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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน รวมทั้งปัญหาและ

อุปสรรคทีม่ีอิทธิพลต่อคณุภาพชีวติการท างาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการน าไปสู่การพัฒนาคณุภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขตคลองเตย ให้เป็นท่ีน่าพึงพอใจให้มากขึ้น โดยใช้วิธีการวิจัยเอกสาร 
และการวจิัยสนาม รวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จากผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 10 คน ผลการวจิัย พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดส านักงานเขตคลองเตย คือ ค่าตอบแทนไม่เพียงพอ 
ต่อการด ารงชีพ มีความปลอดภัยและมีความก้าวหน้าในการท างาน มีการฝึกอบรม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน  
มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น มีการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอยูเ่สมอ และมีกิจกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม ปัญหา 
และอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขตคลองเตย คือ 
ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับค่อนข้างน้อย การตรวจสุขภาพประจ าปไีมค่รอบคลุมตามความจ าเป็น การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
ยังไม่สะท้อนกับความสามารถและผลงาน งบประมาณในการศึกษาต่อหรือการอบรมมีจ ากัด มีการปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการอยู่เสมอ และไมม่ีค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขตคลองเตย คือ เพิ่มค่าตอบแทนให้กับบุคลากร การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ให้สูงข้ึน จัดสวัสดิการในการตรวจสุขภาพประจ าปีให้ครอบคลมุตามความจ าเป็น ปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
สนับสนุนงบประมาณในการศึกษาต่อหรือการอบรม จัดท าแผนการปฏิบัติงานให้อยู่ในกรอบเวลาราชการ และจดัให้มี 
ค่าล่วงเวลาเพื่อเป็นแรงจูงใจให้กบับุคลากร 
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บทน า 

ปัจจุบันการบริหารจัดการและบรหิารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ ต่อองค์การต่าง ๆ เพราะไม่ว่า
องค์การจะปรับปรุงเปลีย่นแปลงไปในทิศทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวไดว้่า ตัวช้ีวัดความส าเร็จ
อย่างยั่งยืนขององค์การนั้นอยู่ท่ี “คุณภาพของคน” ในองค์การนั้น ๆ โดยองค์การใดที่ต้องการประสบความส าเร็จ สิ่งหนึ่ง 
ที่ต้องค านึงก็คือการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากทีสุ่ด “คน” เป็นทรัพยากรที่มีคณุค่าทีสุ่ด 
ในองค์การ การที่องค์การมีทรัพยากรบุคคลทีม่ีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และความช านาญนั้น บุคลากรจะเป็นตัวจักร
ส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การเจริญก้าวหน้า และประสบความส าเร็จในที่สุด ด้วยเหตุนี้ การดูแลเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย์
จึงเป็นเรื่องที่ผู้บรหิารขององค์การต้องตระหนักและให้ความส าคญั ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการพัฒนา การรักษา การสร้าง
แรงจูงใจและขวัญก าลังใจ การดูแลเอาใจใส่ต่อกระบวนการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ ตลอดจนสภาพแวดล้อม 
ที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิตการท างานจงึเป็นสิ่งส าคญั ทั้งนี้ เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี ยอ่มส่งผลให้เกิดความรัก
และผูกพันต่อองค์การ ท าให้บุคลากรท างานอย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งส่งผลใหภ้ารกิจท่ีท าประสบความส าเรจ็ตามที่องค์การ 
ได้ตั้งเปา้หมายไว ้

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมีความส าคญัอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นการแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในการท างานด้านตา่ง ๆ กับคุณภาพชีวิตการท างาน เนื่องจากลักษณะของงานแต่ละงานมีความแตกต่างกัน 
ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงานท่ีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ที่ต้องเอื้ออ านวยต่อการท างาน และความพร้อมของอุปกรณเ์ครื่องมือเครื่องใช้ส านักงานท่ีแต่ละหน่วยงานจัดสรรให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งแตกต่างกันตามนโยบายของหน่วยงานหรืองบประมาณที่ได้รับ นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตการท างานยังแสดงให้เห็น
ถึงความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงานอันประกอบด้วยการให้ความช่วยเหลือให้ค าปรึกษาซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกันระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและความสามัคคีกันในการท างาน การท างานของบุคลากรในลักษณะทีมจะท าให้งานประสบความส าเร็จได้ และ
การปกครองบังคับบัญชาเป็นปจัจยัส าคญัอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน และมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ และด้านสิทธิส่วนบุคลากร 

ส านักงานเขตคลองเตย มีอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับการปกครอง การทะเบียน การจดัท าแผนพัฒนาเขต การจัดให้มี 
การบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า การจัดใหม้ีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ  
การสาธารณูปโภค และการก่อสรา้งอื่น ๆ การสาธารณูปการ การสง่เสริมการฝึกและการประกอบอาชีพ การส่งเสรมิ 
การลงทุน การส่งเสรมิการท่องเทีย่ว การจัดการศึกษา การสังคมสงเคราะห์ การพัฒนาคณุภาพชีวิต การบ ารุงรักษาศลิปะ 
จารีตประเพณี ภูมิปญัญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น การจัดให้มีพิพิธภณัฑ์ การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัด
และการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ การส่งเสริมกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย 
ความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของบ้านเมือง การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ การรักษาความปลอดภัย 
และความเป็นระเบียบเรียบร้อยและการอนามัย โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ การคุม้ครอง ดแูล บ ารุงรักษา  
และการใช้ประโยชน์จากท่ีดิน ทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม การผังเมือง การวิศกรรมจราจร การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
การควบคุมอาคาร การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย การส่งเสริมและการสนับสนุนการป้องกันและรักษาความปลอดภัย 
ในชีวิตและทรัพยส์ิน การจัดการสิง่แวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ การจดัเก็บรายได้ การบังคับการใหเ้ป็นไปตามข้อบญัญตัิ
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กรุงเทพมหานครหรือกฎหมายอื่นที่ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรุงเทพมหานคร และหน้าที่อ่ืนท่ีได้รับมอบหมาย  
ซึ่งบุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญและประสบการณส์ูง ในปัจจุบันหน่วยงานยังขาดบุคลากรในการท างานอยู่มาก  
ซึ่งการที่จะบรรลเุป้าหมายได้นั้น บุคลากรจะต้องมีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดี 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคที่มอีิทธิพล 
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ให้เป็นที่น่าพึงพอใจให้มากขึ้น 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต ปญัหาและอุปสรรค 
และแนวทางการพัฒนาคณุภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดส านักงานเขตคลองเตย 
 ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิจัย 2 วิธี ดังนี้  
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เป็นการรวบรวมข้อมูล โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ จากบทความ
วิชาการ วารสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สืบค้นข้อมูลจากระบบออนไลน์ เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวคดิในการศึกษาวิจัย 
 2. การวิจัยสนาม (Field Research) ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบเป็นทางการ (Structured 
interview or Formal interview) เป็นการเก็บข้อมูลรายละเอียดด้านข้อเท็จจริงของคุณภาพชีวิต ปัญหาและอุปสรรค  
และแนวทางการพัฒนาคณุภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดส านักงานเขตคลองเตย 
 กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูลหลัก 

1. กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดส านักงานเขตคลองเตย  
2. ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดส านักงานเขตคลองเตย 

จ านวน 10 คน ดังนี้ 
2.1 ข้าราชการระดับช านาญการพเิศษ จ านวน 2 คน 
2.2 ข้าราชการระดับช านาญการ จ านวน 2 คน 
2.3 ข้าราชการระดับปฏิบัติการ จ านวน 2 คน 
2.4 ข้าราชการระดับช านาญงาน จ านวน 2 คน 
2.5 ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน จ านวน 2 คน 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วธิีการสัมภาษณ์ โดยสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์
ที่มีค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอนตายตัว จะสัมภาษณผ์ู้ใดก็ใช้ค าถามเดียวกัน (สภุางค์ จันทวานิช, 2563 หน้า 75) และ 
การสัมภาษณจ์ะท าการสัมภาษณเ์ป็นรายบุคคล ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจยัได้ก าหนดวันนัดหมายวันสัมภาษณโ์ดย 
ได้แจ้งให้ผูส้ัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้าในการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณจ์ะใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง โดยก่อนสัมภาษณ์ 
จะขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจัดบันทึกการสนทนาก่อนทุกครั้ง 
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 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. วิธีการเก็บข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไป โดยการรวบรวมเอกสารซึ่งเป็น

ข้อมูลที่มีการบันทึกไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก ่
1.1 หนังสือทั่วไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยายรวมถึงเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 
1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น 
1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานท่ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้น ๆ อย่างละเอยีด 
1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดขึ้นเพื่อประโยชน์ ในการปฏิบัติ เช่น นโยบาย กฎระเบียบ 

พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบัติงาน ประกาศ ค าสั่ง เป็นต้น 
 2. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์ โดยที่ผู้วิจยัเลือก 
วิธีการสัมภาษณต์ามวัตถุประสงคข์องการวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured interview or Formal interview) โดยที่ผู้วิจัยจะสมัภาษณต์ามข้อที่ก าหนดไว้เท่าน้ัน และผู้วิจยัจะใช้ 
แบบสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นค าถามในการสัมภาษณ์และจดบันทึกข้อมูลและบันทึกเสียงตามค าบอกของผู้ถูกสัมภาษณ์  
ซึง่ในแบบสัมภาษณ์นั้น ผู้วิจัยจะใช้ข้อค าถามปลายเปดิ เป็นข้อค าถามเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต ปัญหาและอุปสรรค  
และแนวทางการพัฒนาคณุภาพชีวิตการปฏิบตัิงานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขตคลองเตย 
 การวิเคราะห์ข้อมลู 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าการศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้  
1. ผู้วิจัยจะน าข้อมลูที่ได้จากการสมัภาษณผ์ู้ให้ข้อมลูหลัก มาแยกประเด็นตามข้อค าถาม จากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมลู 

ในแต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพื่อสรุปผลการวิจยัแยกเป็นประเด็น ๆ 
เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยทีต่ั้งไว้ 3 ประเด็น ได้แก่ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร
สามัญ สังกัดส านักงานเขตคลองเตย เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านกังานเขตคลองเตย และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขตคลองเตย   
 2. น าผลการวจิัยทั้งสามประเด็นดงักล่าวข้างต้นมาเปรียบเทียบกับข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี 
ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันของข้อมูลที่ไดจ้ากการสมัภาษณ์ 
ผู้ให้ข้อมูลหลักกับข้อมูลเอกสารเพื่อใช้ในการอภิปรายผล 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ รวมทั้งปัญหาและอุปสรรค และแนวทาง 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ จากผลการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารประกอบ 
การบรรยาย เอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ งานวิจยั วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ เอกสารทางราชการ 
ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ โดยศึกษาองคป์ระกอบส าคัญเกีย่วกับคุณภาพชีวิต 8 ประการตาม
หลักการของ Richard E. Walton สามารถสรุปได ้ดังนี ้ 
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1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม พบว่า ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญทีส่ร้างความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างานให้กับบุคลากร ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความเตม็ใจและเต็มความสามารถ ซึ่งค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ไดร้ับต้องเพียงพอกับการด ารงชีพ  

2. ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า การทีบุ่คลากรได้ปฏิบัติงานในสถานท่ีและ
สภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสม ปลอดภัยและมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน เป็นการเพิ่มระดับ 
ความพึงพอใจในการท างาน สร้างประสิทธิภาพในการท างาน และสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีขึ้น  

3. ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน พบว่า การที่บุคลากรไดร้ับการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา 
เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง โดยใหบุ้คลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มที่ การพัฒนา 
ขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและ 
อาชีพของบุคคล เป็นสิ่งท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าท่ีไดโ้ดยใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่  
มีความเช่ือมั่นในตนเอง  

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล พบว่า การทีบุ่คลากรได้รับโอกาสในการสร้างเสรมิและพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในงานและทักษะใหม่ ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรูส้ึกท้าทายที่ได้ใช้ความสามารถ 
ในการท างานอย่างเต็มที่ โดยบุคลากรสามารถน าเทคนคิ และวิธีการใหม่ ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง และปรับปรุงงาน 
ให้มีประสิทธิภาพ และยังช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการ 
เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้น ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน  

5. ด้านการปฏิบตัิร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น พบว่า การทีบุ่คลากรรู้สึกว่าตนมีคณุค่า ได้รบัการยอมรบั 
และได้รับความร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เป็นการสร้างสมัพันธภาพที่ดี 
ซึ่งกันและกัน ส่งเสริมซึ่งกันและกนั ท าให้เกิดความผูกพันต่อกัน ร่วมมือกันท างานเพื่อความส าเร็จของงาน ส่งผลให้องค์การ
ได้ผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ  

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล พบว่า การทีบุ่คลากรมสีิทธิและสามารถปกปอ้งสิทธิของตนเอง ได้มีแนวปฏิบัต ิระเบียบ 
วัฒนธรรมในองค์การ ที่เอื้อต่อการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การมคีวามเสมอภาคในกลุม่ มีการยอมรับในความขัดแย้ง 
ทางความคิด รวมทั้งมีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรม และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม เป็นการเพิ่มระดับ
คุณภาพชีวิตการท างาน และเสรมิสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  

7. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว พบว่า การที่บุคลากรจัดความสมดลุให้เกิดขึ้นในชีวิตระหว่าง
ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน กับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงาน การมสีัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและ
ครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการไดร้ับความดีความชอบ ท าใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างาน พึงพอใจในงานและ
การใช้ชีวิตส่งผลให้พนักงานประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิตครอบครัว  
 8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า การทีบุ่คลากรมีความรู้สกึว่างานท่ีท าน้ันเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
ได้แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และองค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการสร้างก าลงัใจในการท างานให้บุคลากร 
และท าใหบุ้คลากรเกดิความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 
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 ผลการวิจัยสนาม (Field Research) 
จากข้อมูลการสัมภาษณผ์ู้ให้ข้อมลูหลัก ผู้วิจัยไดส้รุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ ดังนี ้
วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขต

คลองเตย 
1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม พบว่า ในภาพรวมได้รับค่าตอบแทนไมเ่พียงพอตอ่การด ารงชีพ 

ไม่เป็นธรรม รวมถึงการเลื่อนขั้นเงนิเดือนที่ไมม่ีความเหมาะสม กับคา่ครองชีพท่ีสูงขึ้นในปัจจุบัน  
2. ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า สถานท่ีปฏิบัติงานมีความปลอดภยั สะอาด 

สามารถเดินทางได้สะดวก มีอุปกรณส์ านักงานท่ีเพียงพอและทันสมยั รวมถึงมีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพอย่างสม่ าเสมอ 
เช่น กิจกรรมการออกก าลังกาย กจิกรรมการตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นต้น 

3. ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน พบว่า การประกอบอาชีพรับราชการ มีความมั่นคงสูงและมี
ความก้าวหน้าในการท างาน มีการเลื่อนต าแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้น มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกป ี

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล พบว่า ได้รับมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 
มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ รวมถึงการไดร้ับมอบทุนการศึกษา เพื่อศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงข้ึนท้ังในประเทศและต่างประเทศ 

5. ด้านการปฏิบตัิร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น พบว่า มีการปฏิบัติงานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 
มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ไม่มีความขัดแย้งหรือมีอคติกับเพื่อนร่วมงาน อีกทั้งยังได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
ในเรื่องต่าง ๆ รวมถึงมีการจัดกิจกรรมเพื่อให้บุคลากรพบปะสังสรรคเ์พื่อสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเนื่อง 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล พบว่า มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น ไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคคลอื่น อีกท้ัง 
ผู้บังคับบัญชาเปดิโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ในเรื่องต่าง ๆ 

7. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว พบว่า มีการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอยู่เสมอ จึงไมม่ีเวลาให้กับ
ตนเองและครอบครัว 

8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า มีปฏิบัติงานโดยที่ไม่หวังผลก าไร เป็นงานที่ให้บริการประชาชน  
และมีกิจกรรมเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมถึงการน าความรู้จากการปฏิบัติงานไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันให้เป็นประโยชน์
แก่สังคมได ้

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร
สามัญ สังกัดส านักงานเขตคลองเตย 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม พบว่า ค่าตอบแทนท่ีได้รับค่อนข้างน้อย ไม่เพียงพอต่อ 
การด ารงชีพ และการเลื่อนขั้นเงินเดือนไมม่ีความเหมาะสม เนื่องจากค่าครองชีพท่ีสูงขึ้น จึงต้องแบกรับภาระค่าใช้จ่ายสูง  
จึงส่งผลใหร้ายได้ที่ได้รับไม่เพียงพอต่อรายจ่าย รวมถึงการโอนยา้ยไปรับราชการในตา่งจังหวัด ซึ่งมีค่าครองชีพท่ีต่ ากว่า
กรุงเทพมหานคร 

2. ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย 
ละเลยการปฏิบัตหิน้าท่ี ไมเ่ข้มงวดในการปฏิบตัิงาน ส่งผลถึงความรู้สึกไม่ปลอดภัย การตรวจสุขภาพประจ าปี ไม่ครอบคลุม
ตามความจ าเป็น เป็นการตรวจเบือ้งต้นเท่าน้ัน  
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3. ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่สะท้อนกับความสามารถ
และผลงาน จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของแตล่ะบุคคลไม่สามารถสะท้อนประสิทธิผลการท างานท่ีชัดเจนได้  
และขาดการสนับสนุนให้เสนอผลงานในการเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการตัดสินในการประเมินผลงานประจ าปีที่อาจจะไม่เป็น
มาตรฐานเดียวกัน ท าให้เกดิความเหลื่อมล้ าและเป็นการสุม่เสีย่งต่อการดุลยพินิจในทางมิชอบ 

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล พบว่า การสนับสนุนงบประมาณในการศึกษาต่อหรือการอบรม
ของหน่วยงานภายนอกมีอยู่อย่างจ ากัด  

5. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว พบว่า มีการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอยู่เสมอ ส่งผลให้ไม่มีเวลา
ให้กับตนเองและครอบครัว และไม่มีค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัด
ส านักงานเขตคลองเตย 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม พบว่า ควรพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนให้กับบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในรปูแบบเงินเพิ่มอื่น ๆ เช่น ค่าเช่าบ้าน ค่าครองชีพ เป็นต้น เพื่อรักษาสภาพของบุคลากร ไม่ให้โอนยา้ย 
ไปต่างจังหวัด และควรพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้สูงขึ้น มีความเหมาะสมตามยุคสมัย  

2. ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า ควรเปิดโอกาสให้หน่วยงานรัฐสามารถจ้าง
บริษัทเอกชนเข้ามาท าหน้าที่ในการรักษาความปลอดภัย และควรจัดสวัสดิการในการตรวจสุขภาพประจ าปี รวมถึงยารักษาโรค 
ให้ครอบคลุมตามความจ าเป็น โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายเพิ่ม 

3. ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน พบว่า ควรพิจารณาปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  
ให้บุคลากรมีแรงจูงใจ เช่น โบนัส เงินเพิ่ม เป็นต้น รวมถึงน าวิธีการทดสอบความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมาประกอบ 
การพิจารณาเลื่อนค่าตอบแทน และควรมีการสนับสนุนให้บคุลากรเสนอผลงานในการเลื่อนต าแหน่งอย่างท่ัวถึง 

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล พบว่า ควรพิจารณาส่งเสรมิและให้การสนับสนุนงบประมาณ 
ในการศึกษาต่อหรือการอบรมของหน่วยงานภายนอก ให้ครอบคลุมบุคลากรทีส่นใจ  

5. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว พบว่า ควรพิจารณาจดัท าแผนการปฏิบัติงานให้อยู่ในกรอบเวลา
ราชการ และมีการมอบหมายงานให้แต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน มีการผลัดเปลีย่นหน้าท่ีการปฏิบัตงิานในวันหยุดราชการ 
รวมถึงพิจารณาจัดให้มีการเพิม่บุคลากรเพื่อมาช่วยในการปฏิบตัิงาน และจัดใหม้ีค่าล่วงเวลาเพื่อเป็นแรงจูงใจให้กับบุคลากร 
 อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั : ศึกษากรณี ส านักงานเขตคลองเตย 
สามารถน าแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องมาอภิปรายผลการวิจัย ดังนี ้

1. คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สงักัดส านักงานเขตคลองเตย  
1.1 ด้านการไดร้ับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กลา่วคือ ไดร้ับค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ  

ไม่เป็นธรรม เนื่องจากมีภาระค่าครองชีพในปัจจุบันสูงข้ึน จึงไม่สามารถใช้ชีวิตได้อย่างสะดวกสบายได ้ดังนั้น จะเห็นได้ว่า 
ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคญัที่สรา้งความรู้สึกพึงพอใจในการท างานให้กับบุคลากร ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การ
ด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ ซึ่งค่าจ้าง เงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับต้องเพียงพอกับการด ารงชีพ 
สอดคล้องกับ กนกวรรณ ซาเหล่า (2561) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการฝ่ายปกครอง กรณีศึกษา 
ส านักงานเขตพญาไท สรุปว่า ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยแรกที่ทุกคนให้ความส าคัญเป็นอยา่งมาก เพราะการที่บุคคลในองค์การ
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ได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เหมาะสมกับค่าครองชีพท่ีสูงขึ้น ย่อมเป็นแรงจูงใจที่ท าให้บุคลากรเกดิความกระตืนรือร้นในการ
ท างาน ตั้งใจท างาน และท างานอย่างเต็มความสามารถ  

1.2 ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ กลา่วคือ ได้ปฏิบตัิงานในสถานท่ีที่มีความปลอดภัย 
สะอาด สามารถเดินทางได้สะดวก มีอุปกรณส์ านักงานท่ีเพียงพอและทันสมัย รวมถึงมีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ 
อย่างสม่ าเสมอ เช่น กิจกรรมการออกก าลังกาย กิจกรรมการตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นต้น ดังนั้น การที่บุคลากรได้ปฏิบัติงาน
ในสถานท่ีและสภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสม ปลอดภัยและมสีิ่งอ านวยความสะดวก เป็นการเพิ่มระดับความพึงพอใจ 
ในการท างาน สร้างประสิทธิภาพในการท างาน และสร้างขวัญก าลังใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีขึ้น สอดคล้องกับ  
ซูรีนา คลานรุักษ์ (อ้างถึงใน น.อ.เรวัฒ อุบลรัตน์ ร.น., 2551, หน้า 24) สรุปว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญ ในเรื่องเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะแวดล้อมของที่ท างาน เช่น แสงสวา่ง 
ความสงบของที่ท างานหรือบรรยากาศของการท างาน เป็นต้น และยงัสอดคล้องกับ กนกวรรณ ซาเหลา่ (2561) การศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการฝ่ายปกครอง กรณีศึกษา ส านักงานเขตพญาไท สรุปว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน
เป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีอีกประการหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นเครื่องมือในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร 
เป็นต้น การมสีิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างครบครัน สถานท่ีท างานสะอาด และมีการรักษาความปลอดภัย 
ในสถานท่ีท างาน     

1.3 ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน กล่าวคือ การประกอบอาชีพรับราชการ มีความมั่นคงสงูและ 
มีความก้าวหน้าในการท างาน มีการเลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น มีการประเมินผลการปฏบิัติงานเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกปี 
ดังนั้น การทีบุ่คลากรไดร้ับการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึง
คุณภาพชีวิต สอดคล้องกับ สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2564, หน้า 7) สรุปว่า การปรับปรุง พ.ร.บ. 
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 จนถึงปัจจุบัน พ.ศ. 2551 ทุกฉบับยังคงยึดหลักการของการท าให้การรับข้าราชการ
เป็นอาชีพและมรีะบบคณุธรรมเปน็แกนหลักในการบรหิารข้าราชการ มีความมั่นคงในการประกอบอาชีพ ยึดความสามารถ 
ความเสมอภาคและความเป็นกลางของข้าราชการ จนกระทั่งฉบับปัจจุบัน พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
ได้มีการปรับปรุงสาระส าคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานในแบบผู้ปฏิบัติงานท่ีทรงความรู้ 
หรือ Knowledge Worker โดยมรีะบบต าแหน่งรองรับ เมื่อข้าราชการคนหนึ่งท างาน และเติบโตก้าวหน้าในงานท่ีเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถ ภายใต้อตัราเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง เป็นการตัดสินคนจากค่าของงาน 

1.4 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล กล่าวคือ ได้รับมอบหมายงานตามความรูค้วามสามารถ 
ของแต่ละบุคคล มีการฝึกอบรมเพือ่พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยา่งสม่ าเสมอ รวมถึงการไดร้ับมอบทุนการศึกษา  
เพื่อศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึ้นทั้งในประเทศและตา่งประเทศ ดังนั้น การทีบุ่คลากรได้รับโอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในงานและทักษะใหม่ ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรูส้ึกท้าทายที่ได้ใช้ความสามารถ 
ในการท างานอย่างเต็มที ่สอดคลอ้งกับ จักรภพ ศรมณี (2565, หน้า 55) สรุปว่า การพัฒนาคนให้เปน็คนท่ีมีคุณภาพ  
มีความเกี่ยวข้องกับคณุภาพ 4 มิต ิดังนี้ 1. มิติความรู้ เป็นมิติที่เกี่ยวพันกับการศึกษา ท้ังเป็นการศึกษาในรูปแบบ (การศึกษา
ในระบบ) และการศึกษานอกรูปแบบ (การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศยั) 2. มิติด้านทักษะ เป็นมิติที่ให้
ความส าคญักับความสามารถในการท างาน ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวเนื่องกับมิติความรู้ เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า คนท่ีไมม่ีทักษะ
และไม่สามารถท างานอะไรได้เลยนั้น เป็นคนท่ีไม่มีคณุภาพ 3. มิติดา้นสุขภาพอนามยั เป็นมิติทีเ่กี่ยวกบัความสมบูรณ์แข็งแรง 
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ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 4. มิติด้านทัศนคติหรือคุณธรรม เป็นมติิเกี่ยวกับความรู้สึกนึกคิด ซึ่งจะส่งผล
ต่อพฤติกรรมการแสดงออกของคน   

1.5 ด้านการปฏิบัตริ่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น กล่าวคือ มีการปฏิบตัิงานร่วมกันกับเพื่อนรว่มงาน 
เป็นอย่างดี มีการช่วยเหลือเกื้อกลูซึ่งกันและกัน ไมม่ีความขดัแย้งหรอืมีอคติกับเพื่อนร่วมงาน อีกทั้งยังได้รับการสนบัสนุน 
จากผู้บังคับบัญชาในเรื่องต่าง ๆ รวมถึงมีการจัดกิจกรรมเพื่อให้บุคลากรพบปะสังสรรค์เพื่อสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ 
เพื่อนร่วมงานอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น การทีบุ่คลากรรู้สึกว่าตนมีคณุค่า ได้รับการยอมรับ และไดร้ับความร่วมมือในการท างาน
จากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ร่วมมือกันท างานเพื่อความส าเร็จของงาน สง่ผลให้องค์การได้ผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายและ 
มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 59) สรุปว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์  
ด้านความเป็นที่รักใคร่ ความผูกพันของสังคม (Love Needs) เมื่อมีความพอใจในขั้นที่ 1 ด้านร่างกายหรือกายภาพ และขั้นที ่2 
ด้านความปลอดภยั มนุษย์จะเกิดความต้องการใหม่ โดยต้องการใหเ้ป็นที่รักใคร่ของคนในสังคม ต้องการเป็นท่ียอมรับ 
ของบุคคลอื่น ให้ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม มีความอบอุ่นทางใจ โดยเข้าไปมสี่วนร่วมในด้านต่าง ๆ และสอดคล้องกับ 
McClelland (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 60) สรุปว่า ในองค์การมีแรงจูงใจหรือความต้องการที่จะให้คนอ่ืนชอบ
และเป็นมิตรด้วย คนเหล่านี้ต้องการท างานแบบต่างฝ่ายต่างเข้าใจและต่างร่วมมือซึ่งกันและกัน และสอดคล้องกับ Barnard 
(อ้างถึงใน นิรามัย บุณยะกาญจน, 2542, หน้า 33) สรุปว่า ขวัญก าลังใจที่เกิดจากความดึงดูดใจทางสังคม ได้แก ่ความสัมพันธ์
ฉันมิตรในหมูผู่้ร่วมงาน การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน เป็นต้น และขวัญก าลังใจท่ีเกิดจากโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน 
ได้แก่ การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคดิเห็นและมสี่วนร่วมในการท างาน โดยให้เขามีความรู้สึกว่าเขาเป็นบุคคลส าคญั
คนหนึ่งในหน่วยงานเหมือนกัน 

1.6 ด้านสิทธิส่วนบุคคล กล่าวคือ มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น ไมก่้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคคลอื่น อีกท้ัง 
ผู้บังคับบัญชาเปดิโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ในเรื่องต่าง ๆ ดังนั้น การทีบุ่คลากรมีสิทธิและสามารถปกป้อง
สิทธิของตนเอง ได้มีแนวปฏิบตัิ ระเบียบ วัฒนธรรมในองค์การ ที่เอือ้ต่อการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การมีความเสมอภาค 
ในกลุ่ม รวมทั้งมีมาตรฐาน และมกีารจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม เป็นการเพิม่ระดับคณุภาพชีวิตการท างาน และ
เสรมิสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน สอดคล้องกับ Delamott and Takezawa (อ้างถึงใน วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 2564, 
หน้า 305) สรุปว่า การไดร้ับการปฏิบัติที่เป็นธรรมในการท างานท้ังในระดับบุคคลและกลุ่ม โดยไม่ค านึงถึงเพศ เช้ือชาติ  
ผู้ใช้แรงงาน ควรไดร้ับการปฏิบัติโดยเท่าเทียมกัน และสอดคล้องกับ ซูรีนา คลานรุักษ์ (อ้างถึงใน น.อ.เรวัต อุบลรัตน์ ร.น., 
2551, หนา้ 24) สรุปว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญในเรื่องเกี่ยวกับสมัพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ 
ความสนิทสนมเป็นกันเองในระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานกับผู้ปฏิบัติงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การยอมรับ
ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ตลอดจนความร่วมมือในการปฏบิตัิงาน 

1.7 ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว กล่าวคือ มีการปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการอยู่เสมอ จงึไม่มีเวลา
ให้กับตนเองและครอบครัว ดังนั้น จึงควรจัดความสมดุลให้เกดิขึ้นในชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการปฏบิัติงาน กับช่วงเวลา 
ที่เป็นอิสระจากงาน การมสีัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว ท าใหบุ้คลากรมีความสุข 
ในการท างาน ส่งผลให้ประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิตครอบครัว สอดคล้องกับ Delamott and Takezawa (อ้างถึงใน  
วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 2564, หน้า 305) สรุปว่า ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานและการด าเนินชีวิตทั่วไป ท้ังกับครอบครัว
และชุมชน หมายถึง การทีอ่งค์กรใสใจถึงการด ารงชีวิตนอกช่ัวโมงการท างาน รวมไปถึงการแสดงความรับผดิชอบต่อพนักงาน
และสังคม และสอดคล้องกับ Huse and Cummimgs (อ้างถึงใน วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 2564, หน้า 302) สรุปว่า คุณภาพชีวิต
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ในการท างาน หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผล 
ขององค์การ อันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-being) ของผู้ปฏิบัตงิาน 

1.8 ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม กล่าวคือ ปฏิบตัิงานโดยทีไ่ม่หวังผลก าไร เป็นงานที่ให้บริการประชาชน  
และมีกิจกรรมเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมถึงการน าความรู้จากการปฏิบัติงานไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันให้เป็นประโยชน์
แก่สังคมได้ ดังนั้น การทีบุ่คลากรมีความรูส้ึกว่างานท่ีท าน้ันเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม  
และองค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการสร้างก าลงัใจในการท างานให้บุคลากร และท าให้บุคลากรเกิดความรูส้ึก
ภาคภูมิใจในองค์การ สอดคล้องกับ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2564, หน้า 3) สรุปว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 
จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ในดา้นผู้ปฏิบัติงาน คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถตอบสนองความต้องการต่าง ๆ  
ของผู้ปฏิบัติงาน ในเรื่องของการด ารงชีวิต การมีความมั่นคง ความรูส้ึกปลอดภัย การไดร้ับการยอมรับและประสบความส าเร็จ 
โดยใช้กลไกการขึ้นค่าจ้าง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม การให้ผลประโยชนต์อบแทน การให้ต าแหน่ง การแก้ไข
ปัญหาข้อร้องทุกข์ การจัดกิจกรรมสังคม ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะมสี่วนร่วมส่งเสริมคณุภาพชีวิตการท างานและมาตรฐานการครองชีพ
ของผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

2. ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดส านักงานเขต
คลองเตย 

2.1 ด้านการไดร้ับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กลา่วคือ ไดร้ับค่าตอบแทนท่ีค่อนข้างน้อย ไมเ่พียงพอ 
ต่อการด ารงชีพ และการเลื่อนขั้นเงินเดือนไม่มคีวามเหมาะสม เนื่องจากค่าครองชีพท่ีสูงขึ้น จึงต้องแบกรับภาระค่าใช้จ่ายสูง  
จึงส่งผลใหร้ายได้ที่ได้รับไม่เพียงพอต่อรายจ่าย รวมถึงการโอนยา้ยไปรับราชการในตา่งจังหวัด ซึ่งมีค่าครองชีพท่ีต่ ากว่า
กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับ Delamott and Takezawa (อ้างถึงใน วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 2564, หน้า 305) สรุปว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วย การได้รับความคุ้มครองในปัญหาพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าจ้าง สวัสดิการในการท างาน 
สุขภาพและความปลอดภัย ระยะเวลาและความมั่นคงในการท างาน และสอดคล้องกับ กนกวรรณ ซาเหล่า (2561) การศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการฝ่ายปกครอง กรณีศึกษา ส านักงานเขตพญาไท สรุปว่า ปรมิาณงาน ภาระหน้าที่  
ที่หน่วยงานต้องด าเนินการตามนโยบายและงานของหน่วยงานอ่ืน นอกเหนือจากงานประจ าตามอ านาจหน้าที่ ท าให้เกิด
ค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นจากการต้องปฏบิัติงานตามภารกิจพิเศษ ส่งผลท าให้เกิดความไมส่มดลุค่าตอบแทนที่ได้รับ ท าให้บุคลากร
ต้องแบกรับภาระที่เพิ่มขึ้น เกิดภาระหนีส้ิน  

2.2 ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ กลา่วคือ การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีรักษา 
ความปลอดภัย ละเลยการปฏิบัตหิน้าท่ี ไม่เข้มงวดในการปฏิบตัิงาน ส่งผลถึงความรู้สึกไม่ปลอดภยั การตรวจสุขภาพประจ าปี 
ไม่ครอบคลุมตามความจ าเป็น เป็นการตรวจเบื้องต้นเท่านั้น สอดคล้องกับ Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 59) 
สรุปว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย ์ด้านความความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายหรือ 
ทางกายภาพไดร้ับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะต้องการขั้นต่อไปคอืความต้องการความปลอดภัยจากภยันอันตรายทุกด้าน 
และความมั่นคงในการท างาน ตลอดจนความมั่นคงเกีย่วกับฐานะทางเศรษฐกิจ 

2.3 ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน กล่าวคือ การประเมนิผลการปฏิบตัิงานยังไมส่ะท้อนกบั
ความสามารถและผลงาน จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลไม่สามารถสะท้อนประสิทธิผลการท างาน 
ที่ชัดเจนได้ และขาดการสนบัสนุนให้เสนอผลงานในการเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการตัดสินในการประเมนิผลงานประจ าปี 
ที่อาจจะไมเ่ป็นมาตรฐานเดียวกัน ท าให้เกิดความเหลื่อมล้ าและเป็นการสุ่มเสีย่งต่อการใช้ดุลยพินิจในทางมิชอบ สอดคล้องกับ  
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วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2564, หน้า 3) สรุปว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์  
ด้านองค์การ คือ ท าให้องค์การเตบิโตก้าวหน้า มีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยการวเิคราะห์งาน การวางแผน  
การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การประเมินผลและการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อให้องค์การจะไดค้นเก่ง คนดี  
เข้ามาท างาน โดยบคุลากรเหล่านัน้ จะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเตม็ที่  
และสอดคล้องกับ ซูรีนา คลานรุักษ์ (อ้างถึงใน น.อ.เรวัต อุบลรตัน์ ร.น., 2551, หนา้ 24) สรุปว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญ 
ในเรื่องเกี่ยวกับรายได้ สวัสดิการ และโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ 
การบรรจุแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่ง และการส่งเสริมใหผู้้ปฏิบตัิงานไดม้ีโอกาสกา้วหน้าในการท างาน 

2.4 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล กล่าวคือ การสนับสนุนงบประมาณในการศึกษาต่อหรือการอบรม
ของหน่วยงานภายนอกมีอยู่อย่างจ ากัด สอดคล้องกับ Herzberg, Mausner & Snyderman (อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 
2540, หนา้ 148-150) สรุปว่า มีปัจจัยส าคญั ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบคุคล กล่าวคือ ปัจจยัจูงใจ
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล 
ในองค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน 
ได้แก่ ความก้าวหน้า หมายถึง ไดร้ับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมโีอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม
หรือไดร้ับการฝึกอบรม 

2.5 ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว พบว่า มีการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอยู่เสมอ ส่งผลให้ไมม่ี
เวลาให้กับตนเองและครอบครัว และไม่มีค่าตอบแทนในการปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการ สอดคล้องกับ ชลิดา ศรมณี (2564, 
หน้า 70) สรุปว่า การที่ผู้ปฏิบัตไิดค้่าตอบแทนเป็นตัวเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าท างานล่วงเวลาหรือค่าตอบแทนส าหรับ
เป็นรายชิ้นก็ตาม เป็นหลักปฏิบัตทิี่กระท ากันอยู่ทุก ๆ หน่วยงาน ในลักษณะสากล โดยมากค านึงถึงหลักปรมิาณและคณุภาพ
ของงานเป็นส าคัญ หากผู้ปฏิบัติงานผลิตผลงานเป็นจ านวนมากมีคณุภาพดีก็มักได้ค่าตอบแทนเป็นตัวเงินท่ีสูง เป็นต้น ดังนั้น 
ผู้ปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักจะมีรายได้เพื่อการด ารงชีวิตจากค่าตอบแทนเป็นตัวเงินน้ี โดยทีม่ีบางคนอาจมีรายได้จนท าใหร้่ ารวย
ขึ้นได้จากการท างาน 

3. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขตคลองเตย 
3.1 ด้านการไดร้ับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กลา่วคือ ควรพิจารณาเพิ่มคา่ตอบแทนให้กับบคุลากร

ผู้ปฏิบัติงานในรปูแบบเงินเพิ่มอื่น ๆ เช่น ค่าเช่าบ้าน ค่าครองชีพ เป็นต้น เพื่อรักษาสภาพของบุคลากร ไม่ให้โอนยา้ย 
ไปต่างจังหวัด และควรพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้สูงขึ้น มีความเหมาะสมตามยุคสมัย สอดคล้องกับ สมพงษ์ เกษมสิน 
(อ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2564, หน้า 7) สรุปว่า พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้มีการปรับปรุง
สาระส าคญัเกี่ยวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์ คือ เอาระบบกลไกตลาดของภาคเอกชนมาเป็นหลักในการพิจารณาก าหนด
ต าแหน่ง เพื่อดึงดูดคนดี คนเก่ง ให้เข้ามาในระบบ ในขณะเดียวกันก็รักษาคนดี คนเก่ง ไว้ในระบบราชการด้วย และสอดคล้องกับ 
กนกวรรณ ซาเหล่า (2561) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการฝ่ายปกครอง กรณีศึกษา ส านักงานเขตพญาไท 
สรุปว่า ควรปรับอัตราเงินเดือนหรอืค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ หรือสภาวะเศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน  
และเงินรางวัลเพื่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

3.2 ด้านสภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ กลา่วคือ ควรเปิดโอกาสให้หน่วยงานรฐัสามารถ
จ้างบริษัทเอกชนเข้ามาท าหน้าท่ีในการรักษาความปลอดภัย และควรจัดสวสัดิการในการตรวจสุขภาพประจ าปี รวมถึง 
ยารักษาโรค ให้ครอบคลุมตามความจ าเป็น โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายเพิม่ สอดคล้องกับ กนกวรรณ ซาเหลา่ (2561) การศึกษา
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คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการฝ่ายปกครอง กรณีศึกษา ส านักงานเขตพญาไท สรุปว่า ควรจดัให้มีบรรยากาศ 
ในสถานท่ีท างานท่ีเอื้อต่อการปฏบิัติงาน และควรจัดใหส้วัสดิการทีต่อบสนองความต้องการของข้าราชการในยุคปัจจุบัน  
อย่างทั่วถึงและเพียงพอ  

3.3 ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน กล่าวคือ ควรพิจารณาปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ให้บุคลากรมีแรงจูงใจ เช่น โบนัส เงินเพิ่ม เป็นต้น รวมถึงน าวิธีการทดสอบความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมาประกอบ 
การพิจารณาเลื่อนค่าตอบแทน และควรมีการสนับสนุนให้บคุลากรเสนอผลงานในการเลื่อนต าแหน่งอย่างท่ัวถึง สอดคล้องกับ 
สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2564, หน้า 7) สรุปว่า พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
ได้มีการปรับปรุงสาระส าคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คอื การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยึดหลักผลงาน  
การจะพิจารณาความดีความชอบ การเลือนต าแหน่ง จะพัฒนาคนตอ้งวัดจากผลงาน โดยสอดคล้องกบัการบริหารงานภาครัฐ
แนวใหม่ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Performance Based) และการให้เงินคาตอบแทนก็จ่ายตามผลของงาน (Performance Pay) 

3.4 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล กล่าวคือ ควรพิจารณาส่งเสริมและให้การสนับสนุน
งบประมาณในการศึกษาต่อหรือการอบรมของหน่วยงานภายนอก ให้ครอบคลุมบุคลากรที่สนใจ สอดคล้องกับ กนกวรรณ ซาเหล่า 
(2561) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการฝ่ายปกครอง กรณีศึกษา ส านักงานเขตพญาไท สรุปว่า การพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ส่งเสริมใหเ้กิดการพัฒนาทั้งตนเองและการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อภาพลักษณ์องคก์ารด้านการปฏิบัติงาน 
การมีโอกาสได้ฝึกอบรมในงานที่ปฏิบัติ จะส่งผลให้เกิดความเช่ียวชาญ ช านาญงานมากขึ้น ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
และตอบสนองนโยบายของหน่วยงาน 

3.5 ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว กล่าวคือ ควรพิจารณาจัดท าแผนการปฏิบัติงานให้อยูใ่นกรอบ
เวลาราชการ และมีการมอบหมายงานให้แต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน มีการผลัดเปลี่ยนหน้าที่การปฏิบัติงานในวันหยุดราชการ 
รวมถึงพิจารณาจัดให้มีการเพิม่บุคคลากรเพื่อมาช่วยในการปฏิบตัิงาน และจัดใหม้ีค่าล่วงเวลาเพื่อเป็นแรงจูงใจให้กับบุคลากร 
สอดคล้องกับ Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 59) สรุปว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย ์ด้านร่างกายหรือ
กายภาพ (Physiological Needs) เป็นจุดเริม่ต้นความต้องการของมนุษย์ เป็นความต้องการเพื่ออยู่รอด โดยค านึงถึง 
ความจ าเป็นในการด ารงชีวิต เช่น อาหาร การนอน การหายใจ น้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อน  
ความต้องการทางเพศ เป็นต้น และสอดคล้องกับ Barnard (อ้างถึงใน นิรามัย บุณยะกาญจน, 2542, หน้า 33) สรุปว่า  
ขวัญก าลังใจท่ีเกิดจากวตัถุสิ่งของ ได้แก่ เงิน สิ่งของ ตอบแทนในรูปวัตถุ 

 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ : ศึกษากรณี ส านักงานเขตคลองเตย 
สามารถสรปุข้อเสนอแนะทีส่ าคัญที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี ้เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาคณุภาพชีวิต 
การท างานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัดส านักงานเขตคลองเตย ให้คุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้น ดังนี้  
 1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม ควรเพิ่มค่าครองชีพ ค่าเช่าบ้าน หรือค่าตอบแทนพิเศษ  
เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรและเพิ่มขวัญก าลังใจแก่บุคลากร และในการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรเปิดโอกาส
ให้มีการแข่งขันกันอย่างยุติธรรม  
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 2. ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ควรก าชับให้หน่วยรักษาความปลอดภยั ปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อประสทิธิภาพในการรักษาความปลอดภยั  
 3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ควรจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพใหชั้ดเจนและ 
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเพื่อเพิ่มความก้าวหน้า เพื่อรักษาขวัญและก าลังใจของบุคลากร 
 4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ควรเพิ่มจ านวนผู้ที่จะเข้าร่วมอบรมแตล่ะครั้ง หรอืบันทึก 
เป็นวิดีโอแล้วเผยแพร่ในเว็บไซต์ของหน่วยงาน และควรลดการก าหนดคุณสมบัติก่อนเข้าอบรม เพื่อเปิดโอกาสใหผู้้ที่สนใจ 
มีโอกาสไดร้ับความรู้อย่างท่ัวถึง  
 5. ด้านการปฏิบตัิงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ควรสรา้งเสริมใหม้ีกิจกรรมตา่ง ๆ ที่สร้างมนุษยสัมพันธ์
ร่วมกันมากขึ้น  
 6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล ควรเปดิโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความคดิเห็นและเพิ่มการตดิตามความคบืหน้าและ
ปัญหาในการด าเนินงาน เพื่อหาทางแก้ไขปัญหาให้ถูกต้อง  
 7. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว ควรจดัท าแผนการปฏิบัติงานให้อยู่ในกรอบเวลาราชการ และควร
กระจายงานอย่างเท่าเทียม และยตุิธรรม  
 8. ด้านความความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ควรเผยแพร่ผลงานที่เป็นประโยชน์แก่ประชาชนให้มากขึ้น ในหลายช่องทาง 
เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ เพียง 10 คน เท่าน้ัน ดังนั้น ผู้วิจัยควรเพิม่
จ านวนผู้ให้ข้อมูลหลักในการศึกษาวิจัยและใหม้ีความหลากหลายมากข้ึน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิต 
การท างานของข้าราชการไดม้ากยิง่ขึ้น  
 2. ผู้วิจัยควรมีการศึกษาถึงปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อคณุภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในหน่วยงาน เช่น 
ควรศึกษารูปแบบพฤติกรรมการท างาน ทัศนคติการท างานและการใช้ชีวิต ความต้องการของข้าราชการ การวัดเกีย่วกับ 
ความผูกพันกับองค์กร เป็นต้น ซึ่งจะช่วยน ามาอธิบายในเรื่องของคุณภาพชีวิตการท างานได้อย่างลึกซึ้งยิ่งขึ้น  
 3. ผู้วิจัยควรศึกษาข้อมลูในเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื่อท่ีได้ข้อมลูเชิงลึก ซึ่งจะสง่ผลให้ 
การศึกษาวิจัยเกดิความสมบรูณม์ากข้ึน และสามารถน าผลการวิจัยไปปรับใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
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