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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ ื ่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
บุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ 2) เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
บุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) นำเสนอแนวทางการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาต ิรูปแบบการวิจัย
เป็นแบบผสมผสานวิธี แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ขั้นตอนท่ี 1 การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการ
วิจัย คือ บุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ (ส่วนกลาง) จำนวนท้ังส้ิน 276 คน โดยทำการ
คัดเลือกกลุ่มประชากรแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า 5 ระดับ ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ 0.81 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว ขั ้นตอนที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มผู ้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 13 คน คัดเลือกแบบ
เจาะจง เครื ่องมือเป็นแบบสัมภาษณ์กึ ่งโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื ้ อหา 
ผลการวิจัย พบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ
อยู่ในระดับมาก 2) บุคลากรที่มีระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทำงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 ในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ประเภทบุคลากร 
ประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทำงานไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยสำคัญ
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ทางสถิติ .05 และ 3) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงาน
ทรัพยากรน้ำแห่งชาติ พบว่า ควรจัดให้มีระบบการพิจารณาค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับผลงาน 
ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความรับผิดชอบต่องาน และในทุก ๆ ปี ควรมีการประชุมจัดวาระ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างสวัสดิการตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร เพื่อเป็นแนวทางสำหรับ
การสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองค์กร 
 

คำสำคัญ: การพัฒนา, แนวทางการพัฒนา, คณุภาพชีวิตในการทำงาน, สำนักงานทรัพยากรน้ำ
แห่งชาต ิ

 

Abstract 
The objectives of this research article were 1) to study the level of the 

quality of personnel work life in the Office of the National Water Resources; 2) to 
compare the level of the quality of personnel work life in the Office of the National 
Water Resources classified by personal factors; and 3) to present guidelines for 
developing the quality of personnel work life in the Office of the National Water 
Resources. This was a mixed-methods research, divided into 2 steps: Step 1: for 
quantitative research, the population used in the research was personnel of the 
Office of the National Water Resources (Central), totaling 276 people, by selecting 
the population group purposively. The research instrument was a questionnaire, 
which was a 5-level rating scale, with an alpha coefficient of 0.81. The statistics used 
in data analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis 
of variance. Step 2: in terms of qualitative research, a group of 13 key informants 
were purposively selected. The instrument was a semi-structured interview. Data was 
analyzed by content analysis. The research results found that 1) the quality of 
personnel work life in the Office of the National Water Resources was at a high level; 
2) personnel with different levels of education and monthly income had different 
work quality of life at a statistical significance of .05. Meanwhile, personnel with 
different genders, ages, types of personnel, and work experiences had no different 
work quality of life at a statistical significance of .05; 3) the guidelines for developing 
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the quality of personnel work life in the Office of the National Water Resources found 
that there should be a compensation consideration system that was consistent with 
performance, knowledge, abilities, and job responsibility. Every year, there should be 
a meeting to adjust the welfare structure according to the opinions of personnel in 
the organization as a guideline for creating satisfaction for personnel in the 
organization.  

 

Keywords: Development, Development Guidelines, Quality of Work Life, Office of 
the National Water Resources 

 

บทนำ 
คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรเป็นสิ่งที ่องค์กรควรให้ความสำคัญเป็นอันดับแรก ๆ 

เนื่องจากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีดีก็จะสามารถส่งเสริมประสิทธิภาพในการทำงาน
ขององค์กรได้ ทั้งนี ้ การปรับโครงสร้างการทำงานในแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรรู้สึกสบายใจและ
สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมการเชื่อมโยงคุณภาพชีวิตที่ดีเข้ากับ
ประสิทธิภาพการทำงานขององค์กร ในขณะเดียวกันก็สร้างความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
อีกด้วย (กรุงเทพธุรกิจ, 2564) โดยองค์กรควรมีระบบค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่โปร ่งใส มีระบบความก้าวหน้าในอาชีพที ่ช ัดเจน สภาพแวดล้อมในที่ทำงานถูก
สุขลักษณะอนามัยและปลอดภัย ส่งเสริมกิจกรรมหรือโครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ มี
ระบบให้คำปรึกษาในการแก้ไขปัญหาด้านต่าง ๆ ของบุคลากร ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรด้วย
กิจกรรมสังคมต่าง ๆ เป็นต้น (จ๊อบส์ดีบี, 2566) อาจกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นส่ิงท่ี
ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดี ๆ  ที ่มีให้กับองค์กร เกิดผลที่ดีในจิตใจที่มาจากสภาพแวดล้อมการ
ทำงานในองค์กร ช่วยเพิ่มขวัญกำลังใจในการทำงานให้สามารถพัฒนางานได้ต่อไป และทำให้
บุคลากรเกิดความขยันมากยิ่งขึ้นกว่าเดิม ให้ผลผลิตท่ีเพิ่มมากขึ้นกว่าเดิม อีกท้ังช่วยลดอัตราการ
ขาดงานได้ (Benefits Selling Digital, 2566) 

คุณภาพชีวิตในการทำงานถือว่าเป็นส่ิงท่ีสำคัญอย่างยิ่งเพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมี
ค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานท่ีทำงานต้องมีความ
เหมาะสมและเอื้อต่อการทำงาน คือ ทำให้ผู ้ปฏิบัติงานมีรู ้สึกที่ดีต่องาน มีความมั่นคง ทำให้เกิด
ความสุข โดยจะส่งผลดีท้ังตัวบุคลากรและองค์กร อย่างไรก็ตามคุณภาพชีวิตในการทำงานในแต่ละ
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องค์กรมีความหลากหลายและแตกต่างกัน เช่น ความหลากหลายและความ ซับซ้อนของงาน 
ลักษณะการบริหารงาน ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้และเทคโนโลยี ท่ีจัดสรรให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง ซ่ึงจะแตกต่างตามนโยบายของแต่ละหน่วยงาน หรืองบประมาณท่ีได้รับ แต่
ละองค์กรจึงต้องศึกษาความสอดคล้องในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้ านต่าง ๆ  ให้
เหมาะสมกับบุคลากรและองค์กรของตนเอง (มุสตอฟา หมัดบินเฮด, 2565) 

สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติอำนวยการและกำกับดูแลโครงการสำคัญระดับชาติหรือ
โครงการเร่งด่วนเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรน้ำที่จำเป็นต้องมีการประสานการทำงานหลาย
หน่วยงาน ติดตาม ประเมินผล และเสนอความเห็นเก่ียวกับการดำเนินงานของคณะกรรมการลุ่มน้ำ 
หน่วยงานของรัฐ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรน้ำ และ
รายงานต่อ กนช. กำกับดูแลและบริหารจัดการระบบสารสนเทศทรัพยากรน้ำท้ังในภาวะปกติและ
ภาวะวิกฤติ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาคเอกชน ประชาชน และชุมชนท่ีเก่ียวข้องมีส่วนร่วมในด้าน
การใช้ การพัฒนา การบริหารจัดการ การบำรุงรักษา การฟื้นฟู การอนุรักษ์ และการดำเนินการอ่ืน
ใดเก่ียวกับทรัพยากรน้ำเสนอความเห็นเก่ียวกับการจัดตั้งศูนย์บัญชาการเฉพาะกิจปฏิบัติการอ่ืนใด
ตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นหน้าที ่และอำนาจของสำนักงานหรือตามที่นายกรัฐมนตร ีหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย (ราชกิจจานุเบกษา, 2562) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน ถือเป็นส่ิงสำคัญอย่างยิ่งเพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า 
และมีความสำคัญต่อองค์กร การให้ความเอาใจใส่ต่อทรัพยากรบุคคล จึงถือเป็นเรื่องท่ีควรกระทำ 
เพราะจะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ หากมีการให้ผลตอบแทนที่ดีมีสวัสดิการที่สร้างความ
มั่นคง ให้โอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีการมอบรางวัลประกาศเกียรติคุณและมอบเครื่องหมาย
เกียรติยศให้กับบุคลากรที่ปฏิบ ัติงานดีและร ับผิดชอบต่อหน้าที่ เพื ่อเป็นขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจและ
ทำให้บุคลากรมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร แต่คุณภาพชีวิตในการทำงานในแต่ละองค์กร 
มีความหลากหลายและแตกต่างกันตามนโยบายของแต่ละองค์กรหรือตามงบประมาณท่ีได้รับ แต่ละ
องค์กรจึงต้องศึกษาความสอดคล้องในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานให้เหมาะสมกับบุคลากร 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
บุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ (ส่วนกลาง) เนื่องจากหน่วยงานส่วนกลางเป็นจุดเริ่มต้น
ของการก่อตั้ง การปรับปรุงโครงสร้าง และการเรียกบรรจุอัตรากำลัง ก่อนท่ีจะดำเนินการขยายและ
ปรับปรุงโครงสร้างอัตรากำลังไปยังหน่วยงานส่วนภูมิภาค (สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติภาค 1-
4) และ เหตุผลอีกประการหนึ่งคือ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ท่ีปฏิบัติงานในส่วนกลางเป็นผู้มีอายุงาน
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มากกว่า 3 ปีขึ ้นไป สามารถให้ความคิดเห็นต่อข้อคำถามต่าง ๆ  ได้ชัดเจน เพื่อจะได้ทราบระดับ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร และนำเสนอแนวทางในการปรับปรุงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ ทำให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์กรต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากรน้ำ

แห่งชาติ 
2. เพื่อเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำ

แห่งชาติ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพื่อนำเสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสัง กัด

สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ  
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากรน้ำ

แห่งชาติ และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ 
จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของสำนักงานทรัพยากรน้ำ
แห่งชาติ (ส่วนกลาง) จำนวน 276 คน โดยทำการคัดเลือกกลุ่มประชากรทุกคนท่ีกำลังปฏิบัติงาน  
ณ สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ (ส่วนกลาง) ในปัจจุบันแบบเจาะจง ประกอบด้วย ข้าราชการ 
จำนวน 205 คน พนักงานราชการ จำนวน 70 คน และลูกจ้างประจำ จำนวน 1 คน (สำนักงาน
ทรัพยากรน้ำแห่งชาต ิ, 2567) เครื ่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม จำนวน 2 ตอน 
ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ทำงาน ใช้คำถามแบบเลือกตอบ 
(Check list) และตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
บุคคลกรสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ จำนวน 7 ด้าน ใช้แบบมาตรส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 
นำไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.80 จากนั้นจึงนำไปทดสอบความ
น่าเช่ือถือของแบบสอบถาม ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ 0.81 สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
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ทางเดียว และการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิ ธี  Least Significant Difference 
(LSD)   

ขั้นตอนที่ 2 เสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัด
สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 13 คน ได้มาด้วย
วิธีการเลือกแบบเจาะจง ประกอบด้วย ผู้อำนวยการกอง จำนวน 3 คน ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 2 คน 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ จำนวน 4 คน และตัวแทนบุคลากร จำนวน 4 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิง
เนื้อหา (Content Analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย  
สรุปผลการวิจัยเรื ่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน

ทรัพยากรน้ำแห่งชาติ ดังนี้ 
1. คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติอยู่ใน

ระดับมาก (μ = 3.64, 𝜎 = .694) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน (μ = 3.88, 𝜎 = .887) รองลงมา คือ ด้านการยอมรับนับถือ (μ = 
3.80, 𝜎 = .751) และด้านค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ  (μ = 
3.46, 𝜎 = .850) แสดงข้อมูลดังตารางท่ี 1 
 

ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน
ทรัพยากรน้ำแห่งชาติ รายด้าน และภาพรวม 

 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน μ 𝜎 การแปลผล 
1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.74 .704 มาก 
2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.56 .847 มาก 
3. ด้านความมั่นคงปลอดภัย 3.54 .848 มาก 
4. ด้านการยอมรับนับถือ 3.80 .751 มาก 
5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.51 .846 มาก 
6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.88 .887 มาก 
7. ด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ 3.46 .850 มาก 

ภาพรวม 3.64 .694 มาก 
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2. เปรียบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ 
จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า 

2.1 บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการทำงานแตกต่าง
กัน มีคุณภาพชีวิตการทำงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 

2.2 บุคลากรที่มีระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทำงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 

3. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากร
น้ำแห่งชาติ จำนวน 7 ด้าน มีแนวทาง ดังนี้ 

3.1 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยการส่งเสริมให้หน่วยงานสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เหมาะสม ให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ มีความเป็นมิตร รู ้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง มี
ความรักสามัคคีกันในองค์กร มีความเช่ือถือและไว้วางใจในการทำงานร่วมกัน ให้เกียรติซ่ึงกันและ
กัน มีความยุติธรรม มีการให้คำแนะนำต่าง ๆ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีความเอ้ืออาทร
ช่วยเหลือเก้ือกูลต่อกัน  

3.2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี หน่วยงานมีการกำหนดแนวทางความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งอย่างละเอียดและชัดเจน โดยมีการกำหนดเงื ่อนไขทั้งด้านระยะเวลา และขอบเขตการ
ดำเนินงานที่ชัดเจน เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเพิ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง  ทุกคนควร
ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างสม่ำเสมอ จัดทำหลักสูตร โครงการ แผนการฝึกอบรม/พัฒนา
บุคลากร โดยการส่งเสริมทักษะ ความรู้ ความสามารถ ท่ีสอดคล้องกับความรับผิดชอบในหน้าท่ีการ
งานและเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ี ปรับเปล่ียนตำแหน่งของบุคคลในองค์กรให้ตรงกับความรู้
ความสามารถ หน้าท่ีและความรับผิดชอบ นำมาซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพขององค์กร 

3.3 ด้านความมั่งคงปลอดภัย องค์กร และหน้าท่ีการงานท่ีทำอยู่มีความมั่นคง มี
การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมให้แก่บุคลากร เพื่อให้เกิดความมั่นคงปลอดภัยในด้านต่าง ๆ  เช่น 
กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษาบุตร จัดให้มีบริการต่าง ๆ  ที ่จำเป็น เช่น เจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัย บริการรถรับ-ส่งสำหรับการออกไปปฏิบัติหน้าที่ ควรมีการกำหนดกฎ ระเบียบปฏิบัติ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีมีความมั่นใจว่าสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานมีความปลอดภัย เช่น การล่วงละเมิดทางเพศ 
การปฏิบัติต่อกันอย่างเท่าเทียม สร้างขวัญและกำลังใจให้บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในงาน รวมท้ัง
ความมั่นคงขององค์กร 

3.4 ด้านการยอมรับนับถือ การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนท่ัวไป โดยตั้งใจปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ตรงต่อ
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เวลา มีความละเอียดรอบคอบ ให้ความช่วยเหลือกับผู้อื ่น พัฒนาตัวเองอยู่เสมอ การยอมรับการ
เคารพซึ่งกันและกันในที่ทำงาน อยู่ที ่การครองตนและปฎิบัติตนในระหว่างการปฎิบัติงาน  การ
ทำงานร่วมกัน การให้คำปรึกษาช้ีแนะแนวทางการให้ข้อคิด การมีเหตุมีผล อย่างชัดเจน มีหลักการ 
ไม่ใช้อารณ์ ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเคารพ จัดให้มีช่องทางให้บุคลากรได้มีโอกาสในการแสดงออก/
ผลงาน แสดงศักยภาพการทำงาน เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 

3.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน หน่วยงานต้องมีสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานอย่างเหมาะสม ปลอดโปร่ง ควรจัดให้มีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจตามความเหมาะสมของ
สถานท่ี หรือทำสมาธิ มีสถานท่ีสำหรับทำกิจกรรมร่วมกัน สถานท่ีให้ผ่อนคลายหลังจากการทำงาน 
เช่น เครื่องออกกำลังกาย ส่งเสริมให้หน่วยงานปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และบรรยากาศ
ในการทำงานท่ีดี เช่น จัดกิจกรรม 5 ส. สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมืออุปกรณ์ และอ่ืน ๆ รวมท้ังปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ จัด
ให้มีสถานท่ีทำงานสะอาด ปลอดภัย และเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน เช่น เครื่องใช้/อุปกรณ์ในการทำงาน 
ความเป็นสัดส่วน ของห้องทำงาน ควรมีสถานท่ีจัดเก็บเอกสารหรืออุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเพื่อให้
เกิดความปลอดภัยไม่เกิดอันตรายต่อทรัพย์สินและร่างกาย  

3.6 ด้านนโยบายการบริหารงาน ผู้บริหารควรมีการจัดการและการบริหารงานของ
องค์กรตามนโยบาย ให้มีความยืดหยุ่น ปรับใช้ได้กับสถานการณ์ในปัจจุบันและในอนาคต โดยไม่
ส่งผลกระทบการทำงานในภาพรวมขององค์กร มีการกำหนดนโยบาย เป้าหมายวิธีการใหชั้ดเจน 
เมื่อกำหนดนโยบายได้แล้วก็ต้องมีการส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจกับทุกคนในองค์กรให้รับทราบ
และถือปฎิบัติ ให้สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์กร มีการประเมินผลจริงจังอยา่ง
ต่อเนื่อง บรรลุผลตามตัวช้ีวัดท่ีกำหนด รับฟังความคิดเห็น ใช้หลักการและเหตุผล หากจำเป็นต้อง
ปรับก็ต้องทบทวนและสื่อสารใหม่ให้ชัดเจน บริหารโดยปราศจากอคติ มีการร่วมกันกำหนด
เป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

3.7 ด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ  ควรจัดให้มีระบบการพิจารณา
เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีสอดคล้องกับผลงาน ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความรับผิดชอบต่อ
งานในการประเมิน ควรมีการกำหนดตัวช้ีวัดการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ใช้การประเมินตามหลักการ
และหลักเกณฑ์ท่ีกำหนดอย่างเป็นธรรม และส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ควรได้รับ
ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอ เป็นธรรม เช่น ค่าตอบแทน
การดำเนินงานล่วงเวลาเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ มีผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับภาระงาน 
ตำแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ และค่าครองชีพในปัจจุบัน 
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อภิปรายผลการวิจัย  
จากผลการวิจัยเรื ่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน

ทรัพยากรน้ำแห่งชาติ ผู้วิจัยได้นำผลการวิจัยมาอภิปรายผล ดังนี้ 
1. คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติอยู่ใน

ระดับมาก อาจเป็นเพราะผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน มีความเป็นกันเองและให้ความช่วยเหลือ
ให้คำปรึกษา องค์กรมีระบบสาธารณูปโภคที่มีความเหมาะสม มีการจัดทำแผนป้องกันภัย และ
จ ัดเตร ียมอุปกรณ์ป้องกันภัย และมีการซักซ้อมแผนเป็นประจำทุกปี  ม ีการแจ ้งเวียนข่าว 
ทุนการศึกษาต่อจากรัฐบาล และหน่วยงานอ่ืน ๆ อย่างสม่ำเสมอ การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 
เลื ่อนค่าตอบแทน ดำเนินการตามระเบียบข้อบังคับ มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ทุก
กระบวนการ และมีการดำเนินการภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการอย่างเคร่งครัด 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของนุจรีย์ พูลกำลัง (2561) พบว่า บุคลากรมีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2. เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำ
แห่งชาติ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า  

2.1 เพศแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทำงานไม่แตกต่างกัน  อาจเป็นเพราะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรมีความราบรื่น ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน มีความ
เป็นกันเองและให้ความช่วยเหลือให้คำปรึกษาแก่ทุกคนในองค์กร มีการแจ้งข่าวสารต่าง ๆ รวมท้ัง
จัดหาอุปกรณ์ในด้านต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรโดยไม่แบ่งฝักแบ่งฝ่ายเป็นเพศชายหรือเพศหญิง 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของวัชรีเนตร วุฒานุสรณ์ (2561) พบว่า เพศต่างกันมีปัจจัยส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการทำงานไม่ต่างกัน  

2.2 อายุแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทำงานไม่แตกต่างกัน  อาจเป็นเพราะ
บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน บุคลากรท่ีมีอายุต่างกัน ได้รับการปฏิบัติ เอาใจใส่ใน
ทุก ๆ ด้านอย่างเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของนัทกร ไชยธงรัตน์ และลลิตา นิพิฐ
ประศาสน์ (2565) พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการทำงานไม่แตกต่างกัน 

2.3 ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่แตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี และบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีคุณภาพชีวิตการทำงานด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี สูงกว่าบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาเอก อาจเป็นเพราะองค์กรมีแผนงานพัฒนาบุคลากร ตามเส้นทางความก้าวหน้า
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ในอาชีพ (Career Path) และประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี และ
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี ได้ทราบเป็นระยะมากกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาเอก สอดคล้องกับผลการวิจัยของพิรัญญา นิลพันธ์ (2561) พบว่า  ระดับการศึกษาต่างกัน มี
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานในสำนักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที ่ 5 
ตำบลคลัง อำเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช แตกต่างกัน 

2.4 ประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทำงานไม่แตกต่างกัน  อาจ
เป็นเพราะองค์กรและบุคลากรในองค์กรให้ความสำคัญกับผู้ท่ีเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรทุกคนอย่างเท่า
เทียม ถึงแม้จะมีประเภทบุคลากรต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของนัทกร ไชยธงรัตน์ และลลิตา 
นิพิฐประศาสน์ (2565) พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตำแหน่งงานต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการทำงานไม่
แตกต่างกัน 

2.5 บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ  
แตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนต่ำกว่าหรือเท่ากับ  20,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการ
ทำงานด้านการยอมรับนับถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบ
แทนอื่น ๆ  น้อยกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน 25001-30,000 บาท อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มี
รายได้ต่อเดือนต่ำกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท มีความรู้สึกว่าเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงานในองค์กร
หรือบุคคลอ่ืน ๆ ในการมาขอคำปรึกษาคำแนะนำเก่ียวกับเรื่องต่าง ๆ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้
ต่อเดือน 25001-30,000 บาท และมีความคิดเห็นเก่ียวกับสถานท่ีทำงานมีความสะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร้อยมีอากาศถ่ายเท แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีมลภาวะทางเสียงและอากาศ อีกท้ังองค์กรมีการ
ถ่ายทอดนโยบายการบริหารงาน มาสู่ผู้ปฏิบัติอย่างชัดเจนและสม่ำเสมอ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้
ต่อเดือน 25001-30,000 บาท สอดคล้องกับผลการวิจัยของวัชรีเนตร วุฒานุสรณ์ (2561) พบว่า 
รายได้ต่างกัน มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานต่างกัน  

2.6 ประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทำงานไม่แตกต่าง
กัน อาจเป็นเพราะบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นว่าองค์กรมีการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานได้เหมาะสมกับบุคลากรในองค์กร ท้ังด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี  ด้านความมั่นคงปลอดภัย  ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบ
แทนอ่ืน ๆ สอดคล้องกับผลการวิจัยของพงศกร ศรีรงค์ทอง (2565) พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่าง
กัน มีคุณภาพชีวิตการทำงานไม่แตกต่างกัน 
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3. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรสังกัด สำนักงาน
ทรัพยากรน้ำแห่งชาติ ซ่ึงมีแนวทางการพัฒนาแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้ 

3.1 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยการส่งเสริมให้หน่วยงานสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เหมาะสม ให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ มีความเป็นมิตร รู ้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง มี
ความรักสามัคคีกันในองค์กร มีความเช่ือถือและไว้วางใจในการทำงานร่วมกัน ให้เกียรติซ่ึงกันและ
กัน มีความยุติธรรม มีการให้คำแนะนำต่าง ๆ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีความเอ้ืออาทร
ช่วยเหลือเก้ือกูลต่อกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของรชเญช อินทร์สูง และคณะ (2564) พบว่า การ
มีบูรณภาพทางสังคมภายในองค์กร เพื่อนร่วมงานควรมีความสามัคคี ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ไม่
แตกแยก และการปฏิบัติงานควรมีความร่วมมือ มีการเอ้ือเฟื้อเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน 

3.2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี หน่วยงานมีการกำหนดแนวทางความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งอย่างละเอียดและชัดเจน โดยมีการกำหนดเงื ่อนไขทั้งด้านระยะเวลา และขอบเขตการ
ดำเนินงานที่ชัดเจน เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเพิ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง  ทุกคนควร
ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างสม่ำเสมอ จัดทำหลักสูตร โครงการ แผนการฝึกอบรม/พัฒนา
บุคลากร โดยการส่งเสริมทักษะ ความรู้ ความสามารถ ท่ีสอดคล้องกับความรับผิดชอบในหน้าท่ีการ
งานและเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ี ปรับเปล่ียนตำแหน่งของบุคคลในองค์กรให้ตรงกับความรู้
ความสามารถ หน้าที่และความรับผิดชอบ นำมาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพขององคก์ร  
สอดคล้องกับผลการวิจัยของเอกรัฐ อิสโร, ภมร ขันธะหัตถ์ และธนิศร ยืนยง (2565) พบว่า องค์กร
ควรเปิดโอกาสให้กับผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ 

3.3 ด้านความมั่งคงปลอดภัย องค์กร และหน้าท่ีการงานท่ีทำอยู่มีความมั่นคง มี
การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมให้แก่บุคลากร เพื่อให้เกิดความมั่นคงปลอดภัยในด้านต่าง ๆ  เช่น 
กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษาบุตร จัดให้มีบริการต่าง ๆ  ที ่จำเป็น เช่น เจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัย บริการรถรับ-ส่งสำหรับการออกไปปฏิบัติหน้าที่ ควรมีการกำหนดกฎ ระเบียบปฏิบัติ 
เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีมีความมั่นใจว่าสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานมีความปลอดภัย เช่น การล่วงละเมิดทางเพศ 
การปฏิบัติต่อกันอย่างเท่าเทียมสร้างขวัญและกำลังใจให้บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในงาน รวมท้ัง
ความมั่นคงขององค์กร สอดคล้องกับผลการวิจัยของเอกรัฐ อิสโร, ภมร ขันธะหัตถ์ และธนิศร ยืนยง 
(2565) พบว่า องค์กรควรให้ความสำคัญกับความปลอดภัยในการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน 

3.4 ด้านการยอมรับนับถือ การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนท่ัวไป โดยตั้งใจปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ตรงต่อ
เวลา มีความละเอียดรอบคอบ ให้ความช่วยเหลือกับผู้อื ่น พัฒนาตัวเองอยู่เสมอ การยอมรับการ
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เคารพซึ่งกันและกันในที่ทำงาน อยู่ที ่การครองตนและปฏิบัติตนในระหว่างการปฏิบัติงาน การ
ทำงานร่วมกัน การให้คำปรึกษาช้ีแนะแนวทางการให้ข้อคิด การมีเหตุมีผล อย่างชัดเจน มีหลักการ 
ไม่ใช้อารณ์ ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเคารพ จัดให้มีช่องทางให้บุคลากรได้มีโอกาสในการแสดงออก/
ผลงาน แสดงศักยภาพการทำงาน เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
อรวรา กล้าหาญ (2563) พบว่า หน่วยงานควรรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงาน 
และสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของหน่วยงานร่วมกัน เคารพ
สิทธิส่วนบุคคล และพนักงานสามารถขอคำปรึกษาได้ 

3.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน หน่วยงานต้องมีสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานอย่างเหมาะสม ปลอดโปร่ง ควรจัดให้มีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจตามความเหมาะสมของ
สถานท่ี หรือทำสมาธิ มีสถานท่ีสำหรับทำกิจกรรมร่วมกัน สถานท่ีให้ผ่อนคลายหลังจากการทำงาน 
เช่น เครื่องออกกำลังกาย ส่งเสริมให้หน่วยงานปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และบรรยากาศ
ในการทำงานท่ีดี เช่น จัดกิจกรรม 5 ส. สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมืออุปกรณ์ และอ่ืน ๆ รวมท้ังปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ จัด
ให้มีสถานท่ีทำงานสะอาด ปลอดภัย และเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน เช่น เครื่องใช้/อุปกรณ์ในการทำงาน 
ความเป็นสัดส่วน ของห้องทำงาน ควรมีสถานท่ีจัดเก็บเอกสารหรืออุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเพื่อให้
เกิดความปลอดภัยไม่เกิดอันตรายต่อทรัพย์สินและร่างกาย สอดคล้องกับผลการวิจัยของรชเญช 
อินทร์สูง และคณะ (2564) พบว่า เงื ่อนไขการทำงานมีความปลอดภัย และถูกต้องในเชิงสุขภาพ
อนามัย ควรปรับปรุงสถานปฏิบัติงานให้เพียงพอ เป็นหมวดหมู่ จัดสำนักงานให้ทันสมัย 

3.6 ด้านนโยบายการบริหารงาน ผู้บริหารควรมีการจัดการและการบริหารงานของ
องค์กรตามนโยบาย ให้มีความยืดหยุ่น ปรับใช้ได้กับสถานการณ์ในปัจจุบันและในอนาคต โดยไม่
ส่งผลกระทบการทำงานในภาพรวมขององค์กร มีการกำหนดนโยบาย เป้าหมายวิธีการใหชั้ดเจน 
เมื่อกำหนดนโยบายได้แล้วก็ต้องมีการส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจกับทุกคนในองค์กรให้รับท ราบ
และถือปฎิบัติ ให้สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์กร มีการประเมินผลจริงจังอยา่ง
ต่อเนื่อง บรรลุผลตามตัวช้ีวัดท่ีกำหนด รับฟังความคิดเห็น ใช้หลักการและเหตุผล หากจำเป็นต้อง
ปรับก็ต้องทบทวนและสื่อสารใหม่ให้ชัดเจน บริหารโดยปราศจากอคติ มีการร่วมกันกำหนด
เป้าหมายในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของอังคณา ธนานุภาพพันธ์ุ และชุดาพร สอน
ภักดี (2565) พบว่า องค์กรควรกำหนดกฎ กติกาที่คำนึงถึงสิทธิ เสรีภาพ และความยุติธรรมของ
ผู้ปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะการบริหารงานภายใต้ระเบียบและมาตรฐานเดียวกัน 
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3.7 ด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ ควรจัดให้มีระบบการพิจารณา
เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีสอดคล้องกับผลงาน ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความรับผิดชอบต่อ
งานในการประเมิน ควรมีการกำหนดตัวช้ีวัดการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ใช้การประเมินตามหลักการ
และหลักเกณฑ์ท่ีกำหนดอย่างเป็นธรรม และส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ควรได้รับ
ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอ เป็นธรรม เช่น ค่าตอบแทน
การดำเนินงานล่วงเวลาเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ มีผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับภาระงาน 
ตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ และค่าครองชีพในปัจจุบัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของรชเญช 
อินทร์สูง และคณะ (2564) พบว่า การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ควรให้เงินรางวัล
พิเศษ (โบนัส) แก่เจ้าหน้าที่ทุกคนเพื่อเป็นขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน เพิ่มตอบแทน และ
สวัสดิการต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับสภาวะของเศรษฐกิจเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในครอบครัว 

 

องค์ความรู้ใหม่  
แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ เพื่อเป็นการ

รักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่คู่กับองค์กรต่อไป สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติควร
ให้ความสำคัญต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรในแต่ละด้าน ดังภาพท่ี 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 องค์ความรู้ใหม่ 
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1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส่งเสริมให้หน่วยงานสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ี
เหมาะสม ให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ มีความรักสามัคคีกันในองค์กร และควรจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในทุกระดับเป็นประจำทุกปี 

2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ ควรเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานเพิ่มพูนทักษะ
ความสามารถของตนเอง และจัดทำหรือสร้างการรับรู้ในเรื่อง Career Path ให้แก่บุคลากรทุกระดับ 
และพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว้  

3. ด้านความมั่นคงปลอดภัย ควรจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมให้แก่บุคลากร เพื่อให้
เกิดความมั่นคงปลอดภัยในด้านต่าง ๆ เช่น กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษาบุตร จัดให้มีบริการต่าง 
ๆ ท่ีจำเป็น เช่น เจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัย บริการรถรับ-ส่งในการออกไปปฏิบัติหน้าท่ี และควร
มีการกำหนดกฎ ระเบียบปฏิบัติ เพื ่อให้เจ้าหน้าที่มีความมั่นใจว่าสถานที่ที ่ปฏิบัติงานมีความ
ปลอดภัย 

4. ด้านการยอมรับนับถือ ควรจัดให้มีช่องทางให้บุคลากรได ้มีโอกาสในการ
แสดงออก/ผลงาน แสดงศักยภาพการทำงาน เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน และควรจัดให้มี
ระบบช่ืนชม/ยกย่อง/ให้รางวัล บุคลากรท่ีมีผลงาน 

5. ด ้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ควรส่งเสร ิมให้หน ่วยงานปรับปรุ ง
สภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และบรรยากาศในการทำงานท่ีดี 

6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน ควรมีการกำหนดนโยบาย เป้าหมายวิธีการให้
ชัดเจน ควรปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ และนโยบายของหน่วยงาน และ
ลำดับความสำคัญของงานให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้บังคับบัญชา 

7. ด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ  ควรจัดให้มีระบบการพิจารณา
เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีสอดคล้องกับผลงาน ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความรับผิดชอบต่อ
งานในการประเมิน และควรมีการกำหนดตัวช้ีวัดการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมในการประเมิน 

 

ข้อเสนอแนะ  
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

1. ในทุก ๆ ปี สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติควรมีการประชุมจ ัดวาระ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างสวัสดิการตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร เพื่อเป็นแนวทางสำหรับ
การสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองค์กร 
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2. สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติควรใช้เกณฑ์มาตรฐานตัวช้ีวัดในการประเมิน
งานให้แก่บุคลากรในองค์กรที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อทำให้บุคลากรรับทราบถึงกระบวนการ
พิจารณาในการเล่ือนตำแหน่งงานและผลตอบแทนท่ีได้รับอย่างเป็นธรรม 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ ควรมี
กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในหน่วยงานระหว่างบุคลากรทุกระดับเป็นประจำทุกปี  

2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติควรมีการวาง
ระบบการจัดสรรตำแหน่ง รวมถึงการพัฒนาบุคลากรไห้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ โดยประเมินความสามารถของบุคลากรในองค์กรและติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 

3. ด้านความมั่นคงปลอดภัย ในอนาคตเมื่อสำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติมีการ
ย้ายไปยังที่ตั้งอาคารใหม่อย่างถาวรควรมีการจัดสภาพแวดล้อมโดยรวมอย่างเหมาะสมและสร้าง
ความมั่นใจและความปลอดภัยให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในระหว่างการปฏิบัติงาน 

4. ด้านการยอมรับนับถือ สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้มีโอกาสในการแสดงศักยภาพการทำงาน นำเสนอผลงานให้เป็นที่ประจักษ์ เพื่ อเป็น
ช่องทางในการให้คำปรึกษา แลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันระหว่างบุคลากรในองค์กร 

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติควรหมั่น
ตรวจและประเมินสถานท่ีทำงานให้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อยอยู่เสมอ 

6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติควรมีการ
สื่อสารและถ่ายทอดนโยบาย เป้าหมายวิธีการให้ชัดเจน เพื่อสร้างการรับรู ้ ความเข้าใจให้แก่
บุคลากรในองค์กร และนำไปยึดถือปฏิบัติ 

7. ด้านเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ สำนักงานทรัพยากรน้ำแห่งชาติ
ควรมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสมกับการดำรงชีพในยุคปัจจุบัน  
 

เอกสารอ้างอิง  
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