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 การวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน ปัญหา อุปสรรค 
สภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานของ
บุคลากรในระดบัผู้ปฏิบัติงาน ของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลจากการ
วิจัยเอกสารและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลหลักของผู้ปฏิบัติงานในสำนักงานการปฏิรูปที่ดิน
เพื่อเกษตรกรรม ส่วนกลาง จำนวน 10 คน ผลการศกึษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานของบคุลากรในระดับ
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้ง 8 ด้าน มีดังนี้ 1) รายได้และประโยชน์ตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดล้อมไม่ถูก
สุขลักษณะและความปลอดภัยมีน้อย 3) หน่วยงานเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ
เป็นอย่างดี 4) ลักษณะงานส่งเสริมความเจริญเติบโตและมั่นคง 5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมบูรณาการทางสังคม
ให้ผู้ปฏิบัติงาน 6) ลักษณะงานยังไม่ตั้งอยู่บนพื้นฐานกระบวนการยุติธรรมอย่างแท้จริง 7) ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวมมีน้อย 8) ลักษณะงานเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ในส่วนปัญหา อุปสรรค
ของสภาพแวดล้อมทีส่่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดบัผู้ปฏิบัติงาน ตามลำดับปัญหา
มากทีสุ่ดไปนอ้ยที่สุด ไดแ้ก ่สิ่งแวดล้อมไม่ถูกสุขลักษณะ ห้องสุขาไม่พอใช้งานไม่สะอาด อุปกรณส์ำนักงาน
ไม่เพียงพอ รายได้และประโยชน์ตอบแทนเพยีงพอแต่ต้องใช้ชีวิตด้วยความประหยัด ค่าครองชีพสูงขึ้นทำให้
ใช้ชีวิตไม่สะดวกสบาย ลักษณะงานยังไม่ตั้งอยู่บนพื้นฐานกระบวนการยุติธรรมการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน
เลื่อนตำแหน่งไม่เป็นธรรม บ่อยครั้งต้องทำงานนอกเวลางาน ลักษณะงานที่ยังไม่ส่งเสรมิด้านการกำกับติดตามงาน
และการถ่ายทอดความรู้จากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาไม่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้เลือก
หลักสูตรการพัฒนาความรู ้แนวทางการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงาน ได้แก่ เพิ่มจำนวนห้องสุขา
และปรับปรุงใหส้ะอาดขึ้น ปรับเพิ่มฐานเงินเดือน เพิ่มค่าตอบแทน เพิ่มสวัสดิการ ประเมินผลการเลื่อนเงินดือน
เลื่อนตำแหน่งตามความรู้ความสามารถ มอบหมายงานให้ชัดเจน จัดกิจกรรมถา่ยทอดความรู้จากผู้บังคับบัญชา
สู่ผู้ปฏิบัติงาน และกำหนดแผนการอบรมตามลักษณะงานและให้ผู้ปฏิบัติงานเลือกหลักสูตรทีส่นใจเองได ้
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บทนำ 
สถานการณ์โลกปัจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงด้านสิ่งแวดล้อมและเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าและ

ทันสมัยมากขึ้น ส่งผลให้มนษุย์ต้องมีการปรับตัวไปตามสภาพแวดล้อม ภาครัฐจึงต้องมกีารปฏิรูป
ระบบราชการ (Reinventing) เพื่อให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานได้ โดยการปฏิรูประบบราชการเมื่อปี พ.ศ. 2545 ส่งผลให้มีการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการ บริหารงานและการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการในทุกกระทรวง ทบวง 
กรม มีผลมาจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ที่มุ่งเน้นให้
การบริหารราชการแผ่นดินต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ
ของรัฐ เกิดการปรับโครงสร้างระบบราชการ ระบบงบประมาณ ระบบบุคลากรมาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรม ค่าตอบแทนบุคลากร  

ในการปฏิบัติงานตามภารกิจงานขององค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ กำลังหลักทีส่ำคัญใน
การขับเคลื่อนองค์การก็คือ บุคลากร (Man) เป็นปัจจัยทีส่ำคัญที่สุดในหน่วยงานภาครัฐก็คือบุคลากร
ภาครัฐ ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้งประเภทต่าง ๆ ชลิดา ศรมณี (2564, หนา้ 
27) อธิบายว่า การบริหารงานในทุกองค์การนั้นจะต้อง มี “คน” เป็นผู้ปฏิบัติงานจำนวนมาก และ
เป็นที่ยอมรับกันว่า “คนเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดในการ บริหาร” โดยมีเหตุผลที่ว่า คนนั้นเป็นผู้ควบคุม
และกำหนดปัจจัยด้านอื่นๆ ทั้งหมดในองค์การ ไม่ว่าปัจจัย นั้นจะมีความสำคัญมากน้อยต่อองค์การ
อย่างไร หากว่า “คน” กำหนดทรัพยากรหรือปัจจัยส่วนอ่ืนๆ ได้ดี การบริหารก็มีประสทิธิภาพดีได้ 
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงให้ความสนใจคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ต้องปฏิบัติงานภายใน
ระบบราชการและเป็นปัจจัยที่มีความสำคญัมากที่สุดในองค์การ มีหน้าที่ความรับผิดชอบตามภารกิจ
งานที่ได้รับมอบหมายของหน่วยงาน 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบขา้ราชการพลเรือน (2551) กำหนดให้ สำนักงานข้าราชการพลเรือน 
(สำนกังาน ก.พ.) มีหน้าที ่ส่งเสรมิ ประสานงาน เผยแพร่ ใหค้ำปรึกษาแนะนำ และดำเนนิการเกีย่วกับ 
การจัดสวัสดิการและการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตสำหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยให้ส่วนราชการมี
หน้าที่ดำเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญมี
คุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ ์
ต่อภารกิจของรัฐ ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้ตามสมควรแก่กรณี จะให้บำเหน็จ
ความชอบอย่างอื่นซึ่งอาจเป็นคำชมเชย เครื่องเชิดชูเกียรต ิหรือรางวัลด้วยก็ได้ โดยผู้บังคับบัญชามีหน้าที่
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และเลื่อนเงินเดือน 
ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. กำหนด ประกอบกับ คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of 
Working Life) ของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงานในลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายให้เป็นผู้ปฏิบัติงาน
ควรจะต้องมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายภารกิจขององค์การ 
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ดังนั้น บุคลากรจะปฏิบัติติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ
กรวรรณ จันทร์แสง (2563, หน้า 49) อธิบายว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมให้บลุลากรภาครัฐสามารถทำงานได้
อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ คือ การมีคณุภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน ซึ่งมีความสำคญัอย่างยิ่งในการ
ทำงานปัจจุบัน เพราะคนถือเป็นทรัพยากรทีส่ำคญั เมื่อคนต้องทำงานในทีท่ำงานเปน็ส่วนใหญ่ ทีท่ำงาน
จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ทำให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ หากไม่เปน็อย่างนั้นแล้วอาจกลายเป็น
หนึ่งในปัจจัยทีท่ำให้ข้าราชการมีแนวโน้มลาออกและโอนย้าย ตามที่ กรรณิการ์ เกตทอง (2559, หน้า 66) 
ได้ศึกษาสาเหตุ และแนวโน้มการลาออกและการโอนย้ายของข้าราชการ มีสาเหตสุำคญั คือการจ่าย
ค่าตอบแทน ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายและความอิสระในการทำงาน หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา 
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ บรรยากาศในการทำงานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ตามลำดับอีกทั้ง
สำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรมยังไม่มีการจัดทำแผนพัฒนาคณุภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร
เพื่อเป็นแบบแผนดำเนินการชัดเจน  

จากความเป็นมาข้างต้นนั้น ทำให้ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส.ป.ก.) มีความสนใจที่จะศึกษา คุณภาพชีวิตการทำงาน ตามทฤษฎีของ Walton (อ้างถึงใน เพญ็ศรี เวชประพนัธ,์ 
2557, หน้า 14 - 15) ปัญหา อปุสรรค ของสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน และแนวทางการ
พัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน ของ
สำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม เพื่อเป็นแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี ้ใชว้ิธีการวิจัย 2 วิธี ดังนี ้
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยการค้นคว้าและเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
เอกสารวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ ์สื่ออเิล็กทรอนกิส์ รายงานการวิจัย วิทยานพินธ์ 
แผนปฏิบัติราชการ ระเบียบ เอกสารของทางราชการ ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร
ในระดับผู้ปฏิบตัิงาน 
 2. การวิจัยสนาม (Field Research) ผู้วิจัยลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ด้วยการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ  (Structured interview or Formal interview)  
 ประชากรผู้ให้ขอ้มูลหลัก ดังนี้ 

1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงานของสำนักงานการปฏิรูป
ที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม ส่วนกลาง 

2. การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกำหนด
คุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 46) จึงใช้วิธีการเก็บข้อมูล
จากผู้ให้ข้อมลูสำคัญ (Key Informants) จำนวน 10 คน โดยพิจารณาจากคุณสมบัตจิากลักษณะงาน
เป็นบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงานในสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม ส่วนกลาง ดังต่อไปนี้ 

2.1 ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดา้นธุรการภายในสำนกังาน จำนวน 2 คน 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติด้านรับ-ส่ง หนังสือราชการ งานอำนวยการ และการปฏิบัติการด้านการ
ประสานงานระหว่างภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน 6 เดือนขึน้ไป 

2.2 ข้าราชการระดับปฏิบัติการ ปฏิบัติงานด้านวิชาการภายในสำนักงาน จำนวน 4 คน 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ด้านวิชาการเบื้องต้น และ ระยะเวลาประสบการณ์การทำงานใน
ตำแหน่งที่ปฏบิัติหน้าที่ 6 เดอืนขึ้นไป 

2.3 ข้าราชการระดับชำนาญการ ปฏิบัติงานด้านวิชาการภายในสำนักงาน จำนวน 2 คน 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ด้านวิชาการที่ซับซ้อน และสามารถตัดสินใจงานที่ยากได้ และ
ระยะเวลาประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งที่ปฏิบัติหน้าที่ 6 เดือนขึ้นไป 

2.4 พนักงานราชการ ปฏิบัติงานด้านวิชาการภายในสำนักงาน จำนวน 2 คน ผู้วิจัย
เลือกผู้ถูกสัมภาษณ์จากลักษณะงานทีป่ฏิบัติงานที่ต้องใชค้วามรู้ด้านวิชาการหรือปฏิบัติงานตามลักษณะ
ของตำแหน่ง และระยะเวลาประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งที่ปฏิบัติหน้าที่ 1 ปี ขึ้นไป 

ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสมัภาษณเ์ป็นเครื่องมือวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 
เป็นการสัมภาษณ์ที่มีคำถามและข้อกำหนดแน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผูใ้ดก็ใช้คำถามเดียวกัน 
ตามที่ สุภาค์ จันทวานิช, (2563, หน้า 75) ได้แบ่งประเภทการสัมภาษณ์ไว้นั้น และการสัมภาษณ์
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จะทำการสัมภาษณ์เป็นรายบคุคล ผู้ศึกษาไดก้ำหนดวันนัดหมายวันสัมภาษณ์ โดยได้แจ้งผู้ให้สัมภาษณ์
ทราบกอ่นล่วงหน้า ใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง และนอกจากนี้ผู้วิจัยยังใช้วิธีการสังเกต (Observation) 
ร่วมกับการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยใช้การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non Participant Observation) 
สุภาค์ จันทวานิช, (2563, หน้า 48) อธิบายว่าเป็นการสังเกตที่ผู้สังเกตหรือผู้วิจัยจะเฝ้าสังเกตอยู่วงนอก 
 ในการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารเป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไป โดย
การรวบรวมเอกสารซึ่งเป็นขอ้มูลที่มีการบนัทึกไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก ่

1.1 หนังสือทั่วไป ได้แก่ ตำรา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถงึเอกสาร
ทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 

1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น  
1.3 งานวิจัย วทิยานิพนธ์ เป็นงานที่ผู้ศึกษาได้ทำการศกึษาคน้ควา้ในเรื่องนั้น  ๆอย่างละเอียด 
1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดทำขึ้นเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ 

เช่น นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ คู่มือการปฏิบัติงาน ประกาศ คำสั่ง แผนปฏิบัติราชการ เป็นต้น  
2. วิธีเก็บการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้วิจัยจะเกบ็ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ โดยที่

ผู้วิจัยเลือก วิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
หรือการ สัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) โดยที่ผู้วิจัย    
จะสัมภาษณ์ตามข้อที่กำหนดไว้เท่านั้น และผู้วิจัยจะใช้แบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นคำถามในการสัมภาษณ์
และจดบันทึกข้อมูลและบันทึกเสียงตามคำบอกของผู้ถูกสัมภาษณ์  
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งน้ี เป็นการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ มีดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยจะนำขอ้มูลที่ได้จากากรสมัภาษณม์าแยกประเด็นตามแต่ละประเดน็แล้วนำมาเปรียบเทียบ
ความเหมือนหรือความแตกต่างของผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะนำข้อมูลนั้นไปวิเคราะห์ แล้วนำมา
เปรียบเทียบกบัข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพือ่ทราบถึงลักษณะ
ที่คล้ายคลึงหรอืแตกต่างของ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณก์ลุ่มตัวอย่าง  
 2. นำข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาทำการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพือ่สรุปผลการวจิัยถึง
คุณภาพชีวิตการทำงาน ปญัหา อุปสรรค ของสภาพแวดล้อมทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน และแนวทาง
การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน สำนักงานการ
ปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม โดยใช้การนำเสนอผลการวิจยัในรูปแบบพรรณนา 
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ผลการวิจัยและการอภิปราย 
 ผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ได้ดังนี้ 
1. คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดบัผู้ปฏิบัติงานของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 

จากแผนปฏิบัติราชการ 5 ปี ของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม วาระแรก 3 ปี พ.ศ. 
2563 - 2565 ในส่วนของแผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การพัฒนาองค์การ เป้าหมายที่ 4 การสร้างและ
พัฒนาบุคลากร ส.ป.ก. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ มีแนวทางการพัฒนา คอื 1) ปรับปรุง
กลไกในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบัติได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 2) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบรหิารงานบุคคลในภาครัฐให้เปน็ไปตามระบบ
คุณธรรมอย่างแทจ้ริง ซึ่งตามแผนปฏิบัติราชการ 5 ป ีของ ส.ป.ก. ดังกล่าว ในเแผนปฏิบตัริาชการ เรื่อง 
การพัฒนาองค์การ มีเพียงเรื่องการสร้างและพัฒนาบุคลากร ส.ป.ก. เพือ่เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์และการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การเพียงอย่างเดียว 
ไม่มีแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 

1.1 ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ กล่าวคือ บุคคลากรในระดับ
ผู้ปฏิบัติงานมีรายได้เพียงพอสำหรับใช้ในการดำรงชีวิต แต่ต้องต้องรู้จักจัดสรรเงินเดือนที่ได้รับให้ใช้ได้
อย่างเพียงพอ ไม่สามารถใช้ชีวิตได้อย่างสะดวกสบาย หากมีภาระค่าใช้จ่ายจำเป็นเนื่องจากค่าครองชีพ
ในปัจจุบันสูงขึน้ ผู้ปฏิบัติงานมีภาระงานเหมาะสมกับรายได้ที่ได้รับ  

1.2 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ไม่ถกูสุขลักษณะและความปลอดภัยมีนอ้ย กล่าวคือ 1) สิ่งแวดล้อมภายใน
อาคารไม่ได้รับการปรบัปรุงใหดู้ทันสมัย ขาดการดูแลความสะอาดอย่างทั่วถึง ไม่มีลิฟต์อำนวยความสะดวก
ให้บุคลากร สภาพภายในห้องทำงานบางหอ้งคับแคบ ชั้นบนสุดของอาคารฝ้าเพดานมีสภาพเก่า หอ้งสุขา
มีจำนวนน้อยไม่เพียงพอต่อการใช้งานของบคุลากรและไม่สะอาด สุขภัณฑช์ำรุด อุปกรณค์อมพิวเตอร ์ 
ในการปฏิบัติงานมีไม่เพียงพอต่อการใช้งานกบัจำนวนบคุลากรและระบบปฏิบัติการไม่ทันสมัย ปริน้เตอร์
ใช้งานไม่มีประสิทธิภาพ เก้าอีน้ั่งทำงานชำรุดนั่งทำงานได้ไม่สะดวกสบาย 2 )สิ่งแวดล้อมภายนอกอาคาร
โครงสร้างเก่ามีความแข็งแรง มีการปรับปรุงภายนอกตัวอาคาร ช่วงฝนตกท่อระบายน้ำดา้นล่างอาคาร
ระบายน้ำไม่ด ีสถานที่จอดรถยนตม์ีไม่เพียงพอ บุคลากรต้องนำรถยนต์ไปจอดบริเวณบนถนนหน้าสำนกังาน
ไม่มีความปลอดภัย มีพนกังานรกัษาความปลอดภัย (รปภ.) บริเวณทางเข้าออกประตูสำนกังาน คัดกรอง
บุคคลภายนอกได้ดีเพื่อไม่ให้เข้ามาขายสินค้าและมีกลุ่มผู้ชุมนุมหน้าสำนักงานบ่อยครั้ง ทำให้รู้สึกถึงความ
ไม่ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยส์ิน 

1.3 ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ มีการ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ สนับสนุนให้มีโอกาสเรียนศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่
สูงขึ้นเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร แต่บุคคลากรไม่สามารถเลือกหลักสูตรการอบรมตาม



7 
 

ความต้องการได้ ส่วนทักษะการทำงานนั้นเกิดจากการประสบการณ์การทำงานและความรู้ที่ศึกษาเพิ่มเติม
และการอบรมสามารถช่วยพัฒนาความรู้การทำงานได้เพียงบางส่วนเท่านั้น 

1.4 ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน กล่าวคือ 
1) ข้าราชการประเภทวิชาการ ลักษณะงานมีความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่ การเป็นสายงานหลักมีโอกาส
ความก้าวหน้าสามารถเลื่อนตำแหน่งได้ถึงระดับชำนาญการ แต่โอกาสขึ้นระดับหัวหน้างาน หรือตำแหน่ง
ชำนาญการพิเศษ ขึ้นอยู่กับการได้รับประเมินเลื่อนตำแหน่ง 2) ข้าราชการประเภททั่วไป ลักษณะงาน
ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงแต่ในความเจริญเติบโตก้าวหน้าในตำแหน่งยังมีน้อยกว่า
ข้าราชการประเภทวิชาการ แต่ก็สามารถเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นได้ ถ้ามีโอกาสอยากสอบเปลี่ยนเป็น
ตำแหน่งประเภทวิชาการจะทำให้มีโอกาสก้าวหน้าในงานมากขึ้น 3)พนักงานราชการ ลักษณะงานมีความ
มั่นคงแต่การเจริญเติบโตก้าวหน้าในงานมีน้อยกว่าข้าราชการเพราะไม่สามารถเลื่อนระดับเลื่อนตำแหน่งได ้
และต้องการสอบรับราชการเพือ่ความเจรญิเตบิโตก้าวหน้าในงาน  มีสวัสดิการดีขึ้น โดยภาพรวมลักษณะของ
งานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถที่มีทั้งหมด แต่สามารถนำความรู้และประสบการณ์การทำงานที่มีมา
ประยุกต์ใชไ้ด้ การมีความรู้และประสบการณ์ในการทำงานก็ทำให้มีความสุขในการทำงาน เพื่อนร่วมงาน
ช่วยสอนงาน การได้ทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จส่งผลให้มีความสุขในการทำงาน และความสุขในการทำงาน
น้ันเกิดจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามากกว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

1.5 ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสรมิด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน กล่าวคือลักษณะ
งานส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ในด้านปฏิสัมพันธเ์พื่อให้การทำงานที่ได้รับ
มอบหมายสำเรจ็ลุล่วง 1) ผู้บังคับบัญชาออกคำสั่งมอบหมายงานให้ปฏิบัติงาน มีปญัหาดา้นการสื่อสาร
การทำงานแตพู่ดคุยทำความเข้าใจได ้มีทั้งการไม่คำแนะนำวิธีแก้ไขปัญหาในงานและไม่กำกับติดตาม
งานและใหค้ำแนะนำวิธีแก้ไขปญัหาและกำกับติดตามงานทำใหป้ฏิสัมพันธใ์นการทำงานดี 2) เพื่อนร่วมงาน 
มีปฏิสัมพันธ์ดีมาก ให้ความชว่ยเหลือในการปฏิบัติงานไว้ใจซึ่งกันและกัน ทำงานกันเป็นทีมช่วยให้งาน
ประสบความสำเร็จ 3) สมาชิกในหน่วยงานปฏิสัมพันธ์ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน การทำงานช่วยให้รู้จัก
สมาชิกในหน่วยงานเพิ่มขึ้น 4) กิจกรรมในหน่วยงานจัดให้บุคลากรร่วมบูรณาการกัน ได้แก่ กิจกรรม
จิตอาสา กิจกรรม 5 ส. (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย) กิจกรรมงานครบรอบวนั
สถาปนา ส.ป.ก. กิจกรรมงานถวายผ้าพระกฐินพระราชทานประจำป ีกจิกรรมงานเลี้ยงวันขึ้นปีใหม่ 
กิจกรรมจัดนิทรรศการร่วมกนักับหน่วยงานอื่นเผยแพร่ภารกิจให้ประชาชนรับรู ้

1.6 ลักษณะงานยังไม่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมอย่างแท้จริง กล่าวคือ  
1) การพิจารณาใหผ้ลตอบแทน ผู้บังคับบัญชามีการพิจารณาเป็นไปตามขั้นตอน แต่ขึ้นอยูก่บัความพึงพอใจ
ส่วนบุคคลมากกว่าผลการปฏิบัติงาน ทำให้ผู้ที่ตั้งใจทำงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดลง 2) การให้
รางวัลสำหรับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีผลงานเชิงประจักษ์ มีกระบวนการขั้นตอนยุติธรรมชัดเจน 
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รางวัลเป็นโล่เชิดชูเกียรติ ประกาศนียบัตร 3) เปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็นในการปฏิบัติงานอย่าง
มาก แตก่ารตัดสินใจส่วนมากเป็นของผู้บังคับบัญชาไม่ได้เป็นไปตามหลักประชาธิปไตย 

1.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวมมีน้อย กล่าวคือ มีความสมดุลช่วง
ไม่มีภาระงานเร่งด่วน หลังเลิกงานมีเวลาพักผ่อนเพียงพอ ส่งผลให้สุขภาพจิตดี สุขภาพดี และไม่มีความ
สมดุลช่วงที่มีงานเร่งด่วนหรือมีปริมาณงานจำนวนมากบ่อยครั้งต้องทำงานหลังเลิกงานหรือวันหยุด 
ทำให้พักผ่อนไม่เพียงพอเกิดการเจ็บปว่ยหมดกำลังใจในการทำงาน  

1.8 ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวของและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง กล่าวคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน แม้เป็นเพียงบางส่วนของภารกิจแตผู่้ปฏิบัติงานมีการประสานเชื่อมโยงกัน
ทุกส่วนงานขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมาย ทำใหใ้ห้เกิดความภาคภูมิใจในองค์การ 
 
2. ปัญหา อุปสรรค ของสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน 
ของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 

2.1 ปัญหาด้านสิ่งแวดล้อมที่ไม่ถูกสุขลักษณะและยังไม่ปลอดภัย สถานที่ทำงานโดยรวมทั้งภายใน
และภายนอกอาคารสำนักงาน ได้แก่ จำนวนห้องสุขาไม่เพียงพอต่อการใช้งานไม่สะอาด ท่อระบายน้ำ
ระบายน้ำได้ไม่ดี สถานที่จอดรถยนต์ไม่เพียงพอ ไม่มีลิฟตอ์ำนวยความสะดวก อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานไม่
เพียงพอต่อจำนวนบุคลากร เช่น คอมพิวเตอร์ ไม่ทันสมัยต่อการปฏิบัติงาน ปริ้นเตอร์ใช้งานได้ไม่มี
ประสิทธิภาพ เก้าอี้นั่งทำงานชำรุดนั่งทำงานได้ไม่สะดวกสบาย  

2.2 ปัญหาด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอแต่ต้องใช้ชีวิตด้วยความ
ประหยัด ด้วยค่าครองชีพที่สูงขึ้นทำให้ไม่สามารถใช้ชีวิตได้สะดวกสบาย  

2.3 ปัญหาด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม การประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนเงินเดือนและเลื่อนตำแหน่งยังไม่เป็นธรรม ไม่ได้พิจารณาจากผู้มีความรู้
ความสามารถในตำแหน่งนั้นอย่างแท้จริง 

2.4 ปัญหาด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม การมอบหมายงานบางครั้งไม่
เป็นไปตามโครงสร้างหน่วยงาน ทำให้มอบหมายงานที่ไม่ชัดเจน จนปริมาณภาระงานมีมากทำให้ต้อง
ปฏิบัติงานนอกเวลางานหรือช่วงวันหยุด 

2.5 ปัญหาด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานความสัมพันธ์
ของระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน ที่ยังไม่ส่งเสริมกันด้านการกำกับติดตามดูแลงานที่มอบหมาย   
ไม่มีระบบการสอนงานจากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ปฏิบัติงาน  

2.6 ปัญหาเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถยังไม่เป็นไปตามความต้องการ 
ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถเลือกหลักสูตรการอบรมไดต้รงลักษณะงานที่ปฏิบัติ การจัดหลักสูตรการอบรมของ
หน่วยงานไม่มีการวางแผนที่ชัดเจน 
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3. แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน ของสำนักงาน
การปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 

3.1 ปรับปรุงสิง่แวดล้อมให้ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ทั้งภายในและภายนอกตัวอาคาร
สำนักงาน เช่น เพิ่มห้องสุขาเพียงพอต่อการใช้งาน มลีิฟตส์ำหรับอำนวยความสะดวก จัดหาสถานที่จอด
รถยนตใ์ห้บุคลากร ปรับปรุงท่อระบายน้ำ จัดสรรงบประมาณสำหรับอุปกรณ์สำนักงานที่ให้เพียงพอ  

3.2 ปรับเพ่ิมฐานเงินเดือนของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน เพิ่มค่าตอบแทนให้บุคลากรนอกจาก
เงินเดือนเพื่อเป็นแรงจูงใจผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น เพิ่มสวัสดกิารของผู้ปฏิบัติงานให้มีสวัสดิการดีขึ้น  

3.3 พิจารณาผลการประเมินตามผลการปฏิบัติงานการเลื่อนเงินเดือน/การเลื่อนตำแหน่งให้
เป็นธรรมมากขึ้น ปฏิบัติตนต่อบุคลากรทุกระดับทุกตำแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน ควรจะพิจารณาจาก
ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน  

3.4 ปรับการมอบหมายงานให้เป็นไปตามโครงสร้าง ตามภารกิจงาน เพื่อทำให้บุคลากรมีความ
เหมาะสมต่อความสมดลุระหว่างชีวิตกับการทำงานกับชีวิตส่วนตัวมากยิ่งขึ้น  

3.5 เสริมสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรในสำนักงานให้มากขึ้น เช่น การจดักิจกรรมถ่ายทอด
องค์ความรู้จากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ปฏิบัติงานเสริมสร้างภาวะความเป็นผู้นำ และกิจกรรมการสร้างปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในองค์การให้ได้รู้จักกันมากขึน้ 

3.6 กำหนดแผนหลักสูตรการอบรมให้เหมาะสมกับลักษณะงานของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละปี 
สามารถให้ผู้ปฏิบัติงานเลือกหลักสูตรการอบรมได้อย่างเหมาะสมตามความสนใจ 

 
อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยที่คนพบดังกล่าวนั้น มีประเด็นที่นำมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
1. คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน ของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 
มีประเด็นนำมาอภิปราย ดังนี้ 

จากแผนปฏิบัติราชการ 5 ปี ของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม วาระแรก 3 ปี 
พ.ศ. 2563 - 2565 ในส่วนของแผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การพัฒนาองค์การ เป้าหมายที่ 4 การสร้างและ
พัฒนาบุคลากร ส.ป.ก. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ มีแนวทางการพัฒนา คือ 1) ปรับปรุงกลไก
ในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 2) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม
อย่างแท้จริง ซึ่งตามแผนปฏิบัติราชการ 5 ปี ของ ส.ป.ก. ดังกล่าว ในเแผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การพัฒนา
องค์การ มีเพียงเรื่องการสร้างและพัฒนาบุคลากร ส.ป.ก. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ซึ่งเป็น
การพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์และการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การเพียงอย่างเดียว ไม่มี
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ นราทิพย์ ผินประดับ (2562)  
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ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปว่า คุณภาพชีวิตมี
ความเกี่ยวข้องกับสวัสดิการมนุษย์และความสุข ที่เชื่อมโยงกบัทฤษฎีตามลำดับขั้นของ Maslow ว่าด้วยเรื่อง
ลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ที่นำไปสู่แรงกระตุ้นในการขับเคลื่อนที่ทำใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ  ตอบสนอง
ความต้องการของตนเองได้ในที่สุด โดยที่คุณภาพชีวิตของข้าราชการยังส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่ตนเอง
สังกัดด้วย สอดคล้องตามแนวคิดของ Walton (อ้างถึงใน เพ็ญศรี เวชประพันธ,์ 2557, หน้า 14 - 15) คุณภาพ
ชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน ของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม มีดังนี ้

1.1 ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ กล่าวคือ บุคคลากรในระดับ
ผู้ปฏิบัติงานมีรายได้เพียงพอสำหรับใช้ในการดำรงชีวิต แต่ต้องต้องรู้จักจัดสรรเงินเดือนที่ได้รับให้ใช้ไดอ้ย่าง
เพียงพอ ไม่สามารถใช้ชีวิตได้อย่างสะดวกสบาย หากมีภาระค่าใช้จ่ายจำเป็นเนื่องจากค่าครองชีพ  ในปัจจุบัน
สูงขึ้น ผู้ปฏิบัติงานมีภาระงานเหมาะสมกับรายได้ที่ได้รับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัณฑมาส วงประดิษฐ์ 
(2562) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ : กรณีศึกษาข้าราชการพลเรือน
สามัญตำแหน่งเจ้าพนักงานธุรการของสำนักงาน ก.พ. ผลการวิจยัสรุปว่า ด้านรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบ
แทนที่ยุติธรรมและเพียงพอเมื่อเทียบกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ แต่ถึงแม้ว่าค่าตอบแทนที่ได้แม้จะมีความ
เหมาะสมกับระดับตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบแต่ไม่เพียงพอต่อการดำรงชีวิตในปัจจุบันที่มี่ค่าครองชีพสูง  

1.2 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ไม่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัยมีน้อย กล่าวคือ 1) สิ่งแวดล้อมภายใน
อาคารไม่ได้รับการปรับปรุงให้ดูทันสมัย ขาดการดูแลความสะอาดอย่างทั่วถึง ไม่มีลิฟต์อำนวยความสะดวกให้
บุคลากร สภาพภายในห้องทำงานบางห้องคับแคบ ชั้นบนสุดของอาคารฝ้าเพดานมีสภาพเก่า ห้องสุขามีจำนวน
น้อยไม่เพียงพอต่อการใช้งานของบุคลากรและไม่สะอาด สุขภัณฑ์ชำรุด อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงาน
มีไม่เพียงพอต่อการใช้งานกับจำนวนบุคลากรและระบบปฏิบัติการไม่ทันสมัย ปริ้นเตอร์ใช้งาน ไม่มี
ประสิทธิภาพ เก้าอี้นั่งทำงานชำรุดนั่งทำงานได้ไม่สะดวกสบาย 2) สิ่งแวดล้อมภายนอกอาคารโครงสรา้งเก่า    
มีความแข็งแรง มีการปรับปรุงภายนอกตัวอาคาร ช่วงฝนตกท่อระบายน้ำด้านล่างอาคารระบายน้ำไม่ดี สถานที่
จอดรถยนต์มีไม่เพียงพอ บุคลากรต้องนำรถยนต์ไปจอดบริเวณบนถนนหน้าสำนักงานไม่มีความปลอดภัย   
มีพนักงานรักษาความปลอดภัย (รปภ.) บริเวณทางเข้าออกประตูสำนักงานคัดกรองบุคคลภายนอกได้ดีเพื่อ
ไม่ให้เข้ามาขายสินค้าและมีกลุ่มผู้ชุมนุมหน้าสำนักงานบ่อยครั้ง ทำให้รู้สึกถึงความไม่ปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน สอดคล้องกับทฤษฎตีามลำดับขั้นของ Maslow (อ้างถึงใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2563, หน้า 59) 
ด้านความปลอดภัย (Safety needs) กล่าวว่า มนษุย์ต้องการความปลอดภัยจากอันตรายจากทุกด้าน 

1.3 ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ มีการ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ สนับสนุนให้มีโอกาสเรียนศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่
สูงขึ้นเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร แต่บุคคลากรไม่สามารถเลือกหลักสูตรการอบรมตามความ
ต้องการได ้ส่วนทักษะการทำงานนั้นเกิดจากการประสบการณ์การทำงานและความรู้ที่ศึกษาเพิ่มเติมและการอบรม
สามารถช่วยพัฒนาความรู้การทำงานได้เพียงบางส่วนเท่านั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ คมกริช เทนุรักษ์ (2563) 
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ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงาน : กรณีศึกษากองการเจ้าหน้าที ่กรมการปกครอง ผลการวิจัยสรุปว่า 
ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและมีนโยบายในการพัฒนาความรูค้วามสามารถของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 
เปิดโอกาสและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเอง ทั้งการอบรม ในหลักสูตรต่าง ๆ ให้อิสระในการศึกษาต่อ
ในระดับสูงขึ้น  

1.4 ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน กล่าวคือ 
1) ข้าราชการประเภทวิชาการ ลักษณะงานมีความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่ การเป็นสายงานหลักมีโอกาส
ความก้าวหน้าสามารถเลื่อนตำแหน่งได้ถึงระดับชำนาญการ แต่โอกาสขึ้นระดับหัวหน้างาน หรือตำแหน่ง
ชำนาญการพิเศษ ขึ้นอยู่กับการได้รับประเมินเลื่อนตำแหน่ง 2) ข้าราชการประเภททั่วไป ลักษณะงานส่งเสริม
ความเจริญเติบโตและความมั่นคงแต่ในความเจริญเติบโตก้าวหน้าในตำแหน่งยังมีน้อยกว่าข้าราชการประเภท
วิชาการ แต่ก็สามารถเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นได้ ถ้ามีโอกาสอยากสอบเปลี่ยน  เปน็ตำแหน่งประเภทวิชาการจะทำ
ให้มีโอกาสก้าวหน้าในงานมากขึ้น 3) พนักงานราชการลักษณะงานมีความมั่นคงแต่การเจริญเติบโตก้าวหน้าใน
งานมีน้อยกว่าข้าราชการเพราะไม่สามารถเลื่อนระดับเลื่อนตำแหน่งได้ และต้องการสอบรับราชการเพื่อความ
เจริญเติบโตกา้วหน้าในงาน มีสวัสดิการดีขึ้น โดยภาพรวมลักษณะของงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถที่มี
ทั้งหมด แต่สามารถนำความรู้และประสบการณ์การทำงานที่มีมาประยุกต์ใช้ได้ การมีความรู้และประสบการณ์
ในการทำงานก็ทำให้มีความสุขในการทำงาน เพื่อนร่วมงานช่วยสอนงาน การได้ทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ
ส่งผลใหม้ีความสุขในการทำงาน และความสุขในการทำงานนั้นเกิดจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
มากกว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติ สอดคล้องกับทฤษฎีตามลำดับขั้นของ Maslow (อ้างถึงใน วโิรจน ์ก่อสกุล, 
2563, หน้า 59) ตามข้อสรุปของทฤษฎีว่า คนทุกคนมีความต้องการอยู่เสมอ ไม่มีวันสิ้นสุดเมื่อได้รับการสนอง
ความต้องการอย่างหนึ่งแล้ว ความต้องการอื่นจะตามมาความต้องการของคนมีลักษณะเป็นลำดับขั้น จากต่ำสุด
สุดไปหาสูงสุดที่ต้องการที่จะได้รับความสำเร็จ ความสมหวังในชีวิตตามความนึกคิดของตนเอง สอดคล้องกับ
งานวจิัยของ พัชราภรณ์ ต่างใจ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงาน : กรณีศึกษา ข้าราชการรัฐสภา 
สามัญผู้ที่อยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ของสำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผลการวิจัย
สรุปว่า ข้าราชการประเภททั่วไปมีความต้องการสอบเปลี่ยนเป็นสายงานประเภทวิชาการ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ภัทรดนัย ฉลองบุญ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ ผลการวิจัย
สรุปว่า ความสุขในการทำงานคือการรับรู้ของบุคลากรหรืออารมณ์ความรู้สึกชืน่ชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจ
หลักได้กระทำนสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตที่ได้รับการยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไป 
เพื่อนร่วมมงานที่มีจิตใจจริงใจ และไดท้ำงานที่มั่นคงและก้าวหน้าในงาน  

1.5 ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน กล่าวคือลักษณะงาน
ส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ในด้านปฏิสัมพันธ์เพื่อให้การทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ
ลุล่วง 1) ผู้บังคบับัญชาออกคำสั่งมอบหมายงานให้ปฏิบัติงาน มีปัญหาด้านการสื่อสารการทำงานแต่พูดคุยทำ
ความเข้าใจได้ มีทั้งการไม่คำแนะนำวิธีแก้ไขปัญหาในงานและไม่กำกับติดตามงานและใหค้ำแนะนำวิธีแก้ไข
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ปัญหาและกำกบัติดตามงานทำให้ปฏิสัมพันธ์ในการทำงานดี 2) เพื่อนร่วมงานมีปฏิสัมพันธ์ดีมาก ให้ความ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานไว้ใจซึ่งกันและกัน ทำงานกนัเป็นทีมช่วยให้งานประสบความสำเร็จ 3) สมาชิกใน
หน่วยงานปฏิสัมพันธ์ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน การทำงานช่วยให้รู้จักสมาชิกในหน่วยงานเพิ่มขึ้น 4) กิจกรรม
ในหน่วยงานจัดให้บุคลากรร่วมบูรณาการกัน ได้แก่ กิจกรรมจติอาสา กิจกรรม 5 ส. (สะสาง สะดวก สะอาด 
สุขลักษณะ สร้างนสิัย) กิจกรรมงานครบรอบวันสถาปนา ส.ป.ก. กิจกรรมงานถวายผ้าพระกฐินพระราชทาน
ประจำปี กิจกรรมงานเลี้ยงวันขึ้นปีใหม่ กิจกรรมจัดนิทรรศการร่วมกันกับหน่วยงานอื่นเผยแพร่ภารกิจให้
ประชาชนรับรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชราภรณ์ ต่างใจ (2562) ได้ศึกษาเรือ่ง คุณภาพชีวิตการทำงาน : 
กรณีศึกษา ข้าราชการรัฐสภา สามัญผู้ที่อยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ของสำนักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร ผลการวิจัยสรุปว่า ลักษณะงานส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมในการทำงานร่วมกัน ใน
รูปแบบการติดต่อสื่อสาร การประสานงาน การทำงานเป็นทีม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการปฏิบัติงาน 
ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนทำงานร่วมกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนัชชนม์ แก้วพวง (2562) 
ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานของเจ้าหน้าที่ประจำเรือเจ้าท่า ข.8 กลุ่มเรือขุดลอก สำนักพฒันาและ
บำรุงรักษาทางน้ำ  กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ผลการวิจัยสรุปว่า การทำงานของเจ้าหน้าที่มีความสามัคคี 
ทำงานร่วมกันได้ดีร่วมกันทำกิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อสร้างความสามัคคีกันในเรือ เช่น กิจกรรม 5 ส. กิจกรรมจิต
อาสา กิจกรรมนันทนาการเพื่อผ่อนคลายจากการทำงาน เช่นออกกำลังกาย กิจกรรมขึ้นวันปีใหม่ เป็นต้น 

1.6 ลักษณะงานยังไม่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมอย่างแท้จริงกล่าวคือ 
1) การพิจารณาให้ผลตอบแทน ผู้บังคับบัญชามีการพิจารณาเป็นไปตามขั้นตอน แต่ขึ้นอยู่กับความพงึพอใจ
ส่วนบุคคลมากกว่าผลการปฏิบัติงาน ทำให้ผู้ที่ต้ังใจทำงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดลง 2) การให้รางวัล
สำหรบับุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีผลงานเชิงประจักษ์ มีกระบวนการขัน้ตอนยตุิธรรมชัดเจน รางวัลเป็นโล่
เชิดชเูกียรติ ประกาศนียบัตร 3) เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างมาก แต่การตัดสินใจ
ส่วนมากเป็นของผู้บังคับบัญชาไม่ได้เป็นไปตามหลักประชาธิปไตย สอดคล้องกับแนวคิดการสร้างดุลยภาพ
ระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานให้บคุคลในองค์การ ของ ศริภัสสร วงษ์ทองดี (อ้างถึงใน ขวัญใจ สุขทองหล่อ, 
2557, หน้า 6 -7) เสนอกลไกใหอ้งค์การมอบสิ่งตอบแทนหรือรางวัลที่จับต้องได้ นอกเหนือจากสิ่งตอบแทนที่
เป็นตัวเงิน สิ่งที่คนทำงานยังต้องการสิ่งตอบแทนที่เป็นปัจจัยนามธรรม ได้แก่ ใบประกาศเกียรติคุณ คำชมเชย 
ซึ่งเป็นเรื่องของจิตใจ ทำให้มีความสุขและเกิดความภาคภูมิใจอกีด้วย  

1.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวมมีนอ้ย กล่าวคือ มีความสมดุลช่วงไม่มี
ภาระงานเร่งด่วน หลังเลิกงานมีเวลาพกัผ่อนเพียงพอ ส่งผลให้สุขภาพจติดี สุขภาพด ีและไม่มีความสมดลุ
ช่วงที่มีงานเร่งด่วนหรือมีปริมาณงานจำนวนมากบ่อยครั้งต้องทำงานหลังเลิกงานหรือวันหยุด ทำให้พักผ่อนไม่
เพียงพอเกิดการเจ็บป่วยหมดกำลังใจในการทำงาน สอดคล้องกับบทบาทงานในชีวิตมนุษย์ ตามที่ ชลิดา ศรมณ ี
(2564, หน้า 66 - 75) ไดอ้ธิบายไว้ว่า การทำงานนั้นเป็นส่วนสำคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์แต่กไม่ใช่ทั้งหมด
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ในชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทีมุ่่งแต่การทำงานโดยไม่สนใจการพักผ่อน สังคม หรอืหลับนอนให้เพียงพอ ในที่สุดก็
จะเป็นภัยตนเอง เช่น เป็นการบัน่ทอนสุขภาพทัง้กายและจิตใจ อาจส่งผลใหเ้กิดโรคร้ายแรงต่าง ๆ  ตามมานัน่เอง 

1.8 ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวของและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง กล่าวคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัตเิกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน แม้เป็นเพียงบางส่วนของภารกิจแต่ผู้ปฏิบัติงานมีการประสานเชื่อมโยงกันทุกส่วนงาน
ขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมาย ทำให้ให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์การ สอดคล้องตาม
แนวคิดของ Walton (อ้างถึงใน เพ็ญศรี เวชประพันธ,์ 2557, หน้า 15) อธิบายว่าผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและ
ยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภาวิณี 
พรหมหาญ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร กรณศีึกษา สำนักงานคณะกรรมการ
อัยการ สำนักงานอัยการสูงสุด ผลการวิจัยสรุปว่า บุคลากรได้ทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การได้ทำงานที่
ได้รับผิดชอบต่อสังคม สร้างความสุขและความพึงพอใจจากการช่วยเหลือผู้อื่นและสังคม  

 
2. ปัญหา อุปสรรค ของสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน ของ
สำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 

ปัญหา อุปสรรค ของสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับ
ผู้ปฏิบัติงาน เรียงลำดับจากปัญหาที่สำคัญที่สุดไปน้อยที่สุด มีดังนี้ 

2.1 ปัญหาด้านสิ่งแวดล้อมที่ไม่ถูกสุขลักษณะและยังไม่ปลอดภัย สถานที่ทำงานโดยรวมทั้งภายในและ
ภายนอกอาคารสำนักงาน ได้แก่ จำนวนห้องสุขาไม่เพียงพอต่อการใช้งานไม่สะอาด ท่อระบายน้ำระบายน้ำได้ไม่
ดี สถานที่จอดรถยนต์ไม่เพียงพอ ไม่มีลิฟต์อำนวยความสะดวก อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอต่อจำนวน
บุคลากร เช่น คอมพิวเตอร์ ไม่ทันสมัยต่อการปฏิบัติงาน ปริ้นเตอร์ใช้งานได้ไม่มีประสิทธิภาพ เก้าอี้นั่งทำงาน
ชำรุดนั่งทำงานได้ไม่สะดวกสบาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภาวิณี พรหมหาญ (2563) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตการทำงานของบุคลากร กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการอัยการ สำนักงานอัยการสูงสุด ผลการวิจัย
สรุปว่า ขาดแคลนอุปกรณ์เครื่องมือที่ทันสมัยสำหรับใช้ในการปฏิบัติงาน คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เนต็ไม่เพียงพอ
ต่อความต้องการของบุคลากร โต๊ะ เก้าอี้ไม่เหมาะสมต่อสุขภาพอนามัย  

2.2 ปัญหาด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอแต่ต้องใช้ชีวิตด้วยความประหยัด 
ด้วยค่าครองชีพที่สูงขึ้นทำให้ไม่สามารถใช้ชีวิตได้สะดวกสบาย สอดคล้องกับทฤษฎีตามลำดับขั้นของ Maslow 
(อ้างถึงใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2563, หน้า 59) ความต้องการขั้นที่ 1 ความต้องการด้านร่างกาย อธิบายไว้ว่า 
เป็นความต้องการที่เพื่ออยู่รอดในการดำรงชีวิต คววามต้องการปัจจัยพื้นฐานของมนุษย์ที่ดำรงชีวิตอยู่ได้อย่างมี
ความสุข  

2.3 ปัญหาด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนเงินเดือนและเลื่อนตำแหน่งยังไม่เป็นธรรม ไม่ได้พิจารณาจากผู้มีความรู้ความสามารถ 
ในตำแหน่งนั้นอย่างแท้จริง สอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชีวิตการทำงานของ Walton (อ้างถึงใน เพ็ญศรี 
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เวชประพันธ,์ 2557, หน้า 14 ) กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชาต้องมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทน
และรางวัล  

2.4 ปญัหาด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม การมอบหมายงานบางครั้งไม่
เป็นไปตามโครงสร้างหน่วยงาน ทำให้มอบหมายงานที่ไม่ชัดเจน จนปริมาณภาระงานมีมากทำให้ต้อง
ปฏิบัติงานนอกเวลางานหรือช่วงวันหยุด สอดคล้องกับหลัก 7-S ของ McKinney (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 
2564ก, หน้า 37) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การเรื่องโครงสร้างองค์การ ผู้บริหารต้องจัดองค์การ
ให้ดีเพื่อตัดสินใจในการบริหารจัดการงานด้วยความคล่องตัว ลดความซ้ำซ้อนของงานและแบ่งงานชัดเจน 

2.5 ปญัหาด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานความสัมพันธ์
ของระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน ที่ยังไม่ส่งเสริมกนัด้านการกำกับติดตามดูแลงานที่มอบหมาย 
ไม่มีระบบการสอนงานจากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ปฏิบัติงาน สอดคล้องกบังานวิจัยของ ภาวณิี พรหมหาญ 
(2563) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร กรณีศึกษา สำนกังานคณะกรรมการอัยการ 
สำนักงานอัยการสูงสุด ผลการวิจัยสรุปว่า การมีผู้นำที่ขาดความรับผิดชอบขาดความเป็นธรรมด้านการ
บริหารงานทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเบื่อหน่ายการทำงาน 

2.6 ปญัหาเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถยังไม่เป็นไปตามความต้องการ 
ผู้ปฏบิัติงานไม่สามารถเลือกหลักสูตรการอบรมได้ตรงลักษณะงานที่ปฏิบัติ การจัดหลักสูตรการอบรมของ
หน่วยงานไม่มีการวางแผนทีช่ัดเจนสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภาวิณ ีพรหมหาญ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการอัยการ สำนักงานอัยการสูงสุด 
ผลการวิจยัสรปุว่า พบปญัหา หลักสูตรในการอบรมพฒันาความรู้ยังไม่คลอบคลุมบุคลากรทุกระดับ หลักสูตร
อบรมไม่ได้จัดตามความสนใจของบุคลากร 

 
3. แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน ของ
สำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 

3.1 ปรับปรุงสิง่แวดล้อมให้ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ทั้งภายในและภายนอกตัวอาคาร
สำนักงาน เช่น เพิ่มห้องสุขาเพียงพอต่อการใช้งาน มีลิฟตส์ำหรับอำนวยความสะดวก จัดหาสถานที่จอด
รถยนต์ให้บคุลากร ปรับปรุงทอ่ระบายน้ำ จัดสรรงบประมาณสำหรับอุปกรณ์สำนกังานทีใ่ห้เพียงพอ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของคมกริช เทนุรักษ์ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงาน : กรณีศึกษา
กองการเจ้าหน้าที่ กรมการปกครอง ผลการวิจัยสรุปว่า ควรปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย
ถูกสุขลักษณะ ปรับปรุงเพิม่หอ้งสุขาใหม้ากขึน้เพื่อความสะดวกสบายของบุคลากร  

3.2 ปรับเพิ่มฐานเงินเดือนของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน เพิ่มค่าตอบแทนให้บุคลากรนอกจาก
เงินเดือนเพื่อเป็นแรงจูงใจผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น เพิ่มสวัสดิการของผู้ปฏิบัติงานให้มีสวัสดิการดีขึ้น สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ วีรศักดิ์ เปลี่ยนสมาน (2561) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรกองยุธศาสตร์
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และแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ผลการวิจัยสรุปว่า ด้านค่าตอบแทน
ไม่เหมาะสมเนือ่งจากสวัสดิการบางอย่างเนื่องจากสวัสดิการบางอย่างของข้าราชการถูกตัดออกไป รวมถึง
สวัสดิการของพนักงานราชการ ซึ่งมีเพียงสวัสดิการประกันสังคมเท่านั้น ควรปรับปรุงค่าตอบแทนให้
เหมาะสมกับคา่ครองชีพในปจัจุบัน ปรับปรงุค่าล่วงเวลาการทำงาน ใหส้อดรับกับงานในปัจจุบัน เพื่อให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  

3.3 พจิารณาผลการประเมินตามผลการปฏิบตัิงานการเลื่อนเงินเดือน/การเลื่อนตำแหน่งให้เป็น
ธรรมมากขึ้น ปฏิบัติตนต่อบุคลากรทุกระดับทุกตำแหน่งอยา่งเท่าเทยีมกนั ควรจะพจิารณาจากความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชีวิตการทำงานของ Walton (อ้างถึงใน 
เพ็ญศรี เวชประพันธ,์ 2557, หน้า 14 ) กล่าวว่า ผู้บังคับบญัชาต้องมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวัล 

3.4 ปรับการมอบหมายงานให้เป็นไปตามโครงสร้าง ตามภารกิจงาน เพื่อทำให้บุคลากรมีความ
เหมาะสมต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานกับชีวิตส่วนตัวมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิด
คุณภาพชีวิตการทำงานของ Walton (อ้างถึงใน เพญ็ศรี เวชประพันธ,์ 2557, หน้า 14 - 15) คือ การไม่ทำให้
ผู้ปฏิบัติงานกดดันจากการทำงานมากเกินไปจนไม่มีเวลาพักผ่อน ให้ได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ
เหมาะสม 

3.5 เสริมสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสำนักงานให้มากขึ้น เช่น การจดักิจกรรมถ่ายทอด
องค์ความรู้จากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ปฏิบัติงานเสรมิสร้างภาวะความเป็นผู้นำ และกิจกรรมการสร้างปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในองค์การให้ได้รู้จักกันมากขึ้น สอดคล้องกับองค์ประกอบของการทำงาน ชลิดา ศรมณ ี
(2564, หน้า 69) คือ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่สั่งงานให้ผู้ปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบและต้อง
กำกับควบคุม ช้ีแนะการทำงานไปสู่เป้าหมาย 

3.6 กำหนดแผนหลักสูตรการอบรมให้เหมาะสมกับลักษณะงานของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละปี 
สามารถให้ผู้ปฏิบัติงานเลือกหลักสูตรการอบรมได้อย่างเหมาะสมตามความสนใจ สอดคล้องกับงานวิจยั
ของ ภาวิณี พรหมหาญ (2563) ได้ศึกษาเรือ่ง คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
สำนักงานคณะกรรมการอัยการ สำนักงานอัยการสูงสุด ผลการวิจัยสรุปว่า ควรจัดใหม้ีการอบรมหรือ
จัดหาหลักสูตรที่เหมาะสมกบับุคลากรแต่ละตำแหน่งอย่างต่อเนื่องทั้งภายในและนอกองค์การ รวมทั้ง
หลักสูตรอื่น ๆที่บุคลากรสนใจนำมาพัฒนาการทำงานให้ใชศ้ักยภาพที่มีอย่างเต็มทีม่ากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโนยาย 

1.1 สำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรมควรมีการจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
ไปพร้อมกับแผนการสร้างและพัฒนาบุคลากร ส.ป.ก. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ในภารกิจหลัก 
เรื่อง การพัฒนาองค์การ ในเแผนปฏิบัติราชการประจำปี เพราะนอกจากการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
หน่วยงานควรคำนึงถึงคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรเป็นองค์ประกอบสำคัญในการพฒันาองค์การด้วย  

1.2 หน่วยงานควรมีการจัดทำแผนหลักสูตรการอบรมตามลักษณะงานและความสนใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อใหส้ามารถนำไปประยุกตใ์ช้ในการทำงานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

2.1 หน่วยงานควรมีการปรับปรงุลักษณะทางกายภาพของอาคารสถานที ่เช่น หอ้งสุขา ควรจัดให้มี
คณะกรรมการตรวจดูแลความสะอาดซ่อมบำรุงสม่ำเสมอ เพิ่มจำนวนห้องสุขาให้เพียงพอกับจำนวนบุคลากร
เพื่อให้ใช้งานได้สะดวกสบายยิ่งขึ้น มีการประเมินฝ่ายดูแลอาคารสถานที่ให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2.2 หน่วยงานควรมีระบบการสอนงาน การถ่ายทอดองค์ความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ
จากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อชีแ้นะ แก้ปัญหา กำกับติดตามดูแลการปฏิบัติงานให้เปน็ไปด้วยความ
เรียบร้อยสำเร็จลุล่วง 

2.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลือนเงินเดือน/เลื่อนตำแหน่ง ควรมีขอ้กำหนดการพจิารณา
การประเมินผลให้ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ ทดสอบความรูค้วามสามารถเฉพาะตำแหน่งใหเ้หมาะสมกับ
การเลื่อนขึน้ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

2.4 หน่วยงานควรมีการจัดสวัสดิการเพื่อช่วยลดค่าใช้จ่ายให้บุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน
ในสิ่งจำเป็นขั้นพื้นฐาน เช่นที่อยู่อาศัย อาหาร เครื่องนุ่งห่ม เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงาน ควรจะทำงาน
วิจัยเชิงปริมาณควบคู่กันไปด้วยเพ่ือให้ผลการศึกษามีความสมบูรณ์ยิ่งขึน้และนำไปใช้วางแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทำงานสำหรับบุคลากรในทุกระดับให้ครอบคลุมมากขึน้ 
2. ควรขยายขอบเขตพื้นที่ศึกษา ในส่วนของสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม ส่วนภูมิภาค และนำมา
เปรียบเทียบกับสำนักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม ส่วนกลาง 
3. ศึกษาเปรยีบเทียบคณุภาพชวีิตการทำงานกบัการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ
สัมพันธ์กันอย่างไร 
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