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บทคดัย่อ    

การวจิยันีÊเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพมวีตัถุประสงค์เพืÉอศกึษาคุณภาพชวีติการทาํงาน และปัญหา อุปสรรค

ในการทํางานทีÉมผีลต่อคุณภาพชวีติ รวมทั Êงศกึษาแนวทางการแก้ไขหรอืวธิกีารปรบัปรุงคุณภาพชวีติการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน ของศูนย์ข้อมูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

โดยรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ จํานวน Š คน 

ผลการวจิยั พบว่า คุณภาพชวีติการทาํงานของบุคลากรสายสนับสนุน มดีงันีÊ บุคลากรส่วนใหญ่มองว่าค่าตอบแทน

ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน หน่วยงานมีระบบการรักษาความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อมทีÉสะอาด มกีารจดัการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรเพืÉอเพิÉมศกัยภาพอย่างต่อเนืÉอง มกีารเปิดโอกาส

ใหใ้ชค้วามสามารถแต่อยู่ภายใต้กรอบขององค์กรและตามการตดัสนิใจของผู้บงัคบับญัชา ระบบงานมคีวามมั Éนคง

และสามารถก้าวหน้าตามสายงานอาชีพโดยการสอบแข่งขนั การปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ของบุคลากร 

ในสถานทีÉทาํงานอยู่ในระดบัทีÉดมีกีารช่วยเหลอืซึÉงกนัและกนั ผูป้ฏบิตังิานมสีทิธแิสดงความคดิเห็นอย่างเหมาะสม 

การทํางานในหน่วยงาน มขีอบเขตการทํางานทีÉชดัเจน มกีารสรา้งสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวั

อย่างเหมาะสม ยกเวน้บุคลากรทีÉต้องออกงานภาคสนาม(เฉพาะกจิ) ปัญหาและอุปสรรค คอื ความกงัวลแนวทาง 

ในการทํางานและทศิทางของหน่วยงาน ค่าตอบแทนทีÉไม่เพยีงพอต่อการดํารงชวีติ การมอบหมายงานทีÉไม่สมดุล 

โอกาสทีÉขอย้ายกลบัภูมิลําเนาของบุคลากรทีÉอยู่ต่างจงัหวดั ไม่สามารถทําได้ การของบประมาณค่อนข้างยาก 

และใชเ้วลามากพอสมควร  
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บทนํา 

ปัจจุบนัการขบัเคลืÉอนการพฒันาประเทศไทยในด้านต่างๆ ถูกกําหนดขึÊนภายใต้ยุทธศาสตร์ชาต ิ

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาต ิ

เพืÉอมุ่งยกระดบัการพฒันาประเทศไปสู่เป้าหมายทีÉว่า “ประเทศชาติมั Éนคง ประชาชนมคีวามสุข เศรษฐกิจ

พัฒนาอย่างต่อเนืÉอง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั Éงยืน” เพืÉอทีÉจะให้บรรลุวัตถุประสงค์  

และขบัเคลืÉอนเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพตามทีÉได้กําหนดไว้ และนําไปสู่การปฏิบัติอย่างแท้จริง  

จะต้องอาศยักระบวนการขบัเคลืÉอนแผนต่าง ๆ ซึÉงในระบบราชการของประเทศไทย ยงัคงให้ความสําคญั 

กับทรพัยากรมนุษย์เป็นหลกั ซึÉงถือได้ว่ามนุษย์เป็นทรพัยากรทีÉมคีุณค่ามากทีÉสุดในองค์กร เปรียบมนุษย์ 

เป็นดั ÉงหวัใจหลกัในการขบัเคลืÉอนองคก์ร 

คุณภาพชวีิตในการทํางาน ถือว่าเป็นองค์ประกอบหนึÉงของคุณภาพชีวติ (Quality of life) เพราะ 

การทีÉบุคคลจะมีคุณภาพชีวิตทีÉดีนั Êนก็เนืÉองมาจากการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานทีÉดี ภาครฐัจึงได้เห็น

ความสําคญัของบุคลากร จงึไดใ้หส้ํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน ทําหน้าทีÉเป็นองค์กรกลางดา้น

การบรหิารทรพัยากรบุคคลในราชการพลเรอืน ส่งเสรมิการพฒันาขา้ราชการและบุคลากรภาครฐัใหม้คีุณภาพ

ชวีติและการทาํงานทีÉด ีและพฒันาระบบการบรหิารกําลงัคนในราชการใหเ้ป็นกลไกการขบัเคลืÉอนยุทธศาสตร์

ชาติอย่างมีประสทิธภิาพ ผดุงไว้ซึÉงระบบคุณธรรมในราชการพลเรอืน และได้ตราพระราชบญัญตัิระเบยีบ

ขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. Śŝŝř โดยให้ความสําคญักบัคุณภาพชวีติการทํางานของขา้ราชการ เห็นได้จาก 

มาตรา śŜ บญัญตัิว่า “การจดัระเบยีบขา้ราชการพลเรอืนต้องเป็นไปเพืÉอผลสมัฤทธิ Íต่อภารกจิของรฐั ความมี

ประสทิธภิาพและความคุม้ค่า โดยใหข้า้ราชการปฏิบตัริาชการอย่างมคีุณภาพ คุณธรรม และคุณภาพชวีติทีÉด”ี 

และมาตรา şŚ ได้กําหนดให้ส่วนราชการมหีน้าทีÉดําเนินการให้มกีารเพิÉมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง

แรงจงูใจแก่ขา้ราชการพลเรอืนสามญั เพืÉอใหข้า้ราชการพลเรอืนสามญัมคีุณภาพ คุณธรรม จรยิธรรมคุณภาพ

ชวีติ มขีวญัและกําลงัใจในการปฏบิตัริาชการใหเ้กดิผลสมัฤทธิ Íต่อภารกจิของรฐั 

กรมทีÉดนิ ไดเ้ลง็เหน็ความสําคญัของบุคลากรในสงักดั จงึไดจ้ดัทําแผนพฒันาคุณภาพชวีติบุคลากร 

กรมทีÉดิน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ŚŝŞş – ŚŝşŘ ตามแนวทางของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการ 

พลเรอืน เรืÉอง ยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชวีติขา้ราชการพลเรอืนสามญั เพืÉอใหก้ารพฒันาคุณภาพชวีติ

ข้าราชการตอบสนองต่อบริบทของสภาพแวดล้อมทีÉเปลีÉยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั Êงด้านเศรษฐกิจ สงัคม 

การเมือง และการบริหารราชการ และเพืÉอเป็นการเตรียมความพร้อมให้ระบบราชการมีความเข้มแข็ง 

ขา้ราชการมภีูมคิุ ้มกนัทีÉดีเพยีงพอทีÉจะตอบสนองต่อการเปลีÉยนแปลงอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยได้กําหนด

ยุทธศาสตร์ออกเป็น Ŝ ด้าน ได้แก่ ř.การพฒันาคุณภาพชีวิตด้านการทํางาน Ś.การพฒันาคุณภาพชีวิต 

ด้านส่วนตัว ś.การพฒันาคุณภาพชีวิตด้านสังคม Ŝ.การพฒันาคุณภาพชีวิตด้านเศรษฐกิจเพืÉอคาดหวงั 

ให้บุคลากรกรมทีÉดิน มีคุณภาพชีวิตทีÉดีในการทํางาน มีขวัญกําลังใจ และเกิดความผูกพันกับองค์กร  

ทาํใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเกดิประสทิธผิลและมคีุณภาพชวีติทีÉดขีึÊน 

กรมทีÉดิน ซึÉงมีภารกิจหลกัเกีÉยวกับการคุ้มครองสิทธิในทีÉดินของบุคคล และจดัการทีÉดินของรัฐ 

โดยการรงัวดัทาํแผนทีÉ การออกหนังสอืแสดงสทิธใินทีÉดนิ การใหบ้รกิารจดทะเบยีนสทิธแิละนิตกิรรมเกีÉยวกบั

อสงัหารมิทรพัย ์การส่งเสรมิธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์และการบรหิารจดัการขอ้มลูสารสนเทศทีÉดนิเพืÉอใหบุ้คคล

มคีวามมั ÉนคงในการถือครองทีÉดิน และได้รบัการบริการทีÉมปีระสทิธภิาพ ตลอดจนการบรหิารจดัการทีÉดิน 
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ของรฐัเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและเกิดประโยชน์สูงสุด นับว่าเป็นหน่วยงานอนัดบัต้น ๆ ของหน่วยงาน

ราชการ ทีÉมอีตัราขา้ราชการพลเรอืนค่อนขา้งมาก มบุีคลากรสงักดัทั Êงส่วนกลางและส่วนภูมภิาค มสีํานักงาน

ทีÉดนิทั ÊงสิÊน ŜŞř แห่ง ครอบคลุมทั Éวประเทศ เพืÉอใหป้ระชาชนเขา้ถงึและบรกิารอย่างมปีระสทิธภิาพ แต่เมืÉอ

กล่าวถงึกรมทีÉดนิคนภายนอกจะนึกถงึการทาํนิตกิรรมทีÉดนิ การรงัวดัออกเอกสารสทิธ ิเท่านั Êน ซึÉงจะเป็นงาน

บรกิารทีÉเกดิขึÊนเฉพาะตามสํานักงานทีÉดนิ โดยภายในสํานักงานทีÉดนิจะประกอบดว้ยบุคลากรหลกั ś สายงาน 

คอื ตําแหน่งนักวชิาการทีÉดนิ ตําแหน่งช่างรงัวดั และตําแหน่งเจา้หน้าทีÉการเงนิ แต่จะมบุีคลากรอกีส่วนหนึÉง 

ทีÉสงักดัอยู่ส่วนกลางทีÉคอยสนับสนุนการทํางานหรอืส่งเสรมิความสําเรจ็ในการดําเนินงานของสํานักงานทีÉดนิ 

เพืÉอให้องค์กรขบัเคลืÉอนได้ตามวตัถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายตามความสําเร็จทีÉตั Êงไว้ ซึÉงเรยีกได้ว่าเป็น

บุคลากรสายสนับสนุน ยกตวัอย่างเช่น ตําแหน่งนักวชิาการคอมพวิเตอร์ ทีÉคอยสนับสนุนใหง้านเทคโนโลยี

สารสนเทศดําเนินไปได้อย่างมปีระสทิธภิาพและสอดคล้องกบัความต้องการของหน่วยงาน ตําแหน่งวศิวกร

รงัวดั ทีÉคอยสนับสนุน ใหค้ําแนะนํา ตอบปัญหา และชีÊแจงเกีÉยวกบังานวศิวกรรมรงัวดัเบืÊองต้นแก่สํานักงาน

ทีÉดินตําแหน่งนักวิชาการแผนทีÉภาพถ่าย ทีÉคอยสนับสนุน การอ่านแปลและตีความภาพถ่ายทางอากาศ  

และวเิคราะหภ์าพดาวเทยีม เพืÉอดรู่องรอยการใชป้ระโยชน์ทีÉดนิ ตามทีÉสํานักงานทีÉดนิรอ้งขอ เป็นตน้ 

ดงันั Êน ผูว้จิยัซึÉงเป็นบุคลากรของศูนย์ขอ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ ภายใต้การกบักําดูแลของกรมทีÉดนิ 

จงึมคีวามสนใจทีÉจะศกึษาคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน: กรณีศกึษาศูนย์ขอ้มูลแผนทีÉ 

รูปแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน รวมถึงศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการทํางานทีÉมีผลต่อคุณภาพชีวิต เพืÉอนํา 

ผลการศึกษาไปเป็นแนวทางการแก้ไขหรือหาวิธีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

สายสนับสนุน ของศูนย์ขอ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ต่อไป 

วิธีการดาํเนินวิจยั 

ในการวจิยัครั ÊงนีÊมวีธิกีารวจิยั ดงันีÊ  

  1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) โดยการค้นคว้าและเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร

วชิาการ บทความทางวชิาการ วารสาร สิÉงพมิพ ์สืÉออเิลก็ทรอนิกส์ รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์แผนปฏบิตัิ

ราชการ ระเบยีบ เอกสารของทางราชการ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

  2. การเก็บขอ้มูลจากผู้ให้ขอ้มูลสําคญั (Key informants) ด้วยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างหรือ

การสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (structured interview or formal interview) 

ประชากรกลุ่มตวัอย่าง 

1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบตัิการ สงักดั

ศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ 

   2. การคดัเลอืกผู้ให้ขอ้มูลหลกัใช้วธิกีารคดัเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกําหนด

คุณลกัษณะของประชากรทีÉต้องการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 45-46) จงึใช้วธิกีารเก็บขอ้มูลจาก

ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั (Key Informants) ประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร จาํนวน Š คน ดงัต่อไปนีÊ 

 Ś.ř ตําแหน่งวศิวกรรงัวดัปฏบิตักิาร จาํนวน Ş คน ทีÉมปีระสบการณ์การทาํงาน Ş เดอืนขึÊนไป  

 Ś.Ś ตําแหน่งนกัวชิาการแผนทีÉภาพถ่ายปฏบิตักิาร จํานวน 2 คน มปีระสบการณ์การทาํงาน Ş เดอืนขึÊนไป 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยักรณีศึกษาครั ÊงนีÊ ผู้วิจยัได้ใช้วิธีการสมัภาษณ์  

โดย สมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview)  
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 ลักษณะของการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key informants) ซึÉงเป็นผู้ทีÉเกีÉยวข้องในเรืÉอง 

ทีÉผู้วจิยักําลงัศกึษาเหมาะสมกบัความต้องการของผูว้จิยัเป็นการสมัภาษณ์ทีÉมคีําถามและขอ้กําหนดแน่นอน

ตายตวัจะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้าํถามแบบเดยีวกนั เป็นคําถามปลายเปิด (Open-ended Question) และการสมัภาษณ์

จะทาํการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มูลผูศ้กึษาไดก้ําหนดวนันัดสมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ให้

ผู้ถูกสมัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผู้สมัภาษณ์จะใช้การจดบันทึก โดยก่อนสมัภาษณ์จะ 

ขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครั Êง (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 51-52) 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลในการทําการศกึษาครั ÊงนีÊเป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ผู้วจิยัมีข ั Êนตอน 

ในการวเิคราะห ์ดงันีÊ 

   1. ผูว้จิยัจะนําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็  

  2. นําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นคําถาม แล้วนํามาเปรยีบเทยีบความเหน็เหมอืน 

หรอืแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะนําขอ้มลูนั Êนไปวเิคราะห ์ 

  3. นําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นคําถาม แล้วนํามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสาร 

ทีÉ เกีÉยวขอ้ง ได้แก่ แนวคดิ ทฤษฎีผลงานทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอจะได้ทราบถงึลกัษณะทีÉมคีวามคล้ายคลงึกนัและ 

แตกต่างกนัของขอ้มูลก่อนจะนําขอ้มลูนั Êนไปวเิคราะห ์ 

  4. นําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาทําการวเิคราะห์ขอ้มลูร่วมกนั เพืÉอสรุปผลการวจิยัคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน : กรณีศึกษาศูนย์ข้อมูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดิน กรมทีÉดินโดยใช ้

การนําเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 54) 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

ผลการวิจยั 

งานวิจยัเรืÉอง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน : กรณีศึกษาศูนย์ข้อมูลแผนทีÉ 

รูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ผูว้จิยัไดก้ําหนดวตัถุประสงคไ์ว ้ś ประการ จงึสรุปผลการวจิยัไดต้ามวตัถุประสงค ์ดงันีÊ 

วตัถปุระสงค์ทีÉ ř เพืÉอศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน ของศูนย์

ข้อมูลแผนทีÉรปูแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน 

 จากการวจิยัพบว่า คุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน ของศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลง

ทีÉดนิ กรมทีÉดนิ มคีุณภาพชวีติการทาํงาน โดยสามารถอธบิายเป็นรายดา้น ไดด้งันีÊ 

 ř. ดา้นการไดร้บัค่าตอบแทนในการทาํงานทีÉเพยีงพอและยุตธิรรม พบว่า บุคลากรของศูนยข์อ้มลูแผน

ทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ส่วนใหญ่มองว่าค่าตอบแทน ไม่เพยีงพอต่อการดาํรงชวีติ ท่ามกลางสภาวะเศรษฐกจิ

ทีÉมคี่าครองชพีสูง เมืÉอเทยีบกบัอตัราการปรบัเงนิเดอืนขา้ราชการ หากเป็นบุคคลทีÉรบัผดิชอบภาระครอบครวั

ดว้ยแล้ว ยิÉงจะต้องควบคุมการใชจ้่ายให้รอบครอบ อกีทั Êง ตําแหน่งของบุคลากร(วศิวกรรงัวดัและนักวชิาการ

แผนทีÉภาพถ่าย) เป็นตําแหน่งทีÉมเีฉพาะส่วนกลางเท่านั Êน ไม่มสีทิธเิบกิค่าเช่าบ้านได้ จงึทําให้เป็นค่าใช้จ่าย

ส่วนเพิÉมในเงินเดือนของบุคลากรทีÉมีภูมิลําเนาต่างจังหวัด และค่าตอบแทนในการเดินทางไปราชการ

ต่างจงัหวดั ในส่วนของเบีÊยเลีÊยง ค่าทีÉพกั คดิเหน็ว่ายงัไม่สมัพนัธก์บัสภาวะปัจจุบนั 

 แต่บุคลากรทีÉมองว่าค่าตอบแทนเพียงพอ ได้ให้ความคดิเห็นไปในแนวทางเดียวกัน คือ ต้องไม่มี

หนีÊสนิและภาระค่าใชจ้่าย   
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 Ś. ดา้นสภาพการปฏบิตังิานทีÉคาํนึงถงึความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ และสุขภาพของพนักงาน พบว่า 

บุคลากรของศูนยข์อ้มูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ไดใ้หค้วามเหน็ว่า มหีน่วยรกัษาความปลอดภยักลางของ

อาคารตลอด ŚŜ ชั Éวโมง และบุคลากร ต้องมบีตัรประจําตวัเพืÉอเขา้-ออก ทีÉทํางาน โดยบุคคลภายนอกต้องขอ

อนุญาตก่อนจึงเข้ามาได้ มสีภาพแวดล้อมสะอาดหน่วยงานได้มแีม่บ้านคอยบรกิารทําความสะอาดสถานทีÉ

ทํางานอยู่เป็นประจํา มกีารจดัทําแผน ŝส อย่างสมํÉาเสมอ มกีําหนดการล้างแอร์ตามรอบ มกีารจดัโซนกินขา้ว

กบับุคลากรอย่างเป็นระเบยีบเรยีบร้อย มกีารแยกประเภทขยะตามมาตรฐาน แต่จะมบีางเรืÉองทีÉต้องปรบัปรุง 

เช่น การมแีสงสว่างไม่เพยีงพอบางจุด และส่วนของหอ้งประชุมทีÉมคีวามอบัชืÊน อากาศไม่ถ่ายเท 

 ś. ดา้นเปิดโอกาสใหม้กีารพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคคล พบว่า บุคลากรของศูนยข์อ้มลูแผน

ทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ไดแ้บ่งประเดน็ออกเป็น Ś ประเดน็ ดงันีÊ 

  (ř) การอบรม หน่วยงานมกีารจดัอบรมเพืÉอพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนืÉองและหลากหลาย  

ทั Êงความรู้ทั Éวไปของหน่วยงานและหวัขอ้เฉพาะด้านของแต่ละตําแหน่งเพืÉอเพิÉมศกัยภาพของบุคลากร แต่ใน

บางครั Êง หลกัสูตรทีÉนํามาฝึกอบรมเพิÉมเติมทกัษะใหแ้ก่เจ้าหน้าทีÉผู้ปฏิบตัิงานนั Êนก็ไม่ได้สอดคล้องกบังานใน

ตําแหน่งนั Êน การฝึกอบรมทีÉอยู่ภายใต้อยู่ภายใต้กรอบขององค์กรเช่นนีÊ อาจไม่สามารถนํามาช่วยส่งเสรมิ และ

พฒันาต่อยอดกบัรูปแบบการทาํงานไดอ้ย่างแทจ้รงิ 

  (Ś) การเปิดโอกาสให้ใช้ความสามารถ หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความรู้

ความสามารถ แต่อยู่ภายใต้กรอบขององค์กร เนืÉองจากรูปแบบการบรหิารงานในสายงานนีÊ แม้บุคลากรจะมี

ความรู้ความสามารถ แต่การปฏิบัติงานและการตัดสินใจก็จําเป็นจะต้องอยู่ภายใต้การตัดสินใจของ

ผู้บงัคบับญัชาเป็นหลกั จงึไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถไม่เตม็ทีÉ และสําหรบับุคลากรบางรายนั Êนการปฏบิตังิาน

ในหน้าทีÉอนัเป็นงานทีÉไดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชานั Êน กไ็ม่ไดต้รงตามขอบเขตงานในตําแหน่งหน้าทีÉของ

ตนเองอย่างสิÊนเชงิ เช่นนีÊทาํใหอ้าจไม่ไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถทีÉตรงกบัตําแหน่งเท่าทีÉควร จงึไม่มโีอกาสใหไ้ด้

พฒันาศกัยภาพในดา้นทีÉตนเหน็ว่ามคีวามถนัดได ้

 Ŝ. ดา้นความมั Éนคงและความกา้วหน้าในงาน พบว่า บุคลากรของศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรม

ทีÉดิน  ส่วนใหญ่มองว่า งานราชการเป็นงานทีÉมคีวามมั Éนคง เป็นงานทีÉมีผลกระทบน้อยหากเกิดวกิฤตด้าน

เศรษฐกจิต่างๆ และดา้นความก้าวหน้า มคีวามเหน็ว่ากรมทีÉดนิไดค้าํนึงถงึสายทางอาชพีของบุคลากร โดยทุก

ตําแหน่งสามารถมคีวามก้าวหน้าเหมือนกนัหมด ซึÉงจะมขี้อกําหนด และระเบยีบในการเติบโตในสายงานทีÉ

ชัดเจน และมีการสอบแข่งขนัเพืÉอความก้าวหน้าทางอาชีพเมืÉอมีตําแหน่งว่าง แต่ตําแหน่งด้านสนับสนุน 

ตําแหน่งทีÉสูงขึÊนไปจะเป็นคอขวด(ชํานาญการพเิศษ) ซึÉงโอกาสทีÉจะได้รบัความก้าวหน้าในอาชพียงัน้อยกว่า

เมืÉอเทยีบตําแหน่งนักวชิาการทีÉดนิทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานกรมทีÉดนิโดยตรง  

 ŝ. ดา้นการปฏบิตังิานร่วมกนัและความสมัพนัธก์บัผูอ้ืÉนภายในองคก์าร พบว่า บุคลากรของศูนยข์อ้มลู

แผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ส่วนใหญ่มองว่าการปฏบิตังิานและความสมัพนัธข์องบุคลากรในสถานทีÉทาํงาน

อยู่ในระดบัทีÉดี มีการช่วยเหลอืซึÉงกนัและกัน มกีารรบัฟังความคดิเห็นและแลกเปลีÉยนของเพืÉอนร่วมงานใน

หลายๆ มุมมอง จงึทาํใหผ้ลลพัธท์ีÉออกมามปีระสทิธภิาพ แต่ทั ÊงนีÊภายในหน่วยงานมบุีคลากรทีÉหลากหลายช่วง

อายุ จงึมกีารแบ่งกลุ่มกนัตามช่วงวยั แต่กย็งัมคีวามสมัพนัธท์ีÉดตี่อกนั 

 Ş. ด้านสทิธิส่วนบุคคล พบว่า หน่วยงานเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานมสีทิธแิสดงความคิดเห็นอย่าง

เหมาะสม ต่อผูบ้งัคบับญัชาได ้แต่จะปฏบิตัติามหรอืไม่กข็ ึÊนอยู่กบัดุลพนิิจและการตดัสนิใจของผูบ้งัคบับญัชา 

และทุกคนในหน่วยงานไดร้บัการปฏบิตัโิดยเท่าเทยีมกนั 
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 ş. ดา้นการดาํเนินชวีติทีÉสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวั พบว่า บุคลากรแต่ละคนมกีาร

ไดร้บัมอบหมายงานแตกต่างกนั แบ่งเป็น Ś กรณี  ดงันีÊ 

  (ř) บุคลากรส่วนใหญ่จะทาํงานในสถานทีÉทาํงาน มองว่าการทาํงานในหน่วยงาน มขีอบเขต

การทํางานทีÉเป็นเวลา มเีวลาเริÉมงาน และเวลาเลกิงานทีÉชดัเจน มกีารสร้างสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและ

ชวีติส่วนตวัอย่างเหมาะสม ไม่มผีลกระทบต่อกนั แต่บางครั Êงดว้ยงานทีÉมปีรมิาณมากและเร่งดว่นจงึตอ้งนํางาน

กลบัไปทาํในวนัหยุดหรอืนอกเวลางาน 

  (Ś) บุคลากรทีÉต้องออกงานภาคสนาม(เฉพาะกจิ) มองว่าเมืÉอออกสนามเป็นเวลาหลายเดอืน 

อาจทาํใหช้วีติครอบครวัในช่วงหนึÉงขาดหายไป 

 Š. ลักษณะงานทีÉมีคุณค่าต่อสงัคม พบว่า บุคลากรของศูนย์ข้อมูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน  

ส่วนใหญ่มองว่างานทีÉบุคลากรไดร้บัมอบหมายซึÉงแต่ละงานมคีวามหลากหลายหรอืแตกต่างกนัตามหน้าทีÉทีÉได้

รบัผดิชอบ แต่ทุกงานล้วนคาํนึงถงึคุณค่าต่อสงัคม ประชาชน เพืÉอประโยชน์สาธารณะไม่ทางตรงกท็างอ้อม 

 วัตถุประสงค์ทีÉ  Ś เพืÉอศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการทํางานทีÉมีผลต่อคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรสายสนับสนุน ของศนูยข้์อมูลแผนทีÉรปูแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน 

 จากการวจิยัสามารถสรุปปัญหาและอุปสรรคในการทํางานทีÉมผีลต่อคุณภาพชวีติของบุคลากรสาย

สนับสนุน ของศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ไดด้งันีÊ  

  ř. ความกังวลแนวทางในการทํางานและทิศทางของศูนย์ขอ้มูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดินไม่มี

ความชดัเจน 

  Ś. ความไม่ยืดหยุ่นของเวลาการทํางาน เช่น การเหลืÉอมเวลาเข้างาน การทํางานนอก

สถานทีÉ กรณเีหล่านีÊยงัไม่มรีะเบยีบราชการมารองรบัยกเวน้กรณีฉุกเฉินสภานการณ์ Covid-19 

  ś. ค่าตอบแทนทีÉไม่เพยีงพอต่อการดาํรงชวีติ 

  Ŝ. การมอบหมายงานทีÉไม่สมดุล งานมปีรมิาณมาก บรหิารจดัการงานไม่ทนั รวมทั Êงการจดั

ระเบยีบบุคลากรให้ตรงกบัสายงานนั Êนเป็นปัญหาหลกั ส่งผลให้บุคคลกรมปัีญหาสุขภาพตามมา และบรหิาร

เวลาชวีติไม่เหมาะสม 

  ŝ. โอกาสทีÉจะขอยา้ยกลบัภูมลํิาเนาของบคุลากรทีÉอยู่ต่างจงัหวดั ไม่สามารถทําไดเ้นืÉองจาก

ตําแหน่งนีÊมเีฉพาะส่วนกลางเท่านั Êน จงึทําใหบุ้คลากรต้องหาเรยีนเพิÉมเตมิเพืÉอนําวุฒกิารศกึษามาปรบัเปลีÉยน

สายงาน 

  Ş. การของบประมาณในการพฒันาสิÉงต่างๆ ทีÉเป็นการอํานวยความสะดวกในการปฏบิตังิาน 

ในระบบราชการจะขอค่อนขา้งยากและใชเ้วลามากพอสมควร   

 วตัถปุระสงคที์É ś เพืÉอศึกษาแนวทางการแก้ไขหรือวิธีการปรบัปรงุคณุภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน ของศนูยข้์อมูลแผนทีÉรปูแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน 

  ř.ผูบ้งัคบับญัชาควรทราบถงึขอบเขตงานและแบ่งแยกหน้าทีÉในตําแหน่งงานต่างๆ ภายใน

หน่วยงานอย่างชัดเจน และจัดสรรบุคลากรลงไปทําหน้าทีÉให้เหมาะสม จะทําให้บุคลากรได้ใช้ความรู้

ความสามารถในดา้นทีÉตนเองถนัด เพืÉอใหเ้กดิความเชีÉยวชาญตามสายความกา้วหน้าของตําแหน่งนั Êนๆ  

  Ś. ควรมีการปรับระเบียบด้านสวัสดิการ เพืÉอแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน  

เช่น ระเบยีบค่าเช่าบา้น ในกรณีการบรรจุครั ÊงแรกทีÉยงัไม่มสีทิธเิบกิค่าเช่าบา้น จนกว่าจะมคีาํสั Éงใหย้า้ยไปต่าง

ทอ้งทีÉ ซึÉงตําแหน่งทีÉมเีฉพาะในส่วนกลางจะไม่สามารถทาํได ้



7 

 

  ś. ควรมกีารเหลืÉอมเวลาการทํางาน เพืÉอหลกีเลีÉยงความแออดัของการจราจรในช่วงเวลา

เร่งด่วน 

  Ŝ. ควรเปิดโอกาสใหม้กีารกระจายตําแหน่งงานสายสนับสนุน เพืÉอนําเทคโนโลยไีปประยุกต์

หรอืใชป้ระโยชน์ใหก้บัสาํนักงานทีÉดนิจงัหวดั และสาขาได ้

อภิปรายผลการวิจยั 

จากผลการวจิยั ผูว้จิยัสามารถนําแนวคดิ ทฤษฎี ตลอดจนงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งมาอภปิรายผลการวจิยั 

ไดด้งันีÊ 

 วตัถปุระสงค์ทีÉ 1 เพืÉอศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน ของศูนย์

ข้อมูลแผนทีÉรปูแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน 

 จากการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน ของศูนย์ข้อมูลแผนทีÉ 

รูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ มคีุณภาพชวีติการทาํงาน โดยสามารถอธบิายเป็นรายดา้น ไดด้งันีÊ 

 ř. ดา้นการไดร้บัค่าตอบแทนในการทาํงานทีÉเพยีงพอและยุตธิรรม พบว่า บุคลากรของศูนยข์อ้มลูแผน

ทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ส่วนใหญ่มองว่าค่าตอบแทน ไม่เพยีงพอต่อการดาํรงชวีติ ท่ามกลางสภาวะเศรษฐกจิ

ทีÉมคี่าครองชพีสูง เมืÉอเทยีบกบัอตัราการปรบัเงนิเดอืนขา้ราชการ หากเป็นบุคคลทีÉรบัผดิชอบภาระครอบครวั

ดว้ยแล้ว ยิÉงจะต้องควบคุมการใชจ้่ายใหร้อบครอบ อกีทั Êง ตําแหน่งของบุคลากร(วศิวกรรงัวดัและนักวชิาการ

แผนทีÉภาพถ่าย) เป็นตําแหน่งทีÉมเีฉพาะส่วนกลางเท่านั Êน ไม่มสีทิธิเบกิค่าเช่าบ้านได้ จงึทําใหเ้ป็นค่าใชจ้่าย

ส่วนเพิÉมในเงินเดือนของบุคลากรทีÉมีภูมิลําเนาต่างจังหวัด และค่าตอบแทนในการเดินทางไปราชการ

ต่างจงัหวดั ในส่วนของเบีÊยเลีÊยง ค่าทีÉพกั คดิเหน็ว่ายงัไม่สมัพนัธ์กบัสภาวะปัจจุบนั ซึÉงสอดคล้องกบังานวจิยั

ของ ฐิติกร ต่วนชะเอม (ŚŝŞŞ) ได้ศึกษาเรืÉอง คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการพลเรือนสามัญ : 

กรณีศกึษา กรมกจิการสตรแีละสถาบนัครอบครวั (ส่วนกลาง) กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั Éนคงของ

มนุษย์ พบว่า ในภาพรวมได้รบัค่าตอบแทนไม่เพยีงพอต่อการดํารงชพี มเีงินเหลือเก็บออมอยู่ค่อนขา้งน้อย 

การเลืÉอนเงนิเดอืนยงัไมม่หีลกัเกณฑ์ทีÉดมีากพอเกีÉยวกบัการปรบัขึÊนเงนิเดอืน เมืÉอเทยีบกบัค่าครองชพีทีÉสูงขึÊน

ในปัจจุบนั โดยเฉพาะในพืÊนทีÉเขตกรุงเทพมหานคร 

แต่บุคลากรทีÉมองว่าค่าตอบแทนเพียงพอ ได้ให้ความคดิเห็นไปในแนวทางเดียวกัน คือ ต้องไม่มี

หนีÊสนิและภาระค่าใชจ้่าย ซึÉงสอดคล้องกบังานวจิยัของ พรพมิล ปานเงนิ (2564) ไดศ้กึษาเรืÉอง คุณภาพชวีติ

การทํางานของบุคลากรในระดบัผู้ปฏบิตังิาน : กรณีศกึษาสํานักงานการปฏริูปทีÉดินเพืÉอเกษตรกรรม สรุปว่า 

รายได้และประโยชน์ตอบแทนเพยีงพอแต่ต้องใช้ชวีิตด้วยความประหยดั ค่าครองชพีสูงขึÊนทําให ้ใช้ชวีติไม่

สะดวกสบาย 

 Ś. ดา้นสภาพการปฏบิตังิานทีÉคาํนึงถงึความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ และสุขภาพของพนักงาน พบว่า 

บุคลากรของศูนยข์อ้มูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ไดใ้หค้วามเหน็ว่า มหีน่วยรกัษาความปลอดภยักลางของ

อาคารตลอด ŚŜ ชั Éวโมง และบุคลากรต้องมบีตัรประจําตัวเพืÉอเขา้-ออก ทีÉทํางานโดยบุคคลภายนอกต้องขอ

อนุญาตก่อนจงึเขา้มาได ้มสีภาพแวดล้อมสะอาดหน่วยงานไดม้แีม่บ้านคอยทําความสะอาดสถานทีÉทํางานอยู่

เป็นประจาํ มกีารจดัทาํแผน 5ส อย่างสมํÉาเสมอ มกํีาหนดการล้างแอรต์ามรอบ มกีารจดัโซนกนิขา้วกบับุคลากร

อย่างเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย มกีารแยกประเภทขยะตามมาตรฐาน แต่จะมบีางเรืÉองทีÉตอ้งปรบัปรุง เช่น การมแีสง

สว่างไม่เพยีงพอบางจุด และส่วนของหอ้งประชุมทีÉมคีวามอบัชืÊน อากาศไม่ถ่ายเท  ซึÉงสอดคล้องกับ Walton 

(1975, อ้างถึงใน วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 2566, หน้า 307) สภาพการปฏิบัติงานทีÉคํานึงถึงความปลอดภัย  
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ถูกสุขลกัษณะ และสุขภาพของพนักงาน คอื องค์การจะต้องจดัสภาพแวดล้อมในสถานทีÉทํางาน ให้มคีวาม

ปลอดภยัต่อสุขภาพและจดัสถานทีÉความเป็นอยู่ของพนักงานใหถู้กสุขลกัษณะตามมาตรฐาน  

 ś. ดา้นเปิดโอกาสใหม้กีารพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคคล พบว่า บุคลากรของศูนยข์อ้มลูแผน

ทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ไดแ้บ่งประเดน็ออกเป็น Ś ประเดน็ ดงันีÊ 

  (1) การอบรม หน่วยงานมกีารจดัอบรมเพืÉอพฒันาบคุลากรอย่างต่อเนืÉองและหลากหลาย ทั Êง

ความรู้ทั Éวไปของหน่วยงานและหวัข้อเฉพาะด้านของแต่ละตําแหน่งเพืÉอเพิÉมศกัยภาพของบุคลากร แต่ใน

บางครั Êง หลกัสูตรทีÉนํามาฝึกอบรมเพิÉมเติมทกัษะใหแ้ก่เจ้าหน้าทีÉผู้ปฏิบตัิงานนั Êนก็ไม่ได้สอดคล้องกบังานใน

ตําแหน่งนั Êน การฝึกอบรมทีÉอยู่ภายใต้กรอบขององค์กรเช่นนีÊ อาจไม่สามารถนํามาช่วยส่งเสรมิ และพฒันาต่อ

ยอดกับรูปแบบการทํางานได้อย่างแท้จริง ซึÉงสอดคล้องกับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

วณีา พงึววิฒัน์นิกุล (2565, หน้า 1) ได้อธบิายว่า ทรพัยากรมนุษย์ ถือเป็นทรพัยากรทีÉมคีุณค่ามากทีÉสุดใน

องค์การ ทั ÊงนีÊ เนืÉองจากมนุษย์เป็นผูท้ําใหท้รพัยากรอืÉน ๆ มคีุณค่าในการบรหิารองค์การ จงึมคีวามจําเป็นทีÉ

จะตอ้งพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีุณค่าโดยการเพิÉมศกัยภาพของมนุษยใ์หส้งูขึÊน 

  (2) การเปิดโอกาสให้ใช้ความสามารถ หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความรู้

ความสามารถ แต่อยู่ภายใต้กรอบขององค์กร เนืÉองจากรูปแบบการบรหิารงานในสายงานนีÊ แม้บุคลากรจะมี

ความรู้ความสามารถ แต่การปฏิบัติงานและการตัดสินใจก็จําเป็นจะต้องอยู่ภายใต้การตัดสินใจของ

ผู้บงัคบับญัชาเป็นหลกั จงึได้ใชค้วามรู ้ความสามารถไม่เตม็ทีÉ และสําหรบับุคลากรบางรายนั Êนการปฏบิตังิาน

ในหน้าทีÉอนัเป็นงานทีÉได้รบัมอบหมายจากผู้บงัคบับญัชา ก็ไม่ได้ตรงตามขอบเขตงานในตําแหน่งหน้าทีÉของ

ตนเองอย่างสิÊนเชงิ เช่นนีÊทาํใหอ้าจไม่ไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถทีÉตรงกบัตําแหน่งเท่าทีÉควร จงึไม่มโีอกาสใหไ้ด้

พัฒนาศักยภาพในด้านทีÉตนเห็นว่ามีความถนัดได้ ดังนั Êน ผู้ศึกษาเห็นว่าการมอบหมายงานนั Êนควรจะ

มอบหมายงานให้ตรงกับหน้าทีÉและความสามารถ เลือกคนให้ถูกงาน (put the right man on the right job)  

ซึÉงเมืÉอผู้ปฏิบตัิงานได้ทํางานทีÉตนถนัดและเหมาะสม ย่อมนําไปสู่ผลสมัฤทธิ ÍทีÉมคีุณภาพ นําไปสู่การพฒันา

องค์กรไดม้ากขึÊน ซึÉงสอดคลอ้งกบั Gordon (1986, อ้างถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2565, หน้า ř) กล่าวว่า การ

บรหิารงานบุคคลในรปูของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เกีÉยวขอ้งสมัพนัธ์กบัการใช้

การพฒันา การประเมนิ การให้รางวลั และการบรหิารสมาชกิแต่ละคนและของกลุ่มในองค์การ ซึÉงจะครอบคลุม

ถงึ การรวบรวม เพืÉอการวางแผน การสรรหา การพฒันาเจา้หน้าทีÉ การบรหิารสายอาชพีต่างๆ การประเมนิผล  

 Ŝ. ด้านความมั Éนคงและความก้าวหน้าในงาน พบว่า บุคลากรของศูนย์ข้อมูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดิน  

กรมทีÉดนิ ส่วนใหญ่มองว่า งานราชการเป็นงานทีÉมคีวามมั Éนคง เป็นงานทีÉมผีลกระทบน้อยหากเกิดวกิฤตด้าน

เศรษฐกจิต่างๆ ซึÉงสอดคล้องกบั นิภาพร ปลบีุตร(2566) ไดศ้กึษาเรืÉอง การพฒันาคุณภาพชวีติในการทํางาน

ของขา้ราชการทีÉทําการปกครองจงัหวดัสุพรรณบุร ีกล่าวว่าขา้ราชการเป็นตําแหน่งทีÉมคีวามมั Éนคงและมโีอกาส

เลืÉอนตําแหน่งทีÉสูงขึÊน มีความก้าวหน้าในการทํางานเป็นอย่างมาก และสอดคล้องกับ Abraham H.Maslow 

(1940, อ้างถึงใน รัฐศิรินทร์ วังกานนท์, 2566, หน้าřŠ) ทฤษฎีลําดับขั Êนความต้องการ ความต้องการ

หลกัประกันในการมีชีวิตอยู่อย่างมั Éนคงปลอดภัย ได้แก่ การมีทีÉอยู่อาศยั การมีอาชีพ การได้รบัสวสัดิการ 

 เป็นตน้ ซึÉงเมืÉอมนุษยร์ูส้กึถงึความมั Éนคงปลอดภยั กจ็ะแสวงหาความรกัและสงัคม  

 ดา้นความก้าวหน้า มคีวามเหน็ว่ากรมทีÉดนิได้คํานึงถงึสายทางอาชพีของบุคลากร โดยทุกตําแหน่ง

สามารถมคีวามกา้วหน้าเหมอืนกนัหมด ซึÉงจะมขีอ้กําหนด และระเบยีบในการเตบิโตในสายงานทีÉชดัเจน และมี

การสอบแข่งขนัเพืÉอความก้าวหน้าทางอาชพีเมืÉอมตํีาแหน่งว่าง แต่ตําแหน่งดา้นสนับสนุน ตําแหน่งทีÉสูงขึÊนไป

จะเป็นคอขวด(ชํานาญการพเิศษ) ซึÉงโอกาสทีÉจะได้รบัความก้าวหน้าในอาชพียงัน้อยกว่าเมืÉอเทียบตําแหน่ง
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นักวิชาการทีÉดินทีÉเกีÉยวข้องกับงานกรมทีÉดินโดยตรง สอดคล้องกับงานวิจยัของ กัญจน์ ตัณฑัยย์ (2566)  

ได้ศกึษาเรืÉอง คุณภาพชวีิตการทํางานของบุคลากรกรมการปกครอง : กรณีศกึษาส่วนการข่าวสํานักกิจการ

ความมั Éนคงภายใน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ด้านความก้าวหน้าส่วนใหญ่เห็นว่าการจะเลืÉอน

ตําแหน่งไปในระดบัสูงในสายงานการข่าวจะมกีารแขง่ขนัทีÉสูงและมตีําแหน่งทีÉน้อย ไม่เพยีงพอทําใหอ้าจมกีาร

เปลีÉยนสายงานไปสอบเป็นปลดัอําเภอระดบัชํานาญการพเิศษ ซึÉงมีระดบัสูงขึÊนเช่นกนัมากกว่าการสอบเพืÉอ

เตบิโตในสายงานการขา่ว 

 ŝ. ดา้นการปฏบิตังิานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กบัผูอ้ืÉนภายในองคก์าร พบว่า บุคลากรของศูนยข์อ้มลู

แผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ส่วนใหญ่มองว่าการปฏบิตัิงานและความสมัพนัธข์องบุคลากรในสถานทีÉทาํงาน

อยู่ในระดบัทีÉดี มีการช่วยเหลอืซึÉงกนัและกัน มกีารรบัฟังความคดิเห็นและแลกเปลีÉยนของเพืÉอนร่วมงานใน

หลายๆ มุมมอง จงึทาํใหผ้ลลพัธท์ีÉออกมามปีระสทิธภิาพ แต่ทั ÊงนีÊภายในหน่วยงานมบุีคลากรทีÉหลากหลายช่วง

อายุ จึงมีการแบ่งกลุ่มกันตามช่วงวยั แต่ก็ยงัมีความสมัพนัธ์ทีÉดีต่อกัน ซึÉงสอดคล้องกับ ชยานิษฐ์ ตั Êงธนา

โชตพิฒัน์ (2558) ไดศ้กึษาเรืÉอง ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติในการทํางานกบัความสุขของพนักงานใน

สถาบนัอุดมศกึษาสายบรหิารงานและปฏบิตังิานทั Éวไป มหาวทิยาลยัศลิปากร วทิยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร ์

จงัหวดันครปฐม พบว่า การสรา้งความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างเพืÉอนร่วมงาน การใหค้วามช่วยเหลอืซึÉงกนัและกนั 

ร่วมมือกนัในการทํางานเป็นทมี อยู่ร่วมกนัแบบพีÉน้อง ซึÉงจะทําให้งานทีÉได้รบัมอบหมายประสบความสําเรจ็

เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

 Ş. ด้านสทิธิส่วนบุคคล พบว่า หน่วยงานเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานมีสทิธแิสดงความคดิเห็นอย่าง

เหมาะสม ต่อผูบ้งัคบับญัชาได ้แต่จะปฏบิตัิตามหรอืไม่กข็ ึÊนอยู่กบัดุลพนิิจและการตดัสนิใจของผูบ้งัคบับญัชา 

และทุกคนในหน่วยงานไดร้บัการปฏบิตัโิดยเท่าเทยีมกนั ซึÉงสอดคล้องกบั Delamotte and Takezawa (1984, 

อ้างถงึใน วงพกัตร์ ภู่พนัธศ์ร,ี 2566, หน้า śŘš) ไดอ้ธบิาย คุณภาพชวีติในการทํางาน ในดา้น Fair Treatment 

at Work ว่าเป็นการได้รบัการปฏิบตัิทีÉเป็นธรรมในการทํางานทั Êงในระดบับุคคลและกลุ่ม โดยไม่คํานึงถงึเพศ 

เชืÊอชาต ิผูใ้ชแ้รงงานควรไดร้บัการปฏบิตัโิดยเท่าเทยีมกนั 

 ş. ดา้นการดาํเนินชวีติทีÉสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวั พบว่า บุคลากรแต่ละคนมงีาน

ทีÉได้รบัมอบหมายแตกต่างกนัทําให้มกีารใช้ชวีติทีÉหลากหลาย เช่น ř.บุคลากรส่วนใหญ่จะทํางานในสถานทีÉ

ทํางาน มองว่าการทํางานในหน่วยงาน มขีอบเขตการทํางานทีÉเป็นเวลา มเีวลาเริÉมงาน และเวลาเลิกงานทีÉ

ชัดเจน มีการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวอย่างเหมาะสม ไม่มีผลกระทบต่อกัน  

แต่บางครั Êงดว้ยงานทีÉมปีรมิาณมากและเร่งด่วนจงึต้องนํางานกลบัไปทาํในวนัหยุดหรอืนอกเวลางาน Ś.บุคลากร

ทีÉต้องออกงานภาคสนาม(เฉพาะกิจ) มองว่าเมืÉอออกสนามเป็นเวลาหลายเดอืน อาจทําให้ชวีติครอบครวัใน

ช่วงหนึÉงขาดหายไป ซึÉงสอดคลอ้งกบั ภาวณีิ พรหมหาญ (2564) ไดศ้กึษาเรืÉอง คุณภาพชวีติในการทํางานของ

บุคลากร: กรณีศกึษาสํานักงานคณะกรรมการอยัการ สํานักงานอยัการสูงสุด งานราชการมชี ั Éวโมงการทํางาน

ตรงตามกฎบญัญตัิของกฎหมาย ทําให้บุคลากรมคีวามสามารถในการบรหิารเวลาในการดําเนินชวีติและการ

ทาํงานใหม้สีดัส่วนทีÉเหมาะสมและมุ่งเน้นใหป้ระสบความสําเรจ็ตามทีÉตอ้งการ 

 Š. ลกัษณะงานทีÉมีคุณค่าต่อสงัคม พบว่า บุคลากรของศูนย์ข้อมูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน  

ส่วนใหญ่มองว่างานทีÉบุคลากรไดร้บัมอบหมายซึÉงแต่ละงานมคีวามหลากหลายหรอืแตกต่างกนัตามหน้าทีÉทีÉได้

รบัผดิชอบ แต่ทุกงานลว้นคํานึงถงึคุณค่าต่อสงัคม ประชาชน เพืÉอประโยชน์สาธารณะไม่ทางตรงกท็างอ้อม ซึÉง

สอดคล้องกับ Huse & Cummings (1985, อ้างถึงใน พุทธรกัษา พรมด,ี 2564, หน้า Ş) ความภาคภูมิใจใน
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องค์การ เป็นความรูส้กึของบุคลากรทีÉมคีวามภาคภูมใิจทีÉไดป้ฏบิตังิานในองคก์รทีÉมชีืÉอเสยีง และรบัรูว้่าองคก์าร

อํานวยประโยชน์และรบัผดิชอบต่อสงัคมและผูป้ฏบิตังิานรูส้กึไม่อยากลาออกจากองคก์ร 

วัตถุประสงค์ทีÉ  Ś เพืÉอศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการทํางานทีÉมีผลต่อคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรสายสนับสนุน ของศนูยข้์อมูลแผนทีÉรปูแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน 

จากการวจิยัสามารถสรุปปัญหาและอุปสรรคในการทํางานทีÉมผีลต่อคุณภาพชวีติของบุคลากรสาย

สนับสนุน ของศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ไดด้งันีÊ  

ř. ความกงัวลแนวทางในการทาํงานและทศิทางของศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิไม่มคีวามชดัเจน 

Ś. ความไม่ยดืหยุ่นของเวลาการทาํงาน เช่น การเหลืÉอมเวลาเขา้งาน การทาํงานนอกสถานทีÉ กรณี

เหล่านีÊยงัไม่มรีะเบยีบราชการมารองรบัยกเวน้กรณีฉุกเฉนิ 

ś. ค่าตอบแทนทีÉไม่เพยีงพอต่อการดาํรงชวีติ ตามสภาวะเศรษฐกจิปัจจุบนั  

Ŝ. การมอบหมายงานทีÉไม่สมดุล งานมปีรมิาณมาก บรหิารจดัการงานไม่ทนั รวมทั Êงการจดัระเบยีน

บุคลากรใหต้รงกบัสายงานนั Êนเป็นปัญหาหลกั ส่งผลใหบุ้คคลกรมปัีญหาสุขภาพตามมา และบรหิารเวลาชวีติไม่

เหมาะสม  

ŝ. โอกาสทีÉขอยา้ยกลบัภูมลํิาเนาของบคุลากรทีÉอยู่ต่างจงัหวดั ไมส่ามารถทาํไดเ้นืÉองจากตําแหน่งนีÊมี

เฉพาะส่วนกลางเท่านั Êน จงึทาํใหบุ้คลากรต้องหาเรยีนเพิÉมเตมิเพืÉอนําวุฒกิารศกึษามาปรบัเปลีÉยนสายงาน  

Ş. การของบประมาณในการพฒันาสิÉงต่างๆ ทีÉเป็นการอํานวยความสะดวกในการปฏบิตังิาน ในระบบ

ราชการจะขอค่อนขา้งยากและใชเ้วลามากพอสมควร 

ซึÉงสอดคลอ้งกบัสอดคล้องกบัทฤษฎีลําดบัขั Êนความตอ้งการของ Abraham H.Maslow (1940, อา้งถงึใน 

รฐัศิรินทร์ วงักานนท์, 2566, หน้าřŠ) ข ั ÊนทีÉ ř ความต้องการทางกายพืÊนฐาน (Basic Physiological Needs)  

คือ ความต้องการการได้รบัการตอบสนองทางกายเพืÉอให้สามารถดํารงชีพอยู่ และสอดคล้องกับ พรพิมล  

ปานเงิน (ŚŝŞŜ) เรืÉองปัญหา อุปสรรค ในด้านปัญหาด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน สรุปว่า  

โดยส่วนรวมการมอบหมายงานบางครั Êงไม่ เป็นไปตามโครงสรา้งหน่วยงาน ทําให้มอบหมายงานทีÉไม่ชดัเจน  

จนปรมิาณภาระงานมมีากทําให้ต้องปฏิบตัิงานนอกเวลางานหรอืช่วงวนัหยุด และสอดคล้องกับความหมาย

คุณภาพชวีิต ของ Bennett (1975, อ้างถึงใน พุทธรกัษา พรมด,ี 2564, หน้า Ŝ) ทีÉกล่าวว่า คุณภาพชวีิตของ

บุคคล ประกอบดว้ย Ś ส่วน คอื บุคคลทีÉไดส้ิÉงจาํเป็นแก่ความตอ้งการของชวีติ เช่น อาหาร บา้นเรอืนทีÉอยู่อาศยั 

เสืÊอผา้ สุขภาพแขง็แรง และการมคีวามมั Éนคงในชวีติมเีศรษฐกจิด ีสงัคมด ี

วตัถปุระสงคที์É ś เพืÉอศึกษาแนวทางการแก้ไขหรือวิธีการปรบัปรงุคณุภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน ของศนูยข้์อมูลแผนทีÉรปูแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน 

จากการวจิยัสามารถสรุปแนวทางการแก้ไขหรอืวธิกีารปรบัปรุงคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากร

สายสนับสนุน ของศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ไดด้งันีÊ 

ř.ผูบ้งัคบับญัชาควรทราบถงึขอบเขตงานและแบ่งแยกหน้าทีÉในตําแหน่งงานต่างๆ ภายในหน่วยงาน

อย่างชดัเจน และจดัสรรบุคลากรลงไปทําหน้าทีÉใหเ้หมาะสม จะทาํใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในด้าน

ทีÉตนเองถนัด เพืÉอใหเ้กดิความเชีÉยวชาญตามสายความกา้วหน้าของตําแหน่งนั Êนๆ  

Ś. ควรมกีารปรบัระเบยีบดา้นสวสัดกิาร เพืÉอแบ่งเบาภาระค่าใชจ่้ายในแต่ละเดอืน เช่น ระเบยีบค่าเช่า

บ้าน ในกรณีการบรรจุครั ÊงแรกทีÉยงัไม่มสีทิธเิบกิค่าเช่าบา้น จนกว่าจะมคีําสั Éงให ้ย้ายไปต่างทอ้งทีÉ ซึÉงตําแหน่ง

ทีÉมเีฉพาะในส่วนกลางจะไม่สามารถทาํได ้
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ś. ควรมกีารเหลืÉอมเวลาการทาํงาน เพืÉอหลกีเลีÉยงความแออดัของการจราจรในช่วงเวลาเร่งด่วน 

Ŝ. ควรเปิดโอกาสให้มกีารกระจายตําแหน่งงานสายสนับสนุน เพืÉอนําเทคโนโลยไีปประยุกต์หรอืใช้

ประโยชน์ใหก้บัสาํนักงานทีÉดนิจงัหวดั และสาขาได ้

ซึÉงแนวทางการแก้ไขหรือวิธกีารปรับปรุงคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน ของ 

ศูนย์ขอ้มูลแผนทีÉรูปแปลงทีÉดิน กรมทีÉดิน สอดคล้องกบัทฤษฎีลําดบัขั Êนความต้องการ Abraham H.Maslow 

(1940, อา้งถงึใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท,์ 2566, หน้าřŠ) ไดเ้สนอว่า ความตอ้งการของมนุษยม์ทีั Êงหมด ŝ ลําดบั

ขั Êน โดยทีÉความตอ้งการขั Êนต้นจะต้องไดร้บัการตอบสนองก่อน จากนัÊนมนุษยจ์งึจะมคีวามต้องการในลําดบัขั ÊนทีÉ

สูงขึÊนไป ดงันีÊ ความต้องการทางกายพืÊนฐาน ความต้องการดา้นมั Éนคง ความต้องการดา้นสงัคม ความต้องการ

การยอมรบั และความต้องการประจกัษ์ตนเอง ตามลําดบั 

ข้อเสนอแนะ 

จากการศกึษาวจิยัเรืÉอง คุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน : กรณีศกึษาศูนย์ขอ้มูล

แผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันีÊ 

ř. เนืÉองด้วยบุคลากรสายสนับสนุนของขอ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ ล้วนมตํีาแหน่งเฉพาะใน

ส่วนกลางเท่านั Êน อีกทั Êงส่วนกลางอยู่ในสถานทีÉทีÉมคี่าครองชีพหรอืค่าใชจ้่ายในชวีติประจําวนัค่อนขา้งสูง ใน

กรณีทีÉมภีูมลํิาเนาต่างจงัหวดัก็ต้องหาเช่าทีÉพกัอาศยัทาํใหเ้พิÉมภาระค่าใชจ้่าย จงึอยากใหผู้้บรหิารระดบัสูงเปิด

โอกาสใหต้ําแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุนทีÉมคีวามรูค้วามเชีÉยวชาญดา้นเทคโนโลยสีมยัใหม่ทีÉจะนําไปช่วย

อํานวยความสะดวกหรอืประยุกต์ เพืÉอเพิÉมประสทิธภิาพในการให้บรกิารประชาชนของสํานักงานทีÉดินจงัหวดั 

สาขา ในส่วนภูมภิาค อกีทั Êงยงัสามารถใหบุ้คลากรยา้ยกลบัไปยงัภูมลํิาเนาเพืÉอลดภาระค่าใชจ้่ายไดอ้กีดว้ย 

Ś. ผูบ้รหิาร ควรจดัสรรงานใหเ้หมาะสมกบัตําแหน่งของบุคลากร เพืÉอใหเ้กดิความรู ้ความชาํนาญหรอื

เชีÉยวชาญในด้านทีÉเกีÉยวข้องกับสายงานโดยตรง เพืÉอใช้ในการสอบวดัความรู้สําหรบัการเติบโตตามสาย

ความกา้วหน้าของตําแหน่งในระดบัทีÉสูงขึÊน อาทเิช่น ประเภทชํานาญการพเิศษ เป็นตน้ 

ś. ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม หน่วยงานควรเผยแพร่ภารกิจหรือผลงานทีÉได้ดําเนินการแต่ละ

ปีงบประมาณทีÉไดร้บัการจดัสรร เปิดเผยต่อประชาชนใหไ้ดร้บัรูแ้ละบางส่วนอาจใหป้ระชาชนนําไปใชป้ระโยชน์ 

ในหลากหลายช่องทางเพืÉอใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึภาคภูมใิจในผลงานทีÉหน่วยงานไดท้าํ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครั Êงต่อไป 

ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในตําแหน่งวิศวกรรังวัดและนักวิชาการแผนทีÉ

ภาพถ่าย(สายสนับสนุน) ทีÉกระจายอยู่ตามส่วนหรอืสาํนัก/กอง ต่างๆ ในกรมทีÉดนิ เพืÉอใหท้ราบถงึคุณภาพชวีติ

การทาํงาน ปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิาน ว่ามคีวามเหมอืนหรอืแตกต่างกนัอย่างไร เมืÉอเปรยีบเทยีบกบั 

คุณภาพชวีติการทาํงานของบุคลากรสายสนับสนุน : กรณีศกึษาศูนยข์อ้มลูแผนทีÉรูปแปลงทีÉดนิ กรมทีÉดนิ 
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