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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1)   เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษา
จังหวัดนครนายก  (2)  เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษา
จังหวัดนครนายก  (3)  ศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครนายก   

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก จํานวน 169 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์  ได้แก่ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทําการทดสอบสมมติฐาน  เพื่อเปรียบเทียบใช้สถิติการทดสอบแบบที       
(t-test)   และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)   ซึ่งหากพบความแตกต่าง
ในแต่ละด้านแล้วจะนําไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD  
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ปัจจัยลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก   
ที่มีอายุ  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหน่งงาน  ระยะเวลาในการทํางาน   และอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน  ทําให้ระดับ
คุณภาพชีวิตแตกต่างกัน 
 
ค าส าคัญ  :  คุณภาพชีวิต 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this research were  (1)  to study the quality of life of educational 
personnel at Nakhonayok  Vocation  Education  (2) to compare the factors of individual personnel  
in  vocational  education  in  Nakhonnayok  with  the  quality  of  their  life  and  (3) to study 
commendations and suggestions of the educational personnel in vocational education in  
Nakhonnayok province.   

The sample group in this research was the amount of 169 educational personnel in 
Nakhonnayok province using questionnaires as the data collection tool. The statistics used in 
analyzing the data were the frequency, percentage, mean and standard deviation.  The hypothesis 
testing in comparison was analyzed by using the t-test statistics and one-way analysis of variance 
(one-way ANOVA).   If the differences on each side were found, that would be subjected to 
compare on a pair basis by using LSD methods.  

The result found that the differences in age, the educational level, the job position, years 
of employment and the salary rate of the individual person are the significant factors to the 
quality of life of the education personnel in vocational education in Nakhonnayok province. 
 
Keyword :  Quality of life  
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1.  บทน า 
 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.)  หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม)  ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบกํากบั
ดูแลงานการศึกษาในด้านการอาชีวศึกษา เป็นสํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยอยู่ภายใต้
การดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ โดยการจัดการอาชีวศึกษาเป็นการจัดการศึกษาในด้านวิชาชีพ เพื่อผลิตและพัฒนา
กําลังคนในระดับฝีมือ โดยมีการพัฒนาเพื่อรับการรับรองผ่านกรมฝีมือแรงงาน  ซึ่งมีการจัดการเรียนการสอนทั้งใน
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ  (ปวช.)  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูง (ปวส.)  และระดับเทคโนโลยี  (ปริญญาตรี
สายเทคโนโลยีหรือสายปฏิบัติการ) และการฝึกอบรมวิชาชีพซึ่งเป็นการเพิ่มพูนความรู้และทักษะอาชีพระยะสั้น       
ที่มีความสัมพันธ์สอดคล้องกับปรัชญาการอาชีวศึกษา  โดยมีกรอบมาตรฐานคุณวุฒิอาชีวศึกษาแห่งชาติ              
และมาตรฐานการอาชีวศึกษาในแต่ละระดับ   การพัฒนาการอาชีวศึกษาตามแผนพัฒนาการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2560–
2579  เพื่อให้เป็นไปตามเปูาหมายที่กําหนดไว้  เพื่อผลิตและพัฒนาผู้เรียนให้ผู้สําเร็จการศึกษาให้มีคุณภาพ  
ครอบคลุมอย่างน้อย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์  2)  ด้านสมรรถนะหลักและสมรรถนะทั่วไป   
และ 3)  ด้านสมรรถนะวิชาชีพ  เพื่อให้เป็นไปตามความต้องการของตลาดแรงงาน  
 อาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  เกิดขึ้นตามคําสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ      ที่ 10/2559 เรื่อง
การขับเคลื่อนกรปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค  ให้มีการขับเคลื่อนนโยบายด้านการศึกษา    
ของกระทรวงศึกษาธิการในส่วนภูมิภาค  เพื่อศึกษาวิเคราะห์การพัฒนารูปแบบโครงสร้างการจัดตั้งอาชีวศึกษาจังหวัด 
(อศจ.)  ขึ้นเป็นส่วนราชการ สําหรับในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกมีสถานศึกษาสังกัดทั้งหมด 3 วิทยาลัยคือ  
วิทยาลัยเทคนิคนครนายก  วิทยาลัยการอาชีพนครนายก  และวิทยาลัยการอาชีพองครักษ์  โดยมีบุคลากรทาง
การศึกษาที่ปฏิบัติงานคือสายปฏิบัติงานสอน  และสายงานสนับสนุน เพื่อให้สามารถดําเนินการตามนโยบาย และ
เปูาหมายที่วางไว้อย่างมีระบบ โดยมีการแบ่งระดับบุคลากรทางการศึกษาเป็น ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา  พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างชั่วคราว      เพื่อแบ่งเกณฑ์ในการปรับเลื่อนเงินเดือนอย่างเป็นระบบ และเพื่อไม่ให้เกิดความ
เลื่อมล้ําในการแบ่งภาระงาน  ทําให้บุคลากรปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ ที่สําคัญคือไม่
ต้องยึดติดว่าบุคลากรจะอยู่ในระดับใด  เพื่อให้การทํางานออกมาอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 จากการขอข้อมูลบุคลากรภายในของแต่ละวิทยาลัยทําให้เห็นได้ว่าบุคลากรที่สังกัด  ในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครนายกนั้น เมื่อเข้าทํางานกับทางวิทยาลัยแล้ว  ร้อยละของการลาออกจากงานที่ทําน้อยมาก  ซึ่งเมื่อเทียบกับ
รายได้ที่ได้รับ  โดยเหตุผลที่ลาออกส่วนใหญ่เกิดจากการบรรจุเข้ารับราชการ หรือได้รับตําแหน่งงานที่สูงกว่าจึงจะ
ลาออกไป 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นนี้  ผู้วิจัยเห็นว่าเพราะเหตุใดบุคลากรทางการศึกษาจึงไม่ค่อยเปลี่ยนงานหรือ
ลาออก   ในขณะที่รายได้ที่ได้รับไม่ได้มากอย่างการทํางานในโรงงาน  ทําให้สนใจศึกษาว่าระดับคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  อยู่ในระดับใด  เพื่อใช้สําหรับเป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร     
ในการพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต 

 
2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2.1  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษานครนายก  
2.2  เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล กับระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษา

จังหวัดนครนายก   จําแนกตามเพศ    อายุ   สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา    ระดับตําแหน่งงาน ระยะเวลาใน
การทํางาน และอัตราเงินเดือน 
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3.  ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  ผู้วิจัยกําหนด
ขอบเขตของการวิจัย  ไว้ดังนี้ 
 ตัวแปรอิสระ  ได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือน 
 ตัวแปรตาม  ได้แก่   คุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก ด้านการ
ทํางานในองค์การ  ด้านความผูกพันในองค์การ  ด้านความสุขในการทํางาน  และด้านความมั่นคงในชีวิต 
 
4.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร  ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาของอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2562 
สถานภาพการทํางานในตําแหน่ง ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว จํานวน  273  คน  
(ข้อมูล ณ วันที่  11  มีนาคม  2563) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาของอาชีวศึกษาจังวัดนครนายก ที่ปฏิบัติงานในปี
การศึกษา 2562  สถานภาพการทํางานในตําแหน่งข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว  
จํานวน  169  คน  โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified  Random Sampling)  กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตาราง
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ  95 โดยมีระยะเวลาในการดําเนินการ
ศึกษาวิจัย เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ. 2563  ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ.  2563 
 
5.  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 5.1  ทําให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก 
 5.2  ทําให้ทราบถึงความแตกต่างของระดับคุณภาพชีวิตด้านการทํางานในองค์การ   ความผูกพันในองค์การ   
ความสุขในการทํางาน   และความมั่นคงในชีวิต  กับเพศ  อายุ   ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับตําแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการทํางาน  และอัตราเงินเดือน ของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก 
 5.3  นําผลการศึกษาไปเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตด้านการทํางานในองค์การ 
คุณภาพชีวิตด้านความผูกพันในองค์การ  ด้านความสุขในการทํางาน  และด้านความมั่นคงในชีวิต ของบุคลากรทาง
การศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก 
 
6.  ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สิปปนนท์  เกตุทัต (2538 :20,อ้างถึงใน สําราญ   จูช่วย,2554) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตไว้ว่า  “ชีวิตที่มี
ความสุข ชีวิตที่สามารถปรับตัวเองเข้ากับธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมได้ทั้งสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ   สิ่งแวดล้อมทาง
สังคม และสามารถปรับธรรมชาติสิ่งแวดล้อม ให้เข้ากับตนโดยไม่เบียดเบียนผู้อื่น” 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมาย คุณภาพชีวิต หมายถึง ลักษณะที่ดีเด่น
ของบุคคลในความเป็นอยู่ 

รศ.เทเวศร์   พิริยะพฤนท์  และคณะ  กล่าวว่า คุณภาพชีวิต (Quality of Life = QOL)  หมายถึง         
การดํารงชีวิตของมนุษย์ในระดับที่เหมาะสม ตามความจําเป็นพื้นฐานในสังคมหนึ่ง ๆ ในช่วงเวลาหนึ่ง ประชาชนมี
หน้าที่พัฒนาตนเองและครอบครัวให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี   โดยการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตเพื่อพัฒนาให้ตนเองมีสุขภาพ
กายและจิตดี มีครอบครัวที่อบอุ่น มีที่อยู่อาศัย มีรายได้พอสมควร ประหยัด สร้างตนเองและครอบครัว 

ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต โดยให้ความหมายไว้ดังนี้   ค าว่า “คุณภาพชีวิต”  หมายถึง        
การด ารงชีวิตที่มีความสุข สามารถปรับตัวเองให้เป็นไปตามธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมรอบข้างทั้งทางกายภาพ     
และทางสังคม เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในชีวิตของตนเอง และประสบความส าเร็จในการสร้างตนเอง หรือ     
การสร้างครอบครัว 

4 



ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ให้ความหมายของคําว่าองค์กร และ องค์การ ดังนี้ 
องค์กร หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซึ่งเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ที่ทําหน้าที่สัมพันธ์

กันหรือข้ึนต่อกัน เช่น คณะรัฐมนตรีเป็นองค์กรบริหารของรัฐ   สภาผู้แทนราษฎรเป็นองค์กรของรัฐสภา ในบางกรณี 
องค์กรหมายความรวมถึงองค์การด้วย 

องค์การ หมายถึง ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกันเพื่อดําเนินกิจการ
ตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ง  ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ  เช่น องค์การของรัฐบาล 
หน่วยงานเอกชน เช่น บริษัทจํากัด สมาคม หรือหน่วยงานระหว่างประเทศ   เช่น  องค์การสหประชาชาติ 

การทํางานมีความสําคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่าการทํางานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติ
มากกว่ากิจกรรมใด ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมอุตสาหกรรม คาดกันว่ามนุษย์ได้ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็น
อย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือสํานักงาน และยังเชื่อว่าในอนาคตอันใกล้นี้ มนุษย์จําเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับ
การทํางานเพิ่มขึ้นไปอีก  ซึ่งคนวัยแรงงานเป็นกลุ่มคนกลุ่มใหญ่ที่สุดของโครงสร้างประชากรไทย เป็นกลุ่มคนที่เป็น
กําลังสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ จึงเป็นกลุ่มประชากรที่ภาครัฐและเอกชนให้ความสําคัญไม่เพียงใน
การพัฒนาศักยภาพแต่รวมถึงคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย 

       เมื่อพิจารณาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560- 2564)   ที่มุ่งเน้นผลลัพธ์
ให้คนทํางานในประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข ในขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of 
work life) มีความสําคัญอย่างยิ่งในการทํางานปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่สําคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มี
คุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทํางาน ต้องทํางานเพื่อให้ชีวิตดํารงอยู่ได้และตอบสนองความ
ต้องการพื้นฐาน   เมื่อคนต้องทํางานในที่ทํางานเป็นส่วนใหญ่   จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมทําให้เกิดความสุข         
ทั้งร่างกาย   และจิตใจ   มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย  สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ      
และสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน 2547 : 18)  นอกจากนี้ยังมีองค์ประกอบสําคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของ Richard E. Walton ซึ่งปรากฏในหนังสือ Criteria for Quality of Working life 

ผู้วิจัยได้ให้ความหมายของค าว่า “การท างานในองค์การ”  หมายถึง  สถานที่ที่มีบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
เพื่อร่วมกันท ากิจกรรมภายใน  ที่ถูกตั้งเป้าหมายไว้ให้บุคคลปฏิบัติตาม   โดยการท างานร่วมกันของบุคลากรที่มีอยู่ 
และต้องร่วมมือกันท างานตาม  ที่ตั้งเป้าหมายไว้  เพื่อให้การท างานนั้นบรรลุเป้าหมายให้ส าเร็จตามที่องค์การวางไว้ 

 ผู้วิจัยจึงได้นําแนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในองค์การดังกล่าว  มาใช้เป็นตัวแบบในการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตของบุคคล       ด้านการทํางานในองค์การ  เพื่อนํามาเป็นแนวทางในการวิจัย  มีลักษณะ 8 ประการ ดังนี้ 

1)  ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
2)  สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
3)  เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานไดพ้ัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of Human   
     Capacities) 
4)  ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth and security) 
5)  ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (social integration) 
6)  ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
7)  ความสมดุลระหวา่งชวีิตกับการทํางานโดยส่วนรวม (the total life space) 

 8)  ลักษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและสัมพนัธ์กับสงัคมโดยตรง (social relevance) 
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พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของคําว่า “ความ” หมายถึง  เร่ือง เช่น เนื้อความ เกิดความ 
(พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน,2542 :231) และได้ให้ความหมายของคําว่า “ผูกพัน” หมายถึง มีความเป็นห่วงกังวล
เพราะรักใคร่ ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน,2542:741) องค์การศูนย์รวมกลุ่ม
บุคคลหรือกิจการที่ประกอบกัน ขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน เพื่อดําเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ในกฎหมาย
หรือในตรา - สารจัดตั้ง ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องค์การของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษัทจํากัด 
สมาคมหรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การสหประชาชาติ (พจนานุกรมฉบับ  บัณฑิตยสถาน,2542 :1321)  
จึงกล่าวได้ว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ น่าจะ หมายถึง การเกิดความกังวล รักในหน่วยงานที่ปฏิบัติซึ่ง
ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม 

บารอน (Baron, 1986, อ้างถึงใน วัลภา พัวพงษ์พันธุ์, 2547)   กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ มีผลต่อ
พฤติกรรมการทํางานหลายด้าน เช่น บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนงานต่ํา   
จะไม่ค่อยมองหาตําแหน่งงานใหม่   นอกจากนี้ยังพบว่าคนที่มีความผูกพันสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการ
ทํางานสูง  ซึ่งส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 

เบรเวอร์ (Brewer & Lock, 1995, อ้างถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) กล่าวว่า บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การมีลักษณะ 7 ประการ  

ผู้วิจัยได้ให้ความหมายของค าว่า “ความผูกพันในองค์การ”  หมายถึง  ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์การ  และนายจ้าง  โดยให้ค่านิยม และความเชื่อมั่นขององค์การมาเป็นล าดับแรก  ทุ่มเทเพื่อการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายที่องค์การวางไว้ให้ประสบผลส าเร็จ   และมอบความจงรักภักดีต่อองค์การไปในทิศทางที่ดี 

ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าวนี้ผู้วิจัยจึงนํามาเป็นต้นแบบในการศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคคลด้านความผูกพันใน
การทํางาน ซึ่งผู้วิจัยได้การศึกษา  7  เรื่อง ดังต่อไปนี้   

1)  การมีความเห็นพ้องกับองค์การ (Identify with their Organization)  
2)  การมีความเชื่อมั่นในองค์การ (Trust Management)  
3)  การแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการทํางาน (Show Willingness to Invert Effort)  
4)  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making 
5)  การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work)  
6)  การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ (Voice Concerns)  
7)  การมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place of Work is an    
     Equitable One)  

  พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  อธิบายคํา  สุก ในความหมายทั่วไปว่า เป็นคํากริยา 
หมายถึง พ้นจากห่าม เช่น ผลไม้สุก  หรือหมายถึงเปลี่ยนสภาพจากดิบด้วยกรรมวิธีต่าง ๆ อย่างต้ม ผัด ย่าง เป็น
ต้น  เช่น ต้มไก่สุกแล้ว ย่างเนื้อให้สุก และหมายถึง ระยะที่ได้ที่หรือแก่จัดแล้ว เช่น ข้าวในนาสุกเกี่ยวได้แล้ว ฝีสุกจน
แตก ต้อสุกผ่าได้แล้ว โดยปริยายหมายถึงอาการที่คล้ายคลึงเช่นนั้น เช่น ร้อนจนเนื้อตัวจะสุกแล้ว ถูกเขาต้มจนสุก 
และใช้เรียกชายที่บวชเป็นพระภิกษุและสึกแล้วว่า คนสุก และยังหมายถึง ปลั่งเป็นมันแวววาวเช่น ทองเนื้อสุกดี  
  ส่วนคําว่า สุข เป็นคํานามหมายถึง ความสบายกายสบายใจ เช่น ขอให้อยู่ดีมีสุข เกิดมาก็มีสุขบ้างทุกข์
บ้าง  มักใช้เข้าคู่กับคําเป็น เช่น ขอให้อยู่เย็นเป็นสุข ขอให้เป็นสุข ๆ นะ  ถ้าเป็นคําวิเศษณ์หมายถึง สบายกายสบาย
ใจ เช่น เดี๋ยวนี้เขาอยู่สุขสบายดี 
 จินดารัตน์  โพธิ์นอก (2557)  การดําเนินงานใด ๆ ให้ประสบความสําเร็จนั้น ปัจจัยสําคัญที่ต้องคํานึงถึงคือ 
ทรัพยากรมนุษย์ ความสําเร็จของงานจึงต้องขึ้นอยู่กับคุณภาพของคนที่ทํางานนั้นด้วย ทั้งองค์กรและคนทํางานจึงต้อง
พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน หากองค์กรสามารถพัฒนาส่งเสริมให้คนทํางานนาํศักยภาพที่มีอยู่ในตัวของแต่ละคนนํามาใช้
ให้เป็นประโยชน์แก่องค์กรได้ องค์กรนั้นก็จะไปสู่การเติบโตอย่างมีคุณภาพต่อไป แต่การที่คนเราจะสามารถทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพนั้นคนจะต้องมีความสุขเสียก่อน จึงเกิดแนวคิดที่พยายามให้องค์กรสร้างความสุขให้แก่คน         
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ในองค์กร ซึ่งคณะกรรมการจัดทําพจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมัย ราชบัณฑิตยสถาน จัดทําคําอธิบาย
เก่ียวกับ องค์กรแห่งความสุข (happy workplace)  

ทฤษฎีของ Diener, 2003 อ้างถึงใน สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2557 ได้ให้ความหมาย ความสุขในการทํางาน คือ 
การรับรู้ของบุคคลทางอารมณ์ ความรู้สึกชื่นชอบที่เป็นสุข กับภารกิจหลัก  สืบเนื่องมาจากการทํางาน สภาพแวดล้อม
ที่เก่ียวข้องกับการทํางาน ซึ่งเป็นความ ต้องการของตนเอง ให้ชีวิตมีคุณค่าได้ทํางานที่เกิดประโยชน์ เกิดความสมหวัง
ในประสบการณ์ ที่ตนเองได้รับ   

ผู้วิจัยได้ให้ความหมายของค าว่า “ความสุขในการท างาน” หมายถึงการท างานร่วมกันกับบุคคลอื่นอย่างมี
ปกติสุข  โดยไม่มีความขัดแย้ง อิจฉา และร่วมกันพัฒนาให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพการเงิน และการรับรู้ถึงอารมณ์ 
ความรู้สึกของบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกัน  โดยมีเป้าหมายเดียวกันคือการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การวางไว้ 

จากทฤษฎีดังกล่าวผู้วิจัยจึงนํามาเป็นต้นแบบในการศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคคลด้านความสุขในการทํางาน  
มาทําการศึกษาวิจัย ประกอบด้วย  4 เร่ือง  ดังต่อไปนี้ 
           1) ความพึงพอใจในชีวิต  

2) ความพึงพอใจในงาน  
3) อารมณ์ทางบวก  
4) อารมณ์ทางลบ 

 พจนานุกรมของ Webster(1971:30) ได้ให้ นิยามของคา ว่า “ความมั่นคง” (Security) คือ “สภาวะแห่ง
ความรู้สึกปลอดภัย ความเชื่อมั่นการมีอิสระ การมีเสถียรภาพ การได้รบหลักประกันและการมีความมั่นคงในชีวิต” 
 “ชีวิตที่มั่นคง” แท้จริงแล้วหมายความว่าอย่างไร  และชีวิตแบบไหนที่พอจะเรียกได้ว่าเป็นชีวิตที่มั่นคงแล้ว 
ปิยะเทพ ตรึงจิตวิลาส ได้ให้ความหมายของคําว่าชีวิตที่มั่นคงได้อย่างน่าสนใจว่า “ธาตุแท้ ของ ความมั่นคง มันคือ 
จิตใจที่โอบอ้อมอารี สงบ มีอิสระภาพ มีการหยั่งรู้ความหมายของการมีชีวิต” โดยได้กล่าวอีกว่า “สิ่งที่วัดค่าได้ว่าอะไร
ที่เรียกว่ามั่นคง คือ อิสระภาพในหลักการใช้ชีวิต หรือเรียกอีกในหนึ่งว่า Dynamic Wheel life of Balance” 
 บทความนี้ Esto  กล่าวถึง ความมั่นคงคือ “การรู้ความหมายของการมีชีวิต” เพราะเมื่อเรารู้ความหมายของ
การชีวิต รู้ว่าเราเกิดมาทําไม เพื่ออะไร มันจะทําให้เราตั้งเปูาหมายในชีวิตได้ถูก และสามารถวางแผนเดิ นหน้าไปสู่
เปูาหมายที่ตั้งไว้และสําเร็จมันลงได้ โดยความมั่นคงในชีวิต มี  3  ด้าน 
 จักรพงษ์ กิตติพงศ์พิทยา (2551, อ้างใน รติรัตน์ ภาสดา,2559) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความมั่นคงในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานและความทุ่มเทในการทํางานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานบริษัท ฮิตาชิ อินดัสเตรียล เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด  และบริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) 
จํากัด มีการรับรู้ความมั่นคงในการทํางานระดับปานกลาง พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ รายได้ อายุการ
ทํางาน และระดับการศึกษา แตกต่างกัน การรับรู้ความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  และการรับรู้ความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการทํางานของพนักงาน  
 ผู้วิจัยได้ให้ความหมายของคําว่า “ความมั่นคงในชีวิต” หมายถึง  การดํารงชีวิตให้เกิดความตระหนัก        
บนพื้นฐานของความเป็นจริง และสามารถอยู่ได้ด้วยความสามารถในปัจจุบนั จนถึงอนาคต โดยไม่เป็นภาระของบุคคล 
หรือสังคม 
 จากบทความของ Esto ผู้วิจัยได้นํามาเป็นต้นแบบในการศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคคล ด้านความมั่นคงใน
ชีวิต ซึ่งผู้วิจัยได้ทําการศึกษาใน  3  เรื่อง  ดังตอไปนี้ 
 1) ความมั่นคงทางด้านการเงิน   
 2) ความมั่นคงด้านการงาน    
 3) ความมั่นคงด้านสุขภาพ   
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เศรษฐศาสตร์  ไชยแสง (2553)  ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน   ต่อองค์การของ
บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ จํานวน 180 คน พบว่าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ
ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ  อายุ ระยะเวลาการทํางานในองค์การ ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษา สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์ การ
ต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ และคุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยสําคัญ 

อนันต์   แม่กอง  (2558)  ได้ทําการศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร จําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตพื้นที่อําเภอมายอ จังหวัดปัตตานี  ประกอบด้วย
ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา  พนักงานจ้างตามภารกิจ  พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลใน
เขตอําเภอมายอเป็นเพศชาย มากกว่าที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเพศหญิง บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 51-60 ปี 
มีคุณภาพชีวิต การทํางานมากกว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี บุคลากรที่มี่สถานะสมรสมีคุณภาพชีวิต  ในการ
ทํางานมากกว่า บุคลากรที่มีสถานะโสดและสถานะหม้ายหรือแยกกันอยู่ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญา
ตรี มีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับอื่น  บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกว่า 5 ปี       
มีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่า บุคลากรที่มีอายุการทํางานน้อยกว่า 5 ปี  บุคลการที่มีเงินเดือนมากกว่า       
20,000 บาท มีคุณภาพชีวิตในการทํางานมากกว่าบุคลากรที่มีเงินเดือนน้อยกว่า  20,000  บาท และบุคลากรที่มี
ตําแหน่งข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานมากกว่าบุคลากรที่มีตําแหน่งลูกจ้างประจํา  และตําแหน่งพนักงาน
ตามภารกิจ 
 จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องข้างตน้  ผู้วิจัยได้กาํหนดปัจจัยที่ต้องการศึกษาดังนี้ 
 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหน่ง งาน  
ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือน 
 คุณภาพชีวิต  ประกอบด้วยด้านการทํางานในองค์การ   ด้านความผูกพันในองค์การ  ด้านความสุขในการ
ทํางาน และด้านความมั่นคงในชีวิต 
 
7.  ระเบียบวิธีวิจัย 

7.1  วิธีการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  เป็นการวิจัย        

เชิงสํารวจ (Survey Research) การเก็บรวบข้อมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross Sectional Studies) เป็นการ
วิจัยที่ผู้วิจัยทําการเก็บข้อมูลเพียงครั้งเดียวจากหลายๆ หน่วยการศึกษา (Units of Study) โดยใช้เครื่องมือการวิจัย
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)   และทําการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ 
 7.2  แหล่งข้อมูล 
 1)  ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data)  เป็นข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลการตอบแบบสอบถาม
ออนไลน์จากกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2562 
สถานภาพการทํางานในตําแหน่ง ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว จํานวน 169 คน  
ในจํานวนนี้เป็นข้าราชการ  จํานวน  81  คน  ลูกจ้างประจํา  จํานวน 10  คน  พนักงานราชการ  จํานวน 15  คน  
และลูกจ้างชั่วคราวจํานวน  63  คน 
 2)  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary  Data)  เป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษาและค้นคว้าเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต   
จากวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับงานวิจัย วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ สารนิพนธ์ วารสาร หนังสือ เอกสารทางวิชาการ 
และข้อมูลที่ทําการเผยแพร่ผ่านทางสื่ออินเตอร์เน็ต 
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 7.3  ประชากร 
 ประชากร  ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาของอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2562 
สถานภาพการทํางานในตําแหน่ง ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว จํานวน  273  คน  
(ข้อมูล ณ วันที่  11  มีนาคม  2563) 
 7.4  วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 การสุ่มตัวอย่างเพื่อการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก    
ใช้การสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified  Random Sampling) โดยการสุ่มดังกล่าว 
มีกลุ่มตัวอย่าง 169 คน 
 7.5  วิธีการเก็บข้อมูล 
 การวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นคําถามปลายเปิด และถามให้
เลือกตอบ ประกอบด้วย  3  ตอน 
 ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
 ตอนที่  3  แบบสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น  
แบบสอบถามที่ใช้ได้ผ่านการทดสอบความตรงเชิงเนื้อ (Content Validity)  และทําการทดสอบค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability Test)  เรียบร้อยแล้ว 
 7.6  เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1)  ใช้ค่าความถี่  (Frequency)  และค่าร้อยละ (Percentage)  อธิบายลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล        
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 2)  ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   (Standard Deviation, S.D)  อธิบายระดับคุณภาพ
ชีวิตชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก 
 3)  เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครนายก  โดยการใช้สถิติในการทดสอบแบบที (t-test)  และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way 
ANOVA)  และหากการวิเคราะห์พบความแตกต่าง  จะนําไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD 
 
8.  ผลการวิจัย 

จากสมมติฐานการวิจัยที่ว่า  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อายุ  สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา           
ระดับตําแหน่งงาน  ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน   ทําให้คุณภาพชีวิตของบุคลากรทาง
การศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกแตกต่างกัน สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

8.1  บุคลการทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีอายุ ระดับการศึกษา  ระดับตําแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือนต่างกัน มีคุณภาพชีวิตโดยรวมต่างกัน 

8.2  บุคลการทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีเพศ และสถานภาพสมรสต่างกันมีคุณภาพ
ชีวิตโดยรวมไม่ต่างกัน 
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9.  อภิปรายผล 
 คุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
 9.1  ด้านการท างานในองค์การ ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครนายก  อยู่ในระดับมากที่สุด  ซึ่งบุคลาการทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกส่วนใหญ่การทํางานควร
เป็นไปตามสายการบงัคับบญัชา มีขั้นตอนการทํางานที่ดี มีการให้ค่าตอบแทนที่คุ้มค่า และปฏิบัติงานตามคําสั่งที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งสอดคล้อง  กับแนวคิดของ Richard E. Walton (1973) ที่กล่าวว่าการทํางานควรได้รับค่าตอบแทนที่        
เป็นธรรม   และส่งเสริมให้ให้มีการพัฒนางานอยางเต็มศักยภาพ และทํางานที่ได้รับมอบหมายเป็นที่ยอมรับของสังคม  
โดยมีความรับผิดชอบต่อสังคม และวชิรวัตร  งามละม่อม (2558)    กล่าวว่าการทํางานในองค์การเป็นการทําเพื่อการ
ประสานประโยชน์ร่วมกันของสมาชิกในกลุ่มและองค์การภายใต้สภาวะการดําเนินงาน หรือกระทํากิจกรรมที่เกี่ยวข้อง
กัน และมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  โดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกันคือ บรรลุเปูาหมาย นโยบาย หรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้            
ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  ด้านการทํางานในองค์การนั้น
เป็นการทํางานตามสายการบังคับบัญชาและปฏิบัติงานตามคําสั่งที่ได้รับมอบหมาย  เพื่อให้การทํางานเป็นไปตาม
เปูาหมายที่วางไว้ 
 9.2  ด้านความผูกพันในองค์การ  ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครนายก อยู่ในระดับมากที่สุด  ซึ่งบุคลากรทางการศึกษาส่วนใหญ่มีความเต็มใจที่จะทุ่มเท และมีความพยายาม   
ในการทํางานอย่างถึงที่สุด รวมถึงการนําความรู้สึกทางบวกมาประยุกต์ใช้ในการทํางานได้อย่างมีความสุข นอกจากนี้
ยังมีความเชื่อมั่นว่าองค์การ   มีการจัดการด้วยความยุติธรรม  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Brewer & Lock (1977) 
ที่กล่าวว่าบุคคล   ที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การนั้นต้องมีความเห็นพ้องกับองค์การ มีความเชื่อมั่นในองค์การ    
การแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการทํางาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีความรู้สึกใน
เชิงบวกต่องาน การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ   และมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม  
มงคล  ปันดี (2554)  ที่กล่าวว่า ความผูกพันพันต่อองค์การเปูนความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ ความรู้สึกนี้  จะแตกต่างจาก
ความผูกพันในองค์การโดยทั่วไป   วชิรวัชร  งามละม่อม (2558)  กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติหรือ
ความรู้สึกที่สมชิกมีต่อองค์การในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์การ  และมีความตั้งใจที่
จะทํางานในองค์การบรรลุเปูาหมาย  ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษา
จังหวัดนครนายก ด้านความผูกพันในองค์การนั้นเป็นเพราะมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร  รักและผูกพันอยาก
ให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า  รวมถึงได้รับการเอื้ออาทรจากเพื่อนร่วมงาน และมีความช่วยเหลือกันทําให้เกิดประ
ประโยชน์แบบส่วนรวม 
 9.3  ด้านความสุขในการท างาน  ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครนายก อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งบุคลากรทางการศึกษาส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการทํางาน   และคิดว่าการ
ทํางานเกิดประโยชน์ต่อสังคม มีการนําอารมณ์ทางบวกเพื่อขับเคลื่อนการทํางานให้มีความสุข รวมถึงมีความพึงพอใจ
ในชีวิตการทํางานที่เป็นปัจจุบัน  และสามารถนําความรู้สึกไม่ดีมาขจัดปัญหาได้ พร้อมทั้งนํามาแก้ไขปรับปรุงให้เกิด
ประโยชน์ได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Diener (2003) ที่กล่าวว่าบุคคลที่มีความพึงพอใจในชีวิตมักสมหวังกับการ
วางเปูาหมายในชีวิต และสามารถทํางานที่ตนรักได้อย่างมีความสุขทํางาน  ได้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  นอกจากนี้ยัง
นําอารมณ์ทางบวกมาใช้ในการทํางาน เพื่อให้เกิด   ความสนุกสนาน ยิ้มแย้มแจ่มใสกับการทํางาน รับรู้ถึงความดีงาม 
และคุณประโยชน์ของงาน   ที่กระทํา โดยหากเกิดอารมณ์ทางลบก็สามารถนํามาประยุกต์ปรับปรุงใช้เพื่อแก้ไขให้ดีขึ้น     
เพื่อสนองความต้องการของตนให้มีความสุข  จินดารัตน์  โพธิ์นอก  (2557)  กล่าวว่า องค์การแห่งความสุข เกิดจาก
การการทํางานใดๆ ก็ตามให้ประสบความสําเร็จ โดยอาศัยคุณภาพของคนที่ทํางานนั้นแบบพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  
สุรพงษ์  นิ่มเกิดผล (2557)  กล่าวว่า  ความสุขในการทํางาน คือการรับรู้ของบุคคลทางอารมณ์ ความรู้สึกชื่นชอบ   
ที่เป็นสุข กับการภารกิจหลัก สืบเนื่องจากการทํางาน สภาพแวดล้อมทีเกี่ยวข้องกับการทํางาน  ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าจาก
การศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจั งหวัดนครนายก   ด้านความสุข ในการทํางาน    
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เห็นว่าการทํางานที่มีความสุขเกิดจาการที่มีองค์กรจัดสภาพแวดล้อมให้มี   ความน่าอยู่ และมีความสุขสบายใน      
การทํางาน  รวมไปถึงการปรับทัศนคติและสภาวะทางอารมณ์ให้มองในแง่บวก    เพื่อเป็นแรงผลักดันให้กับบุคลากร
เกิดความสุขที่ทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ 
 9.4  ด้านความมั่นคงในชีวิต  ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชวีศึกษาจังหวัดนครนายก 
อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งบุคลากรทางการศึกษาส่วนใหญ่เห็นว่างานที่ทํามีความมั่นคงต่อตนเองและครอบครัวมาก ซึ่ง
ได้รับการดูแลและช่วยเหลือด้านสุขภาพเมื่อเกิดปัญหาจากหน่วยงานที่ทํา และสามารถบริหารจัดการด้านการเงิน 
รวมถึงมีเงินสํารองเพื่อใช้ในอนาคตด้วย  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Esto (2545)   ที่กล่าวว่า ความมั่นคง คือการรู้
ความหมายของการมีชีวิต เพราะเมื่อเรารู้ความหมายของการมีชีวิต รู้ว่าเกิดมาทําไม เพื่ออะไร มันจะทําให้เรา
ตั้งเปูาหมายในชีวิตได้ถูกต้อง และสามารถวางแผนเดินหน้าไปสู่เปูาหมายที่ตั้งใจ  และทําให้เกิดความสําเร็จได้
เช่นเดียวกัน  รติรัตน์  ภาสดา (2559)  กล่าวว่า ความมั่นคงในการทํางาน เป็นความมั่นคงเป็นครอบครัวและการ
ได้รับการยอมรับจากคนรอบข้าง โดยมีการแสดงความเห็นได้อย่างอิสระส่วนตัว   ปิยฉัตร  กุลทัพ  (2550)            
ได้ทําการศึกษาเร่ืองการสร้างความมั่นคงในอาชพีในทศันะของพนกังานธนาคารพัฒนาวสิาหกริจขนาดกลางและขนาด
ย่อมแห่งประเทศไทย พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีทัศนะต่อความมั่นคงทางอาชีพในปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง  
สําหรับทัศนะต่อบทบาทของธนาคารในการสร้างความมั่นคงทางอาชีพ ให้แก่พนักงานอยู่ในระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า 
จากการศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก ด้านความมั่นคงในชีวิต พบว่า
บุคลากรส่วนใหญ่มีความมั่นคงในชีวิตอยู่ระดับดีมาก ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วเป็นข้าราชการ และมีความมั่นคงใน เรื่อง
ของสุขภาพ เนื่องจากมีการรองรับการรักษาการเจ็บปุวยทั้งสิทธิประกันสังคมของพนักงานราชการ และลูกจ้าง
ชั่วคราว หรือสิทธิจ่ายตรงของข้าราชการและลูกจ้างประจํา ทําให้บุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัด
นครนายกมีความมั่นคงในชีวิตสูง 

9.5  ลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีเพศต่างกัน ทําให้ระดับ
คุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก โดยรวมไม่ต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ
เศรษฐศาสตร์  ไชยแสง (2553)  กล่าวว่าเพศไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน   และแนวคิดของสุรางค์ทิพย์      
ทะวิไชย (2549)  กล่าวว่าเพศไม่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ  จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิต  
จําแนกตามเพศที่ต่างกัน ไม่ทําให้ระดับคุณภาพชีวิตต่างกัน   เนื่องจากระดับคุณภาพชีวิตไม่ได้เน้นเร่ืองเพศ  
 9.6  ลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีอายุต่างกัน ทําให้ระดับ
คุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก โดยรวมต่างกัน  สอดคล้องกับแนวคิดของ  
ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ์ (2542)  ที่กล่าวว่าพนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย      
และแนวคิดของธิดาวัลย์  ปลื้มคิด (2551)   ที่กล่าวว่าอายุต่างกันมีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน   
จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิต   จําแนกตามอายุที่ต่างกัน  ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตต่างกันด้วย  
เนื่องจากแต่ละช่วงวัยมีการจัดการ  และการดําเนินชีวิตที่ไม่เหมือนกัน 
 9.7  ลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน   
ทําให้ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก โดยรวมไม่แตกต่างกัน  สอดคล้อง
กับแนวคิดของสุรางทิพย์  ทะวิไชย (2549)  กล่าวว่าสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันไม่พบว่ามีความผูกพันต่อองค์การ
ต่างกัน   และแนวคิดของธิดาวัลย์  ปลื้มคิด (2551)   ที่กล่าวว่าสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิต  จําแนกตามสถานภาพสมรสที่ต่างกัน ไม่ทําให้ระดับ
คุณภาพชีวิตต่างกัน  เนื่องจากระดับคุณภาพชีวิตไม่ได้เน้นเร่ืองสถานภาพสมรส 
 9.8  ลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีระดับการศึกษาต่างกัน     
ทําให้ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  โดยรวมต่างกัน   สอดคล้องกับ
แนวคิดของจักรพงษ์  กิตติพงศ์พิทยา(2551)  ที่กล่าวว่าพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการรับรู้ความมั่นคง
ในการทํางานที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และรับรู้ความมั่นคงในการทํางานที่มีความสัมพันธ์
กับความทุ่มเทในการทํางานของพนักงานต่างกัน  และสอดคล้องกับแนวคิดของเศรษฐศาสตร์  ไชยแสง(2553)        
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ที่กล่าวว่าระดับการศึกษาต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์การต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ    และคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิต จําแนกตาม
ระดับการศึกษาที่ต่างกันทําให้ระดับคุณภาพชีวิตต่างกัน เนื่องจากระดับการศึกษาสามารถสร้างความก้าวหน้าให้
บุคลากรได้ เช่นสอบบรรจุเพื่อเป็นข้าราชการ หรือพนักงานราชการ 
 9.9  ลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกัน  
ทําให้ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  โดยรวมต่างกัน  สอดคล้องกับ
แนวคิดของอนันต์  แม่กอง (2558)  ที่กล่าวว่า บุคลากรที่มีตําแหน่งข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานมากกว่า
บุคลากรที่ตําแหน่งลูกจ้างประจํา  และตําแหน่งพนักงานตามภารกิจ เนื่องจากตําแหน่งงานที่มากขึ้นสามารถ
เสนอแนะ     และช่วยในเร่ืองของการปรับนโยบายมากกว่าการลงมือทําเอง  ส่งผลให้ข้าราชการที่มีตําแหน่งงานสูงมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ไม่เดือดร้อนในการดําเนินชีวิต  แต่สร้างแนวคิดให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม   และสอดคล้องกับ
แนวคิดของประภารัตน์  พรมเอี้ยง  (2557)   ที่กล่าวว่า ระดับตําแหน่งงานต่างกัน  ทําให้ระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางนของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐมต่างกัน เพราะตําแหน่งงานที่สูงกว่ามีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่า         
จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิต จําแนกตามระดับตําแหน่งงานที่ต่างกัน  ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิต
ต่างกันเนื่องจากระดับตําแหน่งงานสามารถสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรทางการศึกษาได้  และเข้าถึงผู้บริหารได้
ง่ายยิ่งขึ้น 
 9.10  ลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีระยะเวลาในการท างาน
ต่างกัน  ทําให้ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  โดยรวมต่างกัน  
สอดคล้องกับแนวคิดของ อนันต์  แม่กอง (2558)  กล่าวว่าบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกว่า 5 ปี  มีคุณภาพชีวิต
การทํางานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุการทํางานน้อยกว่า  5 ปี  และสอดคล้องกับแนวคิดของรุ่งธรรม  เหลียววัฒนากิจ 
(2551)  ที่ทําการศึกษาเร่ืองความมั่นคงในอาชีพ  กล่าวว่าอายุการทํางานมีผลต่อการมีหลักประกันหลังออกจากงาน
มากกว่า   จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิต จําแนกตามระยะเวลาในการทํางานที่ต่างกัน ส่งผลให้ระดับ
คุณภาพชีวิตต่างกัน   เนื่องจากระยะเวลาในการทํางานสามรถสร้างความสัมพันธ์ให้มีความเป็นกันเองในหมู่เพื่อน
ร่วมงาน    และสามารถมองเห็นผลงานเชิงประจักษ์ที่ส่งผลต่อการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 9.11  ลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายกที่มีอัตราเงินเดือนต่างกัน     
ทําให้ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลการทางการศึกษาในอาชีวศึกษาจังหวัดนครนายก  โดยรวมต่างกัน  สอดคล้องกับ
แนวคิดของรติรัตน์  ภาสดา  (2559)   ที่ได้ศึกษาเร่ืองความมั่นคงในอาชีพ กล่าวว่าระดับเงินเดือนมีผลต่อหลักประกนั
หลังออกจากงาน  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา          
และสอดคล้องกับแนวคิดของจุฬารัตน์  คนเพียร(2558)  ที่ศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิต กล่าวว่ารายได้ต่อเดือนต่างกัน
มีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน  เพราะคนที่มีรายได้มากว่าสามารถสนองความต้องการได้ดีกว่า  จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่า
ระดับคุณภาพชีวิต จําแนกตามอัตราเงินเดือนที่ต่างกัน  ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิต่างกัน   เนื่องจากอัตราเงินเดือน
ถือเป็นหลักในการดํารงชีพและการที่บุคลากรทางการศึกษาที่มีรายได้สูง  สามารถดํารงชีวิตได้ในสภาพคล่องกว่าผู้ที่มี
อัตราเงินเดือนต่ํา   
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