุดหงิดง่าย 31 20.13
  มีความรู้สึกว่าใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผล 20 12.99
  มีความรู้สึกว่าเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 15 9.74
อ่ืนๆ คือ  

  มีทัศนคติไม่ดีต่อผู้บริหาร 2 0.66
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ตารางที่ 4.18 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสมดุล 
ระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว (ต่อ) 

ความเครียดในการทํางาน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

สถานทีส่ําหรับผ่อนคลายความเครยีดระหว่างการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนที่โรงเรียนได้จัดไว้ให้แก่คร ู

  

  ห้องอ่านหนงัสือ/ หนังสือพิมพ ์ 182 60.47
  ห้องละหมาด, ห้องอ่านคัมภีร์อัล-กุรอาน 173 57.48
  สวนหย่อม 118 39.20
  ห้องคอมพวิเตอร์สําหรับอินเตอร์เน็ตและเกมคอมพวิเตอร์ 108 35.88
  สนามกฬีา 88 29.24
  ห้องนัง่เล่น 42 13.95
  ห้องชมรายการโทรทัศน์ ดีวีดี วีซีดี วิดีโอ 39 12.96
  ห้องสวดมนต์ ไหวพ้ระ 30 9.97
  ห้องฟงัเพลง ร้องเพลง 21 6.98
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ห้องสมุด 2 0.66
  สนามเด็กเล่น 1 0.33

 

จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความเครียดในการทํางาน จําแนกรายข้อ
ปรากฏผลดังนี้ 

การปฏิบัติงานกับความเครียดในการทํางาน พบว่า ข้าราชการครูเห็นว่าการ
ปฏิบัติงานมีผลทําให้เกิดความเครียดในการทํางาน ร้อยละ 51.16 และเห็นว่าการปฏิบัติงานไม่มี
ผลทําให้เกิดความเครียดในการทํางาน ร้อยละ 48.84 

กรณีเกิดความเครียด พฤติกรรมหรือความรู้สึกเมื่อเกิดความเครียดจากการทํางาน 
พบว่า พฤติกรรมหรือความรู้สึกที่อยู่ในระดับมาก คือ มีความรู้สึกวิตกกังวลต่อผลการปฏิบัติงาน 
(ร้อยละ 60.39) มีความรู้สึกท้อแท้ ส่วนพฤติกรรมหรือความรู้สึกที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ มี
ความรู้สึกว่าเป็นคนเจ้าอารมณ์และหงุดหงิดง่าย (ร้อยละ 20.13) มีความรู้สึกว่าใช้อารมณ์
มากกว่าเหตุผล (ร้อยละ 12.99) และมีความรู้สึกว่าเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 
(ร้อยละ 9.74)  
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สถานที่สําหรับผ่อนคลายความเครียดระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ี
โรงเรียนได้จัดไว้ให้แก่ครู พบว่าสถานท่ีสําหรับผ่อนคลายความเครียดที่โรงเรียนได้จัดเตรียมให้
อยู่ในระดับมาก คือ ห้องอ่านหนังสือ/ หนังสือพิมพ์ (ร้อยละ 60.47) ส่วนสถานที่สําหรับผ่อนคลาย
ความเครียดที่โรงเรียนได้จัดเตรียมให้อยู่ในระดับน้อย คือ ห้องละหมาด, ห้องอ่านคัมภีร์อัล-กุ
รอาน (ร้อยละ 57.48) และสถานท่ีสําหรับผ่อนคลายความเครียดที่โรงเรียนได้จัดเตรียมให้อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุดสามลําดับ คือ ห้องชมรายการโทรทัศน์ ดีวีดี วีซีดี วิดีโอ (ร้อยละ 12.96) ห้องสวด
มนต์ ไหว้พระ (ร้อยละ 9.97) และห้องฟังเพลง ร้องเพลง (ร้อยละ 6.98) 
 
ตารางที่ 4.19 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความ 

รับผิดชอบต่อสังคม 

ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครองและชุมชน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าท่ีครู    
  มีความรู้สึกภาคภูมิใจในวิชาชีพครู 270 89.70
  มีความรู้สึกมีความสุขที่ได้อบรมส่ังสอนเยาวชนเพ่ือให้เป็น 

คนดีของสังคม 
 

251 83.39
  มีความรู้สึกมีความสุขที่ได้มีส่วนชว่ยเหลือชุมชน 201 66.78
  มีความรู้สึกว่าการทุ่มเทแรงกายแรงใจไม่บรรลุผลเท่าที่ควร 76 25.25
  มีความรู้สึกว่าไม่ได้รับการดูแลจากชุมชน 20 6.64
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ภูมิใจที่ทาํงานที่บ้านเกิด 1 0.33
  มีความสุขเมื่อยาวชนประสบผลสําเร็จ 1 0.33

ทัศนคติและการปฏิบัติตัวของผู้ปกครองและชุมชนต่อครู   
 ผู้ปกครองและชุมชนให้เกยีรติและยอมรับในตัวข้าราชการครู 231 76.74
  ผู้ปกครองและชุมชนช่วยเหลือและให้ความร่วมมือเป็น 

อย่างดี 
 

209 69.44
  ผู้ปกครองและชุมชนมีความเช่ือมัน่ในตัวข้าราชการครู 138 45.85
  ผู้ปกครองและชุมชนมีความศรัทธาในตัวข้าราชการครู 124 41.20
  ผู้ปกครองและชุมชนไม่ใหก้ารสนับสนุนเท่าที่ควร 33 10.96
  ผู้ปกครองและชุมชนไม่ใหค้วามสําคัญต่อข้าราชการครู 14 4.65
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ตารางที่ 4.19 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความ 
รับผิดชอบต่อสังคม 

ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครองและชุมชน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

ชื่อเสียงของโรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชน    
  ผู้บริหารและครูเป็นกนัเองกับผู้ปกครอง 178 59.14
  กิจกรรมพฒันาผู้เรียน 174 57.81
  กิจกรรมการเรียนการสอน 173 57.48
  กิจกรรมกฬีา 155 51.50
  กิจกรรมทางศาสนา 136 45.18
  การเผยแพร่วิทยาการ 37 12.29
อ่ืนๆ ได้แก่  

  ให้ทนุการศึกษา 1 0.33
  สัมพนัธ์ชุมชน 1 0.33

จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครองและ
ชุมชน จําแนกรายข้อปรากฏผลดังนี้ 

ทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าที่ครู พบว่า ทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าที่ครูที่อยู่ในระดับ
มากที่สุด คือ มีความรู้สึกภาคภูมิใจในวิชาชีพครู (ร้อยละ 89.70) มีความรู้สึกมีความสุขที่ได้อบรม
ส่ังสอนเยาวชนเพื่อให้เป็นคนดีของสังคม (ร้อยละ 83.39) ส่วนทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าที่ครูที่อยู่
ในระดับมาก คือ มีความรู้สึกมีความสุขที่ได้มีส่วนช่วยเหลือชุมชน (ร้อยละ 66.78) และทัศนคติต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ครูที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ มีความรู้สึกว่าการทุ่มเทแรงกายแรงใจไม่บรรลุผล
เท่าที่ควร (ร้อยละ 25.25) และมีความรู้สึกว่าไม่ได้รับการดูแลจากชุมชน (ร้อยละ 6.64) 

ทัศนคติและการปฏิบัติตัวของผู้ปกครองและชุมชนต่อครู ทัศนคติและการปฏิบัติ
ตัวของผู้ปกครองและชุมชนที่อยู่ในระดับในระดับมาก คือ ผู้ปกครองและชุมชนให้เกียรติและ
ยอมรับในตัวข้าราชการครู (ร้อยละ 76.74) ผู้ปกครองและชุมชนช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกับ
ข้าราชการครูเป็นอย่างดี (ร้อยละ 69.44) และทัศนคติและการปฏิบัติตัวของผู้ปกครองและชุมชน
ที่อยู่ในระดับในระดับน้อยที่สุด คือ ผู้ปกครองและชุมชนมีความศรัทธาในตัวข้าราชการครู (ร้อยละ 
41.20) ผู้ปกครองและชุมชนไม่ให้การสนับสนุนเท่าที่ควร (ร้อยละ 10.96) และผู้ปกครองและ
ชุมชนไม่ให้ความสําคัญต่อข้าราชการครู (ร้อยละ 4.65)  
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ชื่อเสียงของโรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชน พบว่า ชื่อเสียงของ
โรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชนอยู่ในระดับน้อย คือ  ผู้บริหารและครูเป็นกันเอง
กับผู้ปกครอง (ร้อยละ 59.14) กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน (ร้อยละ 57.81) กิจกรรมการเรียนการสอน 
(ร้อยละ 57.48) และชื่อเสียงของโรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชนอยู่ในระดับน้อย
ที่สุด คือ การเผยแพร่วิทยาการ (ร้อยละ 12.29) 

 
ตารางที่ 4.20 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความ 

รับผิดชอบต่อสังคม (ต่อ) 

การบริการวิชาการ 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การบริการวชิาการแก่ชุมชน   
  มีการบริการวิชาการ 251 83.39
  ไม่มีการบริการวิชาการ 50 16.61

กรณีมีการบริการวิชาการ 
จํานวน 

(n = 251) 
ร้อยละ

แนวทางการบริการวชิาการแก่ชุมชน   
  จัดป้ายประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้ในด้านต่างๆ แก่ชุมชน 168 66.93
  จัดนิทรรศการทางวิชาการในโรงเรียน 165 65.74
  โรงเรียนเชญิผู้ทรงคุณวฒุิบรรยาย ใหค้วามรู้แกชุ่มชน 111 44.22
  โรงเรียนเปดิการบรรยาย ฝึกอบรมให้กบัชุมชนโดยคณะครู 61 24.30
อ่ืนๆ ได้แก่  

  แผ่นพับ สารประชาสัมพนัธ ์ 2 0.80
  บริการสถานท่ีในการอบรม 1 0.40
  เปิดโอกาสให้ศึกษาเพิม่เติมในโรงเรียน 1 0.40

การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ในชุมชน 
จํานวน 

( n = 301) 
ร้อยละ 

การเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ในชุมชน   
  เข้าร่วม 289 96.01
  ไม่เข้าร่วม 12 3.99
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ตารางที่ 4.20 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความ 
รับผิดชอบต่อสังคม (ต่อ) 

การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ในชุมชน 
จํานวน 

(n = 289) 
ร้อยละ

กิจกรรมในชมุชนที่โรงเรยีนเขา้ร่วม   
  กิจกรรมทางศาสนา 251 86.85
  งานมงคลหรืองานร่ืนเริงในชุมชน 233 80.62
  กิจกรรมเนือ่งในวนัสําคัญ 230 79.58
  กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน ์ 199 68.86
  กิจกรรมส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมชุมชน 152 52.60
  กิจกรรมทางการเมือง 91 31.49
อ่ืนๆ ได้แก่  

  กิจกรรมต่างๆ ที ่อบต. จดั 1 0.35
  กิจกรรมส่งเสริมทักษะกีฬา 1 0.35
  กีฬาสัมพันธ์ชุมชน 1 0.35
  กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ ์ 1 0.35

การร่วมมือกับชุมชน 
จํานวน 

(n = 301) 
ร้อยละ

การร่วมมือกับชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนในการทาํกิจกรรม
เพื่อสาธารณประโยชน์ 

  

  การสนับสนนุใหน้ักเรียนเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ อยู่เสมอ 274 91.03
  การให้บริการด้านสถานที่ และเคร่ืองอํานวยความสะดวก 

ต่างๆ 
269 89.37

  การร่วมรณรงค์เนื่องในวนัสําคัญต่างๆ 241 80.07
  การบริการวิชาการแก่ชมุชน 148 49.17
อ่ืนๆ ได้แก่  

  กิจกรรมลดขยะลดโลกร้อน 1 0.33
  บําเพ็ญประโยชน์ มัสยิด กุโบร์ 1 0.33
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จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริการวิชาการ จําแนกรายข้อปรากฏผล
ดังนี้ 

การบริการวิชาการแก่ชุมชน พบว่า โรงเรียนมีการบริการวิชาการแก่ชุมชน ร้อยละ 
83.39 และโรงเรียนที่ไม่มีการบริการวิชาการแก่ชุมชน ร้อยละ 16.61 

กรณีมีการบริการวิชาการ แนวทางการบริการวิชาการแก่ชุมชน พบว่า การบริการ
วิชาการที่โรงเรียนมีการปฏิบัติในระดับมาก คือ จัดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในด้านต่างๆ แก่
ชุมชน (ร้อยละ 66.93) จัดนิทรรศการทางวิชาการในโรงเรียน (ร้อยละ 65.74) ส่วนการบริการ
วิชาการแก่ชุมชนที่โรงเรียนมีการปฏิบัติในระดับน้อย คือ โรงเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิบรรยาย 
ฝึกอบรมให้ความรู้แก่ชุมชน (ร้อยละ 44.22) และการบริการวิชาการแก่ชุมชนที่โรงเรียนมีการ
ปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด คือ โรงเรียนเปิดการบรรยาย ฝึกอบรมให้กับชุมชนโดยคณะครู (ร้อยละ 
24.30)  

 
กิจกรรมในชุมชนที่โรงเรียนเข้าร่วม พบว่า โรงเรียนเข้าร่วมกิจกรรมในชุมชน ร้อยละ 

96.01 และโรงเรียนที่ไม่ร่วมกิจกรรมในชุมชน ร้อยละ 3.99 
การเข้าร่วมกิจกรรมในชุมชน พบว่า ในแต่ละปีการศึกษา กิจกรรมที่โรงเรียนเข้าร่วม

อยู่ในระดับมากที่สุด คือ กิจกรรมทางศาสนา (ร้อยละ 86.85) และงานมงคลหรืองานร่ืนเริงใน
ชุมชน (ร้อยละ 80.62) ส่วนกิจกรรมที่โรงเรียนเข้าร่วมอยู่ในระดับมาก คือ กิจกรรมเนื่องในวัน
สําคัญ (ร้อยละ 79.58) กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน์ (ร้อยละ 68.86) ด้านกิจกรรมที่โรงเรียนเข้าร่วม
อยู่ในระดับน้อย คือ กิจกรรมส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมชุมชน (ร้อยละ 52.60) และกิจกรรมที่โรงเรียน
เข้าร่วมอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ กิจกรรมทางการเมือง (ร้อยละ 31.49) 

 
การ ร่ วมมื อ กับชุมชนตลอดจนหน่ วยงาน อ่ืนในการ ทํ า กิจกรรม เพื่ อ

สาธารณประโยชน์ พบว่า กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ที่โรงเรียนร่วมมือกับชุมชนตลอดจน
หน่วยงานอ่ืนปฏิบัติที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ การสนับสนุนให้นักเรียนเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ อยู่
เสมอ (ร้อยละ 91.03) การให้บริการด้านสถานที่ และเครื่องอํานวยความสะดวกต่างๆ (ร้อยละ 
89.37) และการร่วมรณรงค์เนื่องในวันสําคัญต่างๆ  ( ร้อยละ  80.07) และกิจกรรมเพื่อ
สาธารณประโยชน์ที่โรงเรียนร่วมมือกับชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนปฏิบัติที่อยู่ในระดับน้อย คือ 
การบริการวิชาการแก่ชุมชน (ร้อยละ 49.17)  
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามลําดับดังนี้  

5.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
5.2 วิธีดําเนินการวิจัย  
5.3 สรุปผลการวิจัย  
5.4 อภิปรายผล  
5.5 ข้อเสนอแนะ  

5.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

5.2. วิธีดําเนินการวิจัย 
5.2.1 ประชากร คือ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จํานวน 12,788 คน (ข้อมูล ณ 
วันที่ 18 พฤศจิกายน พ.ศ.2551, สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้, 2552: 19) จํานวนโรงเรียนทั้งส้ิน 924 โรง 

5.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ แบบสอบถามมีจํานวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพครู เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) ตอนที่ 2 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) 

5.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ทาง
ไปรษณีย์ และรับคืนแบบสอบถามทางไปรษณีย์  

5.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ดําเนินการโดยนํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) และนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบความเรียง 
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5.3 สรุปผลการวิจัย 

5.3.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังนี้ 

เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
 

ศาสนา พบว่า ส่วนใหญ่นับถือศาสนาอิสลาม รองลงมานับถือศาสนาพุทธ 
 

อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 – 34 ปี รองลงมามีอายุระหว่าง 50 – 54 ปี 
 

ภูมิลํานาเดิม พบว่า ส่วนใหญ่มีภูมิลํานาเดิมอยู่ในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 

การศึกษาสูงสุด พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี รองลงมามีการศึกษา
ในระดับปริญญาโท 
 

อายุราชการ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุราชการระหว่าง 5 – 9 ปี รองลงมามีอายุราชการ
น้อยกว่า 5 ปี  

 
ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ ณ โรงเรียนปัจจุบัน พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติ

หน้าที่ ณ โรงเรียนปัจจุบัน น้อยกว่า 5 ปี รองลงมามีระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ ณ โรงเรียนปัจจุบัน
ระหว่าง 5 – 9 ปี  
 

ตําแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีตําแหน่งเป็นครู คศ.2 รองลงมามีตําแหน่งเป็นครู คศ.1  
 
วิทยฐานะ พบว่า ส่วนใหญ่มีวิทยฐานะชํานาญการ รองลงมายังไม่ได้รับการแต่งต้ัง

วิทยฐานะ  
 
เงินเดือนปัจจุบัน (ไม่รวมค่าครองชีพ ค่าเสี่ยงภัย หรือเงินเพิ่มอ่ืนๆ) พบว่า ส่วน

ใหญ่มีเงินเดือนระหว่าง 10,000 – 19,999 บาท รองลงมามีเงินเดือนระหว่าง 30,000 – 39,999 
บาท  
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5.3.2 คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ด้าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  
3. การพัฒนาสมรรถนะ  
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
5. การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน  
6. ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  
และ 8. ความรับผิดชอบต่อสังคม 

 
5.3.2.1 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

ความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ได้รับ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ได้รับ
อยู่ในระดับน้อย คือ ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีพ ส่วนความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ได้รับอยู่ในระดับ
น้อยที่สุด คือ เพียงพอต่อการดํารงชีพ ไม่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน ไม่เหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบ และเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน  

 
ความคิดเห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อ

สวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับอยู่ในระดับน้อย คือ ไม่เหมาะสมกับค่าของความเส่ียงในชีวิต ส่วน
ความคิดเห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ สอดคล้องกับความต้องการ
เพียงพอกับความต้องการ และไม่เพียงพอกับความต้องการ  

 
ความเพียงพอของเงินเดือนรวมท้ังค่าตอบแทนอ่ืนๆ ต่อการดํารงชีพในแต่ละ

เดือน ผลการวิจัยพบว่า เงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่ได้รับเพียงพอต่อการดํารงชีพ  
ทั้งนี้ ภาระค่าใช้จ่ายที่ต้องการได้รับความช่วยเหลืออยู่ในระดับมากคือ ภาระด้านค่า

เดินทาง ส่วนภาระค่าใช้จ่ายที่ต้องการได้รับความช่วยเหลืออยู่ในระดับน้อยคือค่าเล้ียงดูและค่า
การศึกษาบุตร ค่าส่ิงของเคร่ืองใช้ในชีวิตประจําวัน ค่าเช่าบ้าน และค่าน้ํา ค่าไฟ และภาระ
ค่าใช้จ่ายที่ต้องการได้รับความช่วยเหลืออยู่ในระดับน้อยที่สุดคือ ค่าอาหาร  
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สิ่งที่เป็นขวัญกําลังใจในการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า ส่ิงที่เป็นขวัญกําลังใจในการ
ทํางานอยู่ในระดับมากคือ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน สามารถทํางานร่วมกันได้ ส่วน
ส่ิงที่เป็นขวัญกําลังใจในการทํางานอยู่ในระดับน้อยคือ การได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน
ร่วมงาน และการประสบความสําเร็จในการทํางาน และส่ิงที่เป็นขวัญกําลังใจในการทํางานอยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด คือ การได้รับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหน่งให้สูงข้ึน การมีเงินเดือนและสวัสดิการที่
เพียงพอและยุติธรรม และการได้รับการนิเทศงานที่ดีและถูกต้อง  

 
การจ่ายค่าเสี่ยงภัยท่ีตรงเวลาทุกเดือน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูส่วนใหญ่

ได้รับค่าเส่ียงภัยในแต่ละเดือนตรงเวลา 
 
การจ่ายค่าเสี่ยงภัยล่าช้าในช่วงเปลี่ยนปีงบประมาณ ผลการวิจัยพบว่า ในปี

การศึกษาที่ผ่านมา ในช่วงเปล่ียนปีงบประมาณ ข้าราชการครูได้รับค่าเส่ียงภัยตามปกติเพียง   
ร้อยละ 16.94 และข้าราชการครูที่ได้รับค่าเส่ียงภัยล่าช้า 3 เดือนข้ึนไป รวมแล้วคิดเป็น ร้อยละ 
75.72 

 
5.3.2.2 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

สภาพแวดล้อมภายในห้องเรียน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะสภาพแวดล้อมภายใน
ห้องเรียนที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ห้องเรียนสะอาด มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสง
สว่างเพียงพอ เหมาะสม และอากาศถ่ายเทสะดวก และลักษณะสภาพแวดล้อมภายในห้องเรียนที่
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุดคือ ปราศจากเสียงรบกวน และอุณหภูมิเหมาะสมกับการเรียน
การสอน  

 
สภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะสภาพแวดล้อม

ภายนอกห้องเรียนที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ มีต้นไม้ให้ร่มเงาที่ร่มร่ืน และมีป้ายประกาศ 
ป้ายประชาสัมพันธ์ ป้ายคําขวัญ ป้ายบอกอาคารชัดเจน ส่วนลักษณะสภาพแวดล้อมภายนอก
ห้องเรียนที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ มีส่วนหย่อมที่เหมาะกับการพักผ่อนหย่อนใจ และมี
มุมพักผ่อนทั้งในและนอกอาคารเรียน และลักษณะสภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนที่มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ มีห้องหลบภัยเมื่อเกิด  
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สิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงานสอนของครู ผลการวิจัยพบว่า ส่วน
ใหญ่มีส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงานสอนของครูไม่เพียงพอ 

กรณีที่ไม่เพียงพอ สิ่งอํานวยความสะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติม ผลการวิจัย
พบว่า ส่ิงอํานวยความสะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติมอยู่ในระดับมาก คือ ของจริง ของตัวอย่าง 
หุ่นจําลอง และวัสดุฉายและเคร่ืองฉาย ส่วนส่ิงอํานวยความสะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติมอยู่
ในระดับน้อย คือ โรงยิม สนามกีฬา ห้องปฏิบัติการทางภาษา เคร่ืองคอมพิวเตอร์ต้ังโต๊ะ เคร่ือง
คอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก ห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์ เคร่ืองบันทึกเสียง เคร่ืองเล่นวิดีโอ วีซีดี ดีวีดี 
เคร่ืองขยายเสียง และเพิ่มปริมาณหนังสือในห้องสมุด 

สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีต้องการเพิ่มเติมสําหรับการปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับ
มอบหมาย (นอกเหนืองานสอน) ผลการวิจัยพบว่า ส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีต้องการเพิ่มเติม
สําหรับการปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับน้อย คือ เคร่ืองถ่ายเอกสาร เคร่ืองโรเนียว 
ตู้หนังสือ ตู้เก็บเอกสาร ตู้นิรภัย และเครื่องคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก ส่วนส่ิงอํานวยความสะดวกท่ี
ต้องการเพิ่มเติมสําหรับการปฏิบัติงานอื่นที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ อินเตอร์เน็ต 
พัดลม และเคร่ืองพิมพ์ (Printer)  

มาตรการการรักษาความปลอดภัยที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัย
ระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า มาตรการการรักษาความ
ปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับ
โรงเรียนอยู่ในระดับมาก คือ มีการตรวจเส้นทางก่อนที่ครูจะเดินทางในช่วงเช้าและเย็น การวาง
กําลังตามจุดล่อแหลม ส่วนมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามี
ความปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย คือ การจัดชุดลาดตระเวนตลอดเส้นทาง และมาตรการการรักษา
ความปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การจัดชุด
คุ้มครองตลอดการเดินทางโดยการจัดรถนํา หัว-ท้าย ขบวน และการจัดรถรับ-ส่งครูโดยเฉพาะ  

มาตรการการรักษาความปลอดภัยที่ทําให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัย
ระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียน มาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทําให้ข้าราชการครู
รู้สึกว่ามีความปลอดภัยระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียนอยู่ในระดับมาก คือ การสร้างหรือ
ซ่อมแซมร้ัวโรงเรียนให้มีความแข็งแรง ปลอดภัย ส่วนมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทํา
ให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย คือ การจัดชุดคุ้มครองครูรักษาความ
ปลอดภัยในบริเวณโรงเรียนตลอดระยะเวลาปฏิบัติงาน การจัดระเบียบการเข้า-ออกภายใน
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โรงเรียน การติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 ชั่วโมง และมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่ทํา
ให้ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การจัดเตรียมหน่วยเคล่ือนที่เร็ว 
เพื่อเข้าคล่ีคลายสถานการณ์ได้ทันทีเมื่อเกิดเหตุร้าย การใช้วิทยุส่ือสารระหว่างครูกับชุดคุ้มครอง
ครู และการติดต้ังอุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ 

มาตรการการรักษาความปลอดภัยที่สามารถทําให้ข้ารชการครูที่อาศัยอยู่ใน
บ้านพักครูรู้สึกปลอดภัย ผลการวิจัยพบว่า มาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่สามารถทํา
ให้ข้าราชการครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครูรู้สึกปลอดภัยอยู่ในระดับมาก คือ การซ่อมแซมบ้านพักครู
ให้มีความแข็งแรง ปลอดภัย ส่วนมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่สามารถทําให้ข้าราชการ
ครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครูรู้สึกปลอดภัยอยู่ในระดับน้อย คือ การเพิ่มแสงสว่างในเวลากลางคืน 
การจัดชุดคุ้มครองครูรักษาความปลอดภัยในเวลากลางคืน และการติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 
ชั่วโมง และมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูที่สามารถทําให้ข้าราชการครูที่อาศัยอยู่ใน
บ้านพักครูรู้สึกปลอดภัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การติดต้ังระบบเตือนภัยให้ชุมชนรอบโรงเรียน
รับรู้เมื่อเกิดเหตุร้ายการจัดเตรียมหน่วยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคล่ีคลายสถานการณ์ได้ทันทีเมื่อเกิด
เหตุร้าย การติดต้ังอุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ  
 
5.3.2.3 การพัฒนาสมรรถนะ 

การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ ผลการวิจัยพบว่า ส่วน
ใหญ่เคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ 

เมื่อพิจารณา จํานวนชั่วโมงการฝึกอบรม ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่เข้ารับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพรวม 20-29 ชั่วโมง รองลงมาเข้ารับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพรวม 10-19 ชั่วโมง 

 
ผลที่ ไ ด้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ  

ผลการวิจัยพบว่า ผลของการเข้ารับการฝึกอบรมที่มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด คือ เพิ่มความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน ส่วนผลของการเข้ารับการฝึกอบรมที่มีผลอยู่ในระดับมาก คือ เพิ่มพูนทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และเพิ่มความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านผลของการเข้ารับการฝึกอบรมที่มีผลอยู่ในระดับน้อย คือ เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และผลของการเข้ารับการฝึกอบรมที่มีผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ เพิ่มโอกาสความก้าวหน้าใน
อาชีพ และเกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติและค่านิยมในการปฏิบัติงาน  
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ความต้องการได้รับฝึกอบรมในแต่ละปีการศึกษา ในแต่ละปีการศึกษา เร่ืองที่
ต้องการรับการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก คือ การทําส่ือการสอนและนวัตกรรม และเทคนิคการ
สอนใหม่ๆ ส่วนเร่ืองที่ต้องการรับการฝึกอบรมอยู่ในระดับน้อย คือ การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้
ของผู้เรียน การพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ และการใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนรู้ของ
ตนเองและผู้เรียน และเร่ืองที่ต้องการรับการฝึกอบรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การทําผลงานทาง
วิชาการ การทําแผนการสอน และการพัฒนาทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 

 
ลักษณะงานสอนที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะงานท่ีตรงกับงาน

สอนในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย คือ สอนตรงตามความถนัดและความสนใจ สอนตรงตามวิชาเอก/ 
โท และช่ัวโมงการสอนมีปริมาณที่เหมาะสมและเป็นไปตามเกณฑ์ ส่วนลักษณะงานที่ตรงกับงาน
สอนในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อยมาก คือ สอนไม่ตรงตามวิชาเอก/ โท ชั่วโมงการสอนมีปริมาณที่ไม่
เหมาะสมและไม่เป็นไปตามเกณฑ์ และสอนไม่ตรงตามความถนัดและความสนใจ 

 
ลักษณะงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย (นอกเหนืองานสอน) ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะ

งานที่ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมาย (นอกเหนืองานสอน) ในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก คือ งานที่
ประกอบไปด้วยงานย่อยหลายๆ งานเข้าด้วยกัน ส่วนลักษณะงานที่ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมาย
ในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย คือ งานที่ต้องใช้ความสามารถหลายๆ ด้าน งานจึงจะสําเร็จ และ
ลักษณะงานที่ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ งานที่ต้องใช้
เทคโนโลยีหรือส่ิงอํานวยความสะดวกหลายชนิดจึงจะสําเร็จ ต้องทํางานใหม่ที่ไม่เคยทําอยู่เสมอ 
งานที่ทําให้ต้องเส่ียงภัยอยู่ตลอดเวลา 

 
การพัฒนาตนเองที่เกิดจากลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย ผลการวิจัยพบว่า ผล

การพัฒนาสมรรถนะอันเกิดจากการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับมาก คือ มีทักษะในการทํางาน
หลากหลายข้ึน ทํางานได้เต็มความสามารถ และมีความเชื่อมั่นในตนเองมากข้ึน ส่วนผลการ
พัฒนาสมรรถนะอันเกิดจากการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับน้อย คือ เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชามากข้ึน 

 
การเปิดโอกาสของผู้บริหารให้ครูทํางานอย่างเต็มศักยภาพ ผลการวิจัยพบว่า ส่วน

ใหญ่ผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  
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กรณีที่ผู้บริหารเปิดโอกาส วิธีการท่ีผู้บริหารใช้เพื่อเปิดโอกาสให้ครูทํางานอย่าง
เต็มศักยภาพ ผลการวิจัยพบว่า วิธีการที่ผู้บริหารปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ การให้ความไว้วางใจ
อย่างเต็มที่ การให้อิสระในการสร้างสรรค์ผลงาน การสนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวกอย่าง
เพียงพอ และการให้อํานาจการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ ส่วนวิธีการที่ผู้บริหาร
ปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด คือ การมอบหมายงานที่มีความท้าทายสูง 

 
การให้ความอิสระในการทํางานแก่ครู ผลการวิจัยพบว่า แนวทางที่ผู้บริหาร/ หัวหน้า

งาน ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ การเปิดโอกาสให้ทํางานต้ังแต่ต้นจนเสร็จสมบูรณ์ และการเปิด
โอกาสให้มีอิสระและเสรีภาพในการทํางานอย่างเต็มเป่ียม ส่วนแนวทางที่ผู้บริหาร/ หัวหน้างาน 
ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย คือ การเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการทํางานอย่างเต็ม
เป่ียม และแนวทางที่ผู้บริหาร/ หัวหน้างาน ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การเปิดโอกาสให้
ตัดสินใจด้วยตนเองว่าจะกําหนดวิธีการทํางานแบบใด และสําเร็จเมื่อใด 
 
5.3.2.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

ทัศนคติในการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติในการทํางานที่อยู่ในระดับมาก คือ 
ชอบที่จะเอาชนะปัญหา และอุปสรรคในการทํางาน ส่วนทัศนคติในการทํางานที่อยู่ในระดับน้อย 
คือ มีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะทํางานยากๆ ให้สําเร็จ และทัศนคติในการทํางานที่อยู่ในระดับ
น้อยที่สุด คือ ชอบลองทําในส่ิงที่คนอ่ืนคิดว่าทําไม่ได้ และเมื่อทํางานใดๆ เสร็จแล้ว ต้องการ
ทํางานที่มีความสลับซับซ้อนมากยิ่งข้ึน  
 

ตัวชี้วัดความสําเร็จในการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า ตัวช้ีวัดความสําเร็จในการทํางาน
ที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ของนักเรียน ส่วนตัวชี้วัดความสําเร็จในการ
ทํางานที่อยู่ในระดับมาก คือ พฤติกรรมที่พึงประสงค์ของนักเรียน ด้านตัวชี้วัดความสําเร็จในการ
ทํางานที่อยู่ในระดับน้อย คือ การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน และตัวช้ีวัด
ความสําเร็จในการทํางานที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การได้รับการแต่งต้ังวิทยฐานะ การได้รับการ
เลื่อนตําแหน่งให้สูงข้ึน การได้รับการแต่งต้ังเป็นผู้บริหาร  

 
การรับรู้เกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ส่วน

ใหญ่ข้าราชการครูทราบเกณฑ์การพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนของโรงเรียน 
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รายละเอียดเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 
เกณฑ์การพิจารณาท่ีนํามาใช้ในระดับมากที่สุด คือ ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 
และคุณภาพของงาน ส่วนเกณฑ์การพิจารณาที่นํามาใช้ในระดับมาก คือ การอุทิศเวลาให้กับงาน 
ปริมาณงาน และความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน ด้านเกณฑ์การพิจารณาที่นํามาใช้ในระดับ
น้อย คือ ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่ง และความมีมนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน 
และเกณฑ์การพิจารณาที่นํามาใช้ในระดับน้อยที่สุด คือ ผลงานที่เป็นงานใหม่และใช้ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ความสามารถในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ และลักษณะงานที่ทําให้เส่ียงภัย
ต่อชีวิต 
 

การแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเลือ่นขั้นเงินเดือนแก่ครู ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่ไม่มี
การแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 

ทั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า วิธีการแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ที่โรงเรียน
ใช้อยู่ในระดับมาก คือ แจ้งในที่ประชุมครู ส่วนวิธีการที่โรงเรียนใช้อยู่ในระดับน้อยมาก คือ 
หนังสือคู่มือครู ปิดประกาศ และจดหมาย/ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) 
 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณา ผลการวิจัยพบว่า 
ข้าราชการครูส่วนใหญ่ไม่แน่ใจว่าการเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนเป็นไปตามเกณฑ์หรือไม่ 

 
ทัศนคติต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติต่อการเล่ือนข้ัน

เล่ือนตําแหน่งที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ มีโอกาสเท่าเทียมกันกับเพื่อนร่วมวิชาชีพ ส่วนทัศนคติ
ต่อการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหน่งที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดโอกาสและความเสมอภาคที่จะได้รับ
การ มีโอกาสเท่าเทียมกับข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกัน มีโอกาสมากกว่าข้าราชการสังกัด
อ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกัน  

 
ความม่ันคงในหน้าที่การงาน ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อความมั่นคงในหน้าที่

การงานที่อยู่ในระดับมาก คือ สามารถปฏิบัติงานนี้ได้จนกว่าจะเกษียณอายุ ส่วนความคิดเห็นต่อ
ความมั่นคงในหน้าที่การงานที่อยู่ในระดับน้อย คือ จะต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพื่อให้ท่านมี
ความมั่นคงในงาน และความคิดเห็นต่อความมั่นคงในหน้าที่การงานที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ มี
ความมั่นคงในงานแม้ว่าท่านจะมิได้ทํางานอย่างเต็มศักยภาพ ความมั่นคงในงานข้ึนอยู่กับ
ผู้บริหารมากกว่าผลงาน และสุ่มเส่ียงต่อการให้ออกจากงาน 
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5.3.2.5 การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
การบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียน  ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะการบริหาร

จัดการของผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในระดับมาก คือ ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างมี
เหตุผล ส่วนการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในระดับน้อย คือ ผู้บริหารโรงเรียนมีการ
ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเสมอภาค และผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการบริหารงาน และ
การบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในระดับน้อยมาก คือ ผู้บริหารโรงเรียนยึดถือ
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและไม่เลือกปฏิบัติ และบริหารโรงเรียนปล่อยปละไปตามความต้องการ
ของบุคลากร  

 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่อยู่

ในระดับมากที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานมีน้ําใจ และให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ ส่วนความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับมาก คือ เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนอย่างมีเหตุผล ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับน้อย คือ เพื่อนร่วมงานปฏิบัติต่อกันด้วยความจริงใจ 
และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานมองเป้าหมายในการ
ทํางานเป็นหลัก เพื่อนร่วมงานปราศจากความขัดแย้งกันในเร่ืองส่วนตัว และเพื่อนร่วมงานไม่
สนใจในเร่ืองของคนอ่ืน 

 
การให้การยอมรับของผู้ร่วมงานและผู้บริหาร การแสดงออกถึงการใช้การยอมรับ

ของผู้บริหารและผู้ร่วมงานท่ีอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้ร่วมงานและผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านมี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ส่วนการแสดงออกถึงการใช้การยอมรับของผู้บริหารและผู้ร่วมงานที่อยู่
ในระดับน้อย คือ ผู้ร่วมงานมักเข้ามาขอให้ท่านช่วยเหลือเร่ืองการปฏิบัติงาน และการแสดงออก
ถึงการใช้การยอมรับของผู้บริหารและผู้ร่วมงานที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารมอบหมายให้
ดูแลและช่วยเหลือเพื่อนครูในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารกล่าวชมเชยต่อหน้าเพื่อนครู และผู้บริหาร
มิได้แสดงออกถึงการให้การยอมรับ  

การปฏิบัติตัวเมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานระหว่างการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยพบว่า เมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานระหว่างการปฏิบัติงาน ส่ิงที่ปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก คือ พยายามประนีประนอมหรือใช้การเจรจาต่อรองเพื่อเป็นการรอมชอมต่อกัน และส่ิง
ที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ หลีกเล่ียงจากปัญหาโดยการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บกด
จากความขัดแย้งนั้น มักยินยอมต่อคู่กรณีโดยการคํานงึถึงผลประโยชนข์องผู้นัน้เหนอืผลประโยชน์
ตนเอง และพยายามทุกวิถีทางให้คู่กรณียินยอมเพื่อที่จะให้ฝ่ายตนได้รับผลประโยชน์มากที่สุด  
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การติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงานร่วมกัน ผลการวิจัยพบว่า การติดต่อส่ือสารใน
การปฏิบัติงานร่วมกันที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ การแจ้งในที่ประชุมครู ส่วนการติดต่อส่ือสารใน
การปฏิบัติงานร่วมกันที่อยู่ในระดับมาก คือ การแจ้งโดยวาจา หนังสือเวียน โทรศัพท์มือถือ ด้าน
การติดต่อส่ือสารในการปฏิบัติงานร่วมกันที่อยู่ในระดับน้อย คือ แจ้งผ่านหัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่ม
สาระ และการติดต่อส่ือสารในการปฏิบัติงานร่วมกันที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การปิดประกาศ 
และจดหมาย หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail)  
 
5.3.2.6 ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

การจัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้แก่ครู ผลการวิจัยพบว่า 
ส่วนใหญ่โรงเรียนไม่มีการจัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้ครูทุกคน และ
โรงเรียนมีการจัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้ครูทุกคน  

 
ความคิดเห็นต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ เก่ียวกับปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า 

ความเห็นต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อย คือ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ส่งเสริมและ
เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน ระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีความชัดเจนและเป็นลายลักษณ์อักษร 
และระเบียบข้อบังคับต่างๆ สอดคล้องเหมาะสมกับพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ส่วนความคิด
เห็นต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ยากต่อการ
ปฏิบัติจริง และระเบียบข้อบังคับต่างๆ ไม่สอดคล้องเหมาะสมกับพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้  

 
การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ในโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ความเห็นต่อการ

บังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อย คือ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไป
อย่างเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นมาตรฐานเดียวกัน และ
ความเห็นต่อการบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การบังคับใช้ระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ มีความยุติธรรม การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปด้วยความโปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ และการบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เคร่งครัดจนเกินไป ขาดความ
ยืดหยุ่น  
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5.3.2.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทํางาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทํางานและชีวิตส่วนตัวที่อยู่ในระดับมาก คือ สามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสมระหว่างชีวิต
การทํางานและชีวิตส่วนตัว และความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวที่อยู่ในระดับ
น้อยที่สุด คือ ไม่สามารถแบ่งเวลาระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวให้เหมาะสมได้ มีความ
สับสนระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว ไม่มั่นใจว่าจะมีชีวิตส่วนตัวที่ดีหากยังทํางานอยู่ใน
หน้าที่นี้ต่อไป 

 
การแบ่งเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า การแบ่ง

เวลาในการใช้ส่วนตัวกับชีวิตการทํางานที่อยู่ในระดับมาก คือ สามารถแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม 
ส่วนการแบ่งเวลาในการใช้ส่วนตัวกับชีวิตการทํางานที่อยู่ในระดับน้อย คือ มีเวลาเพียงพอสําหรับ
การพักผ่อน และการแบ่งเวลาในการใช้ส่วนตัวกับชีวติการทาํงานที่อยูใ่นระดับนอ้ยที่สุด คือ งานท่ี
ทํามิได้ทําให้เวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวลดลง ทุ่มเทให้งานมากจนเบียดบังเวลาส่วนตัว และชีวิต
การงานเป็นเหตุให้ได้ใช้เวลากับครอบครัวน้อยลง  

 
ทัศนคติของครอบครัวต่อชีวิตการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติของครอบครัวที่

อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ครอบครัวมีความภาคภูมิใจในตัวข้าราชการครู ส่วนทัศนคติของ
ครอบครัวที่อยู่ในระดับมาก คือ ครอบครัวสนับสนุนให้ปฏิบัติงานต่อไป ด้านทัศนคติของครอบครัว
ที่อยู่ในระดับน้อย คือ ครอบครัวมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัย และทัศนคติของ
ครอบครัวที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ครอบครัวให้เป็นผู้ตัดสินใจเองว่าจะปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ต่อไปหรือไม่ ครอบครัวต้องการให้ย้ายออกจากพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ และครอบครัวต้องการให้ลาออกจากงาน  

 
ความเครียดท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่การปฏิบัติงานมีผล

ทําให้เกิดความเครียดในการทํางาน  
กรณีเกิดความเครียด พฤติกรรมหรือความรู้สึกของข้าราชการครูเมื่อเกิด

ความเครียดจากการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมหรือความรู้สึกที่อยู่ในระดับมาก คือ มี
ความรู้สึกวิตกกังวลต่อผลการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกท้อแท้ ส่วนพฤติกรรมหรือความรู้สึกที่อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด คือ มีความรู้สึกว่าเป็นคนเจ้าอารมณ์และหงุดหงิดง่าย มีความรู้สึกว่าใช้อารมณ์
มากกว่าเหตุผล และมีความรู้สึกว่าเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานมากข้ึน  
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สถานที่สําหรับผ่อนคลายความเครียดระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ี
โรงเรียนได้จัดไว้ให้แก่ครู ผลการวิจัยพบว่าสถานท่ีสําหรับผ่อนคลายความเครียดที่โรงเรียนได้
จัดเตรียมให้อยู่ในระดับมาก คือ ห้องอ่านหนังสือ/ หนังสือพิมพ์ ส่วนสถานที่สําหรับผ่อนคลาย
ความเครียดที่โรงเรียนได้จัดเตรียมให้อยู่ในระดับน้อย คือ ห้องละหมาด, ห้องอ่านคัมภีร์อัล-กุ
รอาน และสถานที่สําหรับผ่อนคลายความเครียดที่โรงเรียนได้จัดเตรียมใหอ้ยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ 
ห้องชมรายการโทรทัศน์ ดีวีดี วีซีดี วิดีโอ ห้องสวดมนต์ ไหว้พระ และห้องฟังเพลง ร้องเพลง  

 
5.3.2.8 ความรับผิดชอบต่อสังคม 

ทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าที่ครู ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าที่ครูที่อยู่
ในระดับมากที่สุด คือ มีความรู้สึกภาคภูมิใจในวิชาชีพครู มีความรู้สึกมีความสุขที่ได้อบรมส่ังสอน
เยาวชนเพื่อให้เป็นคนดีของสังคม ส่วนทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าที่ครูที่อยู่ในระดับมาก คือ มี
ความรู้สึกมีความสุขที่ได้มีส่วนช่วยเหลือชุมชน และทัศนคติต่อการปฏิบัติหน้าที่ครูที่อยู่ในระดับ
น้อยที่สุด คือ มีความรู้สึกว่าการทุ่มเทแรงกายแรงใจไม่บรรลุผลเท่าที่ควร และมีความรู้สึกว่าไม่ได้
รับการดูแลจากชุมชน 

 
ทัศนคติและการปฏิบัติตัวของผู้ปกครองและชุมชนต่อครู ทัศนคติและการปฏิบัติ

ตัวของผู้ปกครองและชุมชนที่อยู่ในระดับในระดับมาก คือ ผู้ปกครองและชุมชนให้เกียรติและ
ยอมรับในตัวข้าราชการครู ผู้ปกครองและชุมชนช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกับข้าราชการครู
เป็นอย่างดี และทัศนคติและการปฏิบัติตัวของผู้ปกครองและชุมชนที่อยู่ในระดับในระดับน้อยที่สุด 
คือ ผู้ปกครองและชุมชนมีความศรัทธาในตัวข้าราชการครู ผู้ปกครองและชุมชนไม่ให้การ
สนับสนุนเท่าที่ควร และผู้ปกครองและชุมชนไม่ให้ความสําคัญต่อข้าราชการครู  

 
ชื่อเสียงของโรงเรียนท่ีเป็นท่ียอมรับของผู้ปกครองและชุมชน ผลการวิจัยพบว่า 

ชื่อเสียงของโรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชนอยู่ในระดับน้อย คือ ผู้บริหารและครู
เป็นกันเองกับผู้ปกครอง กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน กิจกรรมการเรียนการสอน และชื่อเสียงของ
โรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชนอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การเผยแพร่วิทยาการ  
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การบริการวิชาการแก่ชุมชน ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่โรงเรียนมีการบริการวิชาการ
แก่ชุมชน 

กรณีมีการบริการวิชาการ แนวทางการบริการวิชาการแก่ชุมชน ผลการวิจัยพบว่า 
การบริการวิชาการแก่ชุมชนที่โรงเรียนมีการปฏิบัติในระดับมาก คือ จัดป้ายประชาสัมพันธ์ให้
ความรู้ในด้านต่างๆ แก่ชุมชน จัดนิทรรศการทางวิชาการในโรงเรียน ส่วนการบริการวิชาการแก่
ชุมชนที่โรงเรียนมีการปฏิบัติในระดับน้อย คือ โรงเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิบรรยาย ฝึกอบรมให้
ความรู้แก่ชุมชน และการบริการวิชาการแก่ชุมชนที่โรงเรียนมีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด คือ 
โรงเรียนเปิดการบรรยาย ฝึกอบรมให้กับชุมชนโดยคณะครู 

 
กิจกรรมในชุมชนที่โรงเรียนเข้าร่วม ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่โรงเรียนเข้าร่วม

กิจกรรมในชุมชน  
การเข้าร่วมกิจกรรมในชุมชน ผลการวิจัยพบว่า ในแต่ละปีการศึกษา กิจกรรมที่

โรงเรียนเข้าร่วมอยู่ในระดับมากที่สุด คือ กิจกรรมทางศาสนา และงานมงคลหรืองานร่ืนเริงใน
ชุมชน ส่วนกิจกรรมที่โรงเรียนเข้าร่วมอยู่ในระดับมาก คือ กิจกรรมเนื่องในวันสําคัญ กิจกรรม
บําเพ็ญประโยชน์  ด้านกิจกรรมที่ โรงเรียนเข้าร่วมอยู่ในระดับน้อย คือ กิจกรรมส่งเสริม
ศิลปวัฒนธรรมชุมชน และกิจกรรมที่โรงเรียนเข้าร่วมอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ กิจกรรมทาง
การเมือง  

 
การ ร่ วมมื อ กับชุมชนตลอดจนหน่ วยงาน อ่ืนในการ ทํ า กิจกรรม เพื่ อ

สาธารณประโยชน์  ผลการวิจัยพบว่า กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ที่โรงเรียนร่วมมือกับชุมชน
ตลอดจนหน่วยงานอ่ืนปฏิบัติที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ การสนับสนุนให้นักเรียนเข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ อยู่เสมอ การให้บริการด้านสถานที่ และเคร่ืองอํานวยความสะดวกต่างๆ และการร่วม
รณรงค์เนื่องในวันสําคัญต่างๆ และกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ที่โรงเรียนร่วมมือกับชุมชน
ตลอดจนหน่วยงานอ่ืนปฏิบัติที่อยู่ในระดับน้อย คือ การบริการวิชาการแก่ชุมชน  
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5.4 อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีข้อค้นพบประการสําคัญดังที่
กล่าวในตอนสรุปผลการวิจัยและมีประเด็นการอภิปรายดังนี้ 

5.4.1 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
5.4.1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า เงินเดือน (ไม่รวมค่าเส่ียงภัย สวัสดิการ หรือเงินเพิ่ม

อ่ืนๆ) ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีพ สอดคล้องกับสภาพหนี้สินครูทั้งประเทศ ซึ่งมียอดหนี้สินสูงถึง    
1 แสนล้านล้านบาท (สํานักข่าวไทย, 2553: ออนไลน์) ทําให้ข้าราชการครูต้องนําเงินเดือนส่วน
หนึ่งไปสําหรับการจ่ายหนี้สิน ส่งผลให้เงินเดือนไม่เพียงพอต่อการดํารงชีพ  

อย่างไรก็ตามผลการวิจัยพบว่า หากนับเงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอื่นๆ ข้าราชการครู
เห็นว่าเพียงพอต่อการดํารงชีพในแต่ละเดือน (ร้อยละ 56.81) มากกว่าที่เห็นว่าไม่เพียงพอ      
(ร้อยละ 43.19) ทั้งนี้ ส่วนที่เห็นว่าเพียงพอนั้น อาจเป็นเพราะได้รับเงินเพิ่มในส่วนเงินวิทยฐานะ 
ส่วนที่เห็นว่าไม่เพียงพอนั้นอาจจะไม่ได้รับ  ซึ่งเมื่อพิจารณาค่าร้อยละพบว่า สอดคล้องกับข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่พบว่า มีข้าราชการครูได้รับวิทยฐานะชํานาญการ ร้อยละ 50.50 
และชํานาญการพิเศษ ร้อยละ 4.32 ขณะที่ข้าราชการครูที่ยังไม่ได้รับการแต่งต้ังวิทยฐานะ ร้อยละ 
45.18 ซึ่งจะเห็นได้ว่าค่าร้อยละของข้าราชการครูที่ตอบว่าเพียงพอกับข้าราชการครูที่ได้รับ      
วิทยฐานะใกล้เคียงกัน รวมถึงค่าร้อยละของข้าราชการครูที่ตอบว่าไม่เพียงพอกับข้าราชการครูที่
ยังไม่ได้รับการแต่งต้ังวิทยฐานะก็ใกล้เคียงกันเช่นเดียวกัน 

5.4.1.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า สวัสดิการไม่เหมาะสมกับค่าของความเส่ียงในชีวิต 
ทั้งนี้เนื่องจาก เหตุการณ์ความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้ส่งผลกระทบต่อสวัสดิภาพ
ครูโดยตรง นับต้ังแต่เดือนมกราคม พ.ศ.2547 ถึง 18 พฤศจิกายน พ.ศ.2551 มีข้าราชการครู 
เสียชีวิต 127 ราย บาดเจ็บ 136 ราย และทรัพย์สินเสียหาย 41 ราย (ศูนย์ประสานงานและบริหาร
การศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2552: ออนไลน์) ทั้งนี้ ปัจจุบันข้าราชการครูได้รับเงินเส่ียงภัย
เดือนละ 2,500 บาท (ศูนย์ข่าวสถาบันอิศรา, 2554: ออนไลน์) ซึ่งข้าราชการครูมีความเห็นว่าไม่
เหมาะสมกับค่าความเส่ียงในชีวิต จึงมีการเรียกร้องให้มีการเพิ่มค่าเส่ียงภัย สอดคล้องกับการ
ประชุมตัวแทนครู 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ จํานวน 100 คน ณ โรงแรมซี เอส จังหวัดปัตตานี เมื่อ
วันที่ 8 เมษายน พ.ศ.2554 โดยมีนายบุญสม ทองศรีพราย ประธานสมาพันธ์ครูชายแดนใต้เป็น
ประธานการประชุม ได้มีการเรียกร้องเงินเส่ียงภัยเพิ่มเป็นจํานวนเงิน เดือนละ 3,500 บาท เพื่อ
เป็นขวัญกําลังใจในการทํางานและเตรียมพร้อมพัฒนาการศึกษาเพื่อมุ่งสู่คุณภาพและครู
ปลอดภัย (สํานักข่าวไทยมุสลิม, 2554: ออนไลน์) 
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5.4.1.3 จากผลการวิจัยที่พบว่า ในปีการศึกษาที่ผ่านมา ในช่วงเปล่ียนปีงบประมาณ 
ข้าราชการครูได้รับค่าเส่ียงภัยตามปกติเพียงร้อยละ 16.94 ทั้งนี้ มีข้าราชการครูได้รับค่าเส่ียงภัย
ล่าช้า 3 เดือนข้ึนไป รวมแล้วคิดเป็น ร้อยละ 75.72 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะระบบการบริหาร
งบประมาณที่ล่าช้าหรืออาจเป็นเพราะเหตุผลจําเป็นอ่ืน จึงส่งผลให้เกิดการ “ตกเบิก” ทั้งนี้ความ
ไม่แน่นอนในการได้รับเงินค่าเส่ียงภัย ทั้งที่ข้าราชการครูต้องปฏิบัติงานในพื้นที่สามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ และถือว่าเป็นข้าราชการที่มีความเสี่ยงต่อชีวิตสูง อาจจะกระทบขวัญกําลังใจ
ของข้าราชการครูได้ อย่างไรก็ตาม เม่ือข้าราชการครูได้รับเงินเส่ียงภัยแล้ว จะได้รับเงินที่ตกเบิกที่
ค้างจ่ายทั้งหมดด้วย 

5.4.2 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
5.4.2.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงานสอนของ

ครูไม่เพียงพอ และพบว่า ส่ิงอํานวยความสะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติมอยู่ในระดับมาก คือ 
ของจริง ของตัวอย่าง หุ่นจําลอง และวัสดุฉายและเคร่ืองฉาย ทั้งนี้เป็นเพราะครูต้องจัดการเรียนที่
การสอนที่หลากหลายตามแนวทางของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ.2551 จึงมี
ความต้องการสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานสอน โดยเฉพาะส่ือการเรียนรู้เพื่อนํามาใช้
ประกอบในการจัดการเรียนรู้ที่สามารถส่งเสริมและส่ือสารให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ อีกทั้งหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ.2551 ยังมีนโยบายให้สถานศึกษา จัดให้มีส่ือการเรียนรู้อย่าง
เพียงพอ เพื่อพัฒนาให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552: 22) 

นอกจากนี้หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ.2551 ได้ให้แนวดําเนินการแก่
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องและผู้มีหน้าที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน สรุป
ได้ดังนี้ จัดทําและจัดหาส่ือการเรียนรู้สําหรับการศึกษาค้นคว้าของผู้เรียน เสริมความรู้ให้ผู้สอน 
รวมทั้งจัดหาส่ิงที่มีอยู่ในท้องถิ่นมาประยุกต์ใช้เป็นส่ือการเรียนรู้ และให้เลือกใช้ส่ือการเรียนรู้ที่มี
คุณภาพ มีความเหมาะสม มีความหลากหลาย สอดคล้องกับวิธีการเรียนรู้ ธรรมชาติของสาระการ
เรียนรู้ และความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552: 22) 

5.4.2.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า มาตรการการรักษาความปลอดภัยครูระหว่างการ
เดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียนที่ทําให้รู้สึกมีความปลอดภัยในระหว่างการเดินทางมากที่สุดคือ 
การตรวจเส้นทางก่อนที่ครูจะเดินทางในช่วงเช้าและเย็น ทั้งนี้เนื่องจากผู้ก่อความไม่สงบมักลอบ
ทําร้ายครูในระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียน รวมถึงมักใช้อาวุธระเบิดชนิดแสวง
เคร่ืองฝังใต้พื้นถนนอีกด้วย การตรวจเส้นทางก่อนที่ครูจะเดินทางในช่วงเช้าและเย็นจะทําให้
ข้าราชการครูรู้สึกมีความปลอดภัยในระหว่างการเดินทางมากข้ึน  
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ทั้งนี้ ข้าราชการครูไม่ต้องการการคุ้มกันจากกองกําลังชุดรักษาความปลอดภัยครู โดย
ข้าราชการครูมีความกังวลว่าจะเป็นการเพิ่มความเส่ียงมากข้ึนในกรณีที่ผู้ก่อความไม่สงบมุ่งเป้า
โจมตีชุดรักษาความปลอดภัยครู และอาจเป็นการดึงดูดความสนใจจากกลุ่มผู้ก่อความไม่สงบ  
โดยใช่เหตุ รวมถึงมีความเห็นว่าข้าราชการครูมิใช่เป้าหมายโดยตรงของผู้ก่อความไม่สงบอีกด้วย 
(ฮิวแมน ไรท์ วอท์ช, 2554: ออนไลน์) 

อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่า หนึ่งในมาตรการการรักษาความปลอดภัยที่ทําให้
ข้าราชการครูรู้สึกว่ามีความปลอดภัยระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียน คือ การจัดชุดคุ้มครองครู
รักษาความปลอดภัยในบริเวณโรงเรียนตลอดระยะเวลาปฏิบัติงาน และหนึ่งในมาตรการการรักษา
ความปลอดภัยที่สามารถทําให้ข้าราชการครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครูรู้สึกปลอดภัย คือ การจัดชุด
คุ้มครองครูรักษาความปลอดภัยในเวลากลางคืน  

จากผลการวิจัยข้างต้น สรุปได้ว่าข้าราชการครูไม่ต้องการการคุ้มกันจากกองกําลังชุด
รักษาความปลอดภัยครูระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียน แต่จะต้องการการคุ้มกัน
จากกองกําลังชุดรักษาความปลอดภัยครูในระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียน และต้องการการคุ้ม
กันจากกองกําลังชุดรักษาความปลอดภัยครูเมื่ออาศัยอยู่ในบ้านพักครู 

 
5.4.3 การพัฒนาสมรรถนะ 

5.4.3.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ในปีการศึกษาท่ีผ่านมา ข้าราชการครูได้รับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ ทั้งนี้เนื่องจาก ข้าราชการครูได้ปฏิบัติตาม
เกณฑ์การพิจารณาเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานของสํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาซึ่งได้กําหนดไว้ในมาตรฐานที่ 8 ตัวบ่งชี้ที่ 4   
ความว่า ครูได้รับการพัฒนาในวิชาที่สอนตามที่คุรุสภากําหนด (สํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 2548: ออนไลน์) ซึ่งตรงกับมาตรฐานการศึกษาข้ัน
พื้นฐานที่ 12 ตัวบ่งชี้ที่ 4 ความว่า มีการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง สอดคล้องกับ 
จรรยาบรรณครู ข้อที่ 6 ครูย่อมพัฒนาตนเองทั้งทางด้านวิชาชีพ ด้านบุคลิกภาพและวิสัยทัศน์ให้
ทันต่อการพัฒนาทาง วิทยาการ เศรษฐกิจสังคมและการเมืองอยู่เสมอ  

จากผลการวิจัยข้างต้น สอดคล้องกับผลที่ได้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถในวิชาชีพ ซึ่งข้าราชการครูมีความเห็นว่าการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถในวิชาชีพทําให้เพิ่มความรู้ในการปฏิบัติงาน เพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึง
ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และเพิ่มความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 

 



133 
 

5.4.3.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า ในแต่ละปีการศึกษา เร่ืองที่ต้องการรับการฝึกอบรมอยู่
ในระดับมาก คือ การทําส่ือการสอนและนวัตกรรม และเทคนิคการสอนใหม่ๆ ทั้งนี้เป็นเพราะ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ. 2551 ได้ให้ความสําคัญต่อส่ือมากเพราะส่ือการ
เรียนรู้เป็นเครื่องมือส่งเสริมสนับสนุนการจัดการกระบวนการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนเข้าถึงความรู้ ทักษะ
กระบวนการ และคุณลักษณะตามมาตรฐานของหลักสูตรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ครูจะต้อง
เลือกใช้ส่ือให้มีความเหมาะสมกับระดับพัฒนาการ และลีลาการเรียนรู้ที่หลากหลายของผู้เรียน 
รวมถึงต้องจัดหาสื่อการเรียนรู้ โดยจัดทําและพัฒนาข้ึนเอง หรือปรับปรุงเลือกใช้อย่างมีคุณภาพ
จากส่ือต่างๆ ที่มีอยู่รอบตัวเพื่อนํามาใช้ประกอบในการจัดการเรียนรู้ที่สามารถส่งเสริม และส่ือสาร
ให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552: 22)  ทําให้ข้าราชการครูมีความกระตือรือร้น
ต้องการรับการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก ส่วนเทคนิคการสอนใหม่ๆ นั้น ได้กําหนดไว้ในเกณฑ์การ
พิจารณาเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา มาตรฐานที่ 9 ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการ
สอนอย่างมีประสิทธิภาพและเน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ ข้าราชการครูจึงมีความกระตือรือร้นต้องการ
รับการฝึกอบรมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

5.4.3.3 จากผลการวิจัยที่พบว่า ลักษณะงานที่ตรงกับงานสอนในปัจจุบันอยู่ในระดับ
น้อย คือ สอนตรงตามความถนัดและความสนใจ สอนตรงตามวิชาเอก/ โท และช่ัวโมงการสอน   
มีปริมาณที่เหมาะสมและเป็นไปตามเกณฑ์ เมื่อเทียบกับเกณฑ์การประเมินคุณภาพของ
มาตรฐานที่ 8  ตัวบ่งชี้ที่ 1 (ครูมีคุณลักษณะที่เหมาะสม) จะพบว่าลักษณะงานสอนที่ปฏิบัติอยู่ใน
เกณฑ์ “พอใช้” เท่านั้น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนขาดแคลนอัตรากําลังครู เนื่องจากอัตรากําลัง
ครูตามเกณฑ์ของทุกเขตพื้นที่การศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) 
ควรมีครูประจําการทั้งส้ิน 15,061 คน ขณะที่สภาพอัตรากําลังครูสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่มี
จริงกลับมีเพียง 12,788 คน (สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้, 2552: 19) ขาดอัตราครูถึง 2,273 คน คิดเป็นร้อยละ15.09 จึงทําให้ครูจําเป็นต้องมีการ
สอนในรายวิชาที่ไม่ตรงตามวิชาเอก/ โท หรือความถนัดของตน เพื่อทดแทนกําลังที่ขาดให้สามารถ
สอนได้ครบตามหลักสูตร  

ทั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า ตัวชี้วัดความสําเร็จในการทํางานของข้าราชการครู คือ 
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ของนักเรียน และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของนักเรียน หากข้าราชการครู 
สอนไม่ตรงตามความถนัดความสนใจ หรือสอนไม่ตรงตามวิชาเอก/ โท รวมถึงชั่วโมงการสอนมี
ปริมาณที่ไม่เหมาะสมและไม่เป็นไปตามเกณฑ์ก็อาจส่งผลด้านลบต่อผลสัมฤทธิ์และพฤติกรรม
ของนักเรียนได้ และหากเป็นเช่นนั้นก็จะส่งผลให้ข้าราชการครูรู้สึกล้มเหลวในชีวิตการทํางานได้ 



134 
 

5.4.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
5.4.4.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ข้าราชการทราบเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน

ของโรงเรียน ร้อยละ 51.50 และไม่ทราบ ร้อยละ 48.50 จะเห็นได้ว่า แม้มีจํานวนข้าราชการครู
ทราบเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนของโรงเรียนมากกว่าผู้ที่ไม่ทราบ แต่เม่ือพิจารณาแล้ว
พบว่าไม่แตกต่างกันมากนัก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า โรงเรียนไม่มีการแจ้งเกณฑ์การ
พิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนแก่ครู ร้อยละ 55.81 และมีการแจ้งแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ัน
เงินเดือนแก่ครูเพียงร้อยละ 44.19 และสอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า โรงเรียนไม่มีการจัดทํา
คู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้แก่ครู ร้อยละ 51.16 และมีการจัดทําคู่มือครู หรือ
หนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้แก่ครู ร้อยละ 48.84 

จากผลการวิจัยที่พบว่า ข้าราชการครูไม่แน่ใจว่าการเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนเป็นไป
ตามเกณฑ์การพิจารณาเงินเดือนหรือไม่ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้พิจารณาการ
เล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนแต่เพียงผู้เดียว มิได้ดําเนินการพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนใน
รูปแบบคณะกรรมการ เมื่อข้าราชการครูมิได้มีส่วนร่วมในการพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนก็อาจ
ส่งผลให้ข้าราชการครูมีความกังวลในเร่ืองความโปร่งใสของการพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือน 
การที่ข้าราชการครูไม่แน่ใจว่าการเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนเป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณา
เงินเดือนหรือไม่นั้น อาจส่งผลให้ประสิทธิภาพการทํางานของครูลดลง เพราะในการทํางานบุคคล
มิได้มุ่งแต่การได้รับรางวัลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น แต่ประสงค์ที่จะได้รับความก้าวหน้าอีก
ด้วย เมื่อบุคคลมีความมุ่งหวังว่าตนเองจะก้าวหน้า ย่อมมีกําลังใจที่จะฟันฝ่าอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ แต่หากมีความรู้สึกว่าตนเองไม่มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้า ก็ย่อมขาดกําลังใจในการ
ทํางาน ไม่รักงาน 
 
5.4.5 การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

5.4.5.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า เมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานระหว่างการ
ปฏิบัติงาน ข้าราชการครูจะพยายามประนีประนอมหรือใช้การเจรจาต่อรองเพื่อเป็นการรอมชอม
ต่อกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะข้าราชการครูมีบุคลิคภาพแบบประนีประนอม มีความเสียสละ และเห็น
แก่ประโยชน์ส่วนรวม จึงไม่นิยมแก้ปัญหาแบบเผชิญหน้าหรือหลีกหนีปัญหา  การประนีประนอม  
(Compromising) เป็นวิธีการที่แต่ละฝ่ายต่างยินยอมที่จะเสียบางส่วนที่ตนต้องการ ทํานองเสียกัน
คนละส่วนเพื่อเป็นการรอมชอมต่อกัน ในการประนีประนอมจึงไม่มีผู้ชนะหรือผู้แพ้ อย่างชัดเจน 
เป็นการปันส่วนส่ิงที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งอย่างเท่าเทียมกัน โดยยอมรับว่าข้อยุติที่ได้ไม่อาจสร้าง
ความพอใจแก่ทั้งสองฝ่ายได้อย่างเต็มที่ตามที่ต้องการ (Robbins, 2001: 138) 
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นอกจากนี้ อาจเป็นเพราะข้าราชการครูมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจาก
ผลการวิจัยที่พบว่า เพื่อนร่วมงานมีน้ําใจ และให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืนอย่างมีเหตุผล และเพื่อนร่วมงานปฏิบัติต่อกันด้วยความจริงใจ ก็อาจส่งผลให้ข้าราชการครู
พยายามประนีประนอมหรือใช้การเจรจาต่อรองเพือ่เป็นการรอมชอมต่อกันเพือ่รักษาความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานให้มั่นคงต่อไป 

 
5.4.6 ระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

จากผลการวิจัยที่พบว่า การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปอย่างเสมอภาคไม่
เลือกปฏิบัติ และการบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นมาตรฐานเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจาก 
โรงเรียนมีระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีความชัดเจนและเป็นลายลักษณ์ รวมถึง ผลการวิจัยที่พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างมีเหตุผล เสมอภาค และมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน 

การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปอย่างเสมอภาคจะเป็นองค์ประกอบสําคัญที่
จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังที่ Walton (1975: 12) ได้ให้แนวคิดในเร่ืองของสิทธิส่วน
บุคคลในการทํางานว่าความเสมอภาค (Equity) การมีสิทธิเสมอภาคในเร่ืองต่าง ๆ ทุกเร่ืองใน
องค์การเป็นองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานได้ 

 
5.4.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 

5.4.7.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า การปฏิบัติงานมีผลทําให้ข้าราชการครูเกิดความเครียด
ในการทํางาน ทั้งนี้เนื่องจาก ข้าราชการครูมีภาระงานมากและมีความรับผิดชอบสูงจึงส่งผลให้
ข้าราชการครูเกิดความเครียดในการทํางาน ทั้งนี้ความเครียดที่มากเกินไปจะเป็นผลเสียต่อ
ร่างกาย และจิตใจ เกิดความไม่สบายใจทําให้เกิดอาการต่างๆ ทําให้ปรับตัวไม่ได้ แก้ไขปัญหาได้
ตํ่ากว่าความสามารถที่แท้จริง (คลีนิคจิต-ประสาท, 2554: ออนไลน์) ซึ่งจะส่งผลเสียต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานของข้าราชการครูด้วย นอกจากนี้ จากผลการวิจัย พบว่าข้าราชการครูมี
ความเห็นว่ามีเวลาเพียงพอสําหรับการพักผ่อนอยู่ในระดับน้อยเท่านั้น อีกทั้งครอบครัวยังมีความ
วิตกกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัยของข้าราชการครูอีกด้วย 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าข้าราชการครูจะเกิดความเครียดในการทํางาน แต่ผลการวิจัยพบว่า
ข้าราชการครูสามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสมระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
สามารถแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม รวมถึงครอบครัวมีความภาคภูมิใจในตัวข้าราชการครู และ
สนับสนุนให้ปฏิบัติงานต่อไป  
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5.4.7.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า สถานที่สําหรับผ่อนคลายความเครียดที่โรงเรียนได้
จัดเตรียมให้อยู่ในระดับน้อย คือ ห้องละหมาด, ห้องอ่านคัมภีร์อัล-กุรอาน และสถานที่สําหรับผ่อน
คลายความเครียดที่โรงเรียนได้จัดเตรียมให้อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ห้องชมรายการโทรทัศน์ ดีวีดี 
วีซีดี วิดีโอ ห้องสวดมนต์ ไหว้พระ และห้องฟังเพลง ร้องเพลง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนขาด
งบประมาณหรือสถานที่ไม่เอ้ืออํานวย จึงไม่สามารถจัดสถานท่ีสําหรับผ่อนคลายความเครียดแก่
ครูอย่างหลากหลายได้ และเมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียน ผลการวิจัยพบว่า ยังมี
สถานที่ที่อาจเป็นสถานท่ีผ่อนคลายความเครียดของข้าราชการครูได้ด้วย ได้แก่ ต้นไม้ให้ร่มเงาที่
ร่มร่ืน และส่วนหย่อมที่เหมาะกับการพักผ่อนหย่อนใจ 

 
5.4.8 ความรับผิดชอบต่อสังคม 

5.4.8.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า โรงเรียนมีการบริการวิชาการแก่ชุมชน ในปีการศึกษาที่
ผ่านมาโรงเรียนมีการบริการวิชาการแก่ชุมชนโดยจัดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในด้านต่างๆ แก่
ชุมชน ทั้งนี้เนื่องจาก เกณฑ์การพิจารณาเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาข้ัน
พื้นฐานของสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาซึ่งได้กําหนดไว้ในมาตรฐาน
ที่ 14 สถานศึกษาส่งเสริมความสัมพันธ์ และความร่วมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา ตัว
บ่งชี้ที่ 2 สถานศึกษามีกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนในการพัฒนา
การศึกษา เกณฑ์การพิจารณาที่ 2 ความว่า สถานศึกษามีกิจกรรมการให้บริการชุมชนอย่าง
เหมาะสม ซึ่งตรงกับ มาตรฐานการศึกษาที่ 18 สถานศึกษามีการร่วมมือกันระหว่างบ้าน องค์กร
ทางศาสนา สถาบันทางวิชาการและองค์กรภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนาวิถีการเรียนรู้ในชุมชน 
ตัวบ่งชี้ที่ 1 ความว่า เป็นแหล่งวิทยาการในการแสวงหาความรู้และบริการชุมชน (สํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 2548: ออนไลน์)  

5.4.8.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า ชื่อเสียงของโรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและ
ชุมชนอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ การเผยแพร่วิทยาการ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูรวมถึงโรงเรียนไม่มี
ความพร้อมในการเป็นแหล่งเผยแพร่วิทยาการแก่ชุมชน จึงมีการดําเนินการเพียงแค่จัดนิทรรศการ
ทางวิชาการในโรงเรียน และจัดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในด้านต่างๆ แก่ชุมชนอยู่ในระดับ
มาก ขณะที่การเผยแพร่วิทยาการโดยโรงเรียนเปิดการบรรยาย ฝึกอบรมให้กับชุมชนโดยคณะครู
อยู่ในระดับน้อยที่สุดเท่านั้น (ตารางที่ 4.20) ทั้งนี้การเผยแพร่วิทยาการแก่ชุมชน ตรงกับมาตรฐาน
ที่ 14 สถานศึกษาส่งเสริมความสัมพันธ์ และความร่วมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา ตัว
บ่งช้ีที่ 2.2 สถานศึกษามีกิจกรรมการให้บริการชุมชนอย่างเหมาะสม (สํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 2548: ออนไลน์) 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังต่อไปนี้  

 
5.5.1 ข้อเสนอแนะระดับสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 

5.5.1.1 ด้านสวัสดิการไม่เหมาะสมกับค่าของความเส่ียงในชีวิตนั้น ทางสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรประสานกับภาครัฐเพื่อเพิ่มเงินเส่ียงภัยแก่ข้าราชการครู
เพื่อเป็นขวัญกําลังใจในการทํางาน และ/ หรือจ่ายเงินเพิ่มพิเศษเพื่อการสู้รบแก่ครูทุกคน ซึ่ง
ปัจจุบันได้รับเฉพาะบุคคลเท่านั้น 

5.5.1.2 ด้านลักษณะงานที่ตรงกับงานสอนในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย คือ สอนตรงตาม
ความถนัดและความสนใจ สอนตรงตามวิชาเอก/ โท และช่ัวโมงการสอนมีปริมาณที่เหมาะสมและ
เป็นไปตามเกณฑ์นั้น ทางสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรเร่งประสานสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพื่อขอคืนอัตราทดแทนข้าราชการครูเกษียณ รวมถึง
รับบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการใหม่ให้เพียงพอ 
 
5.5.2 ข้อเสนอแนะระดับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

5.5.2.1 ด้านข้าราชการครูได้รับค่าเส่ียงภัยตามปกติเพียงร้อยละ  16.94 และมี
ข้าราชการครูได้รับค่าเส่ียงภัยล่าช้า 3 เดือนข้ึนไป รวมแล้วคิดเป็น ร้อยละ 75.72 นั้น ทางเขตพื้นที่
การศึกษาควรประสานงานกับศูนยอํ์านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) เพื่อทดรอง
จ่ายแก่ครูหากหน่วยงานข้างต้นมีความพร้อม 

5.5.2.2 ด้านมาตรการการรักษาความปลอดภัยครูระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับ
โรงเรียนที่ทําให้รู้สึกมีความปลอดภัยในระหว่างการเดินทางอยู่ในระดับมาก คือ การตรวจเส้นทาง
ก่อนที่ครูจะเดินทางในช่วงเช้าและเย็นนั้น ทางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรประสานงานกับ
ศูนย์อํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) และกองอํานวยการรักษาความม่ันคง
ภายในภาค 4 ส่วนหน้า เพื่อเสนอใช้มาตรการการตรวจเส้นทางก่อนที่ครูจะเดินทางในช่วงเช้าและ
เย็น และการวางกําลังตามจุดล่อแหลมอย่างเข้มแข็ง และให้หลีกเล่ียงการจัดชุดคุ้มครองตลอด
การเดินทางโดยการจัดรถนํา หัว-ท้าย ขบวน และการจัดรถรับ-ส่งครูโดยเฉพาะ แต่ให้จัดชุด
คุ้มครองครูขณะปฏิบัติงานในโรงเรียน และจัดชุดคุ้มครองครักษาความปลอดภัยในเวลากลางคืน
ข้าราชการครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครู 
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5.5.2.3 ด้านลักษณะงานที่ตรงกับงานสอนในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย คือ สอนตรงตาม
ความถนัดและความสนใจ สอนตรงตามวิชาเอก/ โท และช่ัวโมงการสอนมีปริมาณที่เหมาะสมและ
เป็นไปตามเกณฑ์นั้น หากทางสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการยังมิได้ให้อัตรา
ทดแทน หรืออัตราบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการใหม่ ทางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรหาอัตรา
ทดแทนแก่โรงเรียนในสังกัดเอง อาจจะเป็นในรูปแบบครูอัตราจ้าง หรือครูพิเศษรายชั่วโมง ตาม
ความเหมาะสมหรือตามความสามารถของเขตพื้นที่การศึกษา 

 
5.5.3 ข้อเสนอแนะระดับโรงเรียน 

5.5.3.1 ด้านส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงานสอนของครูไม่เพียงพอนั้น 
โรงเรียนควรจัดหาให้พอเพียงกับความต้องการหรือเหมาะสมกับงบประมาณของโรงเรียน และส่ิง
อํานวยความสะดวกที่ต้องการให้จัดหาเพิ่มเติมอยู่ในระดับมาก คือ ของจริง ของตัวอย่าง 
หุ่นจําลอง และวัสดุฉายและเคร่ืองฉายนั้น โรงเรียนควรจัดหาให้ตรงตามความต้องการของครู 

5.5.3.2 ด้านเร่ืองที่ข้าราชการครูต้องการรับการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก คือ การทําส่ือ
การสอนและนวัตกรรม และเทคนิคการสอนใหม่ๆ นั้น โรงเรียนควรส่งเสริมให้ครูไปราชการอบรม
ตามความสนใจโดยโรงเรียนเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายทั้งหมด หรือเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิด้านส่ือ
การสอนและนวัตกรรม รวมถึงด้านเทคนิคการสอนใหม่ๆ เพื่อตอบสนองให้ตรงกับความต้องการ
ของครู 

5.5.3.3 ด้านลักษณะงานที่ตรงกับงานสอนในปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย คือ สอนตรงตาม
ความถนัดและความสนใจ สอนตรงตามวิชาเอก/ โท และช่ัวโมงการสอนมีปริมาณที่เหมาะสมและ
เป็นไปตามเกณฑ์นั้น หากโรงเรียนไม่ได้รับอัตราครูเพิ่ม โรงเรียนควรหาอัตราทดแทนเอง อาจจะ
เป็นในรูปแบบครูอัตราจ้าง หรือครูพิเศษรายชั่วโมง ตามความเหมาะสมและตามความสามารถ
ของแต่ละโรงเรียน 

5.5.3.4 ด้านข้าราชการครูไม่แน่ใจว่าการเลื่อนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนเป็นไปตามเกณฑ์
การพิจารณาเงินเดือนหรือไม่นั้น โรงเรียนควรแจ้งเกณฑ์การประเมินให้ทราบล่วงหน้า รวมถึง
แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเพื่อให้ครูมีส่วนร่วมในการประเมิน และดําเนินการอย่างโปร่งใส 

5.5.3.5 ด้านสถานที่สําหรับผ่อนคลายความเครียดที่โรงเรียนได้จัดเตรียมให้อยู่ในระดับ
น้อย คือ ห้องละหมาด, ห้องอ่านคัมภีร์อัล-กุรอาน และสถานท่ีสําหรับผ่อนคลายความเครียดที่
โรงเรียนได้จัดเตรียมให้อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ห้องชมรายการโทรทัศน์ ดีวีดี วีซีดี วิดีโอ ห้องสวด
มนต์ ไหว้พระ และห้องฟังเพลง ร้องเพลงนั้น โรงเรียนควรจัดสถานที่ สําหรับผ่อนคลาย
ความเครียดเพิ่มเติมตามความเหมาะสม 
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5.5.3.6 ด้านช่ือเสียงของโรงเรียนที่เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชนอยู่ในระดับ
น้อยที่สุด คือ การเผยแพร่วิทยาการนั้น โรงเรียนควรเร่งดําเนินการเตรียมความพร้อมแก่ครูเพื่อ
เผยแพร่วิทยาการโดยครูในโรงเรียนมากข้ึนตามความถนัดและความสนใจของแต่ละบุคคล 
 
5.6 ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป 

5.6.1 ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

5.6.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานระหว่างข้าราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและข้าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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รายการอ้างอิง 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

1.  นายอํานาจ วิชยานุวัติ  
     ผู้อํานวยการสํานกัพฒันาการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้     
     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
      
2.  นายสุรศักด์ิ อินศรีไกร 
     ผู้อํานวยการสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา ปัตตาน ีเขต 1 
      
3.  รองศาสตราจารยน์พพงษ์ บุญจิตราดุลย์ 

อดีตอาจารย์ใหญ่โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
อดีตหัวหน้าภาควิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
อดีตนายกสมาคมผู้บริหารการศึกษาแหง่ประเทศไทย 

      
4.  นางวัฒนา  อีซอ  (ข้าราชการครูรางวลัเกียรติยศ พ.ศ.2545) 
     ข้าราชการครู คศ.3  สังกดัโรงเรียนบ้านปะกาฮะรัง อําเภอเมืองปัตตาน ีจังหวัดปัตตาน ี
 
5.  อาจารย ์ดร.นันทรัตน ์ เจริญกุล 
     อาจารย์ประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย 
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมือในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

เรื่อง 
“คุณภาพชวีติการทํางานของข้าราชการคร ู

สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้” 
 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามคือ ข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

2. แบบสอบถามนี้เป็นข้อคําถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของท่าน ประกอบด้วย 
2 ส่วน รวม 18 หน้า โปรดตอบคําถามตามสภาพความเป็นจริงหรือตามความคิดเห็นของท่านให้
ครบทุกข้อ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 10 ข้อ 
ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 47 ข้อ 
3. คําตอบหรือข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ ผู้วิจัยจะนํา

คําตอบมารวบรวมวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อผลวิจัยโดยภาพรวมเท่านั้น  
ทั้งนี้ผลการวิจัยจะเป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานและนําไปพัฒนา

ระบบการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
ในสามจังหวัดชายแดนใต้ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
อันเป็นประโยชน์แก่ตัวท่านและข้าราชการครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ต่อไป 

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือ 

 
 
 
หากมีปัญหาหรือข้อสงสัยในคําถาม กรุณาติดต่อ นายอิสมาแอล มะลี นิสิตระดับปริญญา
มหาบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้นําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โทรศัพท์ 08 1968 4925 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง □ หน้าตัวเลือกที่ตรงตามสภาพความเป็นจริงของ
ท่าน ในกรณีที่ท่านเลือกข้อ “อ่ืนๆ” กรุณากรอกรายละเอียดลงในช่องว่างที่กําหนดอย่างละเอียด 

1. เพศ   □ 1.ชาย      □ 2.หญิง 

2. ศาสนา  □ 1.พุทธ      □ 2.คริสต์      □ 3.อิสลาม       □ 4.อ่ืนๆ (ระบุ)............. 

3. อายุ   □ น้อยกว่า 25 ปี   
□ 25 – 29 ปี 

   □ 30 – 34 ปี    
□ 35 – 39 ปี 

   □ 40 – 44 ปี    
□ 45 – 49 ปี 

   □ 50 – 54 ปี    
□ 55 – 60 ปี 

4. ภูมิลําเนาเดิม  □ ในพืน้ที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ปัตตานี ยะลา และนราธิวาส) 
   □ นอกพืน้ที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

5. การศึกษาสูงสุด □ ตํ่ากว่าปริญญาตรี 
□ ปริญญาตรี 

   □ ปริญญาโท 
   □ ปริญญาเอก 

6. อายุราชการ  □ น้อยกว่า 5 ปี    
□ 5 – 9 ปี 

   □ 10 – 14 ปี    
□ 15 – 19 ปี 

   □ 20 – 24 ปี    
□ 25 – 29 ปี 

   □ 30 – 34 ปี    
□ 35 – 39 ปี 
□ 40 ปี ข้ึนไป 
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7. ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ ณ โรงเรียนปัจจุบัน  
□ น้อยกว่า 5 ปี    
□ 5 – 9 ปี 

   □ 10 – 14 ปี    
□ 15 – 19 ปี 

   □ 20 – 24 ปี    
□ 25 – 29 ปี 

   □ 30 – 34 ปี    
□ 35 – 39 ปี 

8. ตําแหน่ง  □ ครูผู้ช่วย 
   □ ครู คศ.1 
   □ ครู คศ.2 
   □ ครู คศ.3 
   □ ครู คศ.4 
   □ ครู คศ.5 

9. วิทยฐานะ  □ ยังไม่ได้รับการแต่งต้ัง 
   □ ชํานาญการ 

□ ชํานาญการพิเศษ 
   □ เชี่ยวชาญ 
   □ เชี่ยวชาญพิเศษ 

10. เงินเดือนปัจจุบัน (เฉพาะเงินเดือน ไม่รวมค่าครองชีพ ค่าเส่ียงภัย หรือเงินเพิ่มอ่ืนๆ) 
□ ตํ่ากว่า 10,000 บาท 

   □ 10,000 – 19,999 บาท 
   □ 20,000 – 29,999 บาท 
   □ 30,000 – 39,999 บาท 
   □ 40,000 – 49,999 บาท 

□ 50,000 – 59,999 บาท 
                                     □ 60,000 บาท ข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครู 

คําชี้แจง ข้อความในรายการเป็นการสํารวจความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง □ ที่ตรงกับความคิดเห็นท่านมากที่สุด ในกรณีที่ท่านเลือกข้อ 
“อ่ืนๆ” กรุณากรอกรายละเอียดลงในช่องว่างที่กําหนด 

1. ท่านมีความคิดเห็นต่อเงินเดือนที่ท่านได้รับอย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบ 
□ เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน 
□ เพียงพอต่อการดํารงชีพ 
□ ไม่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน 
□ ไม่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบ 
□ ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีพ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
2. ท่านมีความคิดเห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ที่ท่านได้รับอย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  

□ สอดคล้องกับความต้องการ 
□ เพียงพอกับความต้องการ 
□ เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงาน 
□ ไม่เพียงพอกับความต้องการ 
□ ไม่เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงาน 
□ ไม่เหมาะสมกับค่าของความเส่ียงในชีวิต 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
3. เงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการดํารงชีพในแต่ละเดือนหรือไม่  

□ เพียงพอ (ข้ามไปตอบข้อ 4)   

□ ไม่เพียงพอ หากไม่เพียงพอ ท่านต้องการได้รับความช่วยเหลือด้านภาระค่าใช้จ่าย
ในข้อใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  

□ ค่าอาหาร 
□ ค่าส่ิงของเคร่ืองใช้ในชีวิตประจําวัน 
□ ค่าเดินทาง  
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□ ค่าเช่าบ้าน  
□ ค่าน้ํา ค่าไฟ  
□ ค่าเล้ียงดูและค่าการศึกษาบุตร 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
4. ขวัญกําลังใจในการทํางานของท่านในทุกวันนี้เกิดจากจากส่ิงใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ การประสบความสําเร็จในการทํางาน 
□ การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน   
□ การได้ปฏิบัติงานทีน่่าสนใจ ท้าทายและต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์   
□ การได้มีโอกาสรับผิดชอบงานที่ดีข้ึนและมีอํานาจรับผิดชอบอย่างเต็มที ่
□ การได้รับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง่ให้สูงข้ึน  
□ การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายต่างๆ 
□ การได้รับการนิเทศงานทีดี่และถูกต้อง 
□ ผู้บริหารบริหารงานอย่างยุติธรรม 
□ มีเงนิเดือนและสวัสดิการที่เพยีงพอและยุติธรรม 
□ มีความสัมพันธท์ี่ดีกับเพือ่นร่วมงาน สามารถทํางานร่วมกันได้ 
□ สภาพแวดล้อมการทาํงานที่ปลอดภัยและมีความเหมาะสม 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
5. ท่านได้รับค่าเส่ียงภัยในแต่ละเดือนตรงเวลาหรือไม่  

□ ไม่ตรงเวลา    □ ตรงเวลา     
 
6. ในปีการศึกษาที่ผ่านมา ในช่วงเปล่ียนปีงบประมาณท่านได้รับค่าเส่ียงภัยล่าช้ากี่เดือน 

□ 1 เดือน     
□ 2 เดือน     
□ 3 เดือน  
□ 4 เดือน  
□ 5 เดือน  
□ 6 เดือน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
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7. สภาพแวดล้อมภายในห้องเรียนในโรงเรียนของท่านมีสภาพอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)   
□ ห้องเรียนสะอาด มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
□ มีแสงสว่างเพียงพอ เหมาะสม 
□ ปราศจากเสียงรบกวน 
□ อากาศถ่ายเทสะดวก 
□ อุณหภูมิเหมาะสมกับการเรียนการสอน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
8. สภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนในโรงเรียนของท่านมีสภาพอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ มีป้ายประกาศ ปา้ยประชาสัมพนัธ ์ป้ายคําขวัญและป้ายบอกอาคารชัดเจน  
□ มีส่วนหย่อมที่เหมาะกับการพกัผ่อนหย่อนใจ  
□ มีต้นไม้ให้ร่มเงาที่ร่มร่ืน   
□ มีมุมพักผ่อนทัง้ในและนอกอาคารเรียน 
□ มีห้องหลบภัยเมื่อเกิดเหตุร้าย 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
 

9. โรงเรียนของทา่นมีส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงานสอนของครูอย่างเพียงพอ
หรือไม่  

□ เพียงพอ (ข้ามไปตอบข้อ 10)   
□ ไม่เพียงพอ หากไม่เพียงพอ ส่ิงที่ท่านต้องการให้จัดหาเพิ่มเติมมากข้ึนคือข้อใด 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ รูปภาพ แผนภูมิ กราฟ  
□ ของจริง ของตัวอยา่ง หุน่จําลอง  
□ แผนที่ กระดาษสาธิต ลูกโลก  
□ กระดานชอล์ค กระดานนเิทศ กระดานแม่เหล็ก 
□ วัสดุฉายและเคร่ืองฉาย 
□ เคร่ืองบันทกึเสียง  
□ เคร่ืองขยายเสียง  
□ วทิย ุ
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□ โทรทัศน ์
□ เคร่ืองเล่นวดีิโอ วีซีดี ดีวีดี  
□ เคร่ืองคอมพิวเตอร์ต้ังโต๊ะ 
□ เคร่ืองคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก 
□ ปริมาณหนังสือในห้องสมุด 
□ พื้นที่ใช้สอยในห้องสมุด 
□ ห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์ 
□ ห้องปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ 
□ ห้องปฏิบัติการทางภาษา 
□ ห้องปฏิบัติการโสตทัศนศึกษา 
□ ห้องปฏิบัติการคหกรรม 
□ ห้องปฏิบัติการอุตสาหกรรม 
□ โรงยิม สนามกีฬา 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
10. ส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีท่านต้องการเพิ่มเติมสําหรับการปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย 
(นอกเหนืองานสอน) มีอะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ เคร่ืองคอมพิวเตอร์ต้ังโต๊ะ 
□ เคร่ืองคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ก 
□ อินเตอร์เน็ต     
□ โทรศัพท์ โทรสาร 
□ เคร่ืองพิมพ์ (Printer) 
□ เคร่ืองถ่ายเอกสาร เคร่ืองโรเนียว   
□ เคร่ืองคํานวณ 
□ ชุดโต๊ะทํางาน ชุดโต๊ะประชุม 
□ ตู้หนังสือ ตู้เก็บเอกสาร ตู้นิรภัย    
□ พัดลม      
□ เคร่ืองปรับอากาศ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
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11. ท่านคิดว่ามาตรการการรักษาความปลอดภัยครูระหว่างการเดินทางจากบ้านไป-กลับ
โรงเรียน ข้อใดบ้างที่ทําให้ท่านรู้สึกมีความปลอดภัยระหว่างการเดินทาง (ตอบได้มากกว่า 1ข้อ) 

□ มีการตรวจเส้นทางก่อนที่ครูจะเดินทางในช่วงเช้าและเย็น 
□ การจัดรถรับ-ส่งครูโดยเฉพาะ  
□ การเดินทางเป็นหมู่คณะ 
□ การจัดชุดคุ้มครองตลอดการเดินทาง (การจัดรถนํา หัว-ท้าย ขบวน) 
□ การจัดชุดลาดตระเวนตลอดเส้นทาง  
□ การวางกําลังตามจุดล่อแหลม 
□ การติดต้ังกล้องวงจรปิดในพ้ืนที่ล่อแหลม 
□ การต้ังจุดตรวจ จุดสกัดตลอดเส้นทาง  
□ การจัดเตรียมหน่วยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคลี่คลายสถานการณ์ได้ทันทีเมื่อเกิดเหตุร้าย 
□ การใช้วิทยุส่ือสารระหว่างครูกับชุดคุ้มครองครู 
□ การประกาศห้ามใช้เส้นทางที่เส่ียงต่อการก่อเหตุร้าย 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
12. ท่านคิดว่ามาตรการการรักษาความปลอดภัยครูระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียน ข้อ
ใดบ้างที่ทําให้ท่านรู้สึกมีความปลอดภัยระหว่างการปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ การสร้างหรือซ่อมแซมร้ัวโรงเรียนให้มีความแข็งแรง ปลอดภัย 
□ จัดระเบียบการเข้า-ออกภายในโรงเรียน 
□ การจัดชุดคุ้มครองครูรักษาความปลอดภัยในบริเวณโรงเรียนตลอดระยะเวลา 
     ปฏิบัติงาน 
□ การจัดชุดลาดตระเวนตลอดระยะเวลาปฏิบัติงาน 
□ การต้ังจุดตรวจ จุดสกัดในเส้นทางเข้าออกโรงเรียน  
□ การจัดเตรียมหน่วยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคลี่คลายสถานการณ์ได้ทันทีเมื่อเกิดเหตุร้าย 
□ การใช้วิทยุส่ือสารระหว่างครูกับชุดคุ้มครองครู 
□ การจัดระบบแจ้งเตือนภัยระหว่างสถานศึกษากับหน่วยรักษาความปลอดภัย 
□ การติดต้ังระบบเตือนภัยให้ชุมชนรอบโรงเรียนรับรู้เมื่อเกิดเหตุร้าย 
□ การติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 ชั่วโมง 
□ การติดต้ังอุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
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13. ท่านคิดว่ามาตรการการรักษาความปลอดภัยให้ครูที่อาศัยอยู่ในบ้านพักครูในข้อใดที่จะ
เป็นการเสริมสร้างความรู้สึกปลอดภัยแก่ครู (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ การซ่อมแซมบ้านพักครูให้มีความแข็งแรง ปลอดภัย 
□ การจัดชุดคุ้มครองครูรักษาความปลอดภัยในเวลากลางคืน  
□ การจัดชุดลาดตระเวน  
□ การต้ังจุดตรวจ จุดสกัดในเส้นทางเข้าออกโรงเรียน  
□ การจัดเตรียมหน่วยเคล่ือนที่เร็ว เพื่อเข้าคลี่คลายสถานการณ์ได้ทันทีเมื่อเกิดเหตุร้าย 
□ การใช้วิทยุส่ือสารระหว่างครูกับชุดคุ้มครองครู 
□ การจัดระบบแจ้งเตือนภัยระหว่างบ้านพักครูกับหน่วยรักษาความปลอดภัย 
□ การติดต้ังระบบเตือนภัยให้ชุมชนรอบโรงเรียนรับรู้เมื่อเกิดเหตุร้าย 
□ การเพิ่มแสงสว่างในเวลากลางคืน 
□ การติดต้ังกล้องวงจรปิดตลอด 24 ชั่วโมง 
□ การติดต้ังอุปกรณ์ดับเพลิงให้เพียงพอ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
14. ในปีการศึกษาที่ผ่านมา ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพ
หรือไม่ 

□ ไม่เคย (ข้ามไปตอบข้อ 15)  
□ เคย   
 
หากท่านเคยได้รับการฝึกอบรม  ท่านได้ รับการฝึกอบรมและพัฒนาความ รู้

ความสามารถในวิชาชีพรวมเป็นจํานวนกี่ชั่วโมง 
□ ตํ่ากว่า 10 ชั่วโมง  
□ 10-19 ชั่วโมง 
□ 20-29 ชั่วโมง 
□ 30-39 ชั่วโมง     
□ 40-49 ชั่วโมง 
□ 50 ชั่วโมงข้ึนไป 
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15. ท่านคิดว่าการเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อท่านในเร่ืองใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ เพิ่มความรู้ในการปฏิบัติงาน 
□ เพิ่มความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
□ เพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน  
□ ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
□ เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
□ เพิ่มโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
□ เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติและค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
16. ในแต่ละปีการศึกษา ท่านต้องการได้รับฝึกอบรมในเร่ืองใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ วิธีการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ 
□ เทคนิคการสอนใหม่ๆ 
□ การทําแผนการสอน 
□ เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
□ การทําส่ือการสอนและนวัตกรรม 
□ การพัฒนาและการใช้หลักสูตร 
□ การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
□ การทําผลงานทางวิชาการ 
□ การใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองและผู้เรียน 
□ การพัฒนาทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 
□ การพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
□ การประเมินผลการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับสภาพการเรียนรู้และอิงพัฒนาการของ 
     ผู้เรียน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
17. งานสอนที่ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีลักษณะเป็นอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ สอนตรงตามวิชาเอก/ โท     
□ สอนไม่ตรงตามวิชาเอก/ โท 
□ สอนตรงตามความถนัดและความสนใจ   
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□ สอนไม่ตรงตามความถนัดและความสนใจ 
□ ชั่วโมงการสอนมีปริมาณที่เหมาะสมและเป็นไปตามเกณฑ์ 
□ ชั่วโมงการสอนมีปริมาณที่ไม่เหมาะสมและไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

18. ลักษณะงานที่ท่านได้รับมอบหมายมักจะเป็นงานในลักษณะใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ ท่านต้องทํางานใหม่ที่ไม่เคยทําอยู่เสมอ  
□ งานของท่านประกอบไปด้วยงานย่อยหลายๆ งานเข้าด้วยกัน 
□ งานของท่านทําให้ท่านต้องใช้ความสามารถหลายๆ ด้าน งานจึงจะสําเร็จ 
□ งานของท่านทําให้ต้องใช้เทคโนโลยีหรือส่ิงอํานวยความสะดวกหลายชนิดจึงจะสําเร็จ 
□ งานของท่านทาํใหท้่านต้องเส่ียงภัยอยูต่ลอดเวลา 
□ อ่ืนๆ (ระบุ)..............................................................  

19. ลักษณะงานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยให้ท่านเกิดการพัฒนาตนเองอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 
1 ข้อ) 

□ ทํางานได้เต็มความสามารถ    
□ มีทักษะในการทํางานหลากหลายข้ึน 
□ มีความเชื่อมั่นในตนเองมากข้ึน 
□ เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามากข้ึน   
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
 

20. ท่านคิดว่าผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้ท่านใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่หรือไม่ 
□ ไม่เปิดโอกาส (ข้ามไปตอบข้อ 22)   

□ เปิดโอกาส หากเปิดโอกาส ผู้บริหารได้ใช้วิธีการอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
□ มอบหมายงานที่มีความท้าทายสูง 
□ ให้อิสระในการสร้างสรรค์ผลงาน 
□ ให้อํานาจการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
□ ให้การสนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวกอย่างเพียงพอ 
□ ให้ความไว้วางใจอย่างเต็มที่ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
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21. เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน ผู้บริหาร/ หัวหน้างานให้อิสระในการปฏิบัติงานของท่านอย่างไร 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ เปิดโอกาสให้ท่านทํางานต้ังแต่ต้นจนเสร็จสมบูรณ์  
□ เปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระและเสรีภาพในการทํางานอย่างเต็มเป่ียม 
□ เปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจด้วยตนเองว่าจะกําหนดวิธีการทํางานแบบใด และสําเร็จ 
     เมื่อใด 
□ ท่านมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการทํางานอย่างเต็มเป่ียม 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
22. ท่านมีทัศนคติในการทํางานของท่านอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ ท่านชอบลองทําในส่ิงที่คนอ่ืนคิดว่าทําไม่ได้   
□ ท่านชอบที่จะเอาชนะปัญหา และอุปสรรคในการทํางาน   
□ ท่านมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะทํางานยากๆ ให้สําเร็จ   
□ เมื่อทํางานใดๆ เสร็จแล้ว ท่านต้องการทํางานที่มีความสลับซับซ้อนมากยิ่งข้ึน 

 □ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
 
23. ท่านคิดว่าตัวช้ีวัดความสําเร็จในการทํางานของท่านคือข้อใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ของนักเรียน 
□ พฤติกรรมที่พงึประสงค์ของนักเรียน 
□ การได้รับการเล่ือนข้ันเงินเดือน 
□ การได้รับการเล่ือนตําแหน่งให้สูงข้ึน  
□ การได้รับการแต่งต้ังวิทยฐานะ 
□ การได้รับการแต่งต้ังเป็นผู้บริหาร 
□ การได้รับคําชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
□ การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน   
□ การได้มีโอกาสรับผิดชอบงานที่ดีข้ึน และมีอํานาจรับผิดชอบอย่างเต็มที ่
□ การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายต่างๆ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
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24. ท่านทราบเกณฑ์การพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนของโรงเรียนของท่านหรือไม่ 
□ ไม่ทราบ (ข้ามไปตอบข้อ 25)   
□ ทราบ  
หากท่านทราบ เกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนของท่านพิจารณาจากส่ิง

ใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ ปริมาณงาน 
□ คุณภาพของงาน 
□ ผลงานที่เป็นงานใหม่และใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
□ ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่ง 
□ ความมีมนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน 
□ ความสามารถในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
□ ความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน 
□ ความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน 
□ ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 
□ ความมีคุณธรรมและมีวินัย 
□ การอุทิศเวลาให้กับงาน 
□ ลักษณะงานที่ทําให้เส่ียงภัยต่อชีวิต 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
25. โรงเรียนของท่านมีการแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือไม่ (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ)  

□ ไม่มี (ข้ามไปตอบข้อ 26)   
□ มี  
หากมี โรงเรียนของท่านมีการแจ้งเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนอย่างไร (ตอบได้

มากกว่า 1 ข้อ) 
□ หนังสือคู่มือครู 
□ หนังสือเวียน 
□ แจ้งในที่ประชุมครู 
□ ปิดประกาศ 
□ แจ้งโดยวาจา 
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□ แจ้งผ่านหัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่มสาระ 
□ จดหมาย/ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
 

26. การเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนของท่านเป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนข้ัน ใช่หรือไม่ 
□ ไม่ใช่  □ ใช่  □ ไม่แน่ใจ 

27. ในฐานะครูผู้สอน ท่านมีทัศนคติต่อการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหน่งของท่านอย่างไร  
□ มีโอกาสเท่าเทียมกันกับเพื่อนร่วมวิชาชีพ 
□ มีโอกาสเท่าเทียมกับข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกัน 
□ มีโอกาสน้อยกว่าข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกัน 
□ มีโอกาสมากกว่าข้าราชการสังกัดอ่ืนๆ ในพื้นที่เดียวกัน 
□ ขาดโอกาสและความเสมอภาคที่จะได้รับการพิจารณา 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
28. ท่านมีความเห็นต่อความมั่นคงในหน้าที่การงานของท่านอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ ท่านมีความรู้สึกว่าสุ่มเส่ียงต่อการให้ออกจากงาน  
□ ท่านมีความรู้สึกว่าสุ่มเส่ียงต่อชีวิตตลอดเวลา      
□ ท่านมีความรู้สึกวา่ทา่นจะต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพื่อให้ทา่นมีความมั่นคงในงาน 
□ ท่านมีความรู้สึกว่าความมั่นคงในงานข้ึนอยู่กับผู้บริหารมากกว่าผลงาน  
□ ท่านมีความรู้สึกว่าท่านมีความมั่นคงในงานแม้ว่าท่านจะมิได้ทํางานอย่างเต็ม 
    ศักยภาพ 
□ ท่านมีความรู้สึกว่าท่านสามารถปฏิบัติงานนี้ได้จนกว่าจะเกษียนอายุ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
29. ท่านมีความรู้สึกอย่างไรต่อการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ ผู้บริหารโรงเรียนมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 
□ ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างมีเหตุผล 
□ ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเสมอภาค 
□ ผู้บริหารโรงเรียนยึดถือกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและไม่เลือกปฏิบัติ 
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□ ผู้บริหารโรงเรียนปล่อยปละไปตามความต้องการของบุคลากร 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
30. ความสัมพันธ์ระหว่างท่านกับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ เพื่อนร่วมงานของท่านปฏิบัติต่อกันด้วยความจริงใจ 
□ เพื่อนร่วมงานของท่านมีน้ําใจ และให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ 
□ เพื่อนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนอย่างมีเหตุผล 
□ เพื่อนร่วมงานของท่านมองเป้าหมายในการทํางานเป็นหลัก  
□ เพื่อนร่วมงานของท่านปราศจากความขัดแย้งในเร่ืองส่วนตัว 
□ เพื่อนร่วมงานของท่านไม่สนใจในเร่ืองของคนอ่ืน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
31. ผู้ร่วมงานและผู้บริหารของท่านได้แสดงออกถึงให้การยอมรับตัวท่านอย่างไรบ้าง (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 

□ ผู้ร่วมงานและผู้บริหารของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
□ ผู้ร่วมงานและผู้บริหารของท่านมักให้ท่านเป็นผู้ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
□ ผู้ร่วมงานของท่านมักเข้ามาขอให้ท่านช่วยเหลือเร่ืองการปฏิบัติงาน 
□ ผู้บริหารของท่านกล่าวชมเชยตัวท่านต่อหน้าเพื่อนครู 
□ ผู้บริหารของท่านมอบหมายให้ท่านดูแลและช่วยเหลือเพื่อนครูในการปฏิบัติงาน 
□ ผู้บริหารของท่านมิได้แสดงออกถึงการให้การยอมรับตัวท่าน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
32. เมื่อทา่นเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานระหวา่งการปฏิบัติงานทา่นมักจะปฏิบัติตัวอย่างไร 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ ทา่นพยายามทกุวถิีทางให้คู่กรณียินยอมเพื่อที่จะให้ฝ่ายตนได้รับผลประโยชน์มากที่สุด 
□ ทา่นพยายามตอบสนองความต้องการของทุกฝ่ายใหไ้ด้มากที่สุด 
□ ทา่นหลีกเล่ียงจากปัญหาโดยการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บกดจากความขัดแย้ง 
    นั้น 
□ ทา่นมักยนิยอมต่อคู่กรณีโดยการคํานึงถึงผลประโยชน์ของผู้นัน้เหนอืผลประโยชน ์
     ตนเอง 
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□ ทา่นพยายามประนีประนอมหรือใช้การเจรจาต่อรองเพื่อเป็นการรอมชอมต่อกัน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
33. โรงเรียนของท่านมีการติดต่อส่ือสารในการปฏิบัติงานร่วมกันด้วยวิธีการใดบ้าง (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 

□ หนังสือเวียน 
□ การแจ้งในที่ประชุมครู 
□ การปิดประกาศ 
□ การแจ้งโดยวาจา 
□ แจ้งผ่านหัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่มสาระ 
□ จดหมาย หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) 
□ โทรศัพท์มือถือ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
34. โรงเรียนของท่านมีการจัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้ครูทุกคนหรือไม่ 

□ ไม่มี     □ มี 
 
35. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ เกี่ยวกับปฏิบัติงานของท่าน (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 

□ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีความชัดเจนและเป็นลายลักษณ์อักษร  
□ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ส่งเสริมและเอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานของท่าน 
□ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ สอดคล้องเหมาะสมกับพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
□ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ไม่สอดคล้องเหมาะสมกับพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
□ ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ยากต่อการปฏิบัติจริง 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
36. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับการบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ในโรงเรียนของท่าน (ตอบ
ได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีความยุติธรรม 
□ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปอย่างเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ 
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□ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
□ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นไปด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
□ การบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เคร่งครัดจนเกินไป ขาดความยืดหยุ่น  
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
37. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทํางานของท่านเป็นอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ) 

□ ท่านสามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสมระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
□ ท่านมีความรู้สึกว่าใช้เวลาในการทํางานมากเกินไปจนไม่มีเวลาให้กับครอบครัว 
     เท่าที่ควร 
□ ท่านมีความสับสนระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
□ ท่านไม่สามารถแบ่งเวลาระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวให้เหมาะสมได้ 
□ ท่านไม่มั่นใจว่าจะมีชีวิตส่วนตัวที่ดีหากยังทํางานอยู่ในหน้าที่นี้ต่อไป 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
38. การแบ่งเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทํางานของท่านเป็นอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ) 

□ ท่านทุ่มเทให้งานมากจนเบียดบังเวลาส่วนตัว 
□ ชีวิตการงานเป็นเหตุให้ได้ใช้เวลากับครอบครัวน้อยลง 
□ ท่านสามารถแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม 
□ ท่านมีเวลาเพียงพอสําหรับการพักผ่อน 
□ งานที่ทํามิได้ทําให้เวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวลดลง 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
 

39. ครอบครัวของท่านมีทัศนคติอย่างไรต่อชีวิตการทํางานของท่าน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิใจในตัวท่าน 
□ ครอบครัวของท่านสนับสนุนให้ท่านปฏิบัติงานต่อไป 
□ ครอบครัวของท่านมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัยของท่าน 
□ ครอบครัวของท่านต้องการให้ท่านลาออกจากงาน 
□ ครอบครัวของท่านต้องการให้ท่านย้ายสถานที่ทํางานมาอยู่ใกล้บ้านพัก 
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□ ครอบครัวของท่านต้องการให้ท่านย้ายออกจากพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
□ ครอบครัวของท่านให้ท่านเป็นผู้ตัดสินใจว่าจะปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดน 
     ภาคใต้ต่อไปหรือไม่ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

40. การปฏิบัติงานมีผลทําให้เกิดความเครียดในการทํางานหรือไม่ 
□ ไม่มีผลทําให้เกิดความเครียด (ข้ามไปตอบข้อ 41)  
□ มีผลทําให้เกิดความเครียด  
เมื่อเกิดความเครียดจากการทํางาน ท่านมักจะมีพฤติกรรมหรือความรู้สึกอย่างไร (ตอบ

ได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 □ ท่านมีความรู้สึกว่าท่านใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผล 

□ ท่านมีความรู้สึกว่าท่านเป็นคนเจ้าอารมณ์และหงุดหงิดง่าย 
□ ท่านมีความรู้สึกเบ่ือหน่ายไม่อยากเกี่ยวข้องกับงานที่ทํา 
□ ทา่นมีความรู้สึกท้อแท้ ขาดแรงกระตุ้นในการทาํงาน 
□ ท่านมีความรู้สึกวิตกกังวลต่อผลการปฏิบัติงาน 
□ ท่านมีความรู้สึกว่าเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

41. โรงเรียนของท่านได้จัดสถานที่สําหรับผ่อนคลายความเครียดระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียน
อย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ สนามกฬีา 
□ ห้องนัง่เล่น 
□ ห้องอ่านหนังสือ/ หนังสือพิมพ์ 
□ ห้องฟังเพลง ร้องเพลง 
□ ห้องชมรายการโทรทัศน์ ดีวีดี วีซีดี วิดีโอ 
□ ห้องคอมพิวเตอร์สําหรับอินเตอร์เน็ตและเกมคอมพิวเตอร์ 
□ สวนหย่อม  
□ ห้องสวดมนต์ ไหว้พระ 
□ ห้องละหมาด, ห้องอ่านคัมภีร์อัล-กุรอาน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
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42. การปฏิบัติหน้าที่ครูของท่านทําให้ท่านมีความรู้สึกอย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในวิชาชีพครู 
□ ท่านมีความรู้สึกมีความสุขที่ได้มีส่วนช่วยเหลือชุมชน 
□ ท่านมีความรู้สึกมีความสุขที่ได้อบรมส่ังสอนเยาวชนเพื่อให้เป็นคนดีของสังคม 
□ ท่านมีความรู้สึกว่าการทุ่มเทแรงกายแรงใจไม่บรรลุผลเท่าที่ควร 
□ ท่านมีความรู้สึกว่าไม่ได้รับการดูแลจากชุมชน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

43. ท่านมีความรู้สึกว่าผู้ปกครองและชุมชนปฏิบัติต่อท่านอย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
□ ผู้ปกครองและชุมชนให้เกียรติและยอมรับในตัวท่าน    
□ ผู้ปกครองและชุมชนมีความศรัทธาในตัวท่าน 
□ ผู้ปกครองและชุมชนมีความเชื่อมั่นในตัวท่าน 
□ ผู้ปกครองและชุมชนช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกับท่านเป็นอย่างดี 
□ ผู้ปกครองและชุมชนไม่ให้ความสําคัญต่อท่าน 
□ ผู้ปกครองและชุมชนไม่ให้การสนับสนนุเทา่ที่ควร 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

44. โรงเรียนของท่านมีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชนในเร่ืองใดบ้าง (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 

□ กิจกรรมการเรียนการสอน 
□ กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
□ กิจกรรมกีฬา 
□ กิจกรรมทางศาสนา 
□ การเผยแพร่วิทยาการ 
□ ผู้บริหารและครูเป็นกันเองกับผู้ปกครอง 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
45. โรงเรียนของท่านมีการบริการวิชาการแก่ชุมชนหรือไม่ 

□ ไม่มีการบริการวิชาการ (ข้ามไปตอบข้อ 46)   

□ มีการบริการวิชาการ  
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ถ้ามี ในปีการศึกษาที่ผ่านมา โรงเรียนของท่านมีการบริการวิชาการแก่ชุมชนอย่างไร 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ จัดนิทรรศการทางวิชาการในโรงเรียน  
□ จัดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในด้านต่างๆ แก่ชุมชน 
□ โรงเรียนเปิดการบรรยาย ฝึกอบรมให้กับชุมชนโดยคณะครู 
□ โรงเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิบรรยาย ฝึกอบรมให้ความรู้แก่ชุมชน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
46. โรงเรียนของท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ในชุมชนหรือไม่ 

□ ไม่เข้าร่วม (ข้ามไปตอบข้อ 47)     
□ เข้าร่วม  

หากเข้าร่วม ในแต่ละปีการศึกษา โรงเรียนของท่านเข้าร่วมกิจกรรมใดบ้าง (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 

□ กิจกรรมส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมชุมชน 
□ กิจกรรมทางศาสนา  
□ กิจกรรมเนื่องในวันสําคัญ 
□ กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน์ 
□ กิจกรรมทางการเมือง 
□ งานมงคลหรืองานร่ืนเริงในชุมชน 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

 
47. โรงเรียนของท่านร่วมมือกับชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนในการทํากิจกรรมเพื่อ
สาธารณประโยชน์อย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ การสนับสนุนให้นักเรียนเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ อยู่เสมอ 
□ การให้บริการด้านสถานที่ และเคร่ืองอํานวยความสะดวกต่างๆ 
□ การบริการวิชาการแก่ชุมชน 
□ การร่วมรณรงค์เนื่องในวันสําคัญต่างๆ 
□ อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือ 
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ภาคผนวก ค 

ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
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ตารางแสดงค่าค่าดัชนีความสอดคล้องระหวา่งข้อคําถามกับนิยามเชิงปฏิบติัการ  
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) 

 

 

ข้อคําถาม +1 0 -1 IOC 
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
1. ท่านมีความคิดเห็นต่อเงนิเดือนที่ทา่นได้รับอย่างไรบ้าง 

 
3 

 
2 

 
0 

 
0.60 

2. ท่านมีความคิดเห็นต่อสวัสดิการต่างๆ ทีท่่านได้รับอย่างไรบ้าง 3 2 0 0.60 
3. เงินเดือนรวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการ 
     ดํารงชีพในแต่ละเดือนหรือไม่ 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

4. ขวัญกําลังใจในการทํางานของท่านในทุกวนันี้เกิดจาก 
ส่ิงใดบ้าง 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

5. ท่านได้รับค่าเส่ียงภัยในแต่ละเดือนตรงเวลาหรือไม่  3 1 1 0.40 
6. ในปีการศึกษาที่ผ่านมา ในช่วงเปล่ียนปีงบประมาณท่านได้รับค่า

เส่ียงภัยล่าช้ากี่เดือน 
 
3 

 
1 

 
1 

 
0.40 

7. ท่านคิดวา่ค่าเส่ียงภัยที่ได้รับควรเทียบเคียงกับข้าราชการอื่นๆ  
หรือไม่ 

 
2 

 
0 

 
3 

 
-0.20 

2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ 
1. สภาพแวดล้อมภายในห้องเรียนในโรงเรียนของทา่นมีสภาพ 

อย่างไร 

 
 
5 

 
 
0 

 
 
0 

 
 

1.00 
2. สภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนในโรงเรียนของท่านมีสภาพ 

อย่างไร 
 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

3. โรงเรียนของทา่นมีส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับการ 
ปฏิบัติงานสอนของครูอย่างเพียงพอหรือไม่  

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

4. ส่ิงอํานวยความสะดวกทีท่่านต้องการเพิ่มเติมสําหรับการ 
ปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย (นอกเหนืองานสอน) ม ี
อะไรบ้าง 

 
 
5 

 
 
0 

 
 
0 

 
 

1.00 
5. ท่านคิดวา่มาตรการการรักษาความปลอดภัยครูระหว่างการ 

เดินทางจากบ้านไป-กลับโรงเรียน ข้อใดบ้างที่ทาํใหท้่านรู้สึก 
มีความปลอดภัยระหวา่งการเดินทาง 

 
 
5 

 
 
0 

 
 
0 

 
 

1.00 
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ตารางแสดงค่าค่าดัชนีความสอดคล้องระหวา่งข้อคําถามกับนิยามเชิงปฏิบติัการ  
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) (ต่อ) 

 
ข้อคําถาม +1 0 -1 IOC 

6.ท่านคิดว่ามาตรการการรักษาความปลอดภัยครูระหว่างการ 
ปฏิบัติงานในโรงเรยีน ข้อใดบ้างทีท่ําให้ทา่นรู้สึกมีความ 

ปลอดภัยระหว่างการปฏิบัติงาน 
7. ท่านคิดวา่มาตรการการรักษาความปลอดภัยให้ครูที่อาศัย 

อยู่ในบ้านพกัครูในข้อใดที่จะเป็นการเสริมสร้างความรู้สึก 
ปลอดภัยแก่ครู 

 
 
5 
 
 
5 

 
 
0 
 
 
0 

 
 
0 
 
 
0 

 
 

1.00 
 
 

1.00 
3. การพัฒนาสมรรถนะ 
1. ในปีการศึกษาที่ผ่านมา ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา 

ความรู้ความสามารถในวิชาชีพหรือไม่ 

 
4 

 
1 

 
0 

 
0.80 

2. ท่านคิดวา่การเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อท่านในเร่ืองใดบ้าง 5 0 0 1.00 
3. ในแต่ละปีการศึกษา ท่านต้องการได้รับฝึกอบรมในเร่ืองใดบ้าง 5 0 0 1.00 
4. งานสอนทีท่่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีลักษณะเป็นอยา่งไร 5 0 0 1.00 
5. ลักษณะงานท่ีท่านได้รับมอบหมายมักจะเป็นงานในลักษณะใด 5 0 0 1.00 
6. ลักษณะงานทีท่่านได้รับมอบหมายช่วยให้ทา่นเกิดการพัฒนา 

ตนเอง 
 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

7. ทา่นคิดว่าผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้ท่านใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
หรือไม่ 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

8. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ผู้บริหาร/ หวัหน้างานให้อิสระใน 
การปฏิบัติงานของทา่นอยา่งไร 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
1. ท่านมีทัศนคติในการทาํงานของท่านอย่างไร 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

2. ท่านคิดวา่ตัวช้ีวัดความสําเร็จในการทาํงานของท่านคือข้อใด 4 1 0 0.80 
3. ท่านทราบเกณฑ์การพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนของ 

โรงเรียนของท่านหรือไม่ 
 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

4. โรงเรียนของทา่นมีการแจง้เกณฑ์การพจิารณาเล่ือนข้ัน 
เงินเดือนหรือไม่ 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 
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ตารางแสดงค่าค่าดัชนีความสอดคล้องระหวา่งข้อคําถามกับนิยามเชิงปฏิบติัการ  
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) (ต่อ) 
 

ข้อคําถาม +1 0 -1 IOC 
5. การเล่ือนข้ันเงินเดือนในโรงเรียนของท่านเป็นไปตามเกณฑ์การ 

พิจารณาเล่ือนข้ัน ใช่หรือไม่ 
 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

6. ในฐานะครูผู้สอน ท่านมีทัศนคติต่อการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง่ 
ของท่านอยา่งไร 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

7. ท่านมีความเหน็ต่อความม่ันคงในหนา้ที่การงานของท่าน 
อย่างไร 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

5. การบูรณาการทางสังคมในการปฏิบติังานร่วมกัน     
1. ท่านมีความรู้สึกอย่างไรต่อการบริหารจัดการของผู้บริหาร 4 1 0 0.80 
2. ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกับเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งไรบ้าง 5 0 0 1.00 
3. ผู้ร่วมงานและผู้บริหารของท่านได้แสดงออกถึงใหก้ารยอมรับ 

ตัวท่านอยา่งไรบ้าง 
 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

4. เมื่อท่านเกดิความขัดแยง้กับเพื่อนร่วมงานระหว่างการ 
ปฏิบัติงานท่านมักจะปฏิบัติตัวอย่างไร 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

5. โรงเรียนของทา่นมีการติดต่อส่ือสารในการปฏิบัติงานร่วมกนั 
ด้วยวิธกีารใดบ้าง 

 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

6. ระเบียบขอ้บังคับเก่ียวกับการปฏิบติังาน 
1. โรงเรียนของท่านมีการจัดทําคู่มือครู หรือหนังสือระเบียบ 

ข้อบังคับต่างๆ ให้ครูทุกคนหรือไม่ 

 
 
5 

 
 
0 

 
 
0 

 
 

1.00 
2. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ เกี่ยวกับ 

ปฏิบัติงานของท่าน 
 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

3. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับการบังคับใช้ระเบียบข้อบังคับ 
ต่างๆ ในโรงเรียนของท่าน 

 
4 

 
1 

 
0 

 
0.80 

7. ความสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
1. ความสมดุลระหวา่งชวีิตส่วนตัวกับชีวติการทํางานของท่านเป็น 

อย่างไร 

 
 
5 

 
 
0 

 
 
0 

 
 

1.00 
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ตารางแสดงค่าค่าดัชนีความสอดคล้องระหวา่งข้อคําถามกับนิยามเชิงปฏิบติัการ  
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) (ต่อ) 
 

 

 

 

ข้อคําถาม +1 0 -1 IOC 
2. การแบ่งเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทํางานของท่าน 

เป็นอยา่งไร 
3. ครอบครัวของทา่นมีทัศนคติอย่างไรต่อชีวิตการทํางานของท่าน 

 
5 
5 

 
0 
0 

 
0 
0 

 
1.00 
1.00 

4. การปฏิบัติงานมีผลทําใหเ้กิดความเครียดในการทํางานหรือไม่ 5 0 0 1.00 
5. โรงเรียนของทา่นได้จัดสถานที่สําหรับผ่อนคลายความเครียด 

ระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียนอย่างไรบ้าง 
 
5 

 
0 

 
0 

 
1.00 

8. ความรบัผิดชอบต่อสังคม 
1. การปฏิบัติหนา้ที่ครูของท่านทาํใหท้่านมีความรู้สึกอย่างไรบ้าง 

 
4 

 
1 

 
0 

 
0.80 

2. ท่านมีความรู้สึกว่าผู้ปกครองและชุมชนปฏิบัติต่อท่านอย่างไร 
3. โรงเรียนของทา่นมีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและ 

ชุมชนในเร่ืองใด 
4. โรงเรียนของทา่นมีการบริการวิชาการแก่ชุมชนหรือไม่ 
5. โรงเรียนของทา่นเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ในชุมชนหรือไม่ 
6. โรงเรียนของทา่นร่วมมือกบัชุมชนตลอดจนหน่วยงานอื่นในการ 

ทํากจิกรรมเพือ่สาธารณประโยชน์อย่างไรบ้าง 

5 
 
5 
5 
5 
 
5 

0 
 
0 
0 
0 
 
0 

0 
 
0 
0 
0 
 
0 

1.00 
 

1.00 
1.00 
1.00 

 
1.00 
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 นายอิสมาแอล มะลี เกิดเมื่อวันที่ 10 สิงหาคม พ.ศ. 2525 ที่จังหวัดปัตตานี ได้รับ
ปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต (ศึกษาศาสตร์) วิชาเอกภาษาไทย  จากคณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เม่ือปีการศึกษา 2547  บรรจุเข้ารับราชการครู ณ โรงเรียน          
บ้านตะโละ  อําเภอยะหร่ิง จังหวัดปัตตานี เม่ือปี 2548  และได้ลาศึกษาต่อที่ภาควิชานโยบาย   
การจัดการ และความเป็นผู้นําทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อ          
ปีการศึกษา 2551 
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