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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในส านักงานเขต
กรุงเทพมหานครและเพ่ือวิเคราะห์ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ศูนย์บริการกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร
จ านวน 180 คน โดยงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในส านักงานเขตกรุงเทพมหานครอยู่
ในระดับปานกลางขั้นสูง โดยกลุ่มตัวแปรด้านสังคมเป็นกลุ่มตัวแปรที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด
ในส่วนของผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุพบว่า กลุ่มตัวแปรด้านการท างาน
กลุ่มตัวแปรด้านสังคมและกลุ่มตัวแปรด้านส่วนตัวสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลองค์การได้ ในขณะที่กลุ่มตัว
แปรด้านเศรษฐกิจไม่สามารถพยากรณ์ตัวแปรประสิทธิผลขององค์การด้านสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม
และหน่วยงานที่สังกัดพบว่า ข้าราชการเพศชายกับเพศหญิงมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ (p=0.05) ข้าราชการเพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ (p=0.05) โดยข้าราชการหญิงมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานดีกว่าข้าราชการชาย  อายุงานของ
ข้าราชการที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  ข้าราชการที่
สังกัดส านักงานเขตท่ีแตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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Abstract 
  The study aimed to measure the quality of working life of civil servants in Bangkok 
Metropolitan Administration and operational effectiveness of the Bangkok Service Center’s 
service and the causal relationship between quality of working life and the operational 
effectiveness of Bangkok Metropolitan Administration’s service and the causal relationship of 
social-economic status consist of sex and duration of working and district office. The 
samples were 180 civil servants in 6 district offices. Research methodology is quantitative 
research by using questionnaire in survey methodology. Research revealed that quality of 
working life level was in upper moderate level. Group of variables in working environment 
was highest level of quality of working life. In addition, 3 groups of the variables of quality of 
working life were positively related with the variables of organizational effectiveness; Group 
of variable in working, social and personal. In analyzing causal relationship of social-
economic status consist of sex and duration of working and district office found that civil 
servants with difference sex are not different in quality of working life, female civil servants 
have higher operational effectiveness than male civil servants.  Civil servants working in 
difference district office are not different in quality of working life and operational 
effectiveness 
 
Keyword : Quality of Working Life, Organizational Effectiveness, Public sector reform 
 
บทน า 
 ตลอดระยะเวลาหลายทศวรรษที่ผ่านมา กรุงเทพมหานครมีความเปลี่ยนแปลงไปอย่างมากมาย จาก
การพัฒนาเมืองแบบศูนย์รวมมีรูปแบบที่มุ่งเน้นไปที่การขยายเมืองแนวราบเป็นหลักท าให้กรุงเทพมหานครมี
การขยายตัวอย่างรวดเร็ว การขยายตัวของกรุงเทพมหานครตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาได้น ามาซึ่งปัญหาต่าง ๆ 
มากมายทั้งปัญหาด้านคุณภาพชีวิต จากมลภาวะที่เพ่ิมขึ้นจากการใช้รถยนต์ส่วนตัวมากขึ้น ค่าใช้จ่ายและเวลาที่
ต้องเสียไปจากการเดินทางจากบ้านชานเมืองเพ่ือมาท างานหรือเรียนในเมือง การที่กรุงเทพมหานครเป็นมหานคร
แห่งเดียวของประเทศที่มากด้วยผู้คนซึ่งหลั่งไหลมาจากทั่วประเทศและมากด้วยปัญหาสังคมมากมาย  รวมทั้ง
การเจริญเติบโตแบบต่อเนื่องอย่างไม่มีทิศทางในอัตราสูงเช่นที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน นับเป็นภาระอันหนักยิ่งในการ
บริหารจัดการเพ่ืออ านวยความสะดวกด้านสาธารณูปโภค ตลอดจนสิ่งจ าเป็นต่อการด ารงชีพให้สามารถสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของประชาชนชาวกรุงเทพมหานคร ดังนั้นกรุงเทพมหานครที่เป็นหน่วยงานที่
มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบเรื่องนี้ต้องมีรูปแบบโครงสร้างการบริหารที่มีอ านาจหน้าที่อันเหมาะสม พร้อมทั้งมี
ระบบการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพรวมถึงจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการท างานจึงสามารถ
อ านวยประโยชน์แก่ประชาชนชาวกรุงเทพมหานครได้อย่างแท้จริงและทั่วถึง (กาญจนา ตั้งชลทิพย์, 2550, น. 
28) 

ระบบราชการของประเทศไทยถือเป็นกลไกส าคัญของรัฐในอันจะขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลในการ
บริหารและพัฒนาประเทศให้เป็นผลส าเร็จ ระบบราชการดั้งเดิมรวมศูนย์อ านาจไว้ที่ส่วนกลางเป็นระบบขนาด
ใหญ่มักจะจัดองค์การในรูปของสามเหลี่ยมพีระมิด แม้แต่ในหน่วยงานที่น่าจะจัดองค์การในรูปอ่ืน (อุทัย เลาห
วิเชียร, 2553, น. 255) มีเมื่อสภาพของสังคมเปลี่ยนแปลงไปท าให้ระบบราชการแบบเดิมไม่อาจที่จะ
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สนองตอบความต้องการของประชาชนและสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกต่อไป ระบบราชการในยุคปัจจุบัน
จึงได้มีการปฏิรูปเปลี่ยนแปลงระบบโครงสร้างเพื่อให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับสภาวการณ์แห่งโลกาภิวัตน์
มีการปรับรื้อระบบองค์การจัดโครงสร้างใหม่ ออกแบบงานใหม่ปรับขนาดองค์การให้เล็กลง มีการยุบรวม
หน่วยงานและมีการน าเทคโนโลยีระดับสูงมาปรับใช้เกิดเป็นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเพ่ือตอบ
ความสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

จากแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2556-พ.ศ.2561) พบว่า การปรับแนวทางการ
พัฒนาระบบราชการไทยเน้นการด าเนินงานที่สอดรับกับยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) พ.ศ.2556–
พ.ศ.2561 รัฐบาลได้ก าหนดเป้าหมายร่วมกันกับทุกภาคส่วนโดยมีเป้าหมายหลักที่จะเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแข่งขันของประเทศเพ่ือหลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้ปานกลางการลดความเหลื่อมล้ าที่เน้นการพัฒนา
อย่างทั่วถึงเป็นธรรม การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งการที่จะขับเคลื่อนนโยบายในแนวทางดังกล่าวให้
เกิดประสิทธิผลและเป็นรูปธรรมได้นั้นต้องเริ่มตั้งแต่การพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐให้มี
ประสิทธิภาพและโปร่งใส ดังนั้นจึงมีการปรับโครงสร้างระบบราชการเพ่ือสร้างและมุ่งหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานและสร้างความโปร่งใสในองค์การภาครัฐ 

โครงการ “ศูนย์ ให้บริการจุดเดียวเบ็ดเสร็จของกรุง เทพมหานคร” ในส านักงานเขตของ
กรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยงานที่มีบทบาทและหน้าที่รับผิดชอบและใกล้ชิดกับประชาชนโดยตรง มีจุดมุ่งหมาย 
คือ การให้บริการแก่ประชาชนที่ต้องกระจายการบริการให้ทั่วถึงและมีความเสมอภาคและเป็นธรรม เป็นโครงการ
ที่พัฒนาภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทยโดย ปี 2549 กรุงเทพมหานครได้ตั้งคณะกรรมการ
ปรับปรุงการให้บริการของส านักงานขึ้นเพ่ือปรับปรุงพัฒนาระบบราชการและการให้บริการประชาชนภายใต้
นโยบายปฏิรูประบบราชการให้มีความสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพเพ่ือเป็นองค์การที่ให้บริการที่ดีที่สุด
(Best Service Organization) ดังนั้นหน่วยงาน “ส านักงานเขต” จึงมีการปรับองค์การให้เป็น “ศูนย์
ให้บริการกรุงเทพมหานคร” ถือเป็นโครงการที่น าเอานโยบายรัฐไปปฏิบัติการบริการสาธารณะอย่างเป็น
รูปธรรมปัจจุบันได้เปลี่ยนชื่อศูนย์บริการฯจาก “ศูนย์บริการจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service)” เป็น
“ศูนย์บริการกรุงเทพมหานคร (Bangkok Service Center)” และจัดให้งานบริการของส านักงานเขตทุก
ประเภทลงมาให้บริการที่ศูนย์บริการฯและจัดท าคู่มือการปฏิบัติราชการ ณ ศูนย์บริการกรุงเทพมหานคร 
(Bangkok Service Center) ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันทุกส านักงานเขต อย่างไรก็ตามหลังจากที่มีการปฏิรูป
ระบบราชการกลับพบรายงานผลการปฏิรูปราชการโดยพบว่า ข้าราชการยังขาดความรู้ความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานหรือขาดความเป็นมืออาชีพท าให้ไม่สามารถปรับตัวให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงได้  ขาดความ
รับผิดชอบมีทัศนคติและค่านิยมแบบดั้งเดิม ส่งผลให้ระบบราชการและข้าราชการยังคงยึดติดกับการท างาน
โดยวิธีการใช้อ านาจสั่งการเป็นหลัก นอกจากนี้ยังขาดวิธีการที่เหมาะสมในการผลักดันให้ข้าราชการมีขีด
ความสามารถทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมยึดตนเองเป็นศูนย์กลางและใช้ระบบอุปถัมภ์ในการท างานโดย
ไม่เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการเสนอแนะความคิดเห็น ซึ่งสอดคล้องกับปัญหาบุคลากรที่พบว่า
ระบบบริหารงานบุคคลของระบบราชการไม่มีความเท่าเทียมกันท าให้ข้าราชการมีความก้าวหน้าในการรับ
ราชการแตกต่างกันระบบค่าตอบแทนยังคงไม่มีการเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและ
ตลาดแรงงาน 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงต้องการศึกษาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการหรือบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ที่ศูนย์บริการกรุงเทพมหานครและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและประสิทธิผลของศูนย์บริการกรุงเทพมหานคร 
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วิธีการวจัิย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ข้าราชการกรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
ส านักงานเขตของกรุงเทพมหานครทั้ง 50 เขตจ านวนประชากร 7,081 คน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามหลักการของ Samuel B. Green (ณัฐพล ขันธไชย, 2557, น. 142) เพ่ือให้ได้
กลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมในการวิจัยและประหยัดทรัพยากรในการวิจัย  ได้ตัวอย่างจ านวน 122 คน   
เพ่ือเพ่ิมความแม่นย ามากขึ้นตามแนวความคิดของ Hair, Black, Rabin, & Anderson (2009, p. 102) จึงได้
เพ่ิมจ านวนตัวอย่างเป็นจ านวน 180 คน 

การเลือกหน่วยตัวอย่าง 
 กรุงเทพมหานครได้จัดแบ่งเขตทั้ง 50 ส านักงานเขต ออกเป็น 6 กลุ่มตามการบริหารงาน ได้แก่กลุ่ม
รัตนโกสินทร์ (วังหลวงเดิม) กลุ่มบูรพา กลุ่มศรีนครินทร์ กลุ่มเจ้าพระยา กลุ่มกรุงธนใต้ และกลุ่มกรุงธนเหนือ 
 การเลือกหน่วยตัวอย่างในการวิจัยใช้วิธีการคัดเลือกหน่วยตัวอย่างแบบการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ
สองชั้น (two-stage stratified random sampling) โดยในชั้นแรกเป็นการสุ่มหาหน่วยตัวอย่างส านักงานเขต
ที่ใช้ในการศึกษาใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการจับฉลากแบบไม่มี การใส่คืนกลุ่มละ1 ส านักงานเขต ได้ 6 
ส านักงานเขตประกอบด้วย ส านักงานเขตบางรัก ส านักงานเขตจตุจักร ส านักงานเขตประเวศ ส านักงานเขต
วัฒนาส านักงานเขตบางแค และส านักงานเขตบางกอกน้อย ในชั้นที่สองเป็นการสุ่มตัวอย่างข้าราชการในส านักงาน
เขตโดยใช้การเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญโดยท าการเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ส านักงานเขตละ 30 คน ได้ตัวอย่าง
ทั้งหมด 180 คน 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 1.  ค่าร้อยละใช้ส าหรับอธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 2.  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 3.  ค่าสหสัมพันธ์ เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานประกอบด้วย 9 ตัวแปร 
และตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 1 ตัวแปร  
 4. วิเคราะห์การถดถอยพหุ แบบน าตัวแปรเข้าทั้งหมด  
 5. สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที เพ่ือเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชาย
และข้าราชการหญิง และเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานข้าราชการชายและหญิง และใช้สถิติ
ทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟเพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในช่วงอายุการท างานที่
แตกต่างกัน 3 ช่วงอายุ เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในช่วงอายุการท างานที่แตกต่างกัน 
3 ช่วงอายุ เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการที่สังกัดหน่วยงานที่แตกต่างกันใน 6 ส านักงาน
เขต และเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันใน 6 ส านักงาน
เขต 
 โดยในช่วงอายุการท างาน 3 ช่วงอายุคือ 1-9 ปี 10-24 ปี และ 25 ปีขึ้นไปส าหรับค่านัยส าคัญทาง
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ก าหนดไว้ที่ระดับ 0.05 
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ผลการวิจัย 
 

ตารางท่ี 1 คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบน

มาตราฐาน 
ระดับ 

คุณภาพชีวิต 

ด้านการท างาน     

 สภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างาน 3.89 .728 ปานกลางข้ันสูง 

 โอกาสในการพัฒนาศักยภาพการท างาน  3.77 .597 ปานกลางข้ันสูง 

 โอกาสในความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ีการท างาน 3.69 .737 ปานกลางข้ันสูง 

ด้านสังคม     

 โอกาสในการพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ้ 3.76 .762 ปานกลางข้ันสูง 

 สัมพันธ์ภาพในการท างานร่วมกับผู้อื่น 3.98 .640 ปานกลางข้ันสูง 

ด้านเศรษฐกิจ    

 ผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ 3.20 .666 ปานกลางข้ันต่ า 

 การไดร้ับสวสัดิการที่เหมาะสม  3.45 .963 ปานกลางข้ันต่ า 

ด้านส่วนตัว    

 ความภาคภูมิใจในองค์การ  3.87 .630 ปานกลางข้ันสูง 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 3.41 .646 ปานกลางข้ันต่ า 

รวม 3.66 .385 ปานกลางขัน้สูง 
 
จากการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผล

การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในส านักงานเขตกรุงเทพมหานครของข้าราชการโดยรวมแล้วมี
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง โดยตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง
ขั้นสูงคือตัวแปรด้านสัมพันธ์ภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน ความภาคภูมิใจ
ในองค์การ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพการท างาน โอกาสในการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้และโอกาสใน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การท างาน ส่วนตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานที่อยู่ในระดับปานกลางขั้นต่ า
คือ การได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอยังคงอยู่ในระดับปานกลางขั้นต่ าหมายความได้ว่าโดยรวมแล้วคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการในส านักงานเขตกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตดี 
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ตารางท่ี 2 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบน

มาตราฐาน 
ระดับ 

ประสิทธิผล 

เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศส่วนรวม  4.18 .741 สูง 

บริการอย่างเป็นธรรม 4.14 . 738 สูง 

ได้รับบริการด้วยความพอใจ ประทับใจ มั่นใจ 4.13 . 688 สูง 

ความเสมอภาคในการให้บริการ  4.11 .731 สูง 

เข้าถึงประชาชนส่วนใหญ ่ 4.08 .754 สูง 

ความถูกต้องในการให้บริการ 4.07 .725 สูง 

ประหยดัเวลาในการรับบริการ 4.03 .743 สูง 

ได้รับความรวดเร็วในการให้บริการ 4.03 .754 สูง 

ประหยดัค่าใช้จ่ายในการรับบริการ 3.99 .717 ปานกลางข้ันสูง 

ได้รับความสะดวกในการให้บริการ 3.99 .740 ปานกลางข้ันสูง 

รวม 4.08 .70864 สูง 

 
จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (4.08 จาก 5.00) ด้านการ

ให้บริการของหน่วยงานเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศส่วนรวม การให้บริการของหน่วยงานเป็นธรรม 
ประชาชนได้ใช้บริการด้วยความพอใจ ประทับใจ มั่นใจต่อการให้บริการ ความเสมอภาคในการให้บริการ การ
เข้าถึงประชาชนส่วนใหญ่ การปฏิบัติด้วยความถูกต้องในการให้บริการ ประชาชนประหยัดเวลาในการรับ
บริการและประชาชนได้รับความรวดเร็วในการให้บริการอยู่ในระดับสูง ส่วนการที่ประชาชนได้ใช้บริการอย่าง
ประหยัดค่าใช้จ่ายและการให้บริการท าให้ประชาชนได้รับความสะดวกอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง (3.51–3.99 
จาก 5.00) ดังนั้นในภาพรวมของประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม จากผลการศึกษาพบว่า ถึง
สภาวะการบริหารจัดการองค์การราชการที่เปลี่ยนแปลงไปข้าราชการในส านักงานเขตของกรุงเทพมหานคร
ต่างเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี  มีความเข้าใจในความจ าเป็นใน
การเปลี่ยนแปลงปฏิรูปและพร้อมในการปรับในทันต่อการเปลี่ยนแปลงและเพ่ือป ระโยชน์โดยรวม
ระดับประเทศที่จะสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับนานาชาติได้  สอดคล้องกับแนวทางการ
พัฒนาระบบราชการไทยที่เน้นการด าเนินงานที่สอดรับกับยุทธศาสตร์ประเทศ โดยรัฐบาลได้ก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกันกับทุกภาคส่วนโดยมีเป้าหมายหลักที่จะเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศทั้งนี้ การที่จะ
ขับเคลื่อนนโยบายในแนวทางดังกล่าวให้เกิดประสิทธิผลและเป็นรูปธรรมได้นั้นจึงได้เริ่มการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการภายในภาครัฐ (Internal Process) ให้มีประสิทธิภาพและโปร่งใสดังนั้นจึงมีการปรับโครงสร้าง
ระบบราชการเพ่ือสร้างและมุ่งหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน เพ่ือสร้างความโปร่งใสในองค์การภาครัฐ
ปฏิรูประบบกฎหมายเพ่ือเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนทุกภาค
ส่วนในการแก้ไขปัญหาและสนับสนุนการจัดการการศึกษาในจังหวัดท้องถิ่น  ตลอดจนจัดท ายุทธศาสตร์และ
บูรณาการการท างานเพ่ือให้เกิดการประสานงานระหว่างยุทธศาสตร์ระดับประเทศระดับกระทรวงและระดับ
พ้ืนที ่
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุ ตัวแปรคุณภาพการท างานมีอิทธิพล 
ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของศูนย์บริการกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(constant) 0.334 0.331  1.007 0.315 

ด้านการท างาน 0.487 0.109 0.429 4.486 0.000 
ด้านสังคม 0.312 0.104 0.278 2.997 0.003 

ด้านส่วนตัว 0.189 0.092 0.116 2.049 0.042 

F = 68.207, p = 0.000, R2 = 0.538, R2
adj = 0.530 

  

 จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานต่างมีส่วนช่วยพยากรณ์ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานได้ร้อยละ 53 (R2

adj = 0.530) โดยกลุ่มตัวแปรด้านการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด (Beta = 0.487) รองลงมา คือ ตัวแปรด้านสังคม (Beta = 0.312) และตัวแปรด้าน
ส่วนตัวมีอิทธิพลน้อยที่สุด (beta = 0.189) โดยค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐาน (beta) เป็นบวก แสดง
ว่า เมื่อตัวแปรพยากรณ์มีระดับเพ่ิมขึ้น ตัวแปรตามก็จะมีระดับเพ่ิมขึ้นด้วยส่วนตัวแปรด้านเศรษฐกิจ เป็นตัว
แปรที่ถูกตัดออกจากสมการและไม่เป็นไปตามนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่า ตัวแปรด้านเศรษฐกิจ
ไม่สามารถน ามาใช้อธิบายประสิทธิผลขององค์การได ้

ในการวิจัยเพ่ือหาความสัมพันธ์ของสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมซึ่งประกอบด้วยเพศและอายุ
การท างานของข้าราชการที่แตกต่างกันต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานและต่อการประเมินประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน และส านักงานเขตที่แตกต่างกันต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานและต่อการประเมินประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 4 เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานและระดับประสิทธิผลการปฏิบัติ 
 คุณภาพชีวิต ประสิทธิผล 

 S.D ระดับ  S.D ระดับ 
เพศ       
 ชาย(48 คน) 3.6007 .50441 ปานกลางข้ันสูง 3.7729 .93666 ปานกลางข้ันสูง 
 หญิง (132 คน) 3.6836 .33088 ปานกลางข้ันสูง 4.1917 .56946 สูง 
อายุงาน       
 อายุงาน 1-9 ปี 3.6314 .35545 ปานกลางข้ันสูง 4.0933 .58769 สูง 
 อายุงาน 10-24 ปี 3.7148 .41180 ปานกลางข้ันสูง 4.1062 .66358 สูง 
 อายุงานมากกว่า 

25 ปี 
3.6001 .36720 ปานกลางข้ันสูง 4.0075 .93983 สูง 

หน่วยงานท่ีสังกัด       
 บางรัก 3.7974 .28017 ปานกลางข้ันสูง 4.1833 .38959 สูง 
 จตุจักร 3.5969 .34984 ปานกลางข้ันสูง 3.9167 .59947 ปานกลางข้ันสูง 
 ประเวศ 3.7035 .39390 ปานกลางข้ันสูง 4.1833 .70812 สูง 
 วัฒนา 3.7192 .44372 ปานกลางข้ันสูง 4.2033 .71655 สูง 
 บางแค 3.6181 .46021 ปานกลางข้ันสูง 4.0467 1.06049 สูง 
 บางกอกน้อย 3.5340 .32104 ปานกลางข้ันสูง 3.9467 .60329 ปานกลางข้ันสูง 

X X
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ในการวิจัยระดับคุณภาพชีวิตของข้าราชการโดยพิจารณาตามอายุการท างานพบว่า  กลุ่มที่มีอายุการ
ท างานระหว่าง 1-9 ปี (ร้อยละ33.3) มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง (  =3.63) อายุการ
ท างานระหว่าง 10-24 ปี (ร้อยละ44.5) ระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง (  =3.71) และอายุการ
ท างาน 25 ปี ขึ้นไปมีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง (  =3.60) ซึ่งทั้ง 3 กลุ่มมีค่าเฉลี่ยที่ไม่
แตกต่างกันดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า ข้าราชการที่มีอายุการท างานแตกต่างกันแต่ก็ไม่ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกันโดยมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง ความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพทางเศรษฐกิจและ
สังคมด้านเพศกับคุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการที่เป็นเพศชาย (ร้อยละ26.7) มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ใน
ระดับปานกลางข้ันสูง (  =3.60) ข้าราชการที่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ73.3) มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปาน
กลางข้ันสูง(  =3.68) ค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตชายและหญิงไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .05 สรุปได้
ว่าไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงต่างไม่มีคุณภาพชีวิตท างานท่ีแตกต่าง 

จากตารางที่ 4 แสดงถึงค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการที่สังกัดส านักงานเขต 
6 ส านักงานเขต พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ p = .05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ข้าราชการที่สังกัดส านักงาน
เขตท่ีต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน 
 ในด้านระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาตามอายุการท างานพบว่ า กลุ่มที่มีอายุการ
ท างานระหว่าง 1-9 ปี (ร้อยละ33.3) มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (   = 4.09) อายุการท างาน
ระหว่าง  10-24  ปี (ร้อยละ 44.5) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (   = 4.10) และอายุการท างาน 
25 ปีขึ้นไปมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (   = 4.00) ซ่ึง ค่าเฉลี่ยของการประเมินประสิทธิผลของ
องค์การของข้าราชการส านักงานเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 3 กลุ่มของอายุงานประเมินประสิทธิผลขององค์การ
ไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ p=.05 สรุปได้ว่าด้านอายุงานที่แตกต่างกันไม่ท าให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ต่างกัน 

ข้าราชการส านักงานเขตกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมด้านเพศที่แตกต่างกัน  
มีการประเมินประสิทธิผลขององค์การต่างกันโดยพบว่าข้าราชการเป็นเพศชาย (ร้อยละ  26.7)  มีการประเมิน
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง (   = 3.77) ส่วนข้าราชการที่เป็นเพศหญิง (ร้อย
ละ 73.3) มีการประเมินระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับสูง (   = 4.19) ข้าราชการชายมีประสิทธิผล
การปฏิบัติงานต่ ากว่าข้าราชการหญิงอย่างมีนัยส าคัญท่ี p<.001 
 
อภิปรายผล  

คุณภาพชีวิตการท างานในส านักงานเขตกรุงเทพมหานครของข้าราชการโดยรวมแล้วมีคุณภาพชีวิต
การท างานอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูงโดยตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง  คือตัว
แปรด้านสัมพันธ์ภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน,ความภาคภูมิใจในองค์การ 
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพการท างาน โอกาสในการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้และโอกาสในความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การท างานส่วนตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานที่อยู่ในระดับปานกลางขั้นต่ าคือ  การได้รับ
สวัสดิการที่เหมาะสม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ
ยังคงอยู่ในระดับปานกลางขั้นต่ าหมายความได้ว่าโดยรวมแล้วคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการใน
ส านักงานเขตกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตดี สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุมลมาลย์ เตียวโป้ (2558) ที่
ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การภาครัฐ:กรณีศึกษากระทรวงมหาดไทยและ
กระทรวงการคลังพบว่า ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมของการท างานมีความสัมพันธ์
ทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างานส่วนการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
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คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การภาครัฐโดยผ่านลักษณะงาน ซึ่งเมื่อพิจารณาด้วยคุณลักษณะ
ขององค์การจะพบว่า คุณลักษณะขององค์การภายใต้การบริหารแบบระบบราชการและระบบเอกชนมีความ
แตกต่างกันแม้ว่าจะเป็นระบบราชการหลังจากปฏิรูประบบราชการแล้วก็ตามแต่ก็ยังส่งผลให้การให้
ความส าคัญกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานต่างกัน จากทฤษฎีของ Frederick Herzberg ที่ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการท างานของบุคคลากรในองค์เกี่ยวกับทรรศนะคติของบุคคลที่มีต่อการท างานเพ่ือ
หาทางที่จะลดความไม่พอในการท างานเพ่ือที่ท าให้คนงานมีความรู้สึกที่ดี และสามารถท าให้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานดีขึ้น โดยปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่มคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factor) ซึ่งเป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างานท าให้พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า และปัจจัยค้ าจุน 
(Maintenance Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการท างานให้กับ
พนักงานซึ่งสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานหรือเป็นหัวข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันมิให้คนไม่พอใจ
ในงานที่ท าอยู่โดยปัจจัยจูงใจ คือปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คนท างานอย่างมีความสุขและมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกส่งผลต่อประสิทธิภาพ และความตั้งใจที่จะท างานซึ่งถือว่าเป็นปัจจัย
ภายในเช่น ความส าเร็จที่จะได้รับความสุขในการท างานการ ได้รับการยอมรับการได้รับการเลื่อนต าแหน่งและ
ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน เป็นต้น ส่วนปัจจัยค้ าจุนหรือเรียกว่าปัจจัยด้านสุขอนามัย เป็น
ปัจจัยที่ ไม่ได้เกี่ยวกับตัวงานโดยตรงไม่ส่งผลโดยตรงกับแรงจูงใจในการท างานแต่จะเกี่ยวกับเรื่อง
สภาพแวดล้อมของงานเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในการท างานแต่ไม่ได้มีผลมากพอจะจูงใจให้คนท างาน
ได้ เช่น สิ่งแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน ระบบการให้
ผลตอบแทน เป็นต้น ซึ่งปัจจัยทั้ง 2 อย่างมาจากเรื่องของความต้องการต่าง ๆ ของมนุษย์ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (4.08 จาก 5.00) ด้านการให้บริการของหน่วยงานเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศส่วนรวม การให้บริการของหน่วยงานเป็นธรรม ประชาชนได้ใช้บริการด้วย
ความพอใจประทับใจมั่นใจต่อการให้บริการ ความเสมอภาคในการให้บริการ,การเข้าถึงประชาชนส่วนใหญ่ 
การปฏิบัติด้วยความถูกต้องในการให้บริการ ประชาชนประหยัดเวลาในการรับบริการ และประชาชนได้รับ
ความรวดเร็วในการให้บริการอยู่ในระดับสูง ส่วนการที่ประชาชนได้ใช้บริการอย่างประหยัดค่าใช้จ่ายและการ
ให้บริการ ท าให้ประชาชนได้รับความสะดวกอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง (3.51–3.99 จาก 5.00) ดังนั้นใน
ภาพรวมของประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมจากผลการศึกษาพบว่า ถึงสภาวะการบริหารจัดการ
องค์การราชการที่เปลี่ยนแปลงไป ข้าราชการในส านักงานเขตของกรุงเทพมหานครต่างเชื่อมั่นว่าตนเอง
สามารถปฏิบัติงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี มีความเข้าใจในความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง
ปฏิรูป และพร้อมในการปรับในทันต่อการเปลี่ยนแปลง และเพ่ือประโยชน์โดยรวมระดับประเทศที่จะสามารถ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับนานาชาติ ได้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาระบบราชการไทย ที่เน้น
การด าเนินงานที่สอดรับกับยุทธศาสตร์ประเทศ โดยรัฐบาลได้ก าหนดเป้าหมายร่วมกันกับทุกภาคส่วนโดยมี
เป้าหมายหลักท่ีจะเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ทั้งนี้การที่จะขับเคลื่อนนโยบายในแนวทาง
ดังกล่าวให้เกิดประสิทธิผลและเป็นรูปธรรมได้นั้น จึงได้เริ่มการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐ 
(Internal Process) ให้มีประสิทธิภาพและโปร่งใส ดังนั้นจึงมีการปรับโครงสร้างระบบราชการเพ่ือสร้างและมุ่ง
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานเพ่ือสร้างความโปร่งใสในองค์การภาครัฐปฏิรูประบบกฎหมาย  เพ่ือ
เสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนทุกภาคส่วนในการแก้ไขปัญหาและ
สนับสนุนการจัดการการศึกษาในจังหวัดท้องถิ่น ตลอดจนจัดท ายุทธศาสตร์และบูรณาการการท างานเพ่ือให้
เกิดการประสานงานระหว่างยุทธศาสตร์ระดับประเทศ ระดับกระทรวง และระดับพื้นท่ี 
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ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานร้อยละ53 (R2
adj=0.528) ตัว

แปรคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ (p≤0.05) ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานได้แก่ตัวแปร
ด้านการท างาน (Beta=0.487) รองลงมาได้แก่ ตัวแปรด้านสังคม (Beta=0.312) และตัวแปรด้านส่วนตัว 
(Beta=0.189) ส่วนตัวแปรด้านเศรษฐกิจไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ (p=0.499) จึงสามารถสรุปได้ว่า
คุณภาพชีวิตการท างานตัวแปรด้านการท างาน ตัวแปรสังคม และตัวแปรส่วนตัว ต่างมีส่วนช่วยพยากรณ์
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์การได้อย่างมีนัยส าคัญที่  p≤0.05 จากการวิจัยพบว่า ตัวแปรด้านสัมพันธ์
ภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน และตัวแปรสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดหมายความว่า
การมีสัมพันธ์ภาพในการท างานและสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานดีท าให้ประสิทธิผลดี สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Elton Mayo จากการทดลองท่ี Hawthorn โดยMayo เชื่อว่าหากได้น าวิธีการทางมนุษย์สัมพันธ์ไปใช้ให้
ถูกต้องแล้วจะท าให้บรรยากาศในองค์การอ านวยให้ทุกฝ่ายเข้ากันได้อย่างดีที่สุด คนงานจะได้รับความพอใจ
สูงขึ้น และก าลังความสามารถทางการผลิตก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย ซึ่งผลการทดลองพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาวะจิตใจและร่างกายของคนท างาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมสถานที่ท างานที่มีผลต่อผลผลิตและคุณภาพ
การผลิต ทั้งนี้ ปิยวรรณ พฤกษะวัน และกาญจนาท เรืองวรากร (2556) วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท คลอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด” จะเห็นว่า การด าเนินชีวิตที่
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด รองลงมาคือ 
สภาพการปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน การได้รับค่าตอบแทน
ที่เพียงพอ และยุติธรรม ด้านสิทธิส่วนบุคคลด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร และด้านลักษณะ
งานที่มีคุณค่าต่อสังคม ทั้งนี้ เมื่อเปรียบเทียบผลการศึกษา จะพบว่า ผลการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการส านักงานเขตของกรุงเทพมหานครเป็นไปอย่างผกผันกับผลการศึกษางานวิจัยดังกล่าว 
นอกจากนี้ ในงานวิจัยของ พงษ์สันติ์ ตันหยง (2560) ยังพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทยคือ แรงจูงใจใน
การท างาน ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลและทางอ้อม ผ่านความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

จากการวิจัยด้านสหสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมกับคุณภาพชีวิตการท างาน  ผล
การทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 3 กลุ่มอายุงานไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  p = .05  สรุปได้ว่า ด้านอายุงานที่แตกต่างกันไม่ท าให้คุณภาพชีวิต
การท างานต่างกันเมื่อพิจารณาแต่ละกลุ่มพบว่า กลุ่มท่ีมีอายุการท างานระหว่าง 1-9 ปี มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่
ในระดับปานกลางขั้นสูง (  =3.63) อายุการท างานระหว่าง 10-24 ปี มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปาน
กลางขั้นสูง (  =3.71) และอายุการท างาน 25 ปีขึ้นไป มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง 
(  =3.60)ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า ข้าราชการที่มีอายุการท างานแตกต่างกันแต่ก็ไม่ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกันโดยมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางขั้นสูง ความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพทางเศรษฐกิจและ
สังคมด้านเพศกับคุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการที่เป็นเพศชาย (ร้อยละ26.7) มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ใน
ระดับปานกลางข้ันสูง (  =3.60) ข้าราชการที่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ73.3) มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปาน
กลางข้ันสูง (  =3.68) ค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตชายและหญิงไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .05 สรุปได้
ว่าไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงต่างไม่มีคุณภาพชีวิตท างานที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ
ทัศนีย์ชาติไทย (2559) ที่วิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ซึ่งจาก
การศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุสถานภาพการสมรสระดับการศึกษาขั้นสูงสุดรายได้ต่อเดือน
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและสถานภาพการท างานในปัจจุบันปัจจัยที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ไม่แตกต่างกันและสอดคล้องกับผลการศึกษาของปวันรัตน์  ตนานนท์ (2550) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ท างานของเจ้าหน้าที่ศาลยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่  ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ
สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ระดับต าแหน่ง รายได้ประจ าต่อเดือน และรายได้
นอกเหนือจากเงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการที่สังกัดส านักงานเขตต่าง ๆ 6 ส านักงานเขตไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ p=.05 สรุปได้ว่า
ข้าราชการสังกัดส านักงานเขตแตกต่างกันไม่ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน  สอดคล้องกับจีระหงส์
ลดารมย์ (2533) ที่กล่าวถึง องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส าคัญประกอบด้วยค่าจ้างและ
สวัสดิการสภาพการท างานความปลอดภัยในการท างานและการคุ้มครองการท างานโดยสภาพการท างาน
หมายถึงสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งของการเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตการท างาน
เนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจและต้องการสภาพแวดล้อมที่ดี 

ด้านสหสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานพบว่า 
ค่าเฉลี่ยของการประเมินประสิทธิผลขององค์การของข้าราชการส านักงานเขตกรุงเทพมหานครทั้ง  3 กลุ่มของ
อายุงานประเมินประสิทธิผลขององค์การไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ p=.05 สรุปได้ว่า ด้านอายุงานที่แตกต่าง
กันไม่ท าให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันค่าเฉลี่ยของการประเมินประสิทธิผลขององค์การชายและหญิง
แตกต่างกันที่อย่างมีนัยส าคัญที่ p<.001 ดังนั้นข้าราชการส านักงานเขตกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคมด้านเพศแตกต่างกันประเมินประสิทธิผลขององค์การต่างกัน  โดยข้าราชการชายมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าข้าราชการหญิงอย่างมีนัยส าคัญที่ p<.001 ส่วนสหสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน
ที่สังกัดกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F-test พบว่าค่าความแปรปรวนของการ
ประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติการทั้ง 6 ส านักงานเขตไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่  p=.05 สรุปได้ว่า
ข้าราชการสังกัดส านักงานเขตแตกต่างกันไม่ท าให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  ดังเช่นที่ ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ (2550) ที่กล่าวถึง ความแตกต่างทางเพศว่าท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกันคือ
เพศหญิงมีแนวโน้มมีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้มีความ
ต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น
จากการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย จากการศึกษาเพศกับการท างานโดยทั่วไปเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการ
แก้ไขปัญหาในการท างานแรงจูงใจการปรับตัวทางสังคมความสามารถในการเรียนรู้ระหว่างเพศชายและเพศ
หญิงไม่มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อย
ตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกลและมีความคาดหวังในความส าเร็จ
มากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างในเรื่องผลงานและในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย  

1.  จากผลการวิจัยที่พบว่าระดับคุณภาพชีวิตจากการประเมินของข้าราชการในส านักงานเขตของ
กรุงเทพมหานครในด้านการได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว
และด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอยังอยู่ในระดับปานกลางขั้นต่ าซึ่งควรจะต้องพัฒนาให้อยู่ในระดับที่
ดีขึ้น 

2.  ในด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานในส านักงานเขตจากการศึกษาพบว่าสามารถพัฒนาในด้านการ
ประหยัดค่าใช้จ่ายในการรับบริการและด้านการได้รับความสะดวกในการรับบริการให้ดีได้มากข้ึน 
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