
บทคัดย่อ
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

สังกัดส�ำนักงานเขต และปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการกรุงเทพมหานคร  

เป็นการวิจัยแบบผสมระหว่าง การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัย 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัยได้ก�ำหนดกรอบแนวคิดทฤษฎีในการวิจัย  

ตามแนวคิดของ Delamotte and Takezawa (1984: 11) Wyatt and Wah (2001) Casio 

(2003: 20-27) Hackman and Suttle (1997: 14) Nadler and Lawer (1983: 20-23) Rose, 

Beh, Uli, and Idris (2006: 215) กาญจนา บุญเพิม่วทิยา และคณะ (2552: 6) แสง ไชยสวุรรณ 

(2551: 6) อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550: 5) พรรนภิา ม่วงคร้าม (2550: 6) ภคัทิพภา ศรีสว่าง  

(2551: 8) และงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้อง น�ำมาสงัเคราะห์ร่วมกับแนวคิดของผูเ้ชีย่วชาญ ประชากรที่

ใช้ในการวจิยัคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการกรงุเทพมหานคร สังกัดส�ำนกังานเขต โดยแบ่งเป็น 6 กลุม่ 

ได้แก่ กลุ่มกรุงเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพใต้ กลุ่มกรุงเทพเหนือ กลุ่มกรุงเทพตะวันออก  

กลุ ่มกรุงธนเหนือ กลุ ่มกรุงธนใต้ จ�ำนวน 6,925 คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ข้าราชการ

กรงุเทพมหานคร สงักัดส�ำนกังานเขตโดยแบ่งเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มกรุงเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพ

ใต้ กลุ่มกรุงเทพเหนือ กลุ่มกรุงเทพตะวันออก กลุ่มกรุงธนเหนอื กลุ่มกรุงธนใต้ จ�ำนวน 400 คน 
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ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการใช้สูตรการค�ำนวณของยามาเน่ (Yamane) จากนั้น

ใช้วิธีก�ำหนดตัวอย่างที่ต้องการศึกษา โดยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  

(Multistage Random Sampling) และแบบง่าย เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยัเป็น แบบสอบถามทีมี่ 

ค่าความเชือ่ม่ันเท่ากับ 0.93 แบบสังเกต ส�ำหรบัการวเิคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์เนือ้หา  

การสรุปแนวคิด การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป โดยการวิเคราะห์เนื้อหา หาค่าร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตของของข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร ไม่บรรลุตามกรอบนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่

กรุงเทพมหานครได้ก�ำหนดไว้ โดยเฉพาะอย่างย่ิง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

มีเป้าหมายคือ เพื่อเสริมสร้างให้ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีในการท�ำงาน พัฒนาสภาพแวดล้อมทางกายภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน 

การท�ำงาน สร้างเสริมสุขภาพสัมพันธภาพและคุณภาพชีวิตที่ดีเพื่อความสมดุลในชีวิต 

พฒันาระบบสวัสดิการท่ีดีและเหมาะสมเพือ่ประสิทธภิาพและประสิทธผิลในการปฏิบัตงิานทีดี่  

ส่งเสริมการด�ำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ได้แก่ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ 

ผลประโยชน์ โดยเฉพาะอย่างย่ิง ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เป็นธรรม ผลตอบแทนท่ีได้

รับไม่เสมอภาค ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่าย และค่าตอบแทนที่ได้รับ

ไม่เหมาะสม กรุงเทพมหานคร ควรมีการปรบัปรุงแก้ไขเรือ่งค่าตอบแทนและผลประโยชน์

ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ให้เหมาะสมและสอดคล้องกบัข้อเทจ็จรงิในการด�ำรงชพี

ในปัจจุบัน เพื่อเป็นการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณค่ากับกรุงเทพมหานคร และ 

เป็นการสร้างแรงจงูใจให้กับบุคลากรในการท�ำงาน ท�ำให้เกิดความพงึพอใจในการท�ำงาน  

ส่งผลให้กรุงเทพมหานครประสบผลส�ำเร็จในการบริหารงานได้เป็นอย่างดี 

ค�ำส�ำคัญ: ชีวิต งาน

Abstract :  
The present study was aimed at examining the quality of performance of government 

officials under the jurisdiction of Bangkok Metropolitan  Administration and the factors 

affecting government officials’ life quality. Mixed-methods, i.e., qualitative method 

and quantitative method, were employed as research design. Theoretical framework 

was based on the concepts posited by Delamotte and Takezawa (1984: 11);  
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Wyatt and Wah (2001); Casio (2003: 20-27); Hackman and Suttle (1997: 14);  

Nadler and Lawer (1983: 20-23); Rose, Beh, Uli, and Idris (2006: 215);  

Kanjana Boonpermwittaya et al. (2009: 6); Saeng Chaisuwan (2008: 6); Amornrat 

Pongpuan (2007: 5); Pannipa Muangkram (2007: 6); Paktipporn Srisawang (2008: 8); 

and other related researches synthesized with experts’ concepts. The population 

included 6 groups of 6,925 government officials under the jurisdiction of Bangkok 

Metropolitan Administration, namely the middle Bangkok, the southern Bangkok,  

the northern Bangkok, the eastern Bangkok, the northern Thonburi, and the southern 

Thonburi. The 400 sample were obtained through Yamane’s sample size calculation 

formula and multistage and simple random sampling. A set of questionnaire the reliability 

of which measured 0.93 and observation checklist were used for data collection. 

Data were descriptively analyzed using percentage, mean, and standard deviation.  

The findings reveled that government officials’ life quality was not consistent with  

Bangkok Metropolitan  Administration’s human resource management policy framework,  

particularly the goal of development of performance quality including the enhancement 

of good working life quality of government officials, physical environment to increase 

efficiency, health and relationship and good life quality for life balance; the development 

of proper welfare system for efficiency and effectiveness in performance; promotion 

life leading according to economic sufficiency philosophy. The factors affecting  

affecting government officials’ life quality referred to remuneration and benefits,  

especially unfair, unequal, and insufficient income. It is suggested that Bangkok  

Metropolitan Administration amend the regulation pertaining to remuneration and 

benefits to meet the facts of current routines as the maintain personnel stability. 

Such a solution would bring motivation and satisfaction regarding performance. As a 

consequence, Bangkok Metropolitan  Administration would succeed in management.

Keywords:  Life,  Work 
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บทน�ำ
การด�ำเนินงานขององค์การให้ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ภาย

ใต้สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมการเมืองและเทคโนโลยทีีเ่ปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว

ในยุคโลกาภวัิตน์ (Globalization) นัน้ เป็นส่ิงท่ีท้าทายความสามารถของผูบ้ริหารองค์การ

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนท่ีใช้การบริหารงานแบบเดิมๆ ในลักษณะตั้งรับคอยแก้ปัญหา

ไปวันๆ จ�ำเป็นต้องปรับเปล่ียนไปเป็นเชิงรุก เพื่อความอยู่รอดและเตรียมความพร้อม

สู่การแข่งขัน จึงมีการก�ำหนดนโยบาย แผนงานและโครงการเชิงกลยุทธ์ น�ำเทคนิค

และวิธีการใหม่ๆมาใช้ในการด�ำเนินงาน เช่น การปรับโครงสร้างองค์การ การจัดการ

คณุภาพ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การท�ำงานเป็นทีม การจงูใจคนและอืน่ๆ เป็นต้น  

โดยมุ่งหวังให้องค์การได้เปรียบการแข่งขัน (Competitive Advantage) และการเพิ่ม

ผลผลิต (Productivity) ในอนาคตขณะทีค่นเป็นปัจจยัท่ีส�ำคัญประการหนึง่ของการบริหาร 

เพราะคนเป็นผูค้วบคมุจดัการปัจจัยการบริหารต่างๆ คอยดูแลแก้ไขข้อผดิพลาดทีเ่กิดขึน้  

เป็นผู ้ตัดสินใจเลือกสรรวิธีการและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ให้เกิด

ประสิทธิภาพนอกจากนั้นค่าใช้จ่ายร้อยละ 40-50 เป็นค่าจ้างและเงินเดือนของพนักงาน 

ซึ่งยังไม่รวมสวัสดิการผลประโยชน์อื่นๆ ผู้บริหารจ�ำนวนไม่น้อยใช้เวลาส่วนใหญ่ใน 

การแก้ไขปัญหาเรื่องคนท�ำให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้รับความสนใจอย่างมาก  

นับตั้งแต่การสรรหาคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท�ำงาน การพัฒนาคนให้มีความรู้

และทักษะเพิ่มข้ึน มีสมรรถนะ (Competency) สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ  

ย่อมช่วยพฒันาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไป ดังนัน้เม่ือคนมีความส�ำคัญทีสุ่ดของการบริหาร

งานให้ประสบความส�ำเร็วอย่างมีประสิทธิภาพได้ การรักษาคนท่ีมีความรู้ความสามารถ

ไว้ในองค์การ จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารที่ต้องสร้างความสมดุลของความต้องการของ

พนักงานที่คาดหวังจะได้รับจากองค์การกับสิ่งที่องค์การจะให้ (Banard,1968: 293)

แนวคิดคุณภาพชีวิตการท�ำงานเก่ียวข้องกับผู ้ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ

ขององค์การ การท�ำงานเป็นทีม ร่วมกันในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Nadler &  

Nadler,1990) นอกจากคณุภาพชวีติการท�ำงานมีความสัมพนัธ์เชงิบวกกับความพงึพอใจ 

ในงานแล้ว (Campbell,Converse,& Roders,1967) คุณภาพการท�ำงานยังมี 

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกับผลิตภาพและผลการปฏิบัตงิานด้วย (Efraty & Sirgy, 1990) ดังนัน้ 

การพฒันาคณุภาพชวีติการท�ำงานจงึเป็นแนวทางหนึง่ในการพฒันาองค์การเพราะคนเป็น

ปัจจยัส�ำคัญทีก่ารด�ำเนนิกิจกรรมขององค์การบรรลเุป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ปัญหาคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานท่ีเกิดขึ้นในอดีต พบว่า ในการบริหารองค์การมักจะเอาความคิดของ 
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ผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก โดยขาดการมีส่วนร่วมและการรับฟังความคดิเหน็ของบุคลากรซึง่เป็น 

ผู้ปฏิบัติงานและเป็นผู้ท่ีจะได้รับประโยชน์โดยตรง แม้ว่าบางเร่ืองบุคลากรมีส่วนร่วมแต่

ส่วนใหญ่แล้วมักมีส่วนร่วมในข้ันตอนของการปฏิบัติงาน มากกว่ามีส่วนในการเสนอ

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน นอกจากนี้การขาดแคลนบุคลากรใน 

การท�ำงาน ท�ำให้การบริหารจัดการอัตราก�ำลังบุคลากรไม่เพียงพอ ท�ำให้เกิดความ

ไม่สมดุลของอตัราก�ำลงัของบุคลากรกับปรมิาณงานท่ีมีอยูส่่งผลต่อคุณภาพชวีติการท�ำงาน  

(The International Council of Nurses, 2006) การขาดแคลนก�ำลงับคุลากรท�ำให้บุคลากรที่

มีอยู่ต้องท�ำงานหนกัมากขึน้ มีพฤตกิรรมแสดงออกไม่เหมาะสมและอาจเกดิความผดิพลาด

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน เรียงล�ำดับจาก

มากไปหาน้อยดังนี้ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยด้านจิตวิทยา (ดาลัด จันทรเสนา, 2550: 77) จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) ก็ยังคงเน้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจาก

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 10 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาตฉิบับที ่10 โดยขยายการน�ำทุนของประเทศทีมี่ศกัยภาพจาก 3 ทนุ ทัง้ทนุเศรษฐกิจ  

ทนุสงัคม และทนุทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม เป็น 6 ทุน ได้แก่ ทนุมนษุย์ ทนุสงัคม  

ทุนกายภาพ ทุนทางการเงนิ ทุนทรัพยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อมและทุนทางวฒันธรรม 

น�ำมาใช้ประโยชน์อย่างบูรณการและเก้ือกูลกัน ซ่ึงการด�ำเนินการดังกล่าวจะสัมฤทธิ์ผล

ได้ตามวัตถุประสงค์ได้น้ัน ต้องอาศัยกลไกในภาคราชการเป็นหลักที่จะเป็นตัวจักร

ส�ำคัญในการท�ำให้นโยบาย แผนงาน และโครงการต่างๆ ของรัฐ บังเกิดผลอย่างแท้จริง 

ปัญหาก็อยู่ที่ว่าระบบบริหารท่ีจะเกิดขึ้นได้อย่างไร และเป็นท่ียอมรับกันทั่วไปว่าระบบ

ราชการที่ดีขึ้นอยู ่กับการบริหารบุคคลที่ดี และท่ีส�ำคัญต้องมีข้าราชการท่ีมีความรู ้

ความสามารถ ความซือ่สัตย์สจุรติ และ การให้ความส�ำคัญต่อการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ 

ท�ำให้บุคคลในองค์การต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และวิธีการหนึ่งใน 

การพัฒนาองค์การ (Organization Development) คือการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน 

การท�ำงาน (Quality of Work Life = QWL) ซ่ึงจะช่วยให้องค์กรและตัวบุคคลต่างได้

รับความพอใจ ด้วยกันทั้งสองฝ่าย ส่งผลให้องค์กรสามารถด�ำเนินกิจกรรมจนบรรล ุ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

การบริหารจดัการภาครฐัแนวใหม่ เป็นแนวความคิดทีไ่ด้รับความสนใจอย่างกว้าง

ขวางของทุกประเทศ ภาครัฐคือ กลไกหลักของการบริหารประเทศที่จะต้องสร้าง 

ความเขม็แขง็ สามารถปรับตัวให้เข้ากับความเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น การเสริมสร้าง
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ศกัยภาพความเข้มแขง็ของประเทศให้สามารถแข่งขนั และช่วงชงิความได้เปรียบเพือ่สร้าง 

ความมั่งคั่งและความมั่นคงให้กับประเทศนั้น จะต้องเสริมสร้างศักยภาพ 3 ประการ คือ  

การมีระบบเศรษฐกิจที่แข็งแกร่ง การมีสังคมท่ีน่าอยู่ การมีกระบวนการทางการเมืองที่

ชอบธรรม ศักยภาพท้ัง 3 ประการดังกล่าวนี้ เป็นสิ่งท่ีระบบราชการต้องเสริมสร้างขึ้น

มาให้ได้ แต่จากสภาพการณ์ท่ีผ่านมาระบบราชการ ยังไม่สามารถบรรลุส่ิงดังกล่าวนี้ได้  

เป็นปัญหาทีท้่าทายความสามารถของรัฐบาลในยคุปัจจบัุนว่า ท�ำอย่างไรเราจงึจะสามารถ

ท�ำให้ระบบราชการของเรามีศักยภาพทั้ง 3 ประการได้ครบ การเสริมสร้างศักยภาพของ

ระบบราชการนัน้ จะต้องเร่ิมต้นท่ีประเด็นปัญหาท่ีเป็นอปุสรรคเสยีก่อนและประเด็นปัญหา

ประการแรกก็ คือ กลไกภาครัฐทีไ่ม่เข้มแขง็ล้าสมัยท่ีจ�ำเป็นต้องมีการปรบัปรุงเปลีย่นแปลง

อย่างเร่งด่วน ดังเช่น ระบบราชการทีเ่ป็นกลไกหลกัทีส่�ำคญัของภาครฐั ด้วยระบบราชการ

มีปัญหา ตัวอย่างเช่น การรวมอ�ำนาจอยู่ที่ศูนย์กลาง การขาดประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการ ความล้าสมัยของระเบียบ กฎหมายต่างๆ ความล้าหลังของเครื่องมือ อุปกรณ์

ในการท�ำงาน ความขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีความทันสมัย   

การบริหารแบบขาดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีหรือธรรมาภิบาล 

จากสภาพของระบบราชการที่มีปัญหาดังกล่าวจึงมีความจ�ำเป็นที่จะต้องมี 

การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการภาครัฐใหม่ โดยมีความจ�ำเป็นท่ีต้องมีการด�ำเนินการ

โดยการปฏิรปูระบบราชการ ไม่ว่าจะเป็นด้านกระบวนการบริหารจดัการ ด้านการบริหาร

งบประมาณและทรัพยากร การบริหารงานบุคคลในภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงค์ใน 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ดังนี้ เพื่อให้ราชการเป็นกลไกและเครื่องมือที่มี

ประสิทธิภาพของรัฐบาล เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะของประเทศในการแข่งขันเวทีโลก  

เพื่อสร้างความโปร่งใส ความตรงไปตรงมาในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ราชการประกอบ

ด้วยเจ้าหน้าทีท่ีมี่ประสิทธภิาพเพือ่สร้างวฒันธรรมและคณุค่าใหม่ในราชการหลกัการส�ำคัญ

ในการบริหารจดัการภาครฐัแนวใหม่ได้แก่ การยดึประชาชนเป็นศนูย์กลาง (People Center) 

โดยการปฏิบัติต่อประชาชนในลักษณะ “ลูกค้า” แทนผู้ถูกปกครองท�ำงานเฉพาะเท่าที่

จ�ำเป็นโดยสร้างเครือข่ายและท�ำงานร่วมกับภาคเอกชนและประชาชนแบบพันธมิตรมี

ความรับผดิชอบสงูโดยวดัผลส�ำเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม  ลักษณะการบริหารจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่มีกระบวนการและวิธีการท�ำงาน โดยยึดหลักการการสร้างระบบบริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) เป็นกรอบความคิดและกระบวนการท�ำงาน  

การมีบทบาทและภาระหน้าท่ีใหม่ เลือกและสร้างเครือข่ายเป็นพันธมิตรกับงานเฉพาะ

บทบาททีร่ฐัจ�ำเป็นต้องท�ำเท่านัน้กับภาคเอกชนและภาคประชาชนอยากประสานสมัพนัธ์
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กันเพื่อเป้าหมายการพัฒนาและความเจริญของประเทศร่วมกัน มีการบริหารงานโดย

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management) มีดัชนีวัดความส�ำเร็จ (Critical Success 

Factors) ของแผนงานและดัชนีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators) 

ในระดับองค์การและระดับบุคคล มีประชาชนเป็นเป้าหมายการท�ำงาน คือ ประชาชน

เป็นหลัก (Customer Oriented) โดยการให้บริการอย่างหลากหลายตามสภาพธรรมชาติ

ของท้องถิ่นและชุมชน เพิ่มความคล่องตัวแก่หน่วยงานในระดับล่างและระดับปฏิบัติ

การโดยการบริการประชาชนท่ีมีคุณภาพสูง เปิดกว้างต่อแนวคิดเรื่องการแข่งขันการให้

บริการทั้งระหว่างหน่วยงานของรัฐด้วยกันและระหว่างหน่วยงานของรัฐและภาคเอกชน  

เพือ่ยกมาตรฐานงานให้สูงข้ึนและได้มาตรฐานมากทีส่ดุ มีการวดัความพงึพอใจของลกูค้า 

ความพึงพอใจของประชาชนและเจ้าหน้าท่ี โดยการวัดประสิทธิภาพและความคุ้มทุน  

มีการจดัการด้านการเงนิ การคลัง และระบบการตดัสนิใจท่ีโปร่งใส มีระบบการบังคบับัญชา

ทีส่ัน้ คล่องตวั และเน้นการท�ำงานแบบแนวนอนมากกว่าแนวด่ิง  มีบุคลากรท่ีมีคณุภาพสงู 

มรีายได้มาตรฐานเดียวกับเอกชน  ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายมีส่วนร่วมกันในการบริหาร

จัดการเพื่อให้การปรับปรุงคุณภาพการบริการ มีการพัฒนาที่ย่ังยืน ได้รับการยอมรับ

จากสังคมในการมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน ประเทศไทยได้ตระหนักว่าในปัจจุบันนี้

ภาคราชการเป็นอุปสรรคในการพัฒนาประเทศแทนท่ีจะเป็นแกนหลักน�ำในการพัฒนา 

ดังเช่น อดีต ที่เป็นเช่นนี้ เนื่องมาจากสาเหตุหลายประการ เช่น การที่ภาคราชการยังมี

ระบบงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ ล้าสมัย ไม่สร้างสรรค์ และขาดศักยภาพ ท�ำให้ไม่สามารถ

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของระบบต่างๆ ได้ อันเป็นผลมาจากกระแสโลกาภิวัฒน์ 

ตลอดจนไม่สามารถปรบัเปล่ียนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในประเทศในด้านความต้องการ

รับบริการของประชาชน หรือสามารถรับกับปัญหาใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นในสังคม สาเหตุหลักที่

ผลักดันให้กระแสการปฏิรูปการปฏิบัติงานภาครัฐเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องก็ด้วยสาเหตุท่ีว่า 

การเปลี่ยนแปลงของโลกเป็นไปอย่างรวดเร็ว เปิดกว้าง มีการแข่งขันกันสูงขึ้น รัฐบาลมี 

นโยบายทีช่ดัเจนทีจ่ะสนบัสนนุความเจริญเตบิโตทางเศรษฐกิจ การจ้างงานท่ีมีความม่ันคง

ยั่งยืน มีความม่ันคงปลอดภัยในสังคม แต่เนื่องจากโครงสร้างวิธีการท�ำงานของภาครัฐ 

มีขนาดใหญ่ไม่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วของเศรษฐกิจและสังคม 

ทัง้ในและต่างประเทศ  ตลอดจนความต้องการของประชาชนทีมี่ความหลากหลายซบัซ้อน

มากขึ้นได้อย่างทันการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันเป็นยุคท่ีการท�ำงานท่ีต้องการ

ประสิทธิภาพรวมทั้งการบริหารกฎระเบียบที่เหมาะสมของภาครัฐ  เป็นปัจจัยส�ำคัญที่จะ

สนับสนุนความสามารถและประสิทธิภาพในการแข่งขันในเวทีโลกได้
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตข้าราชการกรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตการวิจัย
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัด

ส�ำนกังานเขต  โดยแบ่งเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ กลุม่กรงุเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพใต้ กลุ่มกรงุเทพ

เหนือ กลุ่มกรุงเทพตะวันออก กลุ่มกรุงธนเหนือ กลุ่มกรุงธนใต้ รวมประชากร 6,925 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดส�ำนักงานเขตโดยแบ่ง

เป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มกรุงเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพใต้ กลุ่มกรุงเทพเหนือ กลุ่มกรุงเทพ

ตะวันออก กลุ่มกรุงธนเหนือ กลุ่มกรุงธนใต้ จ�ำนวน 400 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้

มาจากการใช้สูตรการค�ำนวณของยามาเน่ (Yamane) จากนั้นใช้วิธีก�ำหนดตัวอย่างท่ี

ต้องการศึกษา โดยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random 

Sampling) และแบบง่าย

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น แบบสอบถามท่ีมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.93  

แบบสงัเกต ส�ำหรับการวเิคราะห์ข้อมูลใช้การวเิคราะห์เนือ้หา การสรุปแนวคดิ การวเิคราะห์

ข้อมูลทัว่ไป โดยการวเิคราะห์เนือ้หา หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

การด�ำเนินการวิจัย
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร สังกัดส�ำนักงานเขต และปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยแบบผสมระหว่าง การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  

Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัยได้ก�ำหนดกรอบ

แนวคิดทฤษฎีในการวิจัยตามแนวคิดของ Delamotte and Takezawa (1984: 11) 

Wyatt and Wah (2001) Casio (2003: 20-27) Hackman and Suttle (1997: 14) 

Nadler and Lawer (1983: 20-23) Rose, Beh, Uli, and Idris (2006: 215) กาญจนา 

บุญเพิ่มวิทยา และคณะ (2552: 6) แสง ไชยสุวรรณ (2551: 6) อมรรัตน์ พงษ์ปวน  

(2550: 5) พรรนิภา ม่วงคร้าม (2550: 6) ภัคทิพภา ศรีสว่าง (2551: 8) และงานวิจัย
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ที่เกี่ยวข้องน�ำมาสังเคราะห์ร่วมกับแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้ง

นี ้ ได้แก่ข้าราชการกรงุเทพมหานคร สงักัดส�ำนกังานเขต โดยแบ่งเป็น 6 กลุม่ ได้แก่ กลุม่

กรงุเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพใต้ กลุ่มกรุงเทพเหนอื กลุ่มกรุงเทพตะวนัออก กลุม่กรุงธนเหนอื 

กลุ่มกรุงธนใต้ จ�ำนวน 6,925 คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

สังกัดส�ำนักงานเขตโดยแบ่งเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มกรุงเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพใต้  

กลุม่กรุงเทพเหนอื กลุ่มกรุงเทพตะวันออก กลุ่มกรุงธนเหนอื กลุ่มกรุงธนใต้ จ�ำนวน 400 คน 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการใช้สูตรการค�ำนวณของยามาเน่ (Yamane) จากนั้น

ใช้วิธีก�ำหนดตัวอย่างท่ีต้องการศึกษา โดยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 

(Multistage Random Sampling) และแบบง่าย เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยัเป็น แบบสอบถาม

ที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.93 แบบสังเกต ส�ำหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์

เนื้อหา การสรุปแนวคิด การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป โดยการวิเคราะห์เนื้อหา หาค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สรุปผลการวิจัย
จากการศึกษาวิจัย เรื่องคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยขอสรุปผลการวิจัยดังต่อไปนี้

ผู้ตอบแบบประเมินมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  

ด้านสภาพแวดล้อม ในประเด็นท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่

ในอันดับสูงสุด (X̅ = 3.89) รองลงมาคือสถานท่ีท�ำงานของท่านสะอาดถูกสุขลักษณะ  

(X̅ = 3.87)  และท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา (X̅ = 3.82) 

ผูต้อบแบบประเมินมีความคดิเหน็ต่อนโยบายการบริหารด้านทรัพยากรมนษุย์ของ

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.50) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ในประเด็นงานที่ท่านท�ำเป็น

อาชีพที่มีความมั่นคง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในอันดับสูงสุด (X̅ = 3.84) รองลงมาคือด้านวัดผลได้ 

ประเด็นหน่วยงานของท่านเป็นที่ยอมรับด้านการให้บริการแก่ประชาชน (X̅ = 3.66) และ

ด้านความต่อเนื่องประเด็นหน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

(X̅ = 3.64) 

ผู้ตอบแบบประเมินมีความคิดเห็นต่อการบริการจัดการตามนโยบายการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนษุย์ของกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง (X̅ = 3.29) 



 วารสารครุศาสตร์สาร : Journal of Educational Studies32

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อด้านความพร้อมด้านทรัพยากรการบริหารในประเด็น

หน่วยงานของท่านมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

อันดับสูงสุด (X̅ = 3.63) รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้น�ำที่เหมาะสม ประเด็นผู้บังคับบัญชา

ของท่านเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการบังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาของท่านได้รับ 

การยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา (X̅ = 3.58) และผู้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมาย

งานด้วยความเป็นธรรม (X̅ = 3.50)

อภิปรายผล
อภปิรายผลคณุภาพชวีติของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัขออภปิรายผลดังนี้

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โดยเฉพาะด้านค่าตอบแทนและ 

ผลประโยชน์ที่เป็นปัจจัยหลักในการด�ำเนินชีวิตของข้าราชการกรุงเทพมหานคร  

โดยข้าราชการกรุงเทพมหานครทั้ง 6 กลุ่ม เห็นว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันไม่เป็น

ธรรมและไม่เหมาะสม ผลตอบแทนท่ีได้รับไม่เสมอภาค ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพียงพอ 

ซึง่ในการจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) มีวตัถปุระสงค์เพือ่ดึงดูดความสนใจพนกังาน

ภายนอกองค์การ การรักษาทรัพยากรบุคคลขององค์การให้อยู่กับองค์การ และประการ

สดุท้ายก็คือ การสร้างแรงจูงใจให้กับพนกังาน (Mondy & Noe, 2005: 284) สอดคล้องกับ

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (as citied in Landy, 1989) ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 

(Compensation) Walton (1975: 91-117) ได้เสนอไว้ว่า ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) เป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญของคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงาน เช่นเดียวกับ Ghisell and Brown (1965: 339) ได้ศึกษาพบว่า ปัจจัย

ของความพึงพอใจในการท�ำงาน ได้แก่ ค่าจ้างและผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable 

Compensation) กล่าวคือ บุคลากรควรได้รับผลตอบแทนทีส่ามารถแข่งขนักับองค์การอืน่

ทีป่ระกอบธรุกิจ (Casio, 2003: 24-25) ด้านการประเมินผลการปฏิบัตงิานมีความส�ำคญั

ต่อองค์การเนื่องจากผลส�ำเร็จขององค์การมาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน  

ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินเป็นเคร่ืองวัดว่าแต่ละคนปฏิบัติงานท่ีได้

รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใดมีจุดบกพร่องหรือจุดเด่นอะไรบ้างเพื่อองค์การ

จะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดให้เหมาะสมกับความสามารถ ซึ่งจะท�ำให้งานขององค์การ

ด�ำเนินไปอย่างมีประสทิธภิาพ รวมท้ังท�ำให้ได้รู้ความจ�ำเป็นในการพฒันาทรัพยากรบุคคล

กล่าวว่า เงินเดือนเป็นสิ่งท่ีสามารถใช้ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท�ำงานของ 

คนงานได้ หากการก�ำหนดเงินเดือนไม่เป็นไปอย่างเหมาะสม หรือยุติธรรมจะท�ำให้เกิด
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ความไม่พอใจในการท�ำงานได้ แต่เงินเดือนก็ไม่ใช่สิ่งเดียวที่จะท�ำให้คนเต็มใจท�ำงาน

จ�ำเป็นต้องมีปัจจยัอืน่ๆ ประกอบด้วย เช่นโอกาสท่ีจะก้าวหน้า ด้านความต่อเนือ่ง โดยเหน็

ว่า หน่วยงานไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารของผู้บริหาร  Casio 

(2003) และ Walton (1975) พิจารณาถึงองค์ประกอบท่ีส�ำคัญในการชี้วัดคุณภาพชีวิต 

การท�ำงาน คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจใน

การท�ำงานค่าตอบแทนท่ีได้รบัในปัจจบัุนไม่เป็นธรรมและไม่เหมาะสม เพราะค่าตอบแทน

ที่ได้รับไม่ได้ปรับตามวุฒิการศึกษา และไม่สอดคล้องกับข้อเท็จจริงของการด�ำรงชีพ  

ผลตอบแทนที่ได้รับไม่เสมอภาคเพราะว่าการท่ีได้รับพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้น  

ในบางครัง้ผูบั้งคับบัญชาไม่มองถงึเนือ้งาน (ความยากง่ายของงาน) ได้รบัมอบหมายเพยีง

แต่พจิารณาความส�ำเรจ็ของงาน ซึง่แต่ละงานมีขัน้ตอนทีย่ากง่ายไม่เท่ากัน การพจิารณา

เงินเดือนก็เป็นเพียงการเลื่อนเงินเดือนให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานส�ำเร็จตามที่ผู้บังคับบัญชา

ต้องการเท่านัน้รวมท้ังค่าล่วงเวลาท่ีได้รบัก็ได้รบัการจดัสรรอย่างไม่เสมอภาค สวสัดิการที่

ได้รบัตรงตามความต้องการ สวสัดิการทีไ่ด้รบัตรงกับความต้องการเพราะกรณเีจบ็ป่วยก็

สามารถเบิกจ่ายตรงได้ไม่ต้องส�ำรองจ่ายหรือเบิกกับต้นสงักัด และยังครอบคลุมถงึบุคคล

ในครอบครัวด้วย ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย เพราะต้องใช้จ่ายอย่าง

ประหยัดใช้จ่ายเฉพาะท่ีจ�ำเป็น ปัจจบัุนค่าครองชพีในกรงุเทพสงู และเม่ือมีข่าวว่าจะปรับ

เงินเดือนข้าราชการ ข้าวของเคร่ืองอปุโภคบริโภคได้มีการปรับราคาไปล่วงหน้าแล้ว ทัง้ทีข้่อ

เทจ็จริงยงัไม่มีการปรับเงนิเดือนแต่อย่างไร ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่มีความเหมาะสม เนือ่งจาก

ปริมาณงานทีไ่ด้รับมอบหมายให้ปฏิบัตมีิปรมิาณมากกว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับ ข้าราชการ

บางคนส�ำเร็จการศึกษาในระดับท่ีสูงกว่าระดับที่ปฏิบัติงานอยู่ การได้รับค่าตอบแทนไม่

เป็นไปตามวุฒิการศึกษา

อภปิรายผลคุณภาพชวีติของข้าราชการกรงุเทพมหานคร ดังนี้

คณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร  โดยสามารถอธบิายความ

ได้ว่า คณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดับท่ีไม่ดีเท่าใดนกั 

โดยข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มส�ำนกังานเขต ทัง้ 6 กลุม่ มีความคดิเหน็ดังนี้ 

ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดกลุ่มกรุงเทพกลาง

เหน็ว่า ค่าตอบแทนท่ีได้รบัในปัจจบัุนไม่เป็นธรรม ผลตอบแทนทีไ่ด้รับไม่เสมอภาค สวสัดิการ

ทีไ่ด้รับตรงกบัความต้องการ ค่าตอบแทนท่ีได้รบัไม่เพยีงพอกับค่าใช้จ่าย ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับ

ไม่มีความเหมาะสม ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรุงเทพใต้ เหน็ว่า ค่าตอบแทน

ทีไ่ด้รับไม่มีความเป็นธรรม ผลตอบแทนท่ีได้รับไม่มีความเสมอภาค สวสัดิการท่ีได้รับตรง
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ตามความต้องการทกุอย่าง ค่าตอบแทนไม่เพยีงพอต่อค่าใช้จ่าย ค่าตอบแทนทีไ่ด้รบัคดิว่าไม่

เหมาะสม ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรุงเทพเหนอืเหน็ว่า ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับไม่

เป็นธรรม ผลตอบแทนทีไ่ด้รบัไม่มีความเสมอภาค สวสัดิการท่ีได้รับไม่ตรงกับความต้องการ 

ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับไม่เพยีงพอ ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับไม่เหมาะสม สังกัดกลุ่มกรุงเทพตะวนัออก 

เหน็ว่า ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เป็นธรรม ผลตอบแทนทีไ่ด้รับถอืว่าเสมอภาค สวสัดิการท่ีได้

รับตรงตามความต้องการ ค่าตอบแทนท่ีได้รับอยูใ่นระดับทีไ่ม่เพยีงพอ ค่าตอบแทนท่ีได้รับ

ยังไม่เหมาะสม ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรุงธนเหนอื เหน็ว่า ค่าตอบแทนทีไ่ด้

รับไม่เป็นธรรม ผลตอบแทนท่ีได้รบัไม่เสมอภาค สวสัดิการท่ีได้รบัไม่ตรงตามความต้องการ 

ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับไม่เพยีงพอ ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เหมาะสม ข้าราชการกรงุเทพมหานคร 

สงักัดกลุ่มกรุงธนใต้ เหน็ว่า ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เป็นธรรม ผลตอบแทนทีไ่ด้รับไม่มีความ

เสมอภาค สวสัดิการท่ีได้รับตรงตามความต้องการ ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพยีงพอกับค่าใช้จ่าย 

ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เหมาะสม โดยผลของการวิจัยปัจจัยคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ

ข้าราชการกรุงเทพมหานคร พบว่าไม่สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี ด้านค่าตอบแทนของ 

สจุนิดา อ่อนแก้ว (2538) ได้ศึกษาเรือ่ง คุณภาพการท�ำงานของอาจารย์ในสหวทิยาลัยทวาราวดี 

จากตวัอย่าง จ�ำนวน 248 คน ผลการวจิยัพบว่า โดยภาพรวมการท�ำงานของอาจารย์ใน 

สหวทิยาลยัทวาราวดี และคุณภาพชวีติการท�ำงานของอาจารย์พจิารณาจากองค์ประกอบ 

ทั้ง 8 ด้าน เรียงจากสูงสุดในแต่ละด้าน ดังน้ี 1.ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ  

2.ด้านส่ิงท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  

4.ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 5.ด้านบูรณาการด้านสังคม 6.ด้านธรรมนญู

ในองค์การ 7.ด้านความสมดุลระหว่างชวีติงานกับชวีติด้านอืน่ 8.ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์

กับสงัคม ด้านความพงึพอใจในงาน ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรุงเทพกลาง 

เหน็ว่าภาระงานท่ีได้รับมีความชดัเจน ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน ตลอดจนได้

ใช้ทักษะที่หลากหลายในการท�ำงาน งานที่ปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถมาก  

ได้ท�ำงานอย่างเต็มศักยภาพ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดกลุ่มกรุงเทพใต้  

เห็นว่า ภาระงานมีความชัดเจน การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานมีบ้าง ได้ใช้

ทักษะที่หลากหลายในการท�ำงาน งานทีป่ฏิบัตขิณะนีเ้หมาะสมกับความรู้ความสามรถทีมี่

อยู่ ได้ท�ำงานอย่างเตม็ศักยภาพ  ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรุงเทพเหนอื เหน็ว่า  

ภาระงานท่ีท�ำมีความชดัเจน ไม่ได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์ ไม่ได้ใช้ทักษะท่ีหลากหลายในการท�ำงาน

งานทีป่ฏิบัตไิม่เหมาะสมกบัความรู้ความสมารถ ได้ท�ำงานอย่างไม่เต็มศกัยภาพ ข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร สงักัดกลุม่กรุงเทพตะวนัออก เหน็ว่าภาระงานมีความชดัเจนได้ใช้ความ
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คดิสร้างสรรค์ในการท�ำงาน งานท่ีปฏิบัตเิหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ได้ท�ำงานยังไม่

เตม็ศกัยภาพเท่าทีค่วร สังกัดกลุม่กรงุธนเหนอื ภาระงานท่ีได้รับมีความชดัเจน ได้ใช้ความ

คิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน ไม่ได้ใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการท�ำงาน งานท่ีปฏิบัตเิหมาะกับ

ความรู้ความสามารถ ได้ท�ำงานอย่างเตม็ศกัยภาพ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักดักลุม่

กรุงธนใต้เหน็ว่า ภาระงานมีความชดัเจน ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานมาก ไม่มี 

การใช้ทกัษะทีห่ลากหลาย งานทีป่ฏิบัตเิหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ การท�ำงานก็ท�ำงาน

ได้เตม็ศกัยภาพ ด้านสภาพแวดล้อม ข้าราชการกรงุเทพมหานคร สงักัดกลุม่กรงุเทพกลาง  

เห็นว่า มีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีดีต่อกัน มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชา  

สถานที่ท�ำงานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะ สามารถเดินทางปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก 

ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดกลุ่มกรุงเทพใต้ เห็นว่าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

เป็นไปในทางทีดี่ ความสัมพนัธ์กับผูบั้งคับบัญชาก็เป็นไปด้วยดี สถานท่ีท�ำงานมีความสะอาด 

ถกูสขุลักษณะ การเดินทางมาปฏิบัตงิานท�ำได้สะดวก ข้าราชการกรงุเทพมหานคร สังกดักลุ่ม

กรุงเทพเหนอื เหน็ว่า มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพือ่นร่วมงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบั้งคบับัญชา

เป็นไปในทางท่ีไม่ด ี สถานทีท่�ำงานมีความสะอาดถกูสขุลกัษณะ การเดินทางมาปฏิบัตงิาน 

สามารถท�ำได้อย่างล�ำบาก ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรุงเทพตะวนัออก เหน็ว่า  

มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพือ่นร่วมงาน มีความสมัพนัธ์เป็นแบบปกตขิองผูบั้งคบับัญชาตามสายงาน  

สถานท่ีท�ำงานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะ การเดินทางมาปฏิบัติงานค่อนข้างสะดวก 

ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรงุธนเหนอื เหน็ว่า มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพือ่นร่วมงาน  

มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชา สถานที่ท�ำงานสะอาดถูกสุขลักษณะ การเดินทางมา

ปฏิบัตงิานสะดวก ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักัดกลุ่มกรงุธนใต้ เหน็ว่า การมีความสัมพนัธ์

กับเพือ่นร่วมงานค่อนข้างดีถงึดีมาก ความสัมพนัธ์ผูบั้งคับบัญชาไม่ค่อยดีเท่าใดนกั สถานที่

ท�ำงานสะอาดถกูสขุลักษณะ การเดินทางมาปฏิบัตริาชการสามารถเดินทางมาได้อย่างสะดวก 

สอดคล้องกับงานวจิยัของสมหวงั พธิยิานวุตัน์และคนอืน่ๆ (2540) ได้ศึกษา คุณภาพชวีติ 

การท�ำงานของข้าราชการพลเรือน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการพลเรือนสังกัดราชการ 

ส่วนกลางมีคุณภาพชวีติการท�ำงานด้านลักษณะงาน ความพงึพอใจในงาน รายได้โดยรวมและ 

การรับรู้ความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนคุณภาพชีวิตด้านเก่ียวข้อง 

ผูกกับงานอยู่ในระดับมาก ในด้านความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับปานกลางและปัจจัยท่ีมี

ผลต่อคุณภาพชวีติการท�ำงานโดยรวมมี 5 ประการดังนี ้ (1) ความก้าวหน้า (2) ค่าตอบแทน  

(3) การพฒันาข้าราชการ  (4) สวสัดิการและ (5) ผูบั้งคบับัญชาและการปกครองบังคับบัญชาและ

สอดคล้องกบังานวจิยัของนกัทิณธีแิปง (2548) ศึกษาคณุภาพชวีติการทํางานของข้าราชการ 
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กรมการปกครองระดับปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงรายผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิต 

การทาํงานของข้าราชการกรมการปกครองระดับปฏิบัตงิานในจงัหวดัเชยีงรายในภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลางและเม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชวีติการทาํงานด้าน

ศกัด์ิศรีของการเป็นข้าราชการอยูใ่นระดับสงู นอกนัน้ล้วนอยู่ในระดับปานกลางทัง้สิน้ ได้แก่  

ด้านความสมดุลระหว่างชวีติงานกับชวีติด้านอืน่ๆ ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน

ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถด้านธรรมนญูในองค์การและด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 

และเม่ือพจิารณาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชวีติการทํางานของข้าราชการกรมการ

ปกครองระดับปฏิบัตงิานในจงัหวดัเชยีงรายได้แก่เพศอายุสถานภาพสมรส ระดับการศกึษา  

อายุราชการ  ต�ำแหน่งหน้าทีแ่ละเงนิเดือน ส่วนระดับตําแหน่ง นัน้เป็นปัจจยัส่วนบุคคลทีไ่ม่มี

ผลต่อคณุภาพชวีติการทํางานสําหรับปัจจยัการทํางานทีมี่ผลต่อคณุภาพชวีติในการทํางาน 

ได้แก่  การมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการทาํงานการมีสภาพแวดล้อมในการทาํงาน

ทีดี่การอยู่ภายใต้การปกครองบังคบับัญชาท่ีดีและการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกับเพือ่นร่วมงาน

ข้อเสนอแนะ
ผลการวิจยัเร่ือง คุณภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สามารถ

สรุปข้อเสนอแนะดังนี้ 

1.กรุงเทพมหานคร สามารถน�ำองค์ความรู้ท่ีเก่ียวกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิต

การท�ำงานของข้าราชการกรงุเทพมหานคร ไปใช้โดยไปก�ำหนดเป็นแนวทางในการจดัท�ำ

โครงการพฒันาคุณภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะอย่างย่ิง 

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ประเด็นค่าตอบแทนทีไ่ด้รบัเพยีงพอกับค่าใช้จ่าย และ

ประเด็นค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม ด้านการพัฒนาประเด็นการมีโอกาสได้รับ 

การฝึกอบรมและดูงานต่างประเทศ ประเด็นการมีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้ได้รับ 

การศึกษาต่อในระดับทีส่งูขึน้ ประเด็นการมีโอกาสปฏิบัตงิานในด้านการบริหาร ประเด็น 

การมีโอกาสได้ปรับเปล่ียนหน้าท่ีในด้านการบริหารตลอดจนด้านการมีส่วนร่วม ประเด็น 

การมีส่วนร่วมในการพิจารณาการบริหารงานบุคคล ประเด็นการมีส่วนร่วมในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆของหน่วยงาน ประเด็นการมีส่วนร่วมในการพิจารณาความดีความชอบ  

ซึ่งค่าประเมินอยู่ท่ีระดับปานกลางค่อนไปทางน้อย ซึ่งผู้บริหารกรุงเทพมหานคร ควร

ให้ความส�ำคัญในการแก้ไขปัญหาด้านต่างๆที่มีค่าประเมินที่อยู่ในระดับค่าที่ไม่มาก และ 

หาทางปรับแก้ประเด็นต่างๆ ให้มีค่าระดับการประเมินให้มากขึ้น เพื่อให้คุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ดีขึน้อนัจะส่งผลถงึคณุภาพของงานทีอ่อกมาก็
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จะดีขึน้ตามไปด้วยเช่นกัน

2 กรุงเทพมหานครสามารถน�ำองค์ประกอบคุณภาพชวิีตการท�ำงานของข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร ท้ัง 13 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 2) ด้านความพงึ

พอใจในงาน 3) ด้านสภาพแวดล้อม 4) ด้านวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน 5) ด้านความต่อเนือ่ง  

6) ด้านการน�ำไปปฏิบัต ิ7) ด้านการวัดผล 8) ด้านภาวะผูน้�ำทีเ่หมาะสม 9) ด้านความพร้อม

ด้านทรัพยากรการบริหาร 10) ด้านการสรรหา 11) ด้านการพฒันา 12) ด้านการประเมินผล

งาน และ 13) พจิารณาความดีความชอบ และด้านการมีส่วนร่วม โดยก�ำหนดเป็นนโยบาย

ทัง้ 13 ด้าน เพือ่เป็นขวญัและก�ำลงัใจ อนัจะน�ำไปสู่การเพิม่ประสิทธภิาพและประสทิธผิล

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดส�ำนักงานเขตตลอดจนน�ำไปสู่ 

การก�ำหนดโครงการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

สงักดัส�ำนกังานเขต รวมถงึสามารถก�ำหนดเป็นนโยบายการส่งเสรมิคณุภาพชวีติการท�ำงาน

ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดส�ำนกังานเขต ซึง่อาจน�ำมาถงึภาพลักษณ์ท่ีดีของ

ข้าราชการกรงุเทพมหานคร สงักัดส�ำนกังานเขต อกีท้ังยังเป็นการสร้างขวญัและก�ำลังใจ

ในการท�ำงานในอนาคตต่อไป
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