
 
 

บทท่ี  2 
แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจยัในคร้ังนี้ มุงศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูโรงเรียนนวมิน 

ทราชินูทิศ ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาจากตํารา  เอกสาร  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ตามลําดับดังนี ้
2.1 แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวิต 
2.2  แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพการทํางาน 
2.3 ขอบขายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.4 บริบทของโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกหุลาบวทิยาลัย ปทุมธานี 
2.5 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
ทิพวัลย วรรณโชติผาเวช (2546: 10) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตวาหมายถึง 

สถานภาพความเปนอยูในทางท่ีดี ท้ังในแงของสวนบุคคล ครอบครัว และชุมชน วามีความสมบูรณ
ท้ังรางกาย จิตใจท่ีมีคุณธรรม สามารถดํารงชีวิตท่ีเปนประโยชนท้ังตนเอง สังคม มีการศึกษา มี
ครอบครัวดี มีการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม การมีมนุษยสัมพันธ การทํางานกับผูอ่ืนอยางมี
ความสุข การมีสังคมท่ีดี การทําใหผูอ่ืนเปนสุขดวย 

พัชราภรณ คนกลา (2547: 8) ไดสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตวา หมายถึง ชีวิตท่ี
สมบูรณในแงท่ีดีท้ังทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเกิดจากใหความสําคัญ และความพึงพอใจตอ
องคประกอบ ตางๆ ตามสภาพการณ และส่ิงแวดลอมท่ีมีอยู เปนอยู หรือไดรับอยู ดวยการรับรูและ
ตัดสินใจของมนุษยในชวงเวลาหน่ึง สามารถเปล่ียนแปลงไดตามกาลเวลาและสภาพการณท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

สัมพันธ รอดพ่ึงครุฑ (2550: 6) ไดสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตวาหมายถึงการมี
ชีวิตที่สามารถอยูในสังคมไดอยางมีสุขและทําใหคนอ่ืนเปนสุขดวย 

สุรชัย สิทธิปาน 2546 (อางถึงใน จิราภรณ นอยเจริญ 2551: 9 -10) ไดใหความหมาย
ของคุณภาพชีวิต คือสภาพความเปนอยูของบุคคลในดานรางกาย อารมณ สังคม ความคิด และจิตใจ 
เปนวิถีชีวิต หรือความเปนอยูในภาพรวมของประชากร ซ่ึงมองผานมิติๆ ไวดังนี้ 



7 

(1) สภาพความเปนอยูของบุคคล 
(1.1) ดานรางกาย ส่ิงท่ีบอกคุณภาพชีวิตคือ อาหาร น้ํา เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย 

สุขภาพอนามัย พลังงาน การออมทรัพย ส่ิงอํานวยความสะดวกในครอบครัวและในการประกอบ
อาชีพ 

(1.2) ดานอารมณ ส่ิงท่ีบอกคุณภาพชีวิตคือการพักผอนหยอนใจที่มีประโยชน
และนิยมชมชอบในศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ิน ความสัมพันธอันอบอุนในครอบครัวและชุมชน 

(1.3) ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ส่ิงท่ีบอกคุณภาพชีวิตคือภาวะแวดลอมท่ี
บริสุทธ์ิความสะอาดและเปนระเบียบ ปราศจากมลภาวะในนํ้า อากาศ และเสียง มีทรัพยากรที่มี
ความจําเปนแกการดํารงชีวิต และการคมนาคมท่ีสะดวก 

(1.4) ดานสภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม ส่ิงที่บอกคุณภาพชีวิตคือการศึกษาการ
ประกอบอาชีพท่ีมีความเทาเทียมกัน การมีสวนรวมในกิจกรรมสาธารณะ ความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพยสิน การปกครองที่ใหสิทธิเสรีภาพ และความเสมอภาค ความเปนธรรมดานรางกายและ
ดานสังคม ความรวมมือรวมใจในชุมชน ความเปนระเบียบวินัย ความเห็นอกเห็นใจ และคานิยมท่ี
สอดคลองกับหลักธรรมในศาสนา 

(1.5) ดานความคิด ส่ิงท่ีบอกคุณภาพชีวิตคือความรูความเขาใจเกี่ยวกับโลกชีวิต
และชุมชน การศึกษาวิชาชีพ ความสามารถในการปองกันแกไขปญหาตางๆ ของตนเอง ครอบครัว 
และชุมชน การเปนท่ียอมรับของชุมชน การสรางควาสําเร็จดานตนเอง และการมีเปาหมายในชีวิตท่ี
เหมาะสม 

(1.6) ดานจิตใจ ส่ิงท่ีบอกคุณภาพชีวิตคือการมีคุณธรรมสวนตัว และสังคม ความ
ซ่ือสัตยสุจริต เมตตากรุณาชวยเหลือเกื้อกูล กตัญูกตเวที ความจงรักภักดีตอชาติ ความศรัทธาใน
ศาสนา ความเสียสละและการละเวนจากอบายมุข 

จากท่ีไดมีผูใหความหมายของคุณชีวิตท่ีไดกลาวมาท้ังหมด สรุปไดวาคุณภาพชีวิต 
หมายถึงการใชชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุขตามท่ีตนเองปราถนา ท้ังนี้ตองต้ังตนอยูในความถูก
ตองตามครรลองครองธรรม 
 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความคลุมเครือ คือยังไมมีคําจํากัดความที่

เฉพาะเจาะจงและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป แตในความหมายกวางๆ หมายถึงส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางานท่ีประกอบดวย คาช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน (Quality of Work Life)
ผลประโยชน ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน คุณภาพชีวิตการทํางานเปนองคประกอบหรือมิติหนึ่ง
ท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of life) (จิราภรณ  นอยเจริญ 2551: 9-10) 
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อารี  สังขศิลปชัย (2548: 43) กลาววาการสรางความพึงพอใจในการทํางานจะเปนเร่ือง
ท่ีเกี่ยวกับการตอบสนองความตองการของบุคคลในดานตางๆ เชนลักษณะงานท่ีถูกใจ ความม่ันคง
ในงาน เพื่อนรวมงานท่ีดี รวมถึงผูบังคับบัญชาหรือผุบริหารนั้นๆ ดวย และท่ีสําคัญจะมีความพึงําอ
ใจในการทํางานไดก็เพราะบุคคลเหลานั้นเห็นคุณคาและความสําคัญของงานท่ีตนปฏิบัติ และพอใจ
ในผลงานน้ัน  ท้ังทางวัตถุและจิตตใจ  ท่ีได รับจากงานน้ัน  ผูบริหารมีหนาท่ีจะตองศึกษา
องคประกอบตางๆ ในการสรางความพึงพอใจแกพนักงานเพ่ือนําไปเสริมสรางใหเหมาะกับ
บุคลากรและสภาพขององคการ 

สุขชัย วงษจันทร (2550: 11) ไดสรุปวาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพการ
ทํางานโดยรวมท้ังหมด ท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน ภายใตสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม กระตุนให
เกิดความพึงพอใจในการทํางานท่ีดีมีคุณภาพ และนําไปสูการดําเนินการทํางานท่ีมีความสุขอยาง
แทจริง 

แนวทางท่ีผูบริหารใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน คือการสรางความรูสึก
ภูมิใจในรายไดและผลประโยชนท่ีไดรับ มีการจัดสวัสดิการเพิ่มติม และเสริมรายไดใหกับบุคลาร มี
การจัดสถานท่ีท่ีเอ้ืออํานวยตอการทํางาน ใหโอกาสกับทุกคนใหไดรับการพันาในวิชาชีพอยาง
ท่ัวถึง และทันกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี จะตองสรางบรรยากาศและความสัมพันธใน
หนวยงาน มีการบริหารท่ีเปนธรรมเสมอและเสมอภาค ใหความอิสระกับทุกคนในการทํางาน และ
ใหทุกคนไดมีการรับใชสังคมอยางเทาเทียมกัน (เกษศิรินทร ไชยสงคราม และบุษยา  วีรกุล 2551: 
49) 

จากท่ีไดมีผูใหความหมายของคุณชีวิตท่ีไดกลาวมาท้ังหมด สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีดีนั้นคือการท่ีบุคคลมีคุณภาพชีวิตท่ีครบถวนท้ังดานรางกายและสังคม จะทําใหกอเกิด
สุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี การทํางานเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญในการดํารงชีวิตของมนุษย ดังนั้น 
จึงจําเปนตองทําใหบุคคลผูปฏิบัติงานทํางานไดอยางมีความสุข ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะ
สามารถสงผลตอประสิทธิภาพของผลงาน แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันเปน
องคประกอบสําคัญของเร่ืองคุณภาพชีวิตอีกดวย 

 
2.3 ขอบขายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

Dessler (1991 อางถึงใน เบญจวรรณ  ธัญอุดร 2549: 20-21) กลาววาองคประกอบท่ีทํา
ใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานมี 10 ประการ ดังนี้ 

(1) คุณคาของงานท่ีทํา 
(2) สภาพการทํางานมีความปลอดภัยและม่ันคง 
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(3) คาตอบแทนและผลประโยชนท่ีเพียงพอ 
(4) ความม่ันคงมีหลักประกันในการทํางาน 
(5) มีการควบคุมดูแลอยางเหมาะสม 
(6) ไดทราบผลการปฏิบัติ 
(7) มีกาสในการเรียนรูและกาวหนาในงาน 
(8) มีโอกาสไดรับความดีความชอบ 
(9) มีสภาพสังท่ีดี 
สันติ  บางออและผจญ (อางถึงใน ถวิล  มาสาซาย 2547: 20) ไดอธิบายถึงองคประกอบ

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของคนในองคการวาประกอบดวย 
(1) การกําหนดเงินเดือนคาจางท่ีเหมาะสม 
(2) การจัดกาสวัสดิการเทาเทียมกับหนวยงานอ่ืน 
(3) การใหพนักงานมีสวนรวมในองคการ 
(4) ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 
(5) การเสริมคุณคาของงานท่ีพนักงานทํา 
(6) การมีระบบส่ือความในองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
(7) เปดโอกาสใหผุปฏิบัติงาน ไดมีโอกาสเสริมสรางศักยภาพของตนเองไดเทาเทียม

กัน 
(8) มีระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพ 
(9) การสงเสริมการทํางานเปนทีม 
Walton (อางถึงในปรีชา ครามพักตร 2545: 9 - 10) 
(1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง

คาจางท่ีไดรับเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม คาจางท่ีไดรับยุติธรรม
หรือไมเม่ือเปรียบเทียบกับตําแหนงของตน และตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน 

(2) ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and working conditions)  
ผูปฎิบัติงานไมควรอยูไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และส่ิงแวดลอมท่ีสงเสริมของ
การทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควรกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริม
สุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 

(3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) ควรให
โอกาสแกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือ พัฒนาทักษะและความรูของตนเอง ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานได
มีความรูสึกวาตนเองมีคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง 
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(4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (growth and security) ควรใหความสนใจตอ 
(4.1)  งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการดํารงไว 
(4.2)  ความรูทักษะใหมๆ จะนําไปใชประโยชนตอหนวยงานในอนาคต 
(4.3)  ควรใหโอกาสในการพฒันาทักษะความสามารถในแขนงของตน 

(5) การบูรณาการทางสังคม(social integration) การท่ีผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตน
ประสบการความสําเร็จและมีคุณคา จะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ ความรุสึก
ตอชุมชน การเปดเผยของตนเอง ความรูสึกวาไมมีการแบงช้ันวรรณะในหนวยงาน และความรูสึก
วามีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวาเดิม 

(6) ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบางและจะ
ปกปองสิทธิของตนไดอยางไร ท้ังนี้ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคการนั้นๆ วามีความเคารพในสิทธิ
สวนตัวมากนอยเทาใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด  รวมท้ังวางมาตรฐานการให
คาตอบแทนท่ียุติธรรม 

(7) ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตอ่ืน (the total life space) การทํางานของบุคคล
หนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้นๆ บทบาทน้ีเกี่ยวกับการแบงเวลา อาชีพ 
การเดินทาง ซ่ึงควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคล และเวลาของครอบครัว 
รวมท้ังความกาวหนาและไดรับความดีความชอบ 

(8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance) กิจกรรมของหนวยงานที่ไมมี
ความรับผิดชอบตอสังคม จะทําใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของแรงงาน และอาชีพในกลุม
ผูปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน ความรูสึกของผูปบัติงานท่ีรับรูวาหนวยงานของตนมีสวนรับผิดชอบ
ตอสังในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝกปฏิบัติงาน และการมีสวนรวม
ในการรณรงคดานการเมืองอ่ืนๆ 

จากแนวคิด 8 ประการตามแนวคิดของ Walton ผูวิจัยจึงใชเปนแนวทางกําหนดการ
ทํางานของครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบวิทยาลัย ปทุมธานี ดังนี้ 

(1) คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
บุญแสง ธีระภรกร (อางถึงใน ถวิล มาสาซาย 2547: 23) ไดใหความหมายของ

คาตอบแทนในความหมายน้ีหมายถึง คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน (Salary and wage) ซ่ึงพิจารณาได
เปน 2 ประเด็น คือ คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและคาตอบแทนท่ีเพียงพอ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
(Fair pay) คือ การจายคาคางและเงินเดือนตามหลักงานเทากันเงินเทากัน (Equal pay equal work) 
ซ่ึงเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชนการวิเคราะหงาน (Job analysis ) 
การประเมินคางาน (Job evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure)  
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(1.1) ความสําคัญของคาตอบแทนและการกําหนดคาตอบแทน 
Peter (อางถึงใน ถวิล มาสาซาย 2547: 18) ไดใหขอเสนอแนะหลักการจาย

คาตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพไว 7 ประการ คือ 
(1) การจายอยางพอเพียง (Adequate) หมายถึงการจายคาตอบแทนท่ีสูงพอเกณฑ

ของคารแรงงานข้ันตํ่า และขอกําหนดท่ีตกลงกับสหภาพตัวแทนของแรงงาน ซ่ึงฝายบริหารจะตอง
ปฏิบัติใหครบตามท่ีไดกําหนดไว 

(2) ตองจายอยางเปนธรรม (Equitable) หมายถึงการท่ีจะตองยึดหลักวา พนักงาน
ทุกคนจะไดรับการจายคาตอบแทนอยางปนธรรม โดยเปรียบเทียบกับกําลังความพยายาม 
ความสามารถ ตลอดจนความรูจากการอบรมและอ่ืนๆ 

(3) ตองจายอยางสมดุล  (Balance) หมายถึงการจายคาตอบแทนตลอดจน
ผลประโยชนและรางวัลตอบแทนท่ีใหในรูปอ่ืนๆ อยางสมเหตุสมผล 

(4) การจายตองเปนตนทุนท่ีมีประสิทธิภาพ (Cost effective) การจายคาตอบแทน
นั้นจะตองไมมากเกินไปโดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานท่ีจะสามารถจายได 

(5) ความม่ันคง (Secure) หมายถึงการพิจารณาถึงความตองการดานความม่ันคง
และปลอดภัยของพนักงาน ซ่ึงจะตองใหการจายคาตอบแทนจะสามารถตอบสนองความพอใจได 

(6) การจายตองสามารถใชจูงใจได (Incentive prove) การจายคาตอบแทนท่ี
จะตองมีกลไกสามารถเปนการจายท่ีมีส่ิงจูงใจปนอยูดวย และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติท่ีมีผลจาก
การทํางานไดดี 

(7) เปนท่ียอมรับของพนักงาน (Acceptable to the employee) หมายถึงพนักงาน
จะตองเขาใจเกี่ยวกับระบบการจายคาตอบแทน และรูสึกวาระบบการจายเปนระบบท่ีสมเหตุสมผล
ท้ังในแงของผลประโยชนองคการ ปละผลประโยชนของตนเองดวย 

(1.2) การจายคาตอบแทนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเห็นไดวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคคคลในองคการ มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมท้ังความสุขของผูทํางานดวย 
องคการใดก็ตามหากบุคคลใดไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งท่ีทําใหผลงาน
และปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหา
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Gilmer (1966 อางถึงใน อารี สังขศิลปชัย 2548: 39) ไดสรุปองคประกอบดาน
ส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในงานไว 10 ประการคือ 

(1) ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแกความม่ันคงในการทํางาน การไดงานทําตาม
หนาท่ีอยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีพื้นฐานยอมเห็นวา 
ความม่ันคงปลอดภัยในงานมีความสําคัญกับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีอะไรสําคัญ
มากนัก และในคนท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความตองการความม่ันคงปลอดภันสูงข้ึน 

(2) โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement ) การมีโอกาสได
ตําแหนงการงานสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน ยอมทําใหเกิดความ
ม่ันคงปลอดภัยในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงรูสึกวาไมมีความสําคัญมาก
นัก และในคนท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความตองการความม่ันคงปลอดภันสูงข้ึน 

(3) สถานท่ีทํางานและการจัดการ (Company and Management) เปนความพึงพอใจตอ
สถานท่ีทํางาน ขนาดองคือการ ช่ือเสียง รายไดและการดําเนินงานขององคการ องคประกอบนี้ผูมี
อายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้สูกวาผูท่ีมีอายุนอย 

(4) คาจาง (Wage) คนงานชายจะเห็นวาคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขากวาคนงาน
หญิงและผูทํางานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูท่ีทํางานใน
สํานักงานหรือหนวยงานของรัฐบาล 

(5) ลักษณะงานท่ีทํา (Intrinsic Aspect of the Job) สัมพันธกับความรูความสามารถ
ของผูปฏิบัติ หากไดทํางานตามท่ีเขาถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ 

(6) การควบคุมดูแลหรือการนิเทศงาน (Supervision)การนิเทศงานมีความสําคัญท่ีจะ
ทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได ผูหญิงมีความรูสึกไวตอองคประกอบนี้
มากกวาผูชาย แตหากการบังคับบัญชาไมดีก็เปนสาเหตุสําคัญใหท้ังชายและหญิงขาดงานและ
ลาออกจากงานได 

(7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) องคประกอบนี้ตองการเปนสวน
หนึ่งของสังคมหรือใหการยอมรับตน ถาหากทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุขก็จะเกิดความ 
พึงพอใจในงานน้ัน องคประกอบนี้สัมพันธกับอายุและระดับงาน ผูหญิงเห็นวาองคประกอบนี้
สําคัญมากกวาผูชาย 
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(8) การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การรับ – สงขอสารสนเทศ คําส่ัง การ
ทํารายงาน การติดตอท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับ
ผูหญิงมากกวาผูชาย 

(9) สภาพการทํางาน (Work Condition) ไดแกสภาพอุณหภูมิแสง เสียง หองทํางาน 
หองน้ํา หองอาหาร ช่ัวโมงการทํางาน สภาพการทํางานนี้มีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย 

(10) ผลประโยชนตอบแทน (Benefit) ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงิน
สวัสดิการ วันหยุด วันพักผอนตางๆ  

การจายคาตอบแทนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ันผูท่ีจายคาตอบแทนตอง
คํานึงถึงหลักคุณธรรม การจายคาตอบแทนตองไมมากหรือนอยจนเกินไป ควรพิจารณาตาม
เหมาะสม เพ่ือใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับท่ีเหมาะสมกับงานท่ีตนเองไดปฏิบัติ
อยูท้ังนี้เปนการสรางความพึงพอใจท้ังผูใหและผูรับอีกดวย 

(2) ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
(2.1) ความปลอดภัยของบุคลากร 
ความปลอดภัยในการทํางานมีความสําคัญมากตอชีวิตและทรัพยสินของบุคคล

องคการตางๆ ใหความสําคัญกับเร่ืองของความปลอดภัยกันมากข้ึน เพราะหากเกิดอุบัติเหตุข้ึนนั่น
หมายถึงการเสียทรัพยากรที่มีคาขององคการไป จึงพยายามสรางความปลอดภัยในดานสุขภาพและ
ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ (อรวรรณ อุนวิเศษ 2519: 30) ดังนี้ 

(1) จัดต้ังหนวยงานเพื่อรับผิดชอบโดยเฉพาะ หนวยงานท่ีอยูในความดูแล
ของบุคคลผูเช่ียวชาญการปองกันอุบัติเหตุ ทําการตรวจสอบเครื่องมือ ตรวจสอบสภาพแวดลอมใน
องคการ ตลอดจนทําการฝกอบรมบุคคลใหรูวิธีปองกันรักษาความปลอดภัย 

(2) จัดต้ังคณะกรรมการโปรแกรมความปลอดภัย โดยมีฝายตางๆเพ่ือป
รึกษาเร่ืองการปองกันอุบัติเหตุ 

(3) เคร่ืองมือในการปองกันอุบัติเหตุ มีการจัดฝกอบรมใหบุคลากรรูจักใช
เคร่ืองมือและการปองกันอุบัติเหตุ 

(4) จัดโปรแกรมความปลอดภัย การจัดโปรแกรมเพ่ือใหรูขอเท็จจริง
เกี่ยวกับอุบัติเหตุ โครงการปองกันอุบัติเหตุ การรักษาความปลอดภัยขององคการ ศึกษาวิเคราะห
สาเหตุและวิธีหาวิธีปองกันและลงมือปองกันอุบัติเหตุในองคการ 

(5) ความรวมมือจากฝายบริหารในเร่ืองการใหความสนใจและหาทาง
ปองกันเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคคลในการทํางาน 
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(6) การจัดฝกอบรม โดยการใหบุคคลเขารวมประชุมสัมมนาในเร่ืองการ
รักษาสุขภาพและความปลอดภัย การปองกันอุบัติเหตุตางๆ เพื่อใหบุคคลไดมีความรูความเขาใจ
และตระหนักถึงความสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึนจากอุบัติเหตุ 

บุคคลในองคการลวนมีความสําคัญในการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพท้ังส้ิน 
ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิง่ท่ีตองดูแลเอาใจบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน 
โดยเฉพาะในเรื่องของความปลอดภัยอันจะเกดิข้ึนกับบุคลากร 

(2.2) การสงเสริมสุขภาพ 
(3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
จรรยา นิพิฐพงษ (2550: 34) โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถและใหเขาไดนํา

ความรูความสามารถออกมาใชในการทํางานใหเกิดประโยชนตอหนวยงานใหมากท่ีสุดตามกําลัง
ความสามารถของแตละคน อีกทั้งยังเปนงานท่ีสําคัญและมีความหมายสําหรับตนดวย 

(3.1) ความหมายและความสําคัญของการพัฒนาบุคคล 
ในความหมายของการพัฒนาบุคคล โดยท่ัวไปแลวนักวิชาการสวนใหญมี

ความเห็นตรงกันวา หมายถึงการจัดประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาท่ีกําหนด
เพื่อเพิ่มโอกาสใหบุคคลในองคการมีสมรรถนะสูงข้ึน สามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดอันเปน
ผลตอความเจริญกาวหนาของบุคคลและองคการ(สุรัจ  บุญมาดี, 2546: 12) 

วิน เช้ือโพธ์ิหัก (อางถึงใน สุรัจ บุญมาดี, 2546: 12 - 13) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรไววา เม่ือองคการไดบรรจุหรือมอบหมายใหบุคลากรไดปฏิบัติในระยะหนึ่งแลว 
ผูบริหารตองหาทางพัฒนาบุคลากรโดยการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะบางประการให
บุคลากรนั้น เพื่อใหบุคลากรไดทํางานบรรลุจุดหมายขององคการท่ีตั้งไว ผูบริหารท่ีดีจะตองเตรียม
โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับหนวยงานเอาไว โครงการพัฒนาบุคลากรมีส่ิงท่ีตองทํา  
3 อยาง คือ 

(1) การใหความรูหรือแนวคิดการทํางาน งานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ี
ผูบริหารมอบหมายใหแกบุคลากรน้ันยอมจะตองอาศัยความรูหรือแนวคิดใหมๆ มาใชใน 
การปรับปรุงปฏิบัติงานของแตละคนอยูเสมอ จึงเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารจะตองพยายาม
หาทางใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรูและแนวคิดในการทํางานของตนใหดีอยูเสมอ การเพ่ิมพูความรู
และแนวคิดใหมๆ นอกจากจะเปนประโยชนโดยตรงแกบุคลากรแลว ยังเปนประโยชนกับ
ผูเกี่ยวของดวย 

(2) การเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน การเพิ่มพูนทักษะในการทํางานเปนความจํา
เปนเชนเดียวกับการใหความรูและแนวคิดใหมๆในการทํางาน แตการใหความรูและแนวคิดใหมๆ 
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(3) การเพิ่มพูนคุณวุฒิของผูปฏิบัติงาน บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีหนาท่ีหนึ่งนานๆ 
จะรูสึกวาคุณวุฒิของตนที่มีอยูคอนขางตํ่า เนื่องจากโอกาสท่ีจะเรียนในระยะแรกมีนอย ไมเหมือน
ขณะนี้ท่ีทุกคนมีโอกาสที่จะไดเรียนใหไดรับวุฒิสูงๆมีมากข้ึน ดังนั้น ผูบริหารจะตองหาทาง
สงเสริมสนับสนุนใหผูท่ีมีวุฒิต่ําและปฏิบัติงานมานานพอสมควรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนคุณวุฒิของตน
ตามความประสงคของบุคลากรและหนวยงาน การเพ่ิมพูนคุณวุฒิของบุคลากรนอกจากจะทําให
บุคลากรไดความรูแนวคิดใหมๆ และทักษะการทํางานแลว ยังจะทําใหขวัญและกําลังในบุคลากรดี
ข้ึนดวย 

สุรัจ บุญมาดี (2546: 13) ไดสรุปแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรได ดังนี้ การพัฒนา
บุคลากรเปนหนาท่ีของผูบริหารตองเอาใจใส และตองใชวิธีการท่ีหลากหลายใหเหมาะกับแตละ
บุคคลตามความรู ความสามารถ เจตคติ  คานิยม ตามสภาวะการณ และเวลาที่เหมาะสม อันจะสงผล
ตอการสรางขวัญหรือกําลังใจในการทํางานใหสูงข้ึน องคการใดก็ตามหากสรางขวัญหรือกําลังใจ
ในการทํางานใหสูงข้ึนก็ยอมเชื่อไดแนวา งานสวนรวมจะดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและกิด
ประสิทธิผล 

ทรงศักดิ์  ทิออน (2551: 26-27 ) ผูบริหารท่ีมีประสบการณสูง ยอมรูวาการพัฒนา
บุคลากรเปนส่ิงท่ีจําเปน ดังตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนหนึ่งท่ีมีผูบริหารตระหนักถึง
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรเปนอยางดี โดยไดสรางหองประชุมโดยเฉพาะโดยสรางไว
บริเวณบานของผูบริหารและมีการฝกอบรมพนักงานเปนประจํา โรงพยาบาลดังกลาวจึงไดรับความ
นิยมอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากและโรงพยาบาลน้ีก็มีความกาวหนาอยางมาก ความจริงแลว
ไมใชเร่ืองลึกลับซับซอนแตอยางใดในการมองเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรแตก็แปลกท่ี
ผูบริหารจํานวนมากมองขาม ไมคอยใหความสําคัญ มีโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อแสดงวาไดทํา
แลวเทานั้น แทจริงแลวการพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญอยางยิ่ง ดังน้ี 

(1) ชวยใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ถูกตองมากข้ึน ผิดพลาด
นอยลง 
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(2) ทําใหบุคลากรเกิดเจตนคติท่ีดีตอผูบริหารและหนวยงาน เกิดความรักหนวยงาน
นําไปสูการทํางานเพ่ือหนวยงานตอไป 

(3) ชวยใหบุคลากรมีโอกาสพบปะกัน ไดแลกเปล่ียนความคิดกันและเกิดความรูสึกท่ี
ดีตอกัน ยิ่งเปนหนวยงานขนาดใหญดวยแลวโอกาสพบกันของบุคลากรยอมมีนอย ความคุนเคย
สนิทสนมก็นอยตามไปดวย การไดพบปะกันเปนประจําจะเกิดความรูสึกเปนพวกเดียวกันมากข้ึน 
แนนอนยอมไมมีผูบริหารคนใดตองการใหบุคลากรขาดความสามัคคี 

(4) ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน ขอนี้ เปน
ความสําคัญเชิงจิตวิทยา ฝายบริหารเห็นวาตนมีคุณคาหนวยงานจึงพัฒนา ความรูสึกนี้จะเปนแรง
กระตุนและแรงจูงใจใหปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

(5) ชวยใหบุคลากรไดรูจักมองตนเอง รูจักครองตนใหมีวิธีท่ีเหมาะสมและมีความสุข 
(6) ลดปญหาขอขัดแยงในหนวยงาน ท้ังขอขัดแยงระหวางบุคลากรดวยกันและขอ

ขัดแยงกับฝายบริหาร เพราะการพัฒนาบุคลากรเนนท้ังความรู  ความสามารถ เจตนคติและ
บุคลิกภาพ เม่ือบุคลากรมีความรูความเขาใจในเร่ืองงาน รูจักใชเหตุผลปฏิบัติตนเหมาะสม ทุกคน
ตางทําหนาท่ีอยางมุงม่ัน นําไปสูความเจริญของหนวยงาน 

(7) สรางช่ือเสียงแกหนวยงาน ประชาชนหรือผูมารับบริการยอมมีศรัทธาหนวยงานท่ี
มีความม่ันคงมีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรเปนสวนประกอบสําคัญของการมีคุณภาพดังกลาว
บุคลากรยอมภูมิใจในหนวยงานของตนและทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อรักษาช่ือเสียงไว 

จากความสําคัญดังกลาวจะเห็นไดวา การใหความสําคัญตอการพัฒนาบุลากรนั้นเปน
การสรางความเขมแข็งใหแกองคการในดานตางๆ ไมวาจะเปนคุณภาพคน คุณภาพงาน และช่ือเสียง
ขององคกรนั้น 

(4) ความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
สุพัฒน จิรัศคามิน (2549: 17) มนุษยทุกคนตองการโอกาสความกาวหนาในชีวิตหรือ

การพัฒนาเติบโตในความตองการของบุคคลนั้น อาจมีความแตกตางของระดับความตองการ 
เนื่องจากสภาพความตองการของแตละบุคคลยอมไมเหมือนกัน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับเง่ือนไขของแตละ
บุคคล อยางเชนระดับการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ ทัศนคติ เปนตน โดยท้ัวไปบุคคลมักจะมีความ
ตองการส่ิงตอไปนี้ คือ โอกาสที่จะกาวหนาหนาท่ีการงาน ความม่ันคงในการทํางาน มีสภาพการ
ทํางานท่ีดี มีผูบังคับบัญชาท่ีดี มีความรูความเขาใจในการปกครอง ไดรับการยอมรับในฐานะท่ีเปน
สมาชิกคนหนึ่งของกลุม ไดรับคาจางท่ีเปนธรรม ไดงานท่ีเหมาะสมท่ีชอบท่ีสนใจ ไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายวิธีการปฏิบัติงาน ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม
โอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน และความม่ันคงในการงานนั้นเปนสวนสําคัญ ซ่ึงหากบุคคลากร
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บุญแสง ชีวะภากร (อางถึงใน จรรยา  นิพิฐพงษ 2550: 26) ความม่ังคงในงาน (Job 
Security) ความม่ันคง (Security) ในท่ีนี้มีความหมายของการจางงานและความเปนธรรมในการเลิก
จาง องคการท่ีใหความม่ันคงในการจางงานสูง เชนระบบราชการมีการจางงานจนอายุครบ 60 ป 
และจะไมเลิกจางโดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางขององคการท่ีมีความม่ันคงสูง จนมีผูนิยมเขา
ทํางานโดยเหตุผลของความม่ันคงน้ีเปนส่ิงท่ีดึงดูดใจ และสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแก
บุคคลในองคการสูง 

(5) การบูรณาการดานสังคม 
ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (socialintegration) 

ซ่ึงหมายความวางานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึง
โอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 

(6) ธรรมนูญในองคการ 
(6.1) วัฒนธรรมขององคการ 
ในอดีตมีการแปลความหมายของคําวาวัฒนธรรมออกมาอยางมากมาย ท้ังนี้ข้ึนอยู

กับมุมมองของแตละบุคคลวาจะมองในรูปแบบใด มีการแบงประเภทตามพื้นฐานของตัวแปรท่ี
แตกตางกันไวหลายรูปแบบ เชน รูปแบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานคานิยม รูปแบบวัฒนธรรมตาม
พื้นฐานของการควบคุม รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

(1) วัฒนธรรมตามพ้ืนฐานของคานิยมเปนการแบงคานิยมขององคกรท่ีอยูบน 
วัฒนธรรมองคกร โดยท่ัวไปเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ (สมยศ นาวีการ, 2541)  

(1.1) วัฒนธรรมท่ีมุงผูประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เปนวัฒนธรรม
ท่ีมีแหลงท่ีมาของคานิยมรวมอยูท่ีผูนําท่ีมีบารมี หรือผูกอต้ังองคกรและเปนคานิยมท่ีมุงหนาท่ี คือ 
การสรางคุณคาแกผูใชบริการ ผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ซ่ึงวัฒนธรรมท่ีมุงผูประกอบการอาจจะไม
ม่ันคงและเส่ียงภัยเพราะเปนวัฒนธรรมท่ีข้ึนอยูกับผูกอต้ังเพียงคนเดียว 
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(1.2) วัฒนธรรมท่ีมุงกลยุทธ (Strategic Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมีแหลงท่ีมา
ของคานิยมรวมท่ีมุงหนาท่ีและไดกลายเปนขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสูประเพณีของ
องคกร  เปนคานิยมท่ีม่ันคงและมุงภายนอกระยะยาว  

(1.3) วัฒนธรรมท่ีมุงตนเอง (Chauvinistic Culture) เปนวฒันธรรมท่ี
สะทอนใหเหน็ถึงการมุงภายใน ความจงรกัภักดีตอการเปนผูนําองคกรอยางตาบอด และการให
ความสําคัญกับความเปนเลิศของสถาบัน วัฒนธรรมองคการรูปแบบนี้อาจแสดงใหเห็นถึง
คุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลายอยาง ความจงรักภกัดีและความผูกพันตอคานิยมของผูนําบารมีอยาง
เขมแข็งและการมุงภายใน มุงพวกเราและมุงพวกเขา จะกระตุนความพยายามใหมุงที่การรักษาความ
เปนเลิศของสถาบันเอาไวโดยไมคํานึงถึงคาใชจาย 

(1.4) วัฒนธรรมท่ีมุงการเลือกสรร (Exclusive Culture) เปนวฒันธรรมท่ีมุง
การเลือกสรร ในฐานะท่ีคลายคลึงกับสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซ่ึงภายในสถานการณบางอยางการ
เลือกสรรจะเพ่ิมคุณคาแกผลิตภัณฑหรือบริการขององคกร ซ่ึงองคการจะทุมเทอยางหนักเพ่ือท่ีจะ
สรางภาพพจนของความเหนือกวาและการเลือกสรรข้ึนมา 

(2) รูปแบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานของการควบคุม เปนการแบงวัฒนธรรม
องคกรบนพื้นฐานของการควบคุมภายในมือของผูบริหารระดับสูง การมุงความเส่ียงภัยขององคกร 
และความโนมเอียงของการเปล่ียนแปลง แบงเปน 2 รูปแบบ (สมยศ นาวีการ, 2543) คือ  

(2.1) วัฒนธรรมแบบเคร่ืองจักร (Mechanistic Culture) คือ องคการที่มี
วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรนี้จะถูกการควบคุมอยางเขมงวด คานิยมและความเช่ือรวมกันจะเปนการ
ทําตามกัน การอนุรักษนิยม การเช่ือฟงตอกฎ ความเต็มใจในการทํางานเปนทีมและความจงรักภักดี
ตอระบบ มักขาดการเส่ียงภัย เปาหมายวัฒนธรรมแบบน้ี คือ ประสิทธิภาพ มุงปรับปรุงคุณภาพและ
การลดตนทุน งานสวนใหญถูกกําหนดโดยโครงสราง และการดําเนินการตามกฎระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานจะสําคัญมาก วัฒนธรรมแบบนี้จะเหมาะกับสภาพแวดลอมท่ีไมคอยเปล่ียนแปลง  
สมาชิกในองคกรท่ีพอใจกับการเปดกวางตอการเปล่ียนแปลงและความเปนอิสระอาจจะไมมี
ความสุขภายในวัฒนธรรมรูปแบบนี้ นอกจากน้ีอาจแสดงใหเห็นถึงระดับความไววางใจต่ําภายใน
องคกรดวย 

(2.2) วัฒนธรรมแบบคลองตัว (Organic Culture) วัฒนธรรมแบบนี้เกี่ยวของ
กับการเปดโอกาสในระดับสูงใหกับความหลากหลาย กฎและขอบังคับจะมีนอย มีการเผชิญหนากับ
ความขัดแยงอยางเปดเผย มีลักษณะอดทนกับความหลากหลาย มีความไววางใจกัน และเคารพตอ
ความเปนเอกบุคคล มีความคลองตัวและความเปล่ียนแปลง  ขอเสียของวัฒนธรรมแบบนี้ คือ  
การสูญเสียการควบคุมพนักงานท่ีสามารถเผชิญกับความไมแนนอนและความเส่ียงภัย 
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(3) รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลองกับคุณลักษณะ
ตางๆ ของเทพเจากรีกโบราณ แบงเปน 4 รูปแบบ ดังน้ี 

(3.1) วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เปนวัฒนธรรมที่
มุงเนนตําแหนง บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีกําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มี
ลักษณะท่ีชอบดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร  โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับข้ัน
ทางการบริหารท่ีลดหล่ันกันไป และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจน
ท่ัวองคกร ซ่ึงวัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดท่ัวไปในหนวยงานใหญท้ังภาครัฐและเอกชน ซ่ึง
คอนขางลาชาตอการปรับเปล่ียนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความ
อยูรอดตอไปขององคกร มักใชการประชุมเปนสวนใหญในการทํางานรวมกัน การตัดสินใจแกไข
ปญหาหรือพัฒนางานใดๆ 

(3.2) วัฒนธรรมเนนท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เปน
วัฒนธรรมท่ีเนนการทํางานรวมกันเปนทีม สนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใช
ความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี เพื่อผลงานและการพัฒนาท่ีริเร่ิมใหมอยูเสมอ  งานท่ีปฏิบัติกันเปน
ทีมจะถูกจัดเปนโครงการ โดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร วัฒนธรรมองคกรแบบนี้เหมาะสม
กับหนวยงานท่ีตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะท่ีตองแขงขัน  

(3.3) วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ 
Existential)  ผูท่ีปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความ
เปนอิสระสูง ความรูความสามารถของบุคคลท่ีหลากหลายจําเปนและมีผลตอประสิทธิภาพและ
ช่ือเสียงขององคกรเปนอยางยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยท่ีมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการจะ
สะทอนใหเห็นวัฒนธรรมองคกรแบบนี้อยางชัดเจน 

(3.4) วัฒนธรรมแบบเปนผูนํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบ
วัฒนธรรมท่ีผูนําจะมีกลุมผูบริหารท่ีสามารถเปนท่ีปรึกษา หรือเปนผูสนองรับหรือนําการตัดสินใจ 
นโยบาย  แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล  ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจาก
ความสามารถของผูนําท่ีพัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธท่ีกอใหเกิดความไววางใจ (Trust) 
โครงสรางองคกรมีขนาดกะทัดรัดแตครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองตอขาวสารและ
การเปล่ียนแปลงตางๆ ผูบริหารท่ีมีความสามารถมักมีประสบการณผานงานในองคกรท่ีมี
วัฒนธรรมอยางนี้มากอนเสมอ  

ซ่ึงวัฒนธรรมองคกรท่ีกลาวมาในขางตนเปนวัฒนธรรมท่ีแบงตามพ้ืนฐานของตัวแปรท่ี
แตกตางกันไปพ้ืนฐานของจุดมุงหมายและแหลงท่ีมา ซ่ึงช้ีใหเห็นถึงวัฒนธรรมท่ีแบงตามพ้ืนฐาน
ของตัวแปรท่ีแตกตางกันออกไป 
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(6.2) นโยบายขององคการ 
Filley และ House (อางถึงใน ปรีชา ครามพักตร 2550: 23) ไดระบุใหเห็นถึง

คุณลักษณะท่ีสําคัญของนโยบายไว 4 ประการ คือ 
(1) นโยบาย คือแนวทางสําคัญการปฏิบัติงานหรือการกระทํา ซ่ึงชวยกํากับและ

นํากิจกรรมขององคการใหมุงไปสูเปาหมายท่ีระบุไว 
(2) นโยบายจะเปนเคร่ืองชวยจํากัดพฤติกรรม โดยมีการบรรยายความเกี่ยวกับ

วิธีการทํางาน (methods) ท่ีจะชวยใหบรรลุตามเปาหมาย และดวยเหตุผลนี้เองนโยบายจึงสามารถ
ใชเปนเคร่ืองมือสําหรับควบคุมพฤติกรรมพรอมกันไปดวย 

(3) นโยบายจะเปนเคร่ืองมือชวยในการตัดสินใจ ท้ังนี้โดยวิธีการวางกฎเกณฑ
ตางๆ ท่ีแยกแยะใหทราบถึงทางเลือก หรือแนวทางปฏิบัติพรอมกันไปดวย 

(4) นโยบายชวยใหเกิดความมั่นใจ และชวยประกันใหพฤติกรรมตางๆ เปนไป
โดยมีความแนนอน สมํ่าเสมอและเปนรุปแบบเดียวกัน และเปนพฤติกรรมที่ดีมีความถูกตองเปน
ประโยชนสําหรับองคกร 

Walton (อางถึงใน ปรีชา  ครามพักตร 2550: 23) ใหแนวคิดในเร่ืองธรรมนูญใน
องคการวา เปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งท่ีกอใหเกิดคุณภาพการทํางานได อันไดแก 

(1) ความเปนสวนตัว (Privacy) ชีวิตนอกเวลาการทํางาน หรือชีวิตสวนตัวใน
ครอบครัวของพนักงานจะไมถูกกาวกายเปนอันขาด 

(2) เสรีภาพในการพูด (free speech) พนักงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นตอ
ผูบริหารโดยปราศจาคการโตตอบหรือแกแคน 

(3) ความเสมอภาค (equity) พนักงานมีสิทธิเสมอภาคในเร่ืองตางๆ ทุกเร่ืองใน
องคการ 

(4) กระบวนการที่ถูกตอง (due process) ตองปกครองกันดวยกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับมิใชปกครองดวยบุคคล ท้ังนี้เพ่ือใหเกิดโอกาสเทาเทียมกันในเร่ืองงาน ความเปนสวนตัว 
ความขัดแยงทางความคิดอ่ืนๆ 

(7) ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน 
ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (the total life space) เปนเร่ืองของ

การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยางสมดุล 
นั่นคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนด
ช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียง การท่ีตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือ
ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ บุคคลจะตองจัดความสมดุลใหเกิดข้ึนในชีวิต โดยตองจัดสรร
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(8) ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  
ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (social relevance) ซ่ึง

นับเปนเร่ืองท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมรับวาองคการท่ีตนปฏิบัติงาน
อยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานดานตางๆ 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ทฤษฎีความตองการตามแนวความคิดของเมอรเรย (Murray) เมอรเรยมีความคิดเห็นวา 

ความตองการเปนส่ิงท่ีบุคคลไดสรางข้ึนกอใหเกิดความรูสึกซาบซ้ึง ความตองการนี้บางคร้ังเกิดข้ึน
เนื่องจากแรงกระตุนภายในของบุคคล และบางคร้ังอาจเกิดความตองการนี้บางคร้ังเกิดข้ึนเนื่องจาก
กระตุนภายในของบุคคล และบางคร้ังอาจเกิดความตองการเนื่องจากสภาพสังคมก็ได หรืออาจ
กลาวไดวา ความตองการเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากสภาพทางรางกายและสภาพทางจิตใจนั่นเอง 
ทฤษฎีความตองการตามหลักการขอเมอรเรยสามารถสรุปได ดังนี้ (พรรณทิวา รุจิพร อางถึงใน 
สันติ  พุมเล็ก 2550: 10)  

1. ความตองการที่จะเอาชนะดวยการแสดงออกความกวราว (Needs for Aggression) 
ความตองการท่ีจะเอาชนะผูอ่ืน เอาชนะตอส่ิงขัดขวางทั้งปวงดวยความรุนแรง มีการตอสู การแก
แคน การทํารายหรือฆากันเอง เชนการพูดจาวารายกับบุคคลท่ีมีปญหากัน เปนตน 

2. ความตองการท่ีจะเอาชนะฟนฝาอุปสรรค ดวยการสรางความพยายาม เชน เม่ือถูกดู
ถูกดูหม่ิน จะกอเกิดความเพียรพยายามเอาชนะคําสบประมาท จนประสบความสําเร็จ เปนตน 

3. ความตองการท่ีจะยอมแพ (Needs for Abasement) ความตองการชนิดนี้เปนความ
ตองการท่ีจะยอมแพ ยอมรับผิด ยอมรับคําวิจารณ หรือยอมรับการถูกลงโทษ เชนการเผาตัวตายเพื่อ
ประทวงระบบการปกครอง พันทายนรสิงหไมยอมรับอภัยโทษ ตองการจะรับโทษตามกฎเกณฑ 
เปนตน 

4. ความตองการท่ีจะปองกันตนเอง (Needs for Defendent) เปนความตองการท่ีจะ
ปองกันตนเองจากคําวิพากษวิจารณ การตําหนิติเตือน ซ่ึงเปนการปองกันทางดานจิตใจ พยายามหา
เหตุผลมาอธิบายการกระทําของตน มีการปงอกันตนเองเพื่อใหพนจากการกระทําตางๆ เชนให
เหตุผลวาสอบตกเพราะครูสอนไมดี ครู อาจารย ท่ีไมมีวิญญาณครู ข้ีเกียจอบรมส่ังสอนศิษย หรือ
ประเภท “รําไมดีโทษปโทษกลอง” 

5. ความตองการเปนอิสระ (Need for Autonomy) ความตองการชนิดนี้เปนความ
ตองการท่ีปรารถนาจะเปนอิสระจากส่ิงกดข่ีท้ังปวง ตองการท่ีจะตอสูดิ้นรนเพื่อเปนตัวของตัวเอง 
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6. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตองการที่จะกระทําส่ิง
ตางๆ ท่ียากลําบากใหประสบความสําเร็จจากการศึกษาพบวา เพศชายจะมีระดับความตองการ
ความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 

7. ความตองการสรางมิตรภาพกับบุคคลอ่ืน (Need for Affiliation) เปนความตองการที่
จะทําใหผูอ่ืนรักใคร ตองการรูจักหรือมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ตองการเอาอกเอกใจ มีความ
ซ่ือสัตยตอเพ่ือนฝูง พยายามสรางความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลอ่ืน 

8. ความตองการความสนุกสนาน (Need for Play) เปนความตองตองการท่ีจะแสดง
ความสนุกสนาน ตองการหัวเราะเพ่ือการผอนคลายความตึงเครียดมีการสรางหรือเลาเร่ืองตลก
ขบขัน เชน มีการพักผอนหยอนใจมีสวนรวมในเกมกีฬาเปนตน 

9. ความตองการแยกตนเองออกจากผูอ่ืน (Need for Rejection) บุคคลมักจะมี 
ความปรารถนาในการท่ีจะแยกตนเองออกจากผูอ่ืน ไมมีความรูสึกยินดียินรายกับบุคคลอ่ืน ตองการ
เมินเฉยจากผูอ่ืน ไมสนใจผูอ่ืน 

10. ความตองการความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน (Need for Succorance) ความตองการ
ประเภทน้ีจะเปนความตองการใหบุคคลอ่ืนมีความสนใจ เห็นอกเห็นใจ มีความสงสารในตนเอง 
ตองการไดรับความชวยเหลือ การดูแล ใหคําแนะนําดูแลจากบุคคลอ่ืนนั่นเอง 

11. ความตองการท่ีจะใหความชวยเหลือตอบุคคลอื่น (Need for Nurture) เปนความ
ตองการท่ีจะเขารวมในการทํากิจกรรมในการทํากิจกรรมกับบุคคลอ่ืน โดยการใหความชวยเหลือให
บุคคลอ่ืนพนจากภัยอันตรายตางๆ  

12. ความตองการท่ีจะสรางความประทับใจใหกับผูอ่ืน (Need for Exhibition) เปน
ความตองการท่ีจะใหบุคคลอื่นไดเห็น ไดยินเกี่ยวกับเร่ืองราวของตนเอง ตองการใหผูอ่ืนมีความ
สนใจ สนุกสนาน แปลกใจ หรือตกใจในเร่ืองราวของตนเอง เชน เลาเร่ืองตลกขบขัน ไหบุคคลอ่ืน
ฟงเพื่อบุคคลอ่ืนจะเกิดความประทับใจในตนเอง เปนตน 

13. ความตองการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน (Need for Dominance) เปนความตองการท่ี
จะใหบุคคลอ่ืนมีการกระทําตามคําส่ังหรือความคิด ความตองการของตน ทําใหเกิดความรูสึกวาตน
มีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอ่ืน 

14. ความตองการที่จะยอมรับนับถือผูอาวุโสกวา (Need for Deference) เปนความ
ตองการท่ียอมรับนับถือผูท่ีอาวุโสกวาดวยความยินดี รวมท้ังนิยมชมชื่นในบุคคลท่ีมีอํานาจ
เหนือกวา พรอมท่ีจะใหความรวมมือกับบุคคลดังกลาวดวยความยนิดี 
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15. ความตองการหลีกเล่ียงความรูสึกลมเหลว (Need for Avoidance of Inferiority) 
ความตองการจะหลีกเล่ียงใหพนจากความอับอายทั้งหลาย ตองการหลีกเล่ียงการดูถูก หรือการ
กระทําตางๆ ท่ีกอใหเกิดความละอายใจ รูสึกอับอายลมเหลว พายแพ 

16. ความตองการที่จะหลีกเล่ียงจากอันตราย (Need for Avoidance Harm) ความตองการ
นี้เปนความตองการท่ีจะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดทางดานรางกาย ตองการไดรับความปลอดภัยจาก
อันตรายท้ังปวง 

17. ความตองการท่ีจะหลีกเล่ียงจากการถูกตําหนิหรือถูกลงโทษ (Need for Avoidance 
of Blame) เปนความตองการที่จะหลีกเล่ียงการลงโทษดวยการคลอยตามกลุม หรือยอมนับคําส่ัง
หรือปฏิบัติตามกฎขอบังคับของกลุมกฎเกณฑเพราะกลัวถูกลงโทษ 

18. ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย (Need for Orderliness) เปนความ
ตองการท่ีจะจัดส่ิงของตางๆ ใหอยูในสภาพท่ีเปนระเบียบเรียบรอย มีความประณีต งดงาม 

19. ความตองการที่จะรักษาช่ือเสียง เปนความตองการที่จะรักษาช่ือเสียงของตนท่ีมีอยู
ไวจนสุดความสามารถ เชน การไมยอมขโมย แมวาตนเองจะหิว หรือไมยอมทําความผิด ไมคดโกง
ผูใดเพื่อช่ือเสียงวงศตระกูล เปนตน 

20. ความตองการใหตนเองมีความแตกตางจากบุคคลอื่น (Need for Contrariness) เปน
ความตองการที่อยากจะเดน นําสมัย ไมเหมือนใคร 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ ของ Maslow 
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow ไดอธิบายวามนุษยมีความตองการเปนลําดับ

ข้ัน ในยุคแรกๆ ท่ีมาสโลวทําการศึกษา เขาแบงความตองการของมนุษยไวเปน 5 ลําดับ ลําดับท่ี 1-4 
เปนความตองการระดับตนสวนลําดับท่ี 5 เปนความตองการระดับสูง ในยุคตอมาสโลวได
ทําการศึกษาเพ่ิมและแบงความตองการลําดับท่ี 5 ใหละเอียดออกไปอีก 3 ระดับ รวมใหมเปน 7 
ลําดับข้ึน ของความตองการของมนุษย ซ่ึงมีลําดับข้ันดังนี้ (ปพนสรรค โพธิพิทักษ 2550: 48-49) 

(1) ลําดับข้ันท่ี 1 ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ
ข้ันพื้นฐานเพ่ือความอยูรอดของชีวิต ไดแก อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย ความตองการทางเพศ  
ความตองการทางดานรางกายเปนความตองการที่มีพลังผลักดันสูงตอพฤติกรรมของมนุษย เปน
ความตองการที่จําเปนเพื่อความอยูรอดของชีวิต 

(2) ลําดับข้ันท่ี 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการ 
ความปลอดภัยในตนเอง รวมท้ังรูสึกกาวหนาและอบอุนทางดานจิตใจ  
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(3) ลําดับข้ันท่ี 3 ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and 
Belongingness) เปนความตองการที่จะไดเขารวมเปนสวนหน่ึงและไดรับการยอมรับในสังคม 
ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนหรือผูแวดลอม 

(4) ลําดับท่ี 4 ความตองการไดรับความนับถือยกยองหรือมีช่ือเสียง (Esteem needs)
เปนความตองการระดับสูง ไดแกความตองการเดนในสังคมความสําเร็จ ความรู ความสามารถ 
ความอิสระ เสรีภาพ และการเปนท่ียอมรับนับ 

(5) ลําดับท่ี 5 ความตองการตระหนักรูเขาใจสรรส่ิง(needs to Know and Understand) 
คือการอยากรูอยากเขาใจ อยากมีความสามารถ อยากมีทักษะประสบการณ  

(6) ลําดับท่ี 6 ความตองการทางสุนทรียะ ความดีงาม (aesthetic needs) ไดแกความ
ตองการบรรลุความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดออนทางจิตใจ 

(7) ลําดับท่ี 7 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (self - actualization needs)
เปนความตองการระดับสูงของมนุษย ซ่ึงจพแตกตางกันไปตามความคิดของตนและนับถือความฝน
สูงสุกของแตละคนไดแกความตองการบรรลุความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดออนทาง
จิตใจ 

จากทฤษฎีของมาสโลว จะเห็นไดวาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานสวนใหญ
พบวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ลักษณะการปกครองของ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน ความสะอาด 
อากาศแสงไฟ ความเปนระเบียบเรียบรอยของสถานท่ีทํางาน รวมท้ังอุปกรณสํานักงานท่ีเอ้ืออํานวย
ตอการทํางาน ส่ิงเหลานี้สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงานได และยังมี
บทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคคลได 
 
2.4  บริบทของโรงเรียนขาราชการครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบวิทยาลัย ปทุมธานี 

2.4.1 สภาพท่ัวไปของสถานศึกษา 
โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบวิทยาลัย ปทุมธานี ตั้งอยูเลขท่ี 45 หมูท่ี 9 ตําบล

พืชอุดม อําเภอลําลูกกา จังหวัดปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2  
เปดสอนต้ังแตระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1 ถึง ระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 6 มีจํานวนนักเรียน 2,053 คน 
จํานวนครู 90 คน สถานศึกษามีเนื้อท่ี 20 ไร มีอาคารเรียน 1 หลัง มีหองเรียนท้ังหมด 48 หอง  
โรงอาหาร  1 หลัง  และหองประกอบการตางๆ  ไดแก  หองธุรการ  หองประชุม  หองสมุด  
หองคอมพิวเตอร หองทดลองวิทยาศาสตร หองพยาบาล หองการงานอาชีพ หองศิลปะ หองดนตรี 
หองนาฏศิลป หองพลศึกษา หองจริยศึกษา หองพัสดุ หองวิชาการ-ปกครอง หองสหกรณ 
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ลักษณะชุมชน โดยรอบบริเวณโรงเรียนมีลักษณะเปนสังคมกึ่งเมืองท่ีมีการต้ังถ่ินฐาน
ของบานเรือนประชากรแบบกระจุกตัว มีประชากรประมาณ 1,500 คน บริเวณใกลเคียงรอบ
โรงเรียน ไดแก ท่ีทําการองคการมีบริหารสวนตําบลพืชอุดม วัดพืชอุดม ตลาดวิคตอรเรีย ตลาด
คลอง 12 นอกจาก นี้ยังเปนชุมชนท่ีมีบริเวณพื้นท่ีติดตอกัน 3 จังหวัด คือ กรุงเทพมหานคร 
ฉะเชิงเทรา นครนายก อาชีพหลักของชุมชน คือ เกษตรกรรมท่ีสามารถทํานาไดปละ 3 คร้ัง 
เนื่องจากพ้ืนท่ีสวนใหญเปนท่ีราบลุม มีคลองระบายนํ้าในโครงการพระราชดําริ ประชากรสวน
ใหญนับถือศาสนาพุทธ ประเพณี ศิลปวัฒนธรรมทองถ่ินท่ีเปนท่ีรูจักโดยท่ัวไป คือ การทําขวัญขาว 
และประเพณีลงแขก รําภาขาวสาร ในเทศกาลวันเขาพรรษา การตักบาตรพระรอยในเทศกาลออก
พรรษา พิธีจุดลูกหนูในงานณาปนกิจศพ และประเพณีเปงสงกรานตเปนตน นอกจากนี้ยังมี
หัตถกรรมท่ีมีช่ือเสียง ไดแก การทําเคร่ืองเงินและผลิตภัณฑจากผักตบชวา รวมท้ังสินคา OTOP 
สวนโครงสรางพื้นฐานการคมนาคมไมคอยจะสะดวกในการเดินทาง บุคลากร และนักเรียนสวน
ใหญเดินทางไป-กลับ โดยรถโรงเรียน หรือรถจางประจําทาง ดานการใชบริการเกี่ยวกับการเงินการ
ธนาคาร สามารถใชบริการในบริเวณท่ีใกลท่ีสุด คือธนาคารออมสินสาขาลําลูกกา ตลาดคลอง ๑๒ 
มีตู ATM ใหบริการท่ีตลาดคลอง 12 หลายธนาคาร ผูปกครองสวนใหญจบการศึกษาระดับ
อนุปริญญาถึงปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 84.21 ประกอบอาชีพรับจาง คิด เปนรอยละ 36.02 นับถือ
ศาสนาพุทธ คิดเปนรอยละ 90.02 จํานวนคนเฉล่ียตอครอบครัว 3 คน ฐานะทางเศรษฐกิจหรือ
รายไดเฉล่ียตอครอบครัวตอป 190,000 บาท สถานศึกษาต้ังอยูในชุมชนใกลวัด สถานศึกษา 
พิพิธภัณฑ ชุมชนมี ความสัมพันธท่ีดีกับโรงเรียนในทุกๆ ดาน มีการนําภูมิปญญาทองถ่ินและองค
ความรูจากวิทยากรมาใชในการจัดการเรียนการสอน เชน ลําตัดคณะหวังเตะ แมศรีนวล ขําอาจ 
นวดฝาเทา การสอนจากพระสงฆ วัดพืชอุดม ภูมิปญญาทางศาสนาเกี่ยวกับ นรก-สวรรค โรงทํา
เคร่ืองประดับเงินและทองเหลือง สํานักงานจัดหางานจังหวัด ปทุมธานี ผลิตภัณฑ OTOP หมูทุบ
แหลงเรียนรูในชุมชน เชนองคการพิพิธภัณฑวิทยาศาสตร (อพวช. คลอง 5) สวนสมุนไพร 
โรงพยาบาลลําลูกกา พิพิธภัณฑบัวมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พิพิธภัณฑการ เกษตร
เฉลิมพระเกียรติ สนามกีฬาเฉลิมพระเกียรติคลองหก พระบรมราชานุสาวรียสมเด็จพระปยมหาราช 

2.4.2 เกียรตยิศ ช่ือเสียง และผลงาน/ โครงการดีเดนของสถานศึกษา  
(1) ไดทุนตามโครงการ 1 ทุน 1 อําเภอ ป 2548 และป 2549 
(2) สถานศึกษาเปนท่ีสอบความรูนักธรรมศึกษาช้ันตรี ช้ันโท ช้ันเอกของโรงเรียน 

ตั้งแตป 2550 จนถึงปจจุบัน 
(3) ไดรับถวยรางวัลพระองคโสมสวลีพระวรราชาทินัดดามาศ รางวัลชนะเลิศจากการ

แขงขันฟุตบอลเยาวชน 12 ป มธบ.คัพ คร้ังท่ี 4 ป 2548 
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(4) ไดรับรางวัลถวยพระบรมโอรสาธิราชสยามกุฎราชกุมาร ชนะเลิศการแขงขัน
ฟุตบอล 

(5) ไดรับรางวัลเหรียญทองการแขงขันส่ิงประดิษฐ เรือเก็บคราบน้ํามันระดับ
นานาชาติ Best 

(6) รางวัลดีเดนโครงการสงเสริมนิสัยรักการอานระดับมัธยมศึกษาขนาดใหญ ป 2549 
(7) ไดรับรางวัลโรงเรียนสงเสริมสุขภาพระดับทอง ป 2550 และป 2551 
(8) ไดรับรางวัลเหรียญทองสถานศึกษานาดู นาอยู นาเรียน ป 2551 
(9) ไดรับรางวัลโรงเรียนสงเสริมกิจกรรมการบริจาคโลหิตอยางตอเนื่องต้ังแตป 2550 

และป 2552 จากสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชสยามกุฏราชกุมาร 
(10) ไดรับเกียรติการจัดการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูกลุมสาระวิทยาศาสตร

คณิตศาสตร ภาษาอังกฤษ มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึนเกินรอยละ 3 ในป 2551 
(11) ไดรับเกียรติบัตรโรงเรียนท่ีมุงเนนพัฒนาครูโดยใชโรงเรียนเปนฐานจากสมาคม

พัฒนาวิชาชีพครูแหงประเทศไทย 
(12) โรงเรียนไดรับรางวัลเหรียญเงิน เหรียญทองแดง จากการแขงขันนานาชาติป 2552  

ตามโครงการพัฒนาการเรียนสูสากล ของ สพท.ปทุมธานี เขต 2 
2.4.3 นโยบายของโรงเรียน 

(1) พัฒนาองคกรโครงสรางและงานบริการอยางเปนระบบสอดคลองกับการ ปฏิรูป
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 

(2) บริหารการจัดหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานและกระบวนการเรียนเนนผูเรียนเปน
สําคัญ 

(3) พัฒนาผูเรียนใหมีคุณธรรม มีความเปนเลิศทางวิชาการเปนท่ียอมรับของสังคม  
(4) สงเสริมบุคลากรใหมีการพฒันาตามศักยภาพ   

(4.1) พัฒนากระบวนการสอนใหเหมาะสมกับผูเรียน ทองถ่ิน และยกระดับ
คุณภาพผูเรียน 

(4.2) ใหบุคลากรตระหนักในความเปนไทยและอนุรักษศิลปวัฒนธรรมไทย 
2.4.4 วิสัยทัศน 

โรงเรียนเปนสังคมแหงการเรียนรู คูคุณธรรม รักษวัฒนธรรมไทย สรางจิตสดใส  
กายแข็งแกรง แหลงสรางความเปนเลิศทางวิชาการ สืบสานงานพระราชดําริ 

2.4.5 พันธกิจ 
(1) พัฒนาผูเรียนใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของสังคม รักษความเปนไทย 
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(2) พัฒนาครูและบุคลากรสูมาตรฐานวิชาชีพ 
(3) พัฒนาระบบบริหารจัดการ 
(4) สงเสริมการจัดกิจกรรมตามแนวพระราชดาํริ 

2.4.6 เปาประสงค 
(1) ผูเรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรู มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย มีสุขภาพกาย 

สุขภาพจิตท่ีดี หางไกลส่ิงเสพติด รักษความเปนไทย 
(2) ครูและบุคลากรปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ 
(3) โรงเรียนมีระบบการบริหารจัดการท่ีดี 
(4) ผูเรียนมีจิตสํานึกในการดํารงชีวิตตามแนวพระราชดําริ 

2.4.7 กลยุทธและแนวทางการพัฒนาการศึกษา 
(1) กลยุทธพัฒนาคุณภาพผูเรียน   

(1.1)  พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรูใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน 
การจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญใชการเรียนการสอนแบบบูรณาการและการประยุกตใช 

(1.2) พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 
(1.3) สงเสริมสุขภาพกาย สุขภาพจิต 
(1.4)  สงเสริมความเปนไทย 

(2)  กลยุทธพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
(2.1)  สนับสนุนใหครูไดรับการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
(2.2)  สงเสริมการพัฒนาผลงานทางวิชาการ  
(2.3)  สงเสริมการทําวิจยัในช้ันเรียน 

(3)  พัฒนาระบบบริหารการจัดการ   
(3.1) พัฒนาแหลงเรียนรู  
(3.2) พัฒนาระบบเทคโนโลยี  
(3.3) พัฒนาอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอม  
(3.4) ระดมทรัพยากรทางการศึกษา  
(3.5) สงเสริมการบริหารจัดการท่ีดี 

(4) สงเสริมการจัดการบริหารจัดการท่ีดี  สนับสนุนการจัดกิจกรรมตามแนว
พระราชดําริ  
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2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

อารี สังขศิลปชัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมสูงมากเกือบทุกดาน มีเพียงดานเดียวคือ  
การไดรับคาตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเปนธรรม ท่ีอยูในระดับปานกลาง ผลการ
วิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของครู โดยจําแนกตามประสบการณทํางาน
ในหนาท่ี พบวาผูท่ีมีประสบการณงานในหนาท่ีตางกัน จะมีคุณภาพชีวิต การทํางานโดยรวมและ
รายดานไมแตกตางกัน ยกเวนดานคาตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเปนธรรม และดาน
สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยแตกตางกัน ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพ่ือ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของครู โดยจําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวาครูท่ีมีอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ผลการวิเคราะหความ
แปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของครู โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียนท่ีสังกัดอยู 
พบวามีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ยกเวนดานความเกี่ยวเนื่องของชีวิต
การทํางานกับสังคม เม่ือวิเคราะหแบบจําแนกเปนรายคู พบวา ครูท่ีสังกัดโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน 
มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน ยกเวนกลุมคูโรงเรียน ขนาดใหญกับขนาดกลาง มีคุณภาพชีวิต
การทํางานตางกัน จากการทดสอบลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณงาน ในหนาท่ี อัตราเงินเดือน และขนาดโรงเรียนท่ีสังกัด ของครูผูสอนในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมกับคุณภาพชีวิตการทํางานพบวา ลักษณะสวนบุคคลท่ี
ตางกันของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐม มีคุณภาพชีวิต 
การทํางานไมตางกัน 

สุพัฒน จิรัสคามิน (2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู กลุมโรงเรียน
บอทอง 2 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

(1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูกลุมโรงเรียนบอทอง 2 โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง 

(2) ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู กลุมโรงเรียน
บอทอง 2 จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 

(3) ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู กลุมโรงเรียน
บอทอง 2 จําแนกตามประสบการณ การทํางานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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วิศณุ มหาปุณญานนท (2548) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอครูใน
สถานศึกษาขันพื้นฐาน จังหวัดสุรินทร ผลการวิจัยพบวา ครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จังหวัด
สุรินทร มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานดานท่ีอยูใน
ระดับมากไดแก ดานการคํานึงถึงความตองการของสังคม ความม่ันค่ังและความกาวหนาในงาน 
ประชาธิปไตยในองคการ การพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางสังคม ความสมดุล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ยกเวนคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ ท่ีอยูในระดับปานกลาง และมีปจจัยท่ีเกี่ยวกับงาน อันไดแก ศักดิ์ศรีของอาชีพ 
ครอบครัว สังคม การปกครอง บังคับบัญชา และสภาพการทํางานอยูในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน พบวา ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ครูมีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ยกเวนครูท่ีมีเพศ
ตางกันไมทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน และครูมีปจจัยเกี่ยวกับงานตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน ซ่ึงเปนสมมุติฐานท่ีตั้งไว ยกเวนครู
ท่ีมีสภาพการทํางานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน และปจจัยที่เกี่ยวกับงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จรรยา นิพิฐพงษ (2550) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูเทศบาลเมืองพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา 

(1) คุณภาพชีวิตการทํางานของครูเทศบาลเมืองพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยูใน
ระดับมาก 

(2)  คุณภาพชีวิตการทํางานของครูเทศบาลเมืองพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี จําแนกตาม
เพศ และประสบการณในการทํางาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(3)  คุณภาพชีวิตการทํางานของครูเทศบาลเมืองพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี จําแนกตาม
รายได แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สรุปไดวา ภาพรวมของงานวิจัยในประเทศแสดงใหเห็นวาคุณภาพของการทํางานมี
ความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานเปนอยางมาก ซ่ึงจากผลการวิจัยจะเห็นไดวาในแตละหนวยงานมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีอยูในระดับมากและมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน 

2.5.2 งานวิจยัตางประเทศ 
ดอนนิร่ี, กิบสัน และไอชวานวิช  (1987) (อางถึงใน นิตยา  เมฆศรีพงษ 2549: 49) ได

ศึกษาปจจัยท่ีเปนองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบริษัทเจนาลอนมอเตอรโดยใช
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานของบริษัทเจนาลอนมอรเตอร เพื่อเรียนรูทัศนคติและ
ความสามารถของพนักงาน  โดยสํารวจเพื่อแสดงศักยภาพในการพัฒนาขององคการ ซ่ึงมี
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โรเซฯ โฮลทซ (1989) (อางถึงใน จรรยา นิพิฐพงษ 2550: 44) ไดทําการวิจัยพบวา
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับงานอาชีพครู และนําไปสูการปรับปรุงความสามารถการ
บริหารโรงเรียน เชนการเปดโอกาส การไววางใจกัน การติดตอส่ือสาร และการสนับการมีสวนรวม
ของครู ซ่ึงปจจัยดังกลาวมีผลตอความพึงพอใจในงานและมีการปรับปรุงการทํางานไดดีข้ึน อีกท้ัง
แยกแยะความแตกตางระหวางโรงเรียนท่ีมีคุณภาพในฐานะเปนการเพ่ิมหรือมุงเนนใหมีคุณภาพ
มากข้ึน ใหแตกตางจากการเรียนรูของโรงเรียนท่ีไมมีคุณภาพ 

สรุปไดวา ภาพรวมของงานวิจัยตางประเทศแสดงใหเห็นวาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี
นั้นควรสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานไดแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานและใหความสําคัญกับ
บุคลากรอยางเสมอภาคในทุกๆดานจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในหนวยงานได 

 
 
 
 
 
 
 


	(5) ลำดับที่ 5 ความต้องการตระหนักรู้เข้าใจสรรสิ่ง(needs to Know and Understand) คือการอยากรู้อยากเข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีทักษะประสบการณ์ 

