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บทคัดย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาการน าแนวคดิการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ มาใชใ้นงานทะเบยีนของ
ส านกังานทีด่นิจงัหวดัพระนครศรอียุธยา รวมถงึศกึษาผลการน ารูปแบบการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลมาใชใ้นงาน
ของส านักงานทีด่นิจงัหวดัพระนครศรอียุธยา โดยผูว้จิยัไดเ้ลอืกงานทะเบยีนคอืการรบัค าขอนิตกิรรม1 ของส านักงาน
ทีด่นิจงัหวดัพระนครศรอียุธยามาเป็นกรณีศกึษา โดยใช้วธิวีจิยัเอกสารและวจิยัสนาม ด้วยการสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูล
ส าคญั จ านวน 15 คน ผลวจิยัพบว่า 1) แนวคดิการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล มาใชใ้นงานทะเบยีน ของส านักงานทีด่นิ
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา คอื ด้านบรกิารทีม่คีุณภาพแก่ประชาชน ทีอ่ยู่ในความรบัผดิชอบของส านักงานที่ดนิจงัหวดั
พระนครศรอียุธยา ด าเนินการตามแผนการด าเนินงาน ตามกฎกระทรวงทีม่ผีลบงัคบัใช้ ในดา้นการใชท้รพัยากรของเรา
อย่างมวีนิยัและประหยดั ด าเนินการตามแผนอตัราก าลงั 2) ผลการน ารูปแบบการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ มาใชใ้น
งานทะเบียนราษฎร ของเทศบาลต าบลบางเมือง คือความพึงพอใจของประชาชนในการได้รบับริการ และมีผลงานเป็นที่
ประจกัษ์จนไดร้บัค าชมเชยจากประชาชนผูม้าใชบ้รกิาร 
 
 
 
 
 
 
ค าส าคัญ : การพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียน ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
Keyword : Enhancing work potential of Registrar Department,  
Phra Nakorn Si Ayutthaya Provincial Land Office 
 
*บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนส านักงาน
ที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภายใต้กรอบแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
** นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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บทน า 

ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาได้ตั้งขึ้น เมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ์ ร.ศ. 120 จึงถือได้ว่า
ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาก่อตั้งก่อนกรมท่ีดิน ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเป็น
อาคาร "หอทะเบียน" แห่งแรกของประเทศไทย ก่อสร้างมาเป็นเวลาประมาณร้อยกว่าปี กรมศิลปกรได้ขึ้น
ทะเบียนโบราณสถานไว้แล้ว เพ่ือเป็นการอนุรักษ์ตัวอาคารหลังนี้ไว้เป็นอนุสรณ์และให้อนุชนรุ่นหลังได้
ศึกษา จึงได้บูรณะซ่อมแซมเมื่อปี พ.ศ. 2539 เพ่ือใช้เป็นสถานที่รับรองประชาชนที่มาใช้บริหารในการจด
ทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเกี่ยวกับที่ดินที่อยู่ในเขตความรับของส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ซึ่งเขตพ้ืนที่อ าเภอที่รับผิดชอบมีด้วยกันทั้งหมด 5 อ าเภอ  ประกอบด้วย 1.อ าเภอพระนครศรีอยุธยา 2.
อ าเภอบางไทร 3.อ าเภอบางปะหัน 4.อ าเภอบางบาล และ 5.อ าเภอนครหลวง 
 ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเห็นความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ข้อมูลร่วมกันระหว่างหน่วยงาน และเกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน องค์กรทางด้านการเรียนรู้ 
การถ่ายทอดความรู้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหลายด้านเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดการพัฒนาบุคลากรให้สามารถด าเนินชีวิตและปฏิบัติงานได้อย่าง
ต่อเนื่องในสังคมนั้น ต้องพัฒนาส่วนรวมการสร้างสามัคคีในกลุ่มคน และพร้อมจะเป็นแบบอย่าที่ดีในการ
ด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขกาย และใจและพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรมจึงขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยพ้ืนฐานด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งเป็นภารกิจที่ต้องมีการส่งเสริมให้เกิดรูปธรรม
อย่างต่อเนื่อง ระดับหน่วยงาน ซึ่งโดยรวมยังไม่บรรลุวัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ของการท างานจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ต้องปฏิบัติงาน การจัดท าแผน กระบวนการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงาน การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานในหน้าที่กระบวนการคิดวิเคราะห์
ข้อมูลต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อวิถีปฏิบัติและเจตคติในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ต้องปรับตัวให้ทันต่อกระแสการปรับเปลี่ยนของภาระงานของภาครัฐแนวใหม่ และกระแสการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสภาวะการแข่งชันไร้พรมแดน ด้วยสภาพการณ์เช่นนี้จึงจ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาของผู้ศึกษาในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปโดยรวมยังไม่บรรลุวัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ของการท างาน
จากสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ต้องปฏิบัติงานการจัดท าแผนกระบวนการติดตามและประเมินผล
การด าเนินงานการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานในหน้าที่กระบวนการคิด
วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อวิถีปฏิบัติในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ต้องปรับตัวให้ทันกระแสการปรับเปลี่ยนรูปแบบของงานของภาครัฐแนวใหม่และกระแสการ
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เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสภาวะการแข่งขันที่ไร้พรมแดนด้วยสภาพการณ์เช่นนี้  จ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาให้สามารถปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดีและมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของบุคลากรฝ่ ายทะเบียนในส านักงานที่ดิ น                    

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดิน            

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ส าหรับการก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัยผู้วิจัยโดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัย

เชิงคุณภาพครั้งนี้ ให้ก าหนดประชากรไว้ คือ ผู้บริหาร และบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานฝ่ายทะเบียน
ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ทั้งหมด ซึ่งมีจ านวน     
15 คน โดยเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมดเนื่องจากผู้ศึกษามีข้อจ ากัดในเรื่องของระยะเวลาการศึกษา         
จึงใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant Interview) คือการสัมภาษณ์โดยก าหนดตัวผู้ตอบ
เป็นการเฉพาะเจาะจง เพราะผู้ตอบเป็นกลุ่มเป้าหมายที่เหมาะสมกับความต้องการของผู้ศึกษา ซึ่งบุคคล
ประเภทนี้เรียกว่า "ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ" อันเป็นการที่ผู้ศึกษาได้ด าเนินการพิจารณาเลือกด้วยตนเองเพ่ือที่จะได้
น าข้อมูลที่ ได้รับจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพมาด าเนินการประมวลผลข้อมูลอันน าไปสู่ข้อค้นพบต่อไป  

2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) คือ ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนส านักงานทจีังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 15 คน ประกอบด้วย  
 ผู้อ านวยการต้น จ านวน  1     คน                                  
 หัวหน้าฝ่ายทะเบียน จ านวน                             1                                   คน              
 หัวหน้างาน จ านวน                                        2              คน                            
 นักวิชาการที่ดิน จ านวน                 5               คน  
 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน จ านวน                  6           คน   

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์
โดยใช้ค าถามเหมือนกันทุกคน และการศึกษาจากข้อมูลที่มีผู้บันทึกไว้แล้วโดยผู้อ่ืนโดยลักษณะข้อมูลที่ใช้
ในการศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์แบบมี โครงสร้าง 
(Structured Interview) จากผู้ให้การสัมภาษณ์ประกอบด้วยเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านฝ่ายทะเบียนใน
การแสวงหาข้อเท็จจริง การสัมภาษณ์มีลักษณะคล้ายกับการใช้แบบสอบถาม โดยก าหนดเป็นค าถาม
ปลายเปิดค าถามต่างๆ ได้ถูกก าหนดเป็นแบบสัมภาษณ์ขึ้นเพ่ือใช้ประกอบการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าแล้ว
เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามแบบเดียวกัน      
มีล าดับขั้นตอนเหมือนกัน 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ วารสาร เอกสารทางวิชาการต่างๆ และสืบค้น
ข้อมูลจาก Internet ที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฏีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือศึกษามาถึงแนวคิดและ
ทฤษฎี เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการบริหารจัดการให้องค์การไปสู่ความส าเร็จ รวมถึงปัญหา
และอุปสรรค เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในด้านการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ
และรวดเร็วในการให้บริการของประชาชน 

ส าหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนด
กระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ กระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าขอมูลจากเอกสารทางวิชาการและข้อมูลจากสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากแบบสัมภาษณ์และสนทนากลุ่ม โดยกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าว เป็นกระบวนการเก็บ
รวบรวมข้อมูลตามแนวทางของกระบวนวิธีการวิจัยชิงคุณภาพ อันมีสาระส าคัญโดยสรุปดังต่อไปนี้ 

1. เมื่อผู้ศึกษาได้สร้างแบบสัมภาษณ์ และท าการทดสอบผู้สัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึกและ
บันทึกเสียงโดยก่อนสัมภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจดบันทึกการสนทนาทุกครั้งและการ
สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth interview) ใช้การสัมภาษณ์แบบรายบุคคลใช้ค าถามแบบปลายเปิด 
เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระท าให้ข้อมูลหลากหลายแง่มุม  

2. เมื่อได้แบบสัมภาษณ์กลับคืนมาแล้ว ผู้ศึกษาได้ท าการตรวจสอบความเรียบร้อยของแบบ
สัมภาษณ์และท าการศึกษาและน าข้อมูลค าตอบที่สมบูรณ์ในแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวที่สมบูรณ์ไปวิเคราะห์
หาข้อมูลทางข้ันตอนเชิงคุณภาพต่อไป 

ผู้ศึกษาท าการศึกษาค้นคว้าข้อมูลต่างๆ โดยใช้วิธีด าเนินการศึกษา 2 วิธี คือ 
1.1 วิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) 
เป็นการค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไปจากหนังสือ เอกสารวิชาการต่างๆ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

วารสาร บทความ และสืบค้นข้อมูลจาก Internet เป็นข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

1.2 วิธีวิจัยภาคสนาม (Field Research) 
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เป็นการศึกษาวิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่แน่นอน (Structured Interview)ในการ
สัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์ตามแบบสัมภาษณ์ที่ได้สร้างขึ้นไว้ล่วงหน้าเรียบร้อยแล้ว ซึ่งเป็นการสอบถาม
แบบปลายเปิดและ ใช้เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง อรวรรณ ฟังเพราะ 2562 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษามีล าดับขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
1. ผู้ศึกษาจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยน าค าสัมภาษณ์จากผู้ถูกสัมภาษณ์เปรียบเทียบ

ความเหมือนและความต่างของแต่ละบุคคล และจัดล าคับความส าคัญและคุณลักษณะของข้อมูล 
2. น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์ท่ีจัดล าคับความส าคัญแล้วน ามาเปรียบเทียบกับข้อมูลทางเอกสารต่างๆ  ที่เกี่ยวข้อง 

ไม่ว่าจะเป็นแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือที่จะทราบถึงลักษณะที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกันของข้อมูล 
3. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และจากการศึกษาต่างๆ มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันอย่าง

เป็นระบบและน าไปสู่การเชื่อมโยงข้อมูลเข้าด้วยกัน แสดงความส าคัญของข้อมูลได้ชัดเจนซึ่งขึ้น เพ่ือ
สะดวกในการวิเคราะห์และเขียนรายงานข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจะไม่ใช้ข้อมูลตัวเลข แต่จะเป็นข้อมูลเชิง
พรรณนาที่ม ี
 

"รายละเอียด" และ "ลึก" และมีการอ้างถึงโดยตรงเกี่ยวกับที่มาของข้อมูลไม่ว่าจะเป็นข้อมูลที่ได้จาก
การค้นคว้าหรือข้อมูลทางเอกสาร 

ดังนั้น ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการตอบประเด็นสัมภาษณ์ (Interview Research) และข้อมูลจาก
เอกสารต่างๆ (Document Research)จะถูกน ามาวิเคราะห์และประมวลผลโดยเชื่อมโยงความสัมพันธ์ในแง่
ต่างๆ ตามข้อเท็จจริง ทั้งในเชิงเหตุและผลซึ่งการวิเคราะห์จะออกมาในลักษณะของการพรรณนาน าไปสู่
ค าตอบในการศึกษาและสรุปตามหลักวิชาการประกอบการเขียนรายงานเพ่ือชี้ให้เห็นถึงบทบาทและ
ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งขั้นตอนการสร้าง ดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2. ก าหนดประเด็นในการสอบถาม 
 3. ก าหนดรูปแบบการสอบถาม 
 4. สร้างแบบสอบถามตามประเด็นและรูปแบบค าถาที่ก าหนด 
 5. แบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา 
 6. น าผลจากข้อ 5 มาปรับปรุงแก้ไขเป็นแบบสอบถามฉบับจริง 
 7. พิจารณาปรับข้อค าถามมีความขัดแย้งมากยิ่งขึ้น 
 8. พิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงต่อไป 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์โดย
ใช้ค าถามเหมือนกันทุกคน และการศึกษาจากข้อมูลที่มีผู้บันทึกไว้แล้วโดยผู้อ่ืนโดยลักษณะข้อมูลที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์แบบมี โครงสร้าง 
(Structured Interview) จากผู้ให้การสัมภาษณ์ประกอบด้วยเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านฝ่ายทะเบียนใน
การแสวงหาข้อเท็จจริง การสัมภาษณ์มีลักษณะคล้ายกับการใช้แบบสอบถาม โดยก าหนดเป็นค าถาม
ปลายเปิดค าถามต่างๆ ได้ถูกก าหนดเป็นแบบสัมภาษณ์ขึ้นเพ่ือใช้ประกอบการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าแล้ว
เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามแบบเดียวกัน มี
ล าดับขั้นตอนเหมือนกัน 

ผลการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้  ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Research)         

ส าคัญ ( Key Informants) โดยวิธีการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth interview) จากการสัมภาษณ์ของ
ผู้อ านวยการที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินนโยบายรวมทั้งหัวหน้าส่วน และเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนของส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา รวมถึงการสังเกตแบบ
มีส่วนร่วมซึ่งน ามาสรุปและน าเสนอข้อมูลดังกล่าวตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังนี้ 

4.1 เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของบุคลากรฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดิน                    
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

4.2  เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรฝ่ายทะเบียนใน
ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ซึ่งการด าเนินการเกี่ยวกับการท างานในฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดินแบ่งงานออกเป็น ๓ งาน 
ดังนี้ต้องการบุคคลกรที่มีความรู้ความสามารถในการด าเนินการเพ่ือให้มีประสิทธิภาพและสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่มาใช้บริการโดยต้องใช้นโยบายการด าเนินการดังนี้ 

4.1.1 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรฝ่ายทะเบียนของส านักงานดินจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา การด าเนินการ 

 - การฝึกอบรม หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ส าหรับข้าราชการบรรจุใหม่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 รุ่นที่ 2 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้เรียนรู้หลักการ การใช้โปรแกรมในการท างาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
ตามข้อกฎหมาย ระเบียบ และค าสั่งที่เกี่ยวกับฝ่ายทะเบียน โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องเป็นข้าราชการ
ที่ดินต าแหน่งนักวิชาการท่ีดิน ระดับปฏิบัติการโดยบรรจุมาใหม่ไม่เกิน 1 ปี รุ่นละไม่เกิน 64 คน  

นักวิชาการที่ดินมีวุฒิการศึกษาในระดับต ่ากว่าปริญญาตรีมีความต้องการฝึกอบรมใน
หัวข้อการออกหนังสือแสดงสิทธิในที่ดิน ส่วนนักวิชาการที่ดินที่มีวุฒิ การศึกษาในระดับปริญญาตรี และสูง
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กว่าปริญญาตรีมีความต้องการฝึกอบรมในหัวข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจดทะเบียนสิทธิ และนิติกรรม 
(จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 พฤษภาคม  2567) 

- การศึกษา  ฝ่ายทะเบียนทีดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีบุคลากรทั้งหมด 15 คนมีคน
ที่ไม่จบปริญญาตรีทั้งหมด 5 คนโดยการปฏิบัติงานอยู่ในระดับช านาญงานซึ่งการปฏิบัติหน้าที่นั้นจะอยู่ใน
วงแคบกว่าระดับปฏิบัติการท าให้งานนั้นไม่ต่อยอดหรือไม่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องท าให้
หน่วยงานนั้นเกิดความล่าช้า เช่น การจดทะเบียนขาย ให้ ฝาก เป็นต้น 

นักวิชาการที่ดินที่ส าเร็จการศึกษาในสาขาวิชานิติศาสตร์ และสาขาวิชาอ่ืนๆ มีความต้องการ
ฝึกอบรมในหัวข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจดทะเบียนสิทธิ และนิติกรรม ส่วนนักวิชาการที่ดินที่ส าเร็จ
การศึกษาในสาขาวิชารัฐศาสตร์มีความต้องการฝึกอบรมในหัวข้อความละเอียดรอบคอในการจดทะเบียนสิทธิ 
และนิติกรรม 

          - การพัฒนา การพัฒนาคนให้สอดรับกับทักษะของมนุษย์ที่สมบูรณ์แบบในศตวรรษที่ 21 
และให้ทันสมัยสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของประเทศภายใต้ความเชื่อมั่นที่ว่าคนเป็นผู้ก าหนดทิศทางการ 
พัฒนาและขับเคลื่อนองค์กรไปสู่กรมที่ดิน 4.0 เพ่ือมุ่งพัฒนาข้าราชการ ดังข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เจ้า
ที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่ว่า 

 “…รูปแบบการท างานของแต่ละคนมีความแตกต่างกันออกไป บ้างก็ท างานเพราะต้องการ
ท าเงินเดือนเพียงอย่างเดียว บ้างก็ท างานเพียงเพราะความสนุก ซึ่งไม่นานก็จะเกิดความเบื่อหน่าย การท างาน
ไปได้ เป็นที่น่าเสียดายส าหรับคนที่มีศักยภาพในการท างานที่เพียบพร้อม นี่ก็เป็นสิ่งที่คุณควรมีการเปลี่ยน 
แนวคิดในการท างานเพ่ือพัฒนาตัวเอง ส่วนบางคนเข้ามาท างาน เพราะต้องการเพ่ิมพูนทักษะและ
ประสบการณ์ เพ่ือการเติบโตในภายหน้าเพราะฉะนั้นการท างานเพ่ือความก้าวหน้าของคุณเอง สิ่งที่คุณไม่ควร
เมินก็คือ การพัฒนาตัวเองในการท างาน (Self-Improvement at work) การเพ่ิมพูนทักษะเป็นสิ่งจ าเป็นใน
การท างานอย่างไม่หยุดยั้ง เป็นการพัฒนาศักยภาพบุคคลให้มีประสิทธิภาพในการท างานและเพ่ิมความเป็นมือ
อาชีพในต าแหน่งงานนั้นมากขึ้น นี่จะท าให้คุณสามารถก้าวหน้าในการท างานไปในต าแหน่งที่สูงกว่าเดิม…”  

“…ควรมีแนวทางการพัฒนาด้านการฝึกอบรมการสอนแนะงานเหมือนพ่ีสอนน้องและ
การฝึกปฏิบัติการอภิปรายร่วมกัน การจัดท าหนังสือคู่มือ และการฝึกอบรมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์…”(จาก
การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 พฤษภาคม 2567) 
 4.2 แนวทางในการประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดิน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  4.2.1 แนวคิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดิน                    
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
    ในยุคดิจิทัลปัจจุบันเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่าง
มาก และมีส่วนช่วยให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย หลายองค์กรเริ่มน า
เทคโนโลยีต่างๆ นี้มาใช้ปรับปรุง พัฒนาให้ดียิ่งขึ้น และนี่คือหนึ่งในเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากรต าแหน่งนักวิชาการที่ดินฝ่ายทะเบียนใน
ส านักงานทีส่ านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  - ด้านความรู้ บุคลากรฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยาควรมี

ความรู้ในเรื่องต่างๆดังนี้ ความรู้ด้านกฎหมาย ความรู้เรื่องการอกหนังสือแสดงสิทธิในที่ดิน ความรู้เรื่อง

งานอ่ืนๆ ความรู้ด้านเทคโนโลยี ความรู้ด้านเทคนิคการพูด การสื่อสาร และการน าเสนอ ความรู้ด้าน

ระเบยีบงานสารบรรณและการเขียนหนังสือราชการและมีความรู้ด้านวินัยข้าราชการ 

  “บุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรมีความรู้เพ่ิมมากขึ้นตามทักษะที่ได้รับจากการพัฒนา
ศักยภาพในเรื่องต่างๆ ซึ่งสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานและขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 
(จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 พฤษภาคม 2567) 
  - ด้านทักษะ บุคลากรฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดิน ควรมีทักษะในเรื่องต่างๆ ได้แก่ 
ทักษะด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจและทักษะด้านการวิเคราะห์และจับประเด็น 
  - ด้านอุปนิสัยที่ดีในการท างาน (Attributes) “บุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรมีอุปนิสัยที่ดี
ในการท างานมากขึ้นซึ่งเกิดจากการปรับเปลี่ยนความคิดและการได้รับการพัฒนาศักยภาพในเรื่องต่างๆ” 
(จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 พฤษภาคม 2567) 
            “การที่ได้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพในด้านต่างๆ นั้นท าให้เกิดอุปนิสัยที่ดีในการท างาน
ปรับทัศนคติสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีมากขึ้น เนื่องจากว่าการมีอุปนิสัยที่ดีในการท างาน
แล้วก็จะท าให้ตนเองมีศักยภาพในการปฏิบัติงานนั่นเอง” (จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 
พฤษภาคม 2567) 
  4.2.2 ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนของ
ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  - สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 
   ก.ขีดความสามารถและอัตราก าลังด้านบุคลากรการพิจารณาทักษะ สมรรถนะ และคุณวุฒิ ที่
จ าเป็นของบุคลากรแต่ละต าแหน่งในแต่ละหน่วยงานเพ่ือให้ตอบสนองต่อภารกิจและสอดคล้องกับสมรรถนะ
หลักที่องค์การต้องการ และเหมาะสมกับปริมาณงานในการบริการประชาชนด้านทะเบียนที่ดินโดยมีการจัดท า 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนกลยุทธ์พัฒนาบุคลากรกรมที่ดินที่สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Scorecard) และได้มีการวิเคราะห์ทิศทาง 
นโยบาย ยุทธศาสตร์รวมถึงความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจนการขอรับจัดสรร 
  อัตราก าลังเพ่ิมใหม่และเกลี่ยอัตราก าลังให้เหมาะสมกับปริมาณงาน และมีการพัฒนา
บุคลากรให้มีขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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  “…ควรพัฒนาทางด้านการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดทัศคติที่ดีต่อการท างาน และการท างาน
กับเพ่ือนร่วมงานให้มีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์กร…”(จากการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 พฤษภาคม 2567) 
  ข. บรรยากาศการท างานและสวัสดิการของบุคลากร แผนการปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ด้านสถานที่และอุปกรณ์ในการท างานของบุคลากรควบคู่ไปกับสภาพแวดล้อมและความพร้อมในการ
บริการประชาชนให้เหมาะสม ซึ่งมีการส ารวจความพึงพอใจต่อบรรยากาศสภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิต
ในการท างาน เพ่ือน ามาปรับปรุงพัฒนาให้เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
  “…ต้องการให้พัฒนาด้านทักษะบุคลิกภาพ การตอบค าถามประชาชน การถูกยั่วยุจาก
ค าถามต่างๆที่ประชาชนถาม เพราะว่าต้องใช้ในการปฏิบัติงานและให้บริการแก่ประชาชนที่มีลักษณะนิสัย
ที่แตกต่างกันท าให้เกิดความกดดันต่อตัวเจ้าหน้าที่ ทักษะการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมากขึ้น เพ่ือให้เกิด
ความเชื่อมั่นในตนเอง…”(จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 พฤษภาคม 2567) 
 - ความผูกพันของบุคลากร 
  ก.ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนดจากการ
ถ่ายทอดเป้าประสงค์ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการ จากส านัก/กอง ลงสู่ระดับบุคคล 
(IPA)มีการแจ้งผลการปฏิบัติงานและประกาศรายชื่อผู้ที่มีผลการประเมินดีเด่น ดีมาก ให้ทราบโดยทั่วกั น 
เพ่ือยกย่องชมเชย และให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน นอกจากนี้กรมที่ดินยังได้ให้ความส า คัญ
ในการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร โดยจัดให้มีการคัดเลือกข้าราชการกรมที่ดินผู้มีคุณธรรมและ
จริยธรรมดีเด่นประจ าปี ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพ่ือยกย่องเชิดชูเกียรติแก่ข้าราชการ             
ซ่ึงข้าราชการผู้ได้รับคัดเลือกจะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษด้วย  
  “…การพัฒนาตนเองในการท างาน เพ่ือการเติบโตก้าวหน้าในการท างานของคุณ เพราะ
การท างานนั้นไม่เพียงแต่เป็นการท างานเพื่อเงินเดือนหรือเป็นการท างาน แต่การท างานที่มีประสิทธิภาพที่
ดีนั้นคือ การเพ่ิมพูนทักษะที่ดีและเติบโตไปพร้อมกับองค์กร เพราะการที่เรามีทักษะในตัวเองเรายัง
สามารถทักษะที่มีนั้น ไปใช้กับหน่วยงานแห่ งใหม่ ได้ เมื่ อเราเติบโตขึ้นเป็นหัวหน้างานและมี
ผู้ใต้บังคับบัญชา…”(จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก วันที่ 10 พฤษภาคม 2567) 

 ข. การประเมินความผูกพันของบุคลากรกรมที่ดินได้มีแนวทางในการก า หนด
องค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันโดยมีการจัดท าแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรกรมที่ดิน 
และได้ส ารวจความต้องการของบุคลากรในการจัดให้มีการจัดสวัสดิการที่มีความหลากหลายมากยิ่ งขึ้น 
และได้น าผลการส ารวจมาจัดท าแผนงาน/โครงการให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรต่อไป                              

. “ 1. งบประมาณยังไม่เพียงพอกับบุคลากรที่มีจ านวนมาก   
   2.  เครื่องมือ ด้านเทคโนโลยี ยังไม่รองรับกับระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย  
   3. ขาดการมีส่วนในการวางแผนการพัฒนาในด้านการฝึกอบรมต่างๆ       
   4. ระยะเวลาในการฝึกอบรมกับความรู้ที่จะได้รับยังไม่สอดคล้องเท่าที่ควร  
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                5. ปัญหาการรับรู้ปัญหาในการรับรู้ข้อมูลที่แท้จริงของการพัฒนาในแต่ละระบบเพ่ือมา 
ส่งต่อและถ่ายทอดให้แก่บุคลากรใน หน่วยงานยังเป็นไปได้ช้า  ท าให้บุคลากรบางกลุ่มยังไม่เข้าใจและขาด
การรับรู้ถึงการพัฒนาในเรื่องนั้นๆ  
                      6.หลักสูตรในการจัดฝึกอบรมควรเพิ่มหลักสูตรสอดคล้องกับแนวนโยบายขององค์กร
ให้มากขึ้นและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน  

              7.ภารกิจงานที่มีความรับผิดชอบมาก คุณภาพชีวิตในการท างานต่างๆ ท าให้โอกาสการ
เรียนรู้ต่อยอดสร้างสรรค์งานทางด้านนวัตกรรมถูกละเลยไป อีกอย่างคือปริมาณคนกับงานไม่สอดคล้องกัน”
จากการ(สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (เจ้าที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา หัวหน้าส่วน และเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานวันที่ 10 พฤษภาคม 2567) 

 
สรุปผลอภิปราย 
 

 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนในส านักงานที่ดินจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาผู้ศึกษาได้ใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพผู้ศึกษาได้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลคนส าคัญ 
(Key Informants) จ านวน 15 คน โดยแบ่งกลุ่มการศึกษาเป็น 3 กลุ่มคือ 1.ผู้อานวยการ 2.หัวหน้าส่วน 3.
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) เป็นการ
สัมภาษณ์สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถามก าหนดไว้แน่นอน
ตายตัว  
 
1.สรุปผลการวิจัย 
จากการสัมภาษณ์สรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 1.1 ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ ายทะเบียนของส านั กงานที่ดิ นจั งหวัด
พระนครศรีอยุธยาคิดว่าควรพัฒนาศักยภาพด้านใด  
 1) การฝึกอบรม มีการจัดอบรมให้บุคลากรทั้งการจัดภายในหน่วยงาน การส่งบุคลากรเข้า
รับการอบรมกับหน่วยงานภายนอกกับสถานบันที่ได้มาตรฐาน รวมถึงการสนับสนุนให้บุคลากรที่มี
ความสามารถสอบไปอบรมที่ต่างประเทศในหลักสูตรระยะสั้น เป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
หน่วยงาน 
 2) การศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นและสนับสนุนให้ขอรับ
ทุนสนับสนุนจากกรมที่ดินที่มีหน่วยในการด าเนินการเรื่องทุนเพื่อเป็นการพัฒนาศักยภาพในองค์ความรู้ที่
สูงขึ้นหรือเพ่ิมมากขึ้น 
 3) การพัฒนา ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การไปศึกษาดูงาน
การเรียนรู้ ระบบทางเทคโนโลยีต่าง ๆ มีคือ ผ่านทางระบบ E –book E-learning Streaming VDO 
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Conferenceรวมถึงการเป็นพ่ีเลี้ยง การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงานล้วน เป็นการพัฒนาศักยภาพตนเอง เป็น
ต้น 
 4) เทคโนโลยี  ได้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรและเป็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ในส่วนต่าง ๆ ด้วยระบบเทคโนโลยี เช่น การใช้งานระบบระบบยื่นค าขอจดทะเบียนออนไลน์อิเล็กทรอนิกส์ 
 5) ด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะด้านความรู้ นักวิชาการที่ดิน ฝ่ายทะเบียน ใน
ส านักงานที่ดิน ควรมีความรู่ในเรื่องต่าง ดังนี้ 
 - ความรู้ด้านกฎหมาย จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่านักวิชกาที่ดิน ฝ่ายทะเบียนใน
ส านักงานที่ดินสาขาพระนครศรีอยุธยา ควรมีความรู้ในด้านกฎหมายเป็นหลัก โดยเฉพาะกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ และกฎหมายที่ดิน นอกจากนี้ยังต้องมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายจัดสรรที่ดิน กฎหมายอาคารชุด 
พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิลของเจ้าหน้าที่ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง กฎหมาย
บังคับคดี รวมทั้งกฎกระทรวง ระเบียบ และค าสั่งต่างๆ ของกรมที่ดินสรุปได้ว่าจากการพัฒนาศักยภาพ
ดังกล่าวข้างต้นนั้นเป็นวิธีที่ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรศักยภาพในด้านทักษะ (Skill) ด้านความรู้ 
(Knowledge) และด้านอุปนิสัยที่ดีในการท างานนั่นเองการพัฒนาศูนย์ข้อมูลที่ดินและแผนที่แห่งชาติ ที่มี
ระบบฐานข้อมูลที่ดินของประเทศเป็นมาตรฐานเดียวกัน สามารถรองรับการใช้ประโยชน์จากที่ดินในการพัฒนา
ประเทศ ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคงและให้บริการด้านการทะเบียนที่ดินของประเทศไทยที่มีความ
ทันสมัยบริการออนไลน์ทั่วทั้งประเทศ และเชื่อมโยงกับสากล พร้อมทั้งมีบุคลากรด้านทะเบียนที่ดินของ
ประเทศ ที่มีขีดความสามารถสูงในระดับสากล 
 1.2 ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนของ
ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 1) งบประมาณที่ได้รับจัดสรรส าหรับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของหน่วยงานยังไม่
เพียงพอ 
 2) อุปกรณ์ เครื่องมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานบางส่วนยังไม่ทันสมัยรองรับระบบเทคโนโลยีที่
ทันสมัยจึงยังไม่สอดคล้องกันเท่าที่ควร 
 3) บุคลากรในหน่วยงานขาดการมีส่วนรวมในแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรและบุคลากร
บางส่วนยังขาดการให้ความร่วมมือในการพัฒนาศักยภาพตนเองให้ทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป 
 4) บุคลากรในหน่วยงานมีไม่เพียงพอส าหรับการปฏิบัติงานจึงส่งผลให้การเข้ารับการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรขาดการต่อเนื่องท าให้ไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าที่ควร 
 1.3 เสนอแนวทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ฝ่ายทะเบียนของส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 1) ขอรับการสนับสนุนงบประมาณเพ่ิมเติม เพ่ือให้เพียงพอส าหรับการจัดสรรในแผนการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรในหน่วยงาน 
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 2) ขอรับจัดสรร เครื่องมือ และอุปกรณ์ที่ทันสมัยให้ครบทุกจุดการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3) เน้นให้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพตนเอง เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
เพ่ือพัฒนาตนเองมากขึ้น รวมถึงการส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือน ามาใช้ในแผนการ
พัฒนาบุคลากรตามปีงบประมาณ ซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเป็น
ประโยชน์แก่หน่วยงานและประชาชนผู้มาติดต่อราชการ 
 4) ปรับโครงสร้างและอัตราก าลังเพ่ือให้การปฏิบัติงานและการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
2.อภิปรายผลการศึกษา 
 2.1 ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ ายทะเบียนของส านั กงานที่ดิ นจั งหวัด
พระนครศรีอยุธยาคิดว่าควรพัฒนาศักยภาพด้านใด มีประเด็นที่น ามาอภิปรายคือวิธีการที่น ามาใช้พัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรไม่ว่าจะเป็น  
 1) การฝึกอบรมภายในและการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมกับหน่วยงานภายนอก
สอดคล้องกับแนวคิดของกับแนวคิดของชูชัย สมิทธิไกร (2551,หน้า1) กล่าวว่าเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งในการ
พัฒนาองค์กรและบุคลากร จึงยิ่งมีความส าคัญต่อความส าเร็จและความอยู่รอดขององค์กรการฝึกอบรม
บุคลากรจะต้องกระท าอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ  
 2) การศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นและสนับสนุนให้ขอรับ
ทุนสนับสนุนจากกรมที่ดินที่มีหน่วยในการด าเนินการเรื่องทุนเพื่อเป็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภายใน
องค์กรและเพ่ิมประสิทธิภาพในองค์ความรู้ให้เพ่ิมมากขึ้น 
 3) การพัฒนาการไปศึกษาดูงาน พบว่าสนับสนุนการศึกษาต่อ โดยขอใช้เวลาปฏิบัติงาน
ปกติหรือเวลาปฏิบัติงานในบางส่วน และสนับสนุน การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นการสนับสนุนการศึกษาดูงาน
ในหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ประชาสัมพันธ์เรื่องการศึกษาดูงานจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จัดฝึกอบรมนอกเวลางาน และส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรมการเป็นวิทยากรภายใน
หน่วยงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ที่หน่วยงานเชื่อมแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ รวมถึง
อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) แผนพัฒนารายบุคคลของ
สถาบันพัฒนาข้าราชการที่มุ่งเน้นให้บุคลากรพัฒนาตนเองในหลากหลายวิธี ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมและการ
พัฒนาด้วยวิธีอ่ืนๆ 12 วิธี คือ (1) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the JobTrainin) (2) การให้ค าปรึกษาแนะน า
(Consulting) (3) การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) (4) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) (5) การเข้าร่วม
ประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) (6) การติดตามหัวหน้า (Work Shado) (7) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
(8) การมอบหมายงาน (Job Assignment) (9) การสอนงาน (Coaching) (10) การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation)การให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น (11) การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) (12) การเป็น
วิทยากรภายในหน่วยงาน (In-House Instructor) 
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  4) ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยส าหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือเป็นการส่งเสริมให้
บุคลากรได้ตื่นตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เป็นการพัฒนาศักยภาพขึ้น สอดคล้องแนวคิดพัฒนามนุษย์ยุคดิจิทัล ที่
กล่าวว่า เทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมากและมีส่วนช่วยให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากขึ้นและส่งผลถึงการพัฒนาศักยภาพอีกด้วย 
2.2 ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนของส านักงานที่ดินจังหวัด
พระนครศรีอยุธยามีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี้ 
 1) ปัญหาด้านงบประมาณ งบประมาณที่ได้รับจัดสรรส าหรับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ของหน่วยงานที่มีจ านวนไม่เพียงพอ จึงไม่เป็นไปตามแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่วางไว้ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย
สนับสนุนเครือข่ายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงครามพบว่า ปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่
ผ่านมาใน  ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่างบประมาณสนับสนุนไม่เพียงพอ 
  2) ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเป็น
รัฐบาลดิจิทัลและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  3) ปัญหาด้านบุคลากรที่ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานส่งผลให้การเข้ารับการพัฒนาไม่
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพพิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายสนับสนุนเครือข่ายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม ซึ่งพบว่า ปัญหาในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมาในของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่างานที่รับผิดชอบและไม่มี
เวลาเข้าพัฒนาเพราะไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจ าได้ปัญหาบุคลากรในหน่วยงานขาดการมีส่วนรวม
ในแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
2.3 แนวทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนของ
ส านักงานที่ดินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  มีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี้ 
 1) ขอรับการสนับสนุนงบประมาณเพ่ิมเติม เพ่ือให้เพียงพอส าหรับการจัดสรรในแผนการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรในหน่วยงาน 
 2) ขอรับจัดสรร เครื่องมือ และอุปกรณ์ที่ทันสมัย ให้ครบทุกจุดในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานที่ดินให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3) เน้นให้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพตนเอง เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
เพ่ือพัฒนาตนเองมากขึ้น รวมถึงการส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือน ามาใช้ในแผนการ
พัฒนาบุคลากรตามปีงบประมาณ ซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเป็น
ประโยชน์แก่หน่วยงานและประชาชนผู้มาติดต่อราชการ 

3. ข้อเสนอแนะ 
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 จากการศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายทะเบียนของส านักงานที่ดินจังหวัด
พระนครศรีอยุธยานี้ ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 1) ควรขอรับการสนับสนุนงบประมาณเพ่ิมเติมเพ่ือให้เพียงพอส าหรับการจัดสรรใน
แผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในหน่วยงาน 
 2) ควรขอรับจัดสรรงบประมาณส าหรับใช้จัดหาเครื่องมือ และอุปกรณ์ที่ทันสมัยให้ครบ
ทุกจุดการปฏิบัติงานเพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3) ควรมีการเน้นให้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพตนเอง เพ่ือให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองมากขึ้น รวมถึงการส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือน ามาใช้
ในแผนการพัฒนาบุคลากรตามปีงบประมาณ ซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น
และเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานและประชาชนผู้มาติดต่อราชการศาล 
 4) ควรปรับโครงสร้างและอัตราก าลังเพ่ือให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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