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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดับคณุภาพชีวิตในการท างาน 2) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน และ 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางการแก้ไขปญัหาในการปฏิบัติงาน เป็นการวิจยัแบบผสม โดยเครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ กลุม่ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ านวน 130 คน ผู้ที่ให้สัมภาษณ์ คือ ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 คน  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวติในการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยสว่นบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนท่ี
ได้รับแตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ส่วนอายุ อายุราชการ ระดับ
ต าแหน่งปัจจุบันท่ีแตกตา่งกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน คือ เงินเดือนท่ีได้รับไมเ่หมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบันและไมส่อดคล้องกับภาระงาน วัสดุ
อุปกรณ์และเครื่องใช้ส านักงานไมเ่พียงพอกับการใช้งาน การอบรมให้ความรู้และข้อมลูข่าวสายังไม่ทั่วถึง เส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่ชัดเจน การเลื่อนระดับต าแหน่งไม่สามารถเป็นช านาญการพิเศษได้ทุกต าแหน่ง และหน่วยงานไม่
เป็นที่รู้จักเท่าท่ีควร 4) ข้อเสนอแนะและแนวทางการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบัติงาน คือ เพิ่มค่าครองชีพ ค่าต าแหน่ง หรือ
ค่าตอบแทนพิเศษ จัดเก็บสถิติการใช้วัสดุอุปกรณ์เพื่อเป็นข้อมลูในการสั่งซื้อและปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการวัสดุ การ
น าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการท างาน จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ชัดเจนและปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง
เป็นระดับช านาญการพิเศษทุกต าแหน่งเพื่อเพ่ิมความก้าวหน้า และปรับปรุงประสิทธิภาพทั้งในด้านการท างานและด้านข้อมูล
ข่าวสารเพื่อเพ่ิมความน่าเชื่อถือของหน่วยงาน 
 
ค าส าคัญ : คุณภาพชีวิตในการท างาน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
*บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเร่ืองการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร 
**นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 



 
 

 
 
 
 
 
 
บทน า 

สภาพแวดล้อมขององค์การในยุคปัจจุบันเป็นยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization)  หรือยุคไร้พรมแดน (Border-less 
World) ทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง อันเป็นผลมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561ก, 
หน้า 117) Castle and Davidson ระบุว่า โลกาภิวตัน์ส่งผลให้เกดิปรากฏการณ์ทีส่ าคัญ คือ 1. การเคลื่อนย้ายและการ
ร่วมมือกันในทางการตลาดและทนุระหว่างประเทศ ส่งผลให้เกดิระบบเศรษฐกิจดา้นสินค้าและบริการ 2. เทคโนโลยีสมัยใหม่
ท าให้เกิดการปฏิวัติการสื่อสาร การผลิต การคา้และการเผยแพร่วัฒนธรรมของประเทศต่างๆ อย่างรวดเร็ว 3. เกิดเขต
เศรษฐกิจการค้าเสรีและการเคลื่อนย้ายของตลาด ทุน สินค้าและแรงงาน 4. เกิดการพัฒนาสู่สถาบันเหนือรัฐ-ชาติโดยผ่าน
ทางการออกกฎหมายหรือหลักเกณฑ์ 5. การพัฒนาของสิทธิมนุษยชนสากล 6. การแลกเปลีย่นด้านวฒันธรรม  (ณัฐพงศ์ บุญ
เหลือ, 2561, หน้า 46-47) จากปรากฏการณ์ดังกล่าวท าให้องค์การในยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องปรับตัวให้ก้าวทันกับความ
เปลี่ยนแปลงและสรา้งความได้เปรยีบในการแข่งขันอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหารองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน 
จึงมุ่งแสวงหาเทคนิคในการบริหารมาปรับใช้กับองค์การเพื่อความอยู่รอดและพัฒนาองค์การไปสู่ความเป็นเลิศ โดยเทคนิค
บริหารองค์การสมัยใหม่ที่นิยมใช้กันมากมายในปัจจุบันคือแนวคิด 7’S เป็นแนวคิดของ McKinsey ระบุว่า ปจัจัยที่ส าคญั  
7 ประการที่จะน าพาไปสู่ความส าเร็จ ประกอบด้วย โครงสร้าง ระบบ รูปแบบการบริหาร ทักษะ ค่านิยมร่วมและทรัพยากร
มนุษย ์(วรัชยา ศิริวัฒน,์ 2561, หน้า 78) และในการบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายสิ่งส าคัญอีกประการ
หนึ่ง ที่นอกเหนือจากปัจจยัในการบริหาร คือ ทรัพยากรขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย คน เงิน เครื่องจักรและอุปกรณ์ และ
วิธีการบริหาร (วิโรจน์ ก่อสกลุ ,2561ข ,หน้า 37)  

ทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สดุขององค์การ หรือที่เรียกว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) เป็นปัจจัย
ส าคัญที่บ่งช้ีถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องน าศกัยภาพของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งกระตุ้นให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างาน เพราะทรัพยากรมนุษย์
มีความส าคัญช่วยให้องค์การเจริญเติบโต โดยเริ่มจากการได้บุคลากรที่มีคุณสมบัตเิหมาะสมเข้ามาท างานกับองค์การ การสร้าง
ขวัญและก าลังใจท่ีดี ปลูกฝังความจงรักภักดีและลดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การ (วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2561, หน้า 3) 
องค์การมีคาดหวังผลจากการปฏิบัติงานที่ดีจากบุคลากรในองค์การ บุคลากรในองค์การก็ย่อมคาดหวังในสิ่งที่ได้รับจากองค์การ
เช่นกัน เนื่องจากมนุษย์ทุกคนล้วนท างานเพื่อตอบสนองความต้องการพื้นฐานของชีวิตและความต้องการทางจิตใจ และยังเป็น
ตัวก าหนดฐานะและหน้าท่ีทางสังคมอีกด้วย ในเวลา 24 ช่ัวโมง คนส่วนใหญ่ใช้เวลาในการนอน 8 ช่ัวโมง ท างาน 8 ช่ัวโมง 
และอื่นๆ 8 ช่ัวโมง นับว่าใช้เวลาถงึ 1 ส่วน 3 ของแต่ละวันในการท างาน เพื่อสร้างรายได้น ามาใช้ในการด ารงชีวิตและตอบ 
สนองความต้องการตา่งๆ ของตน และคาดหวังว่า การท างานจะน ามาซึ่งรายได้ เพื่อน ารายได้มาซื้ออาหารและเครื่องใช้ที่
จ าเป็นในการด ารงชีวิตรวมถึงปัจจยัต่างๆ ที่ท าให้มีความสุข เพราะในปัจจุบันไมส่ามารถปฏเิสธได้เลยว่า เงิน คือปัจจัยส าคญั
ในการด ารงชีวิต แต่เงินไม่ใช่สิ่งเดยีวท่ีบุคลากรต้องการจากการท างานยังมีองค์ประกอบอ่ืนๆ อีกมาก (ชลิดา ศรมณี, 2561ข, 
หน้า 66-67) และบุคลากรก็คาดหวังว่า องค์การจะสามารถตอบสนองต่อความต้องการต่างๆ ได้ คือ มีสวัสดิการที่ดี มีความ
มั่นคง มีรายได้ที่เพียงพอ และช่วยยกระดับคุณภาพชีวิต เพราะคุณภาพชีวิตมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของบุคลากร มาจาก
แนวคิดที่ว่า “ถ้าคนมีคุณภาพชีวิตที่ดี การพัฒนาในด้านต่างๆ ก็จะท าได้ดีและรวดเร็วขึ้น” คุณภาพชีวิต คือ การที่จะได้รับการ
ตอบสนองสิ่งที่ต้องการทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจน้ันประกอบดว้ย ด้านบุคคล สังคมและสิ่งแวดลอ้ม เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคล
ซึ่งมีสภาวะต่างๆ กันได้รับการตอบสนองท าให้ร่างกายมีการพัฒนาการตามปกติช่วยให้เกิดสุขภาพท่ีดี ให้เกิดความพึงพอใจ 
ช่วยให้เกิดสุขภาพจติที่ดีขึ้นตามมา ประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ คือ สภาพแวดล้อมท้ังทางธรรมชาติและเกิดจากมนุษย์ 
สินค้าและบริการที่เป็นพื้นฐานในการด ารงชีพ และประการสดุท้ายคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน  

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การที่บุคลากรมคีุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีเป็นผลให้เกดิความพงึพอใจในการ
ท างาน พัฒนางานมีความคิดสร้างสรรค์และอุทิศเวลาในการท างานเพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ดังนั้น ผู้บริหาร 



 
 

องค์การต่างๆ จึงต้องให้ความส าคญักับการสร้างคณุภาพชีวิตการท างานให้กับบุคลากร โดยองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
ในการท างานมี 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ ความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาความสามารถและศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน สังคมสัมพันธ์ ภาวะอิสระจากงาน 
ลักษณะการบรหิารงาน และความภาคภูมิใจในองค์การ (วรัชยา ศริิวฒัน์, 2561, หน้า 143-150) 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร หรือ ส านักงาน ก.ก. เป็นหน่วยงานในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
มีภารกิจหลักคือ เป็นศูนย์กลางในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในส่วนของอัตราก าลัง มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เงินเดือน
และค่าตอบแทน สวัสดิการตา่งๆ ไปจนถึงกฎระเบียบเกี่ยวกับบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานครทั้งหมด และมีวสิัยทัศน์ คือ 
เป็นต้นแบบการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบราชการมหานคร บุคลากรมคีุณภาพ มีความสมดุลระหว่าง
การท างานและคณุภาพชีวิต เพื่อให้กรุงเทพมหานครเป็นองค์การธรรมาภิบาลและมีศักยภาพสูง (ข้อมูลจาก ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร) ซึ่งผู้วิจัยเป็นข้าราชการในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร  
จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครว่า 
ข้าราชการมีคณุภาพชีวิตเป็นอย่างไร รวมทั้งศึกษาปัญหาและอุปสรรค เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและแก้ไขปญัหาต่อไป  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางการแก้ไขปัญหาในการปฏิบตัิงานของข้าราชการในสังกัดส านกังาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อายรุาชการ ระดับต าแหน่งปัจจุบันและอตัราเงินเดือนท่ีไดร้ับต่างกัน มีคุณภาพชีวิตใน
การท างานต่างกัน 

2. ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครมีคณุภาพชีวิตใน 
การท างานอยู่ในระดับมาก 
 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้ว ผู้วิจัยจึงก าหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัยโดยประยกุต์จากแนวคิดคณุภาพชีวิตการท างาน 8 ด้านของ  Huse and Cummings (อ้างถึงใน  
รัตนา สุคนธ,์ 2556, หน้า 26) ทีไ่ด้กล่าวถึงปัจจัย 8 ด้านของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ สภาพแวดล้อมในการท างาน การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงาน ความก้าวหน้าและความมัน่คง ความสัมพันธ์ 
กับบุคคลอื่น ลักษณะการบริหารงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และความภาคภูมิใจในองค์การ 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
เป็นการวิจัยในรปูแบบผสมผสาน ประกอบด้วย ข้อมลูเชิงเชิงปริมาณ (Quantitative data) และข้อมูลเชิงคุณภาพ 

(Qualitative data) ควบคู่กัน มีวิธีด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ ข้าราชการในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 188 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ท่ีใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ านวน 128 
กลุ่มตัวอย่าง ใช้สูตรการค านวณเพื่อก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ที่มีระดับความเช่ือมั่น 95% ของ Taro Yamane (อ้างถึงใน 
เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2561, หน้า 23) จะได้ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง จ านวน 128 กลุ่มตัวอย่าง และเนื่องจากต้องการให้ข้อมูลมี
ความสมบรูณ์ยิ่งข้ึน ผู้วิจัยจึงปรบัจ านวนกลุ่มตัวอยา่งเป็น 130 กลุ่มตัวอย่าง และสัมภาษณผ์ู้ให้ข้อมลูหลัก (key informants)  
ด้วยการพิจารณาจากคุณสมบัติ คอื เป็นข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครระดับปฏิบัติการ
หรือระดับช านาญการ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ เป็นข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ไม่เกิน 2 ปี จ านวน 2 ราย และเปน็ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 5 ปีข้ึนไป จ านวน 
2 ราย 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
2.1 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 

ปลายปิด โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพ  
- อายุราชการ 
- เงินเดือน 
- ระดับต าแหน่งปัจจุบัน 
 

ปัจจัยด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน  
3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง 
5. ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
6. ลักษณะการบริหารงาน 
7. ความสมดลุระหว่างชีวิตกับการท างาน 
8. ความภาคภมูิใจในองค์การ 

คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร  
 
 

 



 
 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบจะตอ้งท า
เครื่องหมายเลือกค าตอบเพียงข้อละ 1 ค าตอบ จ านวน 7 ข้อ ได้แก ่เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสดุ 
อายุราชการ ระดับต าแหน่งปัจจุบนัและอัตราเงินเดือนท่ีได้รับ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวัดคา่หาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตรา
ประเมินค่า (Rating scale) ของ Likert (อ้างถึงใน สุดารัตน์ สลี้ง, 2560, หน้า 35)  

มีระดบั 5 ระดับ ให้เลือกตอบตามความคิดเห็น ซึ่งมีน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 
ตรงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด ใหค้ะแนน 5 
ตรงกับความเป็นจริงมาก  ให้คะแนน 4 
ตรงกับความเป็นจริงปานกลาง ให้คะแนน 3 
ตรงกับความเป็นจริงน้อย  ให้คะแนน 2 
ไม่ตรงกับความเป็นจริง  ให้คะแนน  1 

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนที่ใช้ในการตีความหมายในข้อค าถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีความเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึง  มีความเห็นในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีความเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีความเห็นอยู่ในระดบัน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีความเห็นอยู่ในระดบัน้อยที่สุด 

การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
1. การศึกษางานวิจัยและเอกสารต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาประเมินความแม่นตรงด้านเนื้อหา (Content 

validity) เพื่อตัดสินว่าค าถามแตล่ะข้อของแบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจัยมีความ
สอดคล้องตรงกับความหมายของแนวความคิด หรือตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

3. ประเมินความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม โดยผู้วิจยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีคณุสมบัติคล้ายกบักลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาจ านวนประมาณ 30 ชุด หลังจากนั้น ผู้วิจัยน าคะแนนค าตอบ 
ของค าถามทุกข้อของชุดค าถามมาค านวณค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรการค านวณของ Cronbach ซึง่มีช่ือ
เรียกว่าค่า Cronbach’s alpha โดยใช้โปรแกรมการค านวณค่าสถิตดิ้วยคอมพิวเตอร์ ทั้งนี้ มีเกณฑ์การวิเคราะห์คือ ถ้าค่า 
Cronbach’s alpha มีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือว่าค าถามทุกข้อของชุดค าถามมีค่าความเช่ือมั่นสูงเป็นที่ยอมรับได้ (เฉลมิพล 
ศรีหงษ,์ 2561, หน้า 115) ซึ่งแบบสอบถามชุดนี้มีคา่ความเชื่อมั่นที ่0.927 

2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคณุภาพเป็นการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง (Structured interview โดยค าถามที่ใช้
ในการสัมภาษณ์ คือ ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ และข้อเสนอแนะในการปฏบิัติงานของข้าราชการ 
 

 
 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วจิัยเป็นผู้ด าเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตนเองแล้วรับแบบสอบถามกลับคืนพร้อม

ตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอถาม 
การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ใช้แบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการ

สัมภาษณ์และจดบันทึกข้อมูลตามค าบอกของผู้ถูกสัมภาษณ ์
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for windows) ประกอบด้วย ค่าความถี่ 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้บรรยาย
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และใช้สถิตเิพื่อทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย Independent Sample T-test และ  



 
 

F-test (One-Way ANOVA) 
การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคุณภาพน าข้อมูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถามแล้วน ามาเปรียบเทียบกับ

ข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้องเพื่อจะไดท้ราบถึงลักษณะทีม่ีความคล้ายคลึงกันและแตกต่างกันของข้อมูล ก่อนจะน าข้อมูลนั้นไป
วิเคราะหเ์พื่อสรปุผลการวิจัย โดยใช้การน าเสนอผลการวจิัยในรูปแบบพรรณนา 
 
ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านกังานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลตามวตัถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังนี ้

 
วัตถุประสงค์ขอที่ 1 ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 

1. ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 130  กลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 75.4 มีอายุตั้งแต่ 31 - 40 ปี ร้อยละ 55.4 มีสถานภาพโสด 
ร้อยละ 63.8 มีระดับการศึกษาสูงสุดคือระดับปริญญาตรี ร้อยละ 60.0 มีอายุราชการ 0 – 5 ปี ร้อยละ 56.9 มีระดับต าแหน่ง
อยู่ในระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 69.2 และมีอัตราเงินเดือนท่ีได้รับ 15,001 – 25,000 บาท ร้อยละ 76.9  

2. ผลการวเิคราะห์ คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกดัส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพ- 
มหานคร พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน
เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ  
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ดา้นลักษณะการบริหารงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างานด้านผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดบัค่าเฉลี่ย สามารถ 
สรุปผลการวิจัยในแตล่ะดา้นดังน้ี 

2.1 ด้านผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ พบว่า ในภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ 
ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพยีงพอ อยู่ในระดับเห็นด้วย 
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแตล่ะประเด็นพบว่า การได้รับการเลือ่นขั้น เงินเดือนที่เหมาะสมเปรียบเทียบกับผลการ
ปฏิบัติงานสูงท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ย 3.02 รองลงมา ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจกับสวัสดิการที่ได้รับจากองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.00  
ล าดับต่อมา คือ ความเหมาะสมของค่าตอบแทนกับปริมาณงานท่ีรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 2.88 การได้รบัค่าตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทยีบกับผูร้่วมวิชาชีพท่ีมีลักษณะงานคล้ายๆ กัน มีค่าเฉลีย่  2.86 และล าดับสุดท้าย ได้แก่ เงินเดือน 
สวัสดิการและค่าตอบแทนเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ย 2.40 ตามล าดับ 

2.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ในภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสงักัด
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับเหน็ด้วยน้อย และเมื่อ
พิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า หน่วยงานมีการจดัสภาพแวดล้อมเพื่อการท างานท่ีปลอดภยัสูงที่สดุ มีค่าเฉลีย่ 2.71 
รองลงมา ได้แก่ หน่วยงานมีการจดัสภาพแวดล้อม แสงสว่าง อุณหภูมิ อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 2.66 ล าดับต่อมา คือ 
หน่วยงานมีแผนการป้องกันความเสี่ยงหรืออันตรายต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นขณะปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ย 2.56 สภาพแวดล้อมของ
หน่วยงานส่งเสริมความรูส้ึกให้อยากท างาน มีค่าเฉลี่ย 2.38 และล าดับสุดท้าย ได้แก่ ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ ในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 2.25 ตามล าดับ 

2.3 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ 
ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ดา้นการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วย 
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแตล่ะประเด็น พบว่า งานท่ีปฏิบตัิเปน็งานท่ีต้องอาศัยความรู้ความสามารถและทักษะต่างๆ  
สูงที่สุด มีค่าเฉลีย่ 3.91 รองลงมา ได้แก่การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึน้ ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี  
มีค่าเฉลีย่ 3.52 ล าดับต่อมาคือ การไดร้ับการสนับสนุนให้เข้าอบรม หรือสัมมนา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอยู่เสมอ 
มีค่าเฉลีย่ 3.14 หน่วยงานมีแหล่งความรู้ ข้อมูล ข่าวสารทีส่ามารถคน้คว้าได้อย่างสะดวก มีคา่เฉลีย่ 3.03 และล าดับสุดท้าย 
ได้แก่ หน่วยงานได้มีการจัดประชุมเกี่ยวกับความคบืหน้าในการปฏบิัติงานอย่างสม่ าเสมอ มคี่าเฉลี่ย 3.02 ตามล าดับ 



 
 

2.4 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง พบว่า ในภาพรวมแล้วคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงานสูงท่ีสุด มีค่าเฉลี่ย 3.57 รองลงมา ได้แก่ การไดร้ับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้ด ารงต าแหน่งที่สูงข้ึน และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ตามความรู้
ความสามารถในสายงานและมีโอกาสก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่าในอนาคต มีค่าเฉลี่ยที่เท่ากันคือ 2.95  ล าดับต่อมา ได้แก่ 
การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเป็นไปตามความรู้ความสามารถมีค่าเฉลีย่ 2.84 และล าดับสุดท้าย ได้แก่ หน่วยงานมีการก าหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 2.82 ตามล าดับ 

2.5 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอืน่ พบว่า ในภาพรวมแล้วคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัด
ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอื่น อยู่ในระดับเห็นดว้ยปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า การปฏิบัติงานไดร้ับความช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาเป็นอยา่งดีสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.48 
รองลงมา ได้แก่ การปฏิบตัิงานไดร้ับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย 3.41 ล าดับต่อมา ได้แก่ เมื่อเกิด
ปัญหาจากการปฏิบตัิงานไดร้ับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลีย่ 3.38  หน่วยงานมีบรรยากาศในการ
ท างานท่ีเอื้อต่อการเป็นมิตร มีค่าเฉลี่ย 3.12 และล าดับสดุท้าย ได้แก่ บุคลากรในหน่วยงานมีความสมัพนัธ์กันเป็นอย่างดี  
มีค่าเฉลีย่ 3.08 ตามล าดับ 

2.6 ด้านลักษณะการบรหิารงาน พบว่า ในภาพรวมแล้วคณุภาพชีวติในการท างานของข้าราชการในสงักัด
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะการบริหารงาน อยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาในแต่ละประเด็น พบวา่ หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างานกับผู้ใต้บังคับบญัชาทุกคนอย่างเป็นธรรม และ
เท่าเทียมกันสูงที่สุด มีค่าเฉลีย่  3.29 รองลงมา ได้แก่ ผู้บังคับบญัชาเคารพการตัดสินใจและสามารถแสดงความคดิเห็น
เกี่ยวกับงานได้อย่างอสิระ มคี่าเฉลี่ย 3.19 ล าดับต่อมา ได้แก่ หน่วยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อวัดความส าเรจ็
ของงาน โดยเทียบกับเป้าหมายทีก่ าหนด มีค่าเฉลี่ย 3.09  หน่วยงานมีการวางแผนการปฏิบตัิงานอย่างชัดเจน และสอดคล้อง
กับทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.08 หน่วยงานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานและผูบ้ังคับบัญชา ให้ค าปรึกษา
แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย 3.07 เรื่องเมื่อเกดิความผิดพลาด หน่วยงานจะท าการพิจารณาโดยให้ความเป็นธรรม
กับทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ย 3.06 หน่วยงานมีการน าผลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบตัิงานไปประกอบการพิจารณาตอบแทน
ความดีความชอบแกผู่้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลีย่ 3.03 เมื่อมีผูไ้ม่ปฏิบตัิตามกฎระเบียบ จะถูกลงโทษอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม มี
ค่าเฉลี่ย 2.99 หน่วยงานยึดวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์มากกว่ายึดระเบียบหรือกฎเกณฑ์ มคี่าเฉลี่ย 2.98 หน่วยงานมีการพัฒนา
และแก้ไขปญัหาต่าง ๆ เพื่อส่งเสรมิให้ผู้ปฏิบตัิงานท างานไดด้ียิ่งขึ้น มีค่าเฉลีย่ 2.93 หน่วยงานส่งเสรมิให้เกิดการกระจาย
อ านาจในการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ย 2.89 หน่วยงานบริหารงานโดยเนน้ความประหยัดและลดค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลีย่ 2.85 และ
ล าดับสุดท้าย ได้แก่ หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็น เพื่อน าไปปรับปรุงและแก้ไขสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ย 2.84 
ตามล าดับ 

2.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน พบว่า ในภาพรวมแล้วคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า การไม่ท างานนอกเวลาและไม่น างานกลับไปท าที่บ้านสูง
ที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.06 รองลงมา ได้แก่ภาระงานไม่ท าใหเ้กิดปัญหาสขุภาพกาย มีค่าเฉลี่ย 3.00 ล าดับต่อมา ได้แก่ ชีวิตงานและ
ชีวิตส่วนตัวในปัจจุบันมีความลงตวัและเหมาะสมดีแล้ว มีค่าเฉลี่ย 2.90 การปฏิบัติงานไม่ส่งผลกระทบต่อเวลาส่วนตัวและ
เวลาของครอบครัว มคี่าเฉลี่ย 2.80 และล าดับสดุท้าย ได้แก่ ภาระงานไม่ท าให้เกดิปัญหาทางจติใจ มคี่าเฉลี่ย 2.78 ตามล าดับ 

2.8 ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ พบว่า ในภาพรวมแล้วคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ อยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า หน่วยงานปฏิบัติตามนโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาลเป็นอย่างดสีูงที่สุด มีคา่เฉลี่ย 3.58 รองลงมา 
ได้แก่ หน่วยงานให้ความส าคัญกับผู้มารับบริการ มีค่าเฉลี่ย 3.52 ล าดับต่อมา ได้แก่ ความรู้สึกภมูิใจที่ได้ปฏิบัติงานในส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร มีคา่เฉลี่ย 3.48 หน่วยงานได้ท าประโยชน์ให้กับสังคมอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.22 และ
ล าดับสุดท้าย ได้แก่ หน่วยงานมภีาพพจน์ท่ีดีในสายตาประชาชนมีคา่เฉลี่ย 2.83 ตามล าดับ 

3. ผลการวเิคราะห์คณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  



 
 

อายุราชการ ระดับต าแหน่งปัจจุบนัและอัตราเงินเดือน สามารถสรปุผลการวิจัยได้ดังนี้  
3.1 จ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชายมีความคดิเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการ

พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบตัิงานสงูที่สุด และกลุ่มตัวอยา่งเพศหญิง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน  
ด้านความภาคภูมิใจในองค์การสูงที่สุด 

3.2 จ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต่ ากว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นสูงที่สุด กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานสูงที่สุด กลุม่ตัวอย่างท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงานสูงท่ีสุด และกลุม่ตัวอย่างท่ีมีอายุ 51 - 60 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตกับการท างานสูงท่ีสุด 

3.3 จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มสีถานภาพโสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตใน
การท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานสูงท่ีสดุ กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานสูงที่สุด กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพแยกกันอยู่ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและด้านลกัษณะการบริหารงานสูงท่ีสุด และกลุ่มตัวอย่างที่มี
สถานภาพหยา่ร้าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภาคภูมิใจในองค์การสงูที่สุด  

3.4 จ าแนกตามระดับการศึกษาสงูสุด พบว่า กลุ่มตัวอยา่งที่มีระดับการศึกษาสูงสดุในระดับต่ ากว่าปรญิญาตรี 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะการบริหารงานสูงที่สุด กลุม่ตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดใน
ระดับปริญญาตรี มีความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภาคภูมิใจในองค์การสูงที่สุด และกลุ่มตัวอย่างที่มี
ระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปรญิญาโท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างานดา้นการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานสูงที่สุด 

3.5 จ าแนกตามอายุราชการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายรุาชการ 0 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์การสูงที่สุด กลุม่ตัวอย่างท่ีมีอายุราชการ 6 - 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพ
ชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบตัิงานสูงท่ีสุด กลุ่มตัวอย่างที่มีอายรุาชการ 11 - 15 ป ีมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานสูงท่ีสดุ และกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุราชการ 16 ปี 
ขึ้นไป มีความคดิเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพฒันาศักยภาพของผู้ปฏิบตัิงานสูงที่สุด 

3.6 จ าแนกตามระดับต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ระดับต าแหน่งเป็นระดับปฏิบตัิงาน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะการบริหารงานสูงท่ีสุด กลุม่ตัวอย่างท่ีระดับต าแหน่งเป็นระดับช านาญงาน  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานสูงที่สุด กลุ่มตัวอย่างที่ระดับต าแหน่ง
เป็นระดับปฏิบตัิการ มีความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์การสูงที่สุด กลุม่ตัวอย่างท่ี
ระดับต าแหน่งเป็นระดับช านาญการ มีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน
สูงที่สุด และกลุม่ตัวอย่างท่ีระดับต าแหน่งเป็นระดับช านาญการพิเศษ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความภาคภูมิใจในองค์การสูงทีสุ่ด 

3.7 จ าแนกตามระดับเงินเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ระดับเงินเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะการบริหารงานสูงท่ีสุด กลุม่ตัวอย่างท่ีระดับเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างานด้านความภาคภูมิใจในองค์การสูงที่สุด กลุม่ตัวอย่างที่ระดับเงินเดือน 25,001 
– 30,000 บาท มีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบตัิงานสูงท่ีสุด และกลุม่
ตัวอย่างที่ระดับเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานสูงที่สุด 

 
วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดส านกังานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

ปัญหาและอุปสรรคเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอพบปัญหาและอุปสรรค 
คือ ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับคา่ครองชีพในปัจจุบัน ไม่สอดคล้องกับภาระงานท่ีรบัผิดชอบและในการปฏิบัติงานล่วงเวลา 
จะไมไ่ดร้ับค่าล่วงเวลา รวมถึงเรื่องของสวัสดิการรักษาพยาบาลทีย่ังไม่ทั่วถึงทุกโรงพยาบาลในประเทศ  



 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานพบปัญหาและอุปสรรค คือ สภาพแวดล้อมในห้องท างานท่ีแออัด วัสดุอุปกรณ ์
ที่ใช้ในการท างานไม่เพียงพอกับการใช้งานและขาดแคลนบ่อย เครื่องพิมพ์และเครื่องถ่ายเอกสารไมเ่พยีงพอไม่เหมาะสมกับ
จ านวนผู้ใช้งาน คอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการท างานมีอายุงานหลายปีท าให้ไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน เก้าอี้และโต๊ะท างาน 
ไม่ถูกต้องตามหลักการยศาสตร์ส่งผลให้เกดิปัญหาสุขภาพในระยะยาว และไม่มีการวางแผนเมื่อเกิดภยัอันตราย  

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงานพบปัญหาและอุปสรรค คือ การจัดอบรมให้ความรูย้ังมีจ ากัด ไม่ทั่วถึง 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานไมส่ามารถเข้าถงึองค์ความรู้ต่างๆ ท าให้องค์การยงัไม่เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้เทา่ที่ควร หน่วยงานไมม่ี
แหล่งข้อมูลที่เพียงพอและทันสมยัในการด าเนินงานจึงเกิดความล่าช้าเนื่องจากต้องใช้เวลามากในการสืบค้นข้อมูล  

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงพบปัญหาและอุปสรรค คือ เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพไมชั่ดเจนท าให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า ไม่มีความก้าวหน้าและก าลังใจในการท างานถดถอย ในบางครั้งการเลื่อนระดับต าแหน่งและเลื่อนขั้น
เงินเดือนยังไมม่ีคุณธรรมและใช้ระบบอาวุโสและไม่เปิดกรอบการก าหนดต าแหน่งช านาญการพิเศษไดทุ้กต าแหน่ง ในการ 
ขึ้นระดับช านาญการพิเศษต้องเปน็หัวหน้าเท่านั้นซึ่งมีอยู่จ ากดั ท าให้เกิดสภาวะคอขวดในการเข้าสู่ต าแหน่ง  

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นพบปัญหาและอุปสรรค คือ การแบ่งพรรคแบ่งพวกกันในสถานท่ีท างานไม่มีความ
สามัคคีในการปฏิบตัิงานเท่าท่ีควร และส่วนใหญ่เมื่อเกดิการปฏิบัติงานท่ีผิดพลาดมักจะหาคนผิด มากกว่าหาทางแก้ไขท าให้
การปฏิบัติงานค่อนข้างยาก  

ดา้นลักษณะการบริหารงานพบปัญหาและอุปสรรค คือ หัวหน้างานยังไม่เสมอภาคเท่าที่ควรทั้งในเรือ่งของการ
มอบหมายงานและการเลื่อนเงินเดือน  ยังไม่เปิดให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน เท่าที่ควร ต้องปฏิบัติงานตามค าสั่งมากกว่า
ระดมความคดิเห็น การยึดกฎระเบียบกฎเกณฑ์มากเกินไปท าให้งานล่าช้า การปฏิบตัิงานท่ีไมม่ีประสทิธิภาพบกพร่องบ่อยครั้ง 
ในการด าเนินงานตามนโยบายต่างๆ ไม่มีการตดิตามผลความก้าวหน้าของการด าเนินงานท าให้ไม่ทราบถึงปัญหา ปัญหาจึง
ไม่ได้รับการแก้ไข  

ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตกับการท างาน พบปัญหาและอุปสรรค คือ ภาระงานท่ีไม่เท่าเทียมกัน ผู้ปฏิบัติงาน 
บางคนภาระงานมากกว่าปกติท าให้ไม่มเีวลาในการท ากิจกรรมสันทนาการ หรือเวลาในการพักผ่อน  

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ พบปัญหาและอุปสรรค คือ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ยังไม่เป็นที่รูจ้ักเท่าท่ีควร เนื่องจากภารกิจเป็นเรื่องเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลของหน่วยงานในสังกัดกรุงเทพมหานครและ
ด าเนินงานเกี่ยวกับเรื่องของคนและผลประโยชน์ของคน คนจ านวนมากยังไมร่ับรู้หน้าท่ีและภารกิจท่ีแท้จริงของส านักงาน 
ก.ก. รวมทั้งบุคลากรในกรุงเทพมหานครหลายท่านท่ีมีความคิดเห็นกับส านักงาน ก.ก. ในแง่ลบ 
  
วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทน 
ที่ยุติธรรมและเพียงพอมีข้อเสนอแนะ คือ ควรเพิ่มค่าครองชีพ หรือค่าต าแหน่ง หรือค่าตอบแทนพิเศษให้กับข้าราชการเหมือน
หน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบตัิงานกรุงเทพมหานครควรให้ใช้สิทธ์ิเบิกจ่ายตรงได้ทุกโรงพยาบาล 
ทั่วประเทศ ในเรื่องการประเมินเลือ่นขั้นเงินเดือน 2 ข้ัน ควรให้เพื่อนร่วมงานประเมินร่วมหรือร่วมเสนอช่ือมิใช่ยึดจากความ
คิดเห็นของหัวหน้าเพียงผู้เดียวเพือ่ให้เกิดความยตุิธรรมอย่างแท้จรงิ กรณีปฏิบัติงานนอกเวลาราชการและนอกสถานท่ี ควรมี
ค่าเดินทางและค่าล่วงเวลาเหมือนหน่วยงานอ่ืนๆ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีข้อเสนอแนะ คือ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควร 
จัดขนาดห้องให้มีความเหมาะสมกบัจ านวนบุคลากร ฝ่ายบริหารงานท่ัวไปของทุกกองควรส ารวจหรือจดัเก็บสถติิการใช้วัสดุ
อุปกรณ์เพื่อเป็นข้อมลูในการสั่งซือ้ให้เพียงพอกับการใช้งานและและปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการวัสดสุ านักงานเพื่อ
แก้ปัญหาวัสดุปกรณ์ไม่เพียงพอตอ่การใช้งานท าให้การด าเนินงานลา่ช้า และควรเพิม่จ านวนเครื่องใช้ส านักงานให้เหมาะสม 
สอดคล้องกับจ านวนบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน หากเครื่องใช้ส านกังานท่ีมีอายุครบตามก าหนดควรเปลี่ยนตามก าหนด เช่น 
เครื่องพิมพ์ เครื่องถ่ายเอกสาร เปน็ต้นเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน และในด้านความปลอดภัยควรซักซ้อมหนีไฟเป็นประจ า
และอบรมให้ความรูเ้รื่องการใช้ถังดับเพลิงแก่บุคลากรในทุกระดับ 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงาน มีข้อเสนอแนะ คือ กรุงเทพมหานครควรเพิ่มจ านวนผู้ที่จะเข้าร่วมอบรม
แต่ละครั้งหรือบันทึกเป็นวดิีโอแลว้ลงไว้ในเว็บไซต์ของหน่วยงานท่ีจัดอบรม และควรลดการก าหนดคณุสมบัติหรือเพิ่มการ



 
 

ทดสอบความรู้พื้นฐานก่อนเข้าอบรม เพื่อเปิดโอกาสใหผู้้ที่สนใจมโีอกาสได้รับความรู้อย่างทั่วถึง ผู้บรหิารควรสนับสนุนการน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการท างานมากขึ้น เช่น การรวบรวมข้อมลู เอกสาร หรือรายงานการประชุมในรูปแบบ PDF แล้ว
ท าการอัพโหลดลงไดร์ฟของหน่วยงานเพื่อลดการสูญหาย ง่ายต่อการค้นหา และลดการใช้กระดาษ รวมถึงการจัดเก็บคู่มือการ
ท างาน องค์ความรู้ เอกสารต่างๆ อย่างเป็นระบบ พร้อมใช้งานและเผยแพร่ทางเว็บไซต์ของหน่วยงาน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง มีข้อเสนอแนะ คือ กรุงเทพมหานครควรจดัท าเส้นทางความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพให้ชัดเจนและปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับช านาญการพิเศษทุกต าแหน่งเพื่อเพ่ิมความก้าวหน้า และรักษา
ขวัญและก าลังใจของบุคลากร รวมถึงผู้บริหารควรให้ความส าคัญกบัผลงานมากกว่าความอาวุโส 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมีขอ้เสนอแนะ คือ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควรสร้าง
เสรมิให้เกิดกิจกรรมต่างๆ ร่วมกันมากขึ้น เช่น กิจกรรม Happy work place กิจกรรมโครงการต่างๆ เป็นต้น 

ด้านลักษณะการบริหารงานมีข้อเสนอแนะ คือ ผู้บรหิารส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควร
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบตัิงานและควรเพิ่มการตดิตามความคืบหนา้และปญัหาในการ
ด าเนินงาน เพื่อหาทางแก้ไขปัญหาให้ถูกต้อง รวมถึงการสนับสนุนให้ใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างคุ้มคา่และเพิ่มการน าเทคโนโลยี
มาใช้ในการท างาน  

ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างานมีข้อเสนอแนะ คือ ผู้บงัคับบัญชาในทุกระดับควรกระจายภาระงาน 
อย่างเท่าเทียมและยุติธรรม เพื่อให้ภาระงานของข้าราชการไมห่นักอยู่ท่ีคนใดคนหนึ่ง  

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การมีขอ้เสนอแนะ คือ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควร
เผยแพรผ่ลงานใหม้ากขึ้นและควรปรับปรุงประสิทธิภาพทั้งในด้านการท างานและด้านข้อมูลข่าวสาร เพื่อเพิ่มความน่าเชื่อถือ
และศักยภาพในการด าเนินงาน 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลโดยเช่ือมโยงแนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องเพื่ออธิบายสมมติฐานการ
วิจัย ดังนี ้

 
สมมติฐานข้อที่ 1 ข้าราชการในสังกัดส านกังานคณะกรรมการข้าราชกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยสว่นบุคคลประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อายุราชการ ระดับต าแหน่งปัจจุบันและอัตราเงินเดือนที่ได้รับต่างกัน มี
คุณภาพชีวิตในการท างานต่างกัน  

เพศ พบว่า เพศที่แตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 อภิปราย 
ได้ว่า เพศส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้
เนื่องจาก เพศชายมีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความ
ภาคภูมิใจในองค์การและด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น อยู่ในระดับมาก ในขณะที่เพศหญิงอยู่ในระดบัปานกลางท้ัง 3 ด้าน  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปัทมนันท์ สิงห์สุนีย์ (2558) ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในสถาบัน 
อุดมศึกษา สังกัดมหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสมีา โดยผลการศึกษาพบว่า เพศที่ต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีระดับนยัส าคญัที่ระดับ .05 

อายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานไม่แตกตา่งกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
อภิปรายได้ว่า อายไุมส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพ- 
มหานคร ท้ังนี้เนื่องจาก ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร มรีะดับความคิดเห็นเกีย่วกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้ง 8 ด้านคล้ายคลึงกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของกมลวรรณ พันธุ (2557) ท่ีได้ศึกษาเรื่อง คณุภาพ
ชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าท่ีป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย สังกัดส านักป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานไมแ่ตกต่างกันอย่างไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมคีุณภาพชีวิตในการท างานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 อภิปรายได้ว่า สถานภาพสมรสส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้เนื่องจากข้าราชการที่มีสถานภาพโสด สมรสและแยกกันอยู่ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ



 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่ข้าราชการที่มีสถานภาพหยา่ร้างมีระดับความ
คิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับน้อยหรือน้อยที่สดุ สอดคล้องกบังานวิจัยของวิภา  
หวันแหละ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลหาดใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า สถานภาพ 
สมรสมีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ .05 อภิปรายได้ว่า ระดับการศึกษาส่งผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้เนื่องจาก ข้าราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับต่ ากว่าปรญิญาตรี มรีะดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ข้าราชการที่มรีะดับการศึกษาสูงสุดในระดับ
ปริญญาตรีและปริญญาโท มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวติในการท างาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของอมรสิริ รัตนบุญกร (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
แผนกผู้ป่วยใน โรงพยาบาลสมเดจ็พระปิ่นเกล้า ผลการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมคีณุภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

อายุราชการ พบว่า อายุราชการที่แตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนยัส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดบั .05 อภิปรายได้วา่ อายุราชการไม่ส่งผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ทั้งนีเ้นื่องจาก ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
มีระดบัความคดิเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างานท้ัง 8 ด้านคล้ายคลึงกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของกมลวรรณ พันธุ 
(2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าท่ีป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย สังกัดส านักป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า อายรุาชการที่แตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

ระดับต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ระดบัต าแหน่งปัจจุบันท่ีแตกต่างกันมคีุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน  
อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 อภิปรายได้ว่า ระดับต าแหน่งปัจจุบัน ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้เนื่องจาก ข้าราชการในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร มรีะดับความคดิเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างานท้ัง 8 ด้านคล้ายคลึงกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสภุาภรณ์ รัตนชนะวงษ์ (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง ผลการศึกษาพบว่า ระดับต าแหน่งปัจจุบันท่ีแตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถติิที่ระดับ .05 

อัตราเงินเดือนทีไ่ดร้ับ พบว่า อัตราเงินเดือนท่ีไดร้ับแตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างานต่างกันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 อภิปรายได้วา่ ระดับการศึกษาส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้เนื่องจาก ข้าราชการที่มีระดับเงินเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท มีระดับความ
คิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ข้าราชการที่มรีะดับเงินเดือน 15,001 – 
25,000 บาท 25,001 – 30,000 บาท และ 30,001 บาทขึ้นไป มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 
โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของเพิ่มยศ คุ้มเยาว์ (2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการ สังกัดกรมขา่วทหารบก ผลการศึกษาพบว่า อตัราเงินเดือนท่ีไดร้ับแตกตา่งกันมคีุณภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

สรุปสมมติฐานขอ้ที่ 1 ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการขา้ราชกรุงเทพมหานครที่มีปัจจยัสว่นบุคคล
ประกอบด้วย เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนท่ีได้รับแตกต่างกันมีคณุภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนอายุ อายรุาชการ ระดบัต าแหน่งปัจจุบันท่ีแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิต 
ในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 ข้าราชการในสังกัดส านกังานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่
ในระดับมาก  

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า โดยภาพรวมแล้วคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร มีคา่เฉลี่ย 3.02 และอยู่ในระดับปานกลาง  สอดคล้องกับงานวิจัยของกมลวรรณ 



 
 

พันธุ (2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหนา้ที่ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั สังกัดส านักป้องกัน 
และบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหนา้ที่ป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย สังกัดส านักป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง 

สรุปสมมติฐานขอ้ที่ 2 ข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยัที่ตั้งไว ้
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามารถสรุปข้อเสนอแนะทีส่ าคัญทีไ่ด้จากการศึกษาในครั้งนี้เพ่ือน าไปเปน็แนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ให้คุณภาพ
ชีวิตในการท างานดีขึ้น ดังนี ้

1. ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กรุงเทพมหานครควรเพิม่ค่าครองชีพ ค่าต าแหน่ง หรือค่าตอบแทน
พิเศษและควรเพิ่มสิทธ์ิเบิกจ่ายตรงได้ทุกโรงพยาบาลทั่วประเทศ เพ่ือยกระดับคณุภาพชีวิตของบุคลากรและเพิ่มขวัญก าลังใจ
แก่บุคลากร และการประเมินเลื่อนข้ันเงินเดือน 2 ข้ัน ควรให้เพื่อนร่วมงานร่วมประเมินหรือร่วมเสนอช่ือผู้ที่ควรไดร้ับเพื่อ
ความยุติธรรม 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควรจัดขนาดห้องให้มี
ความเหมาะสมกับจ านวนบุคลากร ฝ่ายบริหารงานท่ัวไปของทุกกองควรส ารวจหรือจัดเก็บสถติิการใช้วัสดุอุปกรณ์เพื่อเป็น
ข้อมูลในการสั่งซื้อให้เพยีงพอกับการใช้งานและและปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการวัสดุส านักงานเพื่อแก้ปัญหาวัสดุปกรณ์
ไม่เพียงพอต่อการใช้งานท าให้การด าเนินงานล่าช้า และควรเพิ่มจ านวนเครื่องใช้ส านักงานให้เหมาะสม สอดคล้องกับจ านวน
บุคลากรในแตล่ะหน่วยงาน หากเครื่องใช้ส านักงานท่ีมีอายุครบตามก าหนดควรเปลี่ยนตามก าหนด เชน่ เครื่องพิมพ์ เครื่อง
ถ่ายเอกสาร เป็นต้นเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน และในด้านความปลอดภัยควรซักซ้อมหนไีฟเป็นประจ าและอบรมให้
ความรู้เรื่องการใช้ถังดับเพลิงแก่บคุลากรในทุกระดับ 

3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานครควรเพิ่มจ านวนผู้ที่จะเข้าร่วมอบรมแตล่ะครั้งหรือ
บันทึกเป็นวิดีโอแล้วลงไว้ในเว็บไซต์ของหน่วยงานท่ีจัดอบรม และควรลดการก าหนดคุณสมบตัิหรือเพิม่การทดสอบความรู้
พื้นฐานก่อนเข้าอบรม เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ทีส่นใจมีโอกาสได้รับความรู้อย่างทั่วถึง ผู้บริหารควรสนับสนุนการน าเทคโนโลยมีา
ประยุกต์ใช้ในการท างานมากขึ้น เช่น การรวบรวมข้อมลู เอกสาร หรือรายงานการประชุมในรปูแบบ PDF แล้วท าการอัพ
โหลดลงไดร์ฟของหน่วยงานเพื่อลดการสญูหาย ง่ายต่อการค้นหา และลดการใช้กระดาษ รวมถึงการจดัเก็บคู่มือการท างาน 
องค์ความรู้ เอกสารต่างๆ อย่างเปน็ระบบ พร้อมใช้งานและเผยแพรท่างเว็บไซต์ของหน่วยงาน 

4. ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง กรุงเทพมหานครควรจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ชัดเจนและ
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับช านาญการพิเศษทุกต าแหนง่เพื่อเพ่ิมความก้าวหน้า และรักษาขวัญและก าลังใจของ
บุคลากร รวมถึงผู้บรหิารควรให้ความส าคญักับผลงานมากกว่าความอาวุโส 

5. ด้านความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควรสร้างเสรมิให้เกิด
กิจกรรมต่างๆ ร่วมกันมากขึ้น เชน่ กิจกรรม Happy work place กิจกรรมโครงการต่างๆ เป็นต้น 

6. ด้านลักษณะการบริหารงาน ผู้บริหารส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควรเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและควรเพิ่มการตดิตามความคืบหน้าและปัญหาในการด าเนินงาน เพื่อหาทาง
แก้ไขปัญหาให้ถูกต้อง รวมถึงการสนับสนุนให้ใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างคุ้มค่าและเพิ่มการน าเทคโนโลยมีาใช้ในการท างาน  

7. ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตและการท างาน ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับควรกระจายภาระงาน อยา่งเท่าเทียม
และยตุิธรรม เพื่อใหภ้าระงานของข้าราชการไม่หนักอยู่ท่ีคนใดคนหนึ่ง  

8. ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานครควรเผยแพร่ผลงานให้มาก
ขึ้นและควรปรับปรุงประสิทธิภาพทั้งในด้านการท างานและดา้นข้อมลูข่าวสาร เพื่อเพิ่มความนา่เชื่อถือและศักยภาพในการ
ด าเนินงาน 
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