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บทคัดย่อ 
  การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้และแนวทางการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต ้ประชากรการวิจัย จ านวน 273 คน จากการศึกษาวิจัย พบวา่  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีความสัมพันธ์

ในระดับสูง (Canonical Correlation = .794) และ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการ

พัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้  ควรมุ่งเน้นการพัฒนาอาชีพโดยการวางแผนอาชีพและการ

บริหารอาชพีซึ่งต้องมกีารวเิคราะห์ประเมนิศักยภาพความรู้ ความสามารถ และสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนา

ความรู้ ทักษะ ท่ีจ าเป็นต่อการการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานมิติค่าตอบแทน มิติสภาพแวดล้อม การท างาน และมิติการพัฒนาความรู้ อันเป็นส่วนส าคัญท่ีส่งเสริม

คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้ 

 

ค าส าคัญ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, คุณภาพชีวิตการท างาน, 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
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ABSTRACT 
  The purposes of this study were: to study the relationship between human resource development 

and the quality of work life of civil servants at the department of community development of three southern 

border provinces; and to the proposed development human resources that promotes quality of work life of 

civil servants at the department of community development of three southern border provinces. The 

research population of 273 people. The research study  the result of hypothesis testing on the relationship 

between human resource development and the quality of work life of civil servants at the department of 

community development of three southern border provinces was at a high level (Canonical Correlation = 

.794). The quality of work life of civil servants department of community development of three 

southern border provinces. Organizations should focus on career development, career planning and 

career management, which needs to be analyzed to assess the potential capabilities and supporting 

personnel to develop knowledge, skills necessary to work and advance in their career that affects the quality of 

work life compensation dimensions, work environment dimensions and the development of knowledge-

dimensional It is essential to promote the quality of work life of civil servants at the department of community 

development of three southern border provinces. 

Keywords:  Human Resource Development, The Quality Work Life, Three southern border provinces. 
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บทน า  
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality Of Work Life :QWL) เป็นแนวคิดท่ีส าคัญต่อบุคลากร และองค์การ 

โดยเฉพาะในเร่ืองผลกระทบของงานท่ีมีอยู่ต่อบุคลากรซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององค์การ เพราะ

ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นทรัพยากรต้นทุนทางสังคมท่ีมีความส าคัญ ดังนั้น การพัฒนาองค์การ จึงให้ความสนใจกับ

คุณภาพชวีิตการท างาน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาคุณภาพชีวติการท างานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การท างาน

อย่างมีความสุขและน ามาซึ่งการเพิ่มผลผลิต (Productivity) ท่ีมีคุณภาพและเพิ่มขึ้น  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่ง

ท่ีสนองตอบความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกๆ คนในองค์การ การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี

ยอ่มส่งผลต่อความก้าวหน้าด้านอื่น ๆ เช่น ด้านสังคม  เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตา่ง ๆ และสิ่งส าคัญคุณภาพชีวิตการ

ท างานจะน าไปสู่ความ  พึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การได้ อันจะช่วยให้อัตราการขาดงาน  การ

ลาออก  ลดนอ้ยลง  เกิดประสิทธิผลขององค์การในแง่ขวัญก าลังใจ  (Hackman and Suttle, 1977)    

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 2 ส่วน คือ ราชการบริหาร

ส่วนกลาง และ ราชการบริหารส่วนภูมิภาค โดยเฉพาะพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตซ้ึ่งเป็นพื้นท่ีท่ีมีปัญหาความไม่

สงบท่ีเกิดขึ้นอย่างตอ่เนื่องและรุนแรงมากขึ้นส่งผลกระทบต่อข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในพื้นท่ี 

จังหวัดยะลา  จังหวัดปัตตานีและจังหวัดนราธิวาส ท้ังด้านการปฏิบัติหน้าท่ีและการใช้ชีวิตประจ าวัน  อย่างความ

หวาดระแวง ระมัดระวังตัวอยู่ตลอดเวลา ไม่มีอิสระในการด ารงชีวิต ไม่มั่นใจในความปลอดภัยในการเดินทาง ไม่

สามารถเข้าไปท างานในพื้นท่ีท่ีมีความเสี่ยง เกิดภาวะความเครียดเพิ่มขึ้นท าให้สุขภาพจิตย่ าแย่ส่งผลต่อการปฏิบัติ

หนา้ท่ี 

  นอกจากนี้ สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ียังส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการ

กรมการพัฒนาชุมชน เพราะการต้องเผชิญกับสภาวะบีบคั้นท้ังด้านการท างานและการด าเนินชีวิตประจ าวัน  ท าให้

เกิดความกังวลต่อสวัสดิภาพและความปลอดภัยของตนเองระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ีรวมถึงคนในครอบครัวเห็นได้

อย่างชัดเจนจากวิถีการด าเนินชีวิตประจ าวันท่ีเปลี่ยนไป เช่น การเดินทางไปกลับจากท่ีท างาน – บ้านพักไม่แน่นอน 

ไมพ่ยายามไปไหนคนเดียว การออกก าลังกาย  การจัดกิจกรรมวันส าคัญตา่งๆ  จะต้องระมัดระวังมากขึ้น  เกิดความ

หวาดระแวงขาดสมาธิท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน การปฏิบัติงานก็ไม่เต็มความสามารถ เกิดความวิตกกังวลต่อ

สถานการณ์ความไม่สงบท่ีเกิดขึ้น กลายเป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน

พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ขอลาออกจากราชการ จ านวน 17 คน และโอน ย้ายออกจากพื้นท่ี ท าให้ข้าราชการ

กรมการพัฒนาชุมชนท่ียังคงปฏบัิติหนา้ท่ีอยูใ่นพื้นท่ีต้องรับภาระงานมากขึน้  

 ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ถือเป็นบุคลากรท่ีส าคัญ เพราะเป็นผู้ท่ี

จะต้องน านโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏิบัติระดับพื้นท่ี ท างานใกล้ชิดกับประชาชนมากท่ีสุด และต้องด าเนินการ

กิจกรรมร่วมกับประชาชนทุกต าบล หากข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้รู้สึกไม่มี
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ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน ขาดขวัญก าลังใจ ขาดความมั่นคง ย่อมส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบาย

รัฐบาลไปสู่การปฏิบัติ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้เพื่อน าผลการวิจัยไป

ใช้ในการส่งเสริมให้ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี

ขึน้ ซึ่งจะส่งผลตอ่ประสิทธิผลการน านโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏบัิติ 

. 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหวา่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการ

กรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้

2. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ

กรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การ เพราะองค์การจะประกอบด้วยมนุษย์ โครงสร้างของ

องค์การ วัสดุอุปกรณ์ และสิ่งแวดล้อม ปัจจัยดังกล่าวถือเป็นปัจจัยหลักและส าคัญต่อองค์การ เนื่องจาก

บุคลากรเป็นผู้ก าหนดให้มีโครงสร้างขององค์การ วัสดุอุปกรณ์ สิ่งแวดล้อม การบริหารองค์การ ดังนั้น หาก

องค์การใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพแล้ว องค์การนั้นยากท่ีจะอยู่รอดและก้าวหน้าไปได้ ทุกๆ องค์การ

จึงให้ความส าคัญกับปัจจัยมนุษย์ ตั้งแต่ การสรรหา  การคัดเลือก และการปฐมนิเทศ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดี

ท่ีสุดมาร่วมงานในองค์การ บุคลากรเมื่อปฏิบัติงานในองค์การมาระยะหนึ่ง ย่อมต้องการได้รับการพัฒนา 

เนื่องจากบุคลากรต้องการความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เช่น ต้องการเลื่อนต าแหน่ง  เลื่ อนระดับ หรือ

ต้องการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2553) เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กับ

องคก์าร องค์การจงึหันมาให้ความสนใจกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 

 แนวคิดด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร โดยเฉพาะเร่ือง

ผลระทบของงานท่ีมีผลตอ่ผู้ปฏิบัติงาน และประสิทธผิลขององค์การปัจจุบันองค์การตา่งๆ มีการออกแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อปรับปรุงความพึงพอใจในการท างานโดยมุ่งเน้นการสร้างความแข็งแกร่งในการ

เรียนรู้การท างานและช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้นเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดขึ้นอยา่งสร้างสรรค์ มีประสิทธิภาพและคุณภาพเพื่อประโยชน์ตอ่ตนเอง และองค์การ (วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 
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2552) ดังนั้น การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานจึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การ คือ มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน กับความพงึพอใจในงานและชวีติ นอกจากนี้ยังพบว่า 

คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลิตภาพและผลการปฏบัิตงิาน  

  ผลจากการประเมินผลประสิทธิภาพในการท างานพัฒนาชุมชนของกรมการพัฒนาชุมชนและรายงาน

การวิจัยด้านก าลังคนของ  กรมการพัฒนาชุมชน (2555) พบว่า กรมการพัฒนาชุมชนมีแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคลากร แต่ยังไม่สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขาดการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร

บุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นในปัจจุบันและอนาคต นอกจากนี้ พบว่า ข้าราชการกรมการ

พัฒนาชุมชนมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเกี่ยวกับแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ รองลงมาเกี่ยวกับ  

ด้านคุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุล ท่ีส าคัญขาดระบบการจัดการความรู้ท่ีสอดคล้องกับแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ สภาพแวดล้อมการท างานไม่เอื้อให้ข้าราชการมีความสุขในการท างาน โดย

พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตซ้ึ่งเป็นพื้นท่ีท่ีได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ การปฏิบัติงานและ

การใช้ชีวิตประจ าวันของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน มีความเสี่ยงต่อภาวะความเครียด ขวัญก าลังใจ 

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิ 

 

วธิีการวิจัย  

รูปแบบการวิจัย  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้เขียนใชแ้นวทางการวจิัยแบบผสานวธีิ (Mixed Methods) ท้ังเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการ รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จ านวน 273 ฉบับ ท าการวิเคราะห์ข้อมูล

ด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธ์ด้วยการหาค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis) วิเคราะห์เส้นทาง Path Analysis ด้วยการ

วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) แล้ว น าผลท่ีได้มาพิจารณาตรวจสอบ โดย  เพื่อทราบความ

คิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา

ชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ และข้อเสนอแนะอื่น ๆ และน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปผล

ตามสมมตฐิานท่ีต้ังไว้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง.ท่ีใช้ในการศึกษาเชงิปริมาณเป็นข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัตงิานใน

พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้คือ จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตาน ีและจังหวัดนราธิวาส จ านวน 273 คน กลุ่มตัวอยา่ง

เชงิคุณภาพเป็นผู้บริหารระดับจังหวัด จ านวน 5 คน  และมกีารสนทนากลุ่มกับข้าราชการพัฒนาชุมชนท่ีปฏบัิตงิานใน

พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 30 คน 



Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017  

 

16 
 

 วารสารศิลปการจัดการ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน  2560 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์เชงิลึก เทคนคิวธีิวิจัยท่ีน ามาใชไ้ด้แก่การ

วิจัยเอกสาร (Documentary Research) เพื่อ นามสร้าง แบบสอบถาม(Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูลท่ัวไปของผู้

ตอบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และแบบสัมภาษณ เชงิลึก (In-depth Interview) เปนค าถามปลายเปด 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าร้อยละเพื่ออธิบายลักษณะ 

ประเภท จ านวนของผู้ให้ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาอาชีพ การ

พัฒนาองค์การ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนารายบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์

โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอธิบายค่าเฉลี่ยด้วยคา่ Mean ( ) 

แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 

 

ผลการวิจัย  

ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกรมการ

พัฒนาชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์และสามารถ

สนับสนุนให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งประกอบด้วยมิติสุขภาพอนามัย มิติสภาพแวดล้อมการท างาน มิติ

ค่าตอบแทน มิติครอบครัว มิติมนุษยสัมพันธ์ มิติการยอมรับนับถือ และ มิติการพัฒนาความรู้ ภาพรวม อยู่ใน

ระดับสูง (มคี่าเท่ากับ .794)  โดยสามารถเรียงล าดับจากสูงไปต่ าคือ การพัฒนาอาชพี การพัฒนาองคก์าร การบริหาร

ผลการปฏบัิตงิาน และการพัฒนารายบุคคล ตามล าดับ 

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา

ชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า แนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการ

พัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตใ้ห้ดีขึ้น คือองค์การควรมุง่เนน้และให้ความส าคัญกับ การพัฒนาอาชพี 

ของบุคลากรท้ังในส่วนของการวางแผนอาชพี ซึ่งเป็นความตอ้งการของบุคลากรท่ีต้องการความก้าวหน้าไปตามสาย

อาชีพของตนเอง โดยองค์การต้องมีการวิเคราะห์ประเมินศักยภาพความรู้ ความสามารถของบุคลากร แผนพัฒนา

ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต ให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเอง

อยา่งต่อเนื่อง และส าหรับการบริหารอาชีพ นั้นจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า

ในสายอาชีพตามเป้าหมายท่ีก าหนด องค์การเองต้องมีแผนการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและ

ความก้าวหน้าในสายอาชพี สนับสนุนให้บุคลากรลาศึกษาต่อในสาขาท่ีส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชพี ซึ่งจะเป็น

ส่วนช่วยในการสร้างขวัญ ก าลังใจ และรักษาคนเก่ง คนดีไว้ในองค์การ ท้ังนี้ องค์การจะต้องให้ความส าคัญกับ

สภาพแวดล้อมการท างาน ในส่วนของสภาพแวดล้อมทางจิตใจ ท่ีมีการปฏิบัติงานในลักษณะชว่ยเหลือซึ่งกันและกัน 

ได้ปฏบัิตงิานตามความรู้ความสามารถ รวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทน ในส่วนของ

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน องค์การตอ้งพจิารณาในสว่นของสิทธิพิเศษในเร่ืองเบ้ียเลีย้ง การเลื่อนขั้นเงินเดอืน การจัดท า
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ประกันชีวิต และการจัดสวัสดิการผลประโยชน์อื่นๆ ตามความเหมาะสม ส าหรับการพัฒนาความรู้ ในส่วนของการ

เรียนรู้ระดับกลุ่ม และการเรียนรู้ระดับองค์การ องค์การต้องมีนโยบายและให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ มี

แผนการพัฒนาความรู้อยา่งชัดเจน รวมท้ังมกีารจัดเวทีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานร่วมกัน 

 

การอภิปรายผล  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 

จังหวัดชายแดนภาคใต ้ โดยเฉพาะการพัฒนาอาชพีเป็นตัวแปรส าคัญท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลตอ่คุณภาพชวีติการท างาน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilley ,Eggland and Gilley (2002) บดินทร์ วิจารณ์ (2550) และ พชิัย เทพวรรณ์ (2555)  ท่ี

กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีช่วยปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรและองค์การ  ซึ่ง

องค์การจะตอ้งสร้างระบบจูงใจ สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ และการสร้างความสุขให้กับบุคลากร เชน่ ความก้าวหนา้ใน

หนา้ท่ีการงาน การจัดสภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน รายได้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ เป็นต้น รวมถึงการดูแลบุคลากรให้อยู่ดีกินดี มีสุขภาพกายใจท่ีดี  และเมื่อพิจารณาตัวแปรย่อยของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การพัฒนาอาชีพ ยังเป็นตัวแปรท่ีส าคัญท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ballout (2009) ท่ีพบว่า ระดับเงิน ความพึงพอใจในชีวิต และความก้าวหน้าในชีวิต เป็น

เป้าหมายของการท างานและมคีวามส าคัญตอ่ผู้ปฏบัิตงิานและองค์การ เพราะความก้าวหนา้นาชพีมคีวามสัมพันธ์กับ

รายได้ สถานะทางสังคมและความพงึพอใจในชวีิต  (ปริฉัตร  ตูด้ าและชาลี ไตรจันทร์ ,2560) และงานวจิัยของ สุชาดา  

ทองสระ (2553) พบวา่ ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอ่ความก้าวหนา้ 

 เมื่อพจิารณาองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างาน พบวา่ ค่าตอบแทนมผีลต่อคุณภาพชีวติการท างาน

สอดคล้องกับงานวจิัยของวงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2552) พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างาน

ทางบวก ท าให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจและมคีวามสุขกับการท างาน ส าหรับสภาพแวดล้อม 

การท างานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Heath (2006) 

พบว่า สภาพแวดล้อมการท างานโดยเฉพาะสภาพแวดล้อมภายในของการท างาน เช่น การได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา การมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถของบุคลากร การท างานแบบพี่สอนน้อง มีความส าคัญต่อ

แรงจูงใจตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนการพัฒนาความรู้ถึงจะมีผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานในระดับต่ า แต่

การพัฒนาความรู้จะท าให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ ซึ่งการท่ีองค์การให้

ความส าคัญต่อการพัฒนาความรู้ และสนับสนุนให้มีการเรียนรู้ และทบทวนผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน (คะนึงกิจ อรุณโรจน์, 2551) ดังนั้นองค์การควรจะสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้

ระดับองค์การอยา่งตอ่เนื่อง เพราะเป็นการเรียนรู้แบบเชงิสร้างสรรค์ มวีสิัยทัศนร่์วมกัน เกิดความผูกพันตอ่องค์การ

ท าให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจ และความสุขในการปฏบัิตงิาน (สุจิตรา ธนานันท์, 2554) 
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 ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้จะ

เกิดขึ้นได้นั้น องค์การมุ่งเน้นการพัฒนาอาชีพผ่านการวางแผนอาชีพ และการบริหารอาชีพ ด้วยสนับสนุนให้

ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งจะเป็นส่วนช่วย

สร้างขวัญก าลังใจ และรักษาคนเก่งคนดีไว้ในองค์การ ดังนั้นองค์การจึงต้องวิเคราะห์ประเมินศักยภาพความรู้

ความสามารถของบุคลากร ให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง พัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในสายอาชีพ นอกจากนี้ องค์การจะต้องมีแผนการพัฒนาความรู้ ความสามารถของ

บุคลากรในลักษณะการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ สร้างบรรยากาศ และ

วัฒนธรรมองค์การให้เกือ้หนุนตอ่การเรียนรู้และการปฏบัิตงิาน รวมถึงการดูแลสวัสดกิารค่าตอบแทนด้านตา่งๆ อยา่ง

เป็นธรรม และเหมาะสม 

 

ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. องค์การควรใหค้วามส าคัญกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยก าหนดให้เป็นนโยบาย และแนวทางไปสูก่าร

ปฏบัิตท่ีิชัดเจนตัง้แตก่ารพัฒนารายบุคคล  การพัฒนาองค์การสูก่ารเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู้ เสน้ทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชพี และการประเมนิผลการปฏบัิตงิานเพื่อการพัฒนาบุคลากรไปสู่การมคีณุภาพชวีติการ

ท างานท่ีด ีและเหมาะสมตอ่ไป 

2. องคก์ารควรมกีารเผยแพร่เส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ และท าความเข้าใจถงึหลักการ 

กฎเกณฑ์ และคุณลักษณะของแตล่ะต าแหนง่อย่างตอ่เนื่อง มกีารประเมินศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของ

บุคลากรเพื่อจักได้ทราบถึงจุดเด่น จุดดอ้ยของบุคลากร อันจะน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายความก้าวหนา้ใน

สายอาชพีอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. องคก์ารควรมกีารก าหนดโปรแกรมการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่จะส่งผลตอ่

ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ ซึ่งจะตอ้งครอบคลุมทุกกลุ่มต าแหนง่ตามสายงานอย่างชัดเจน 

4. องคก์ารควรมกีารจัดระบบสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสมกับภารกิจของงานท่ีได้รับมอบหมายอันซึ่งจะท าให้การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิผลมากขึ้น เพราะเมื่อบุคคลากรมีขวัญก าลังใจจากการพัฒนาตนเอง การ

พัฒนาอาชีพแล้วยังได้น าความรู้มาพัฒนางาน พัฒนาองค์การ ซึ่งผู้บริหารต้องให้ความส าคัญสนับสนุนให้

บุคลากรได้ใชค้วามรู้ความสามารถ การได้รับสิทธิประโยชนด์้านสวัสดกิารท้ังท่ีเป็นตัวเงินและท่ีไม่ใชต่ัวเงิน 

5. องค์การควรมีการน าเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อการเรียนรู้ และการปฏิบัตงิาน ดังเช่น การเรียนรู้ผ่านระบบ

อินเตอร์เน็ต การติดตาม การรายงานผลความก้าวหน้า การประชาสัมพันธ์ผ่านระบบ SMS (Short Message 
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Service), Facebook , หรือการสร้างกลุ่มเฉพาะกิจกรรมผ่าน Line เป็นต้น ซึ่งเป็นเคร่ืองมือและช่องทางท่ี

บุคลากรส่วนใหญ่ม ีและใชเ้ป็นประจ าจะชว่ยให้การปฏบัิตงิานมคีวามรวดเร็วย่ิงขึ้น 

   6. องค์การควรมกีารจัดสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอื้อต่อการปฏบัิตงิาน เช่น กิจกรรม 5 ส (สะสาง 

สะดวก สะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย) ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานในการสร้างภาพแวดล้อมท่ีดีในท่ีท างาน การ

มอบหมายงาน หรือการแบ่งงานตามความรู้ความสามารถ การจัดกิจกรรมพัฒนาทีมงาน  
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