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บทคดัย่อ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน
ท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร (2) ปัจจยัท่ีส่งผลคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานครและ (3) ปัญหาและเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราวของ
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 17  แห่ง รวมทั้งหมด 689  คน กลุ่มตวัอยา่ง 253 คน คาํนวณ
จาก สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจยัพบว่า (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่
ในระดบัมาก  โดยด้านความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต มีค่าเฉล่ียสูงสุดและด้านค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยุติธรรมมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สํานกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นรายไดต่้อเดือน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุราชการ ปัจจยัด้านบริหารจดัการ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นวฒันธรรมองคก์ร (3) ปัญหา ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนไม่
เพียงพอในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั  บุคลากรมีโอกาสนอ้ยในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบการทาํงาน 
และอาํนาจการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบของบุคลากรมีนอ้ย  ขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้
สอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน รวมทั้งใหเ้หมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ  ควรเปิดช่องทาง
ใหบุ้คลากรสามารถใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และควรใหอิ้สระแก่บุคลากร
ในการตดัสินใจงานของตนมากยิง่ข้ึน 
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Abstract 
 
 

The objectives of this research were to  study (1) quality of work Life of 

Land Offices
,
 personnel in Bangkok Metropolitan (2) factors affecting quality of work 

life of Land Offices
,
 personnel in Bangkok Metropolitan, and (3) problems and 

recommendations to improve quality of work life of Land Offices
,
 personnel in 

Bangkok Metropolitan. 
Population comprised civil servants, government employees, permanent 

staff, and temporary staff of group of Land Offices
,
 personnel in Bangkok 

Metropolitan totally 17 offices
,
 689 officers. Samples of 253 were drawn via Yamane 

formula Simple random sampling had been used Instrument used was questionnaire. 
Statistical tools employed were frequency, percentage, mean, standard deviation and 
stepwise multiple regression. 

 The results showed that (1) quality of work life of Land offices
,
 personnel 

in Bangkok Metropolitan was at high level, the aspect with highest mean was security 
and growth opportunities while the aspect with lowest mean was appropriate and fair 
compensation (2) personal factor affecting quality of work life was monthly income, 
while gender, age, educational level and work duration did not affect work life quality 
as for management aspect: administrative management affected quality of work life 
the most, next was organizational culture (3) problems were inadequate remuneration 
when compared with  current economic condition, less opportunity of officials to 
voice their view on their job, together with little decision making power; 
recommendations were: the management should consider adjusting  the compensation  
so to make it suitable  with employees knowledge,  skill, responsibilities, and the 
economic condition; communication channel. Should be provided so consequently 
employees could have more participation and could should their opinions freely more 
importantly, they should be empowered so to have more decision power on their own 
job. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 ในยุคศตวรรษท่ี 20 เป็นตน้มาจนปัจจุบนั ทั้งนักวิชาการและผูบ้ริหารของหลายๆ 
องคก์ร ต่างมุ่งเนน้ความสาํคญัของกลยทุธ์ไปท่ีการบริหาร “คน” เพราะเช่ือว่าสังคมเศรษฐกิจของ 
ยคุน้ีจาํเป็นตอ้งแข่งขนัท่ีระดบัความรู้ขององคก์ร (Knowledge Economy) แมว้่าทุนความรู้หรือทุนปัญญา
น้ีจะเป็นทรัพยสิ์นประเภทท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) แต่กลบัมีพลงัความสามารถต่อการสร้าง
คุณค่าหรือมูลค่าให้กบัองคก์รไดม้ากกว่าการเน้นกลยุทธ์ลงทุนไปท่ีทุน ทางวตัถุ  ดงัผลการศึกษาใน
ต่างประเทศท่ีระบุวา่ร้อยละ 85 ของผลประกอบการขององคก์รนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย”์ และนกัวิชาการ
บางท่าน เช่น Jac Fitz - enz กก็ล่าวถึงไวใ้นหนงัสือ “The ROI of Human Capital” (ค.ศ.2000)  
 ในยุคท่ีการแข่งขนัดว้ยทุนมนุษยเ์ป็นความทา้ทายท่ีสําคญั และเม่ือพิจารณาในเร่ือง  
ขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ กลไกสาํคญัอนัหน่ึงคือกลไกภาครัฐ อนัเป็นกลไกขบั
เคล่ือนท่ีกาํหนดทิศทางในรูปของนโยบายการบริหารประเทศ ซ่ึงมีการพฒันาเร่ือยมานบัตั้งแต่การ
ปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.2540 มีการเปล่ียนแปลงในหลายๆ เร่ือง เช่น การปฏิรูประบบราชการ การ
กระจายอาํนาจการบริหารจากราชการส่วนกลางไปสู่ส่วนทอ้งถ่ิน การปรับปรุงกระบวนการภายใน
เพื่อให้ได้บริการท่ีมีคุณภาพในระดับมาตรฐานสากล การเป็นองค์กรธรรมาภิบาล (Good 
Governance) การปรับเปล่ียนมุมมองท่ีมุ่งเนน้ความสาํคญัของประชาชน (Customer  Centric) การปรับ
ลดขนาดกาํลงัคนภาครัฐ การมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management-RBM) ผลกระทบจาก
การเปล่ียนแปลงในส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี ทาํใหก้ารดาํเนินงานของหน่วยงานราชการตอ้งปรับเปล่ียนอยู่
ตลอดเวลา แต่การปรับเปล่ียนการบริหาร “คน” หรือทรัพยากรบุคคลนั้น สาํหรับ  ภาคราชการแลว้
ยงัถือไดว้่าเปล่ียนแปลงไดช้า้ เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในดา้นของ การปรับเปล่ียนกระบวน
ทศัน์หรือค่านิยมในการปฏิบติัราชการ และในดา้นของการจดัระบบบริหารกาํลงัคนให้ยืดหยุน่ต่อ
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงปัจจุบนัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ.2555 – 2558 ) 
ก็ยงัเน้นเร่ืองคน และกระบวนการมีส่วนร่วม ทั้งยงัให้ความสําคญักับการจัดการตามแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียง ภายใตว้ิสยัทศัน์  “สงัคมอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข ดว้ยความเสมอภาค เป็นธรรม
และมีภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลง”  โดยยงัคงยึดหลกั “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ท่ีมุ่งให ้
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“คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา” และ “สร้างสมดุลการพฒันา”  ในทุกมิติ  เป็นการสร้างภูมิคุม้กนั
ในมิติต่างๆ เพ่ือให้การพฒันาประเทศสู่ความสมดุลและยัง่ยืน โดยนาํทุนของประเทศท่ีมีศกัยภาพ
มาใชป้ระโยชน์อย่างบูรณาการและเก้ือกูลกนั พร้อมทั้งเสริมสร้างให้แข็งแกร่งเพื่อเป็นรากฐาน
พฒันาประเทศท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ การเสริมสร้างทุนสังคม (ทุนมนุษย ์ทุนสังคม ทุนทางวฒันธรรม) ให้
ความสาํคญักบัการพฒันาคน และสังคมไทยสู่สังคมคุณภาพ  ขณะเดียวกนัจาํเป็นตอ้งมีการบริหาร
จดัการประเทศเพ่ือสร้างความเป็นธรรมในสังคม ให้ความสาํคญักบัการพฒันาระบบราชการและ
ขา้ราชการโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล ซ่ึงขา้ราชการ พนักงานของรัฐ เป็นตวัจกัรสําคญัท่ีจะทาํให้
นโยบาย แผนงานและโครงการของรัฐบงัเกิดผลอยา่งแทจ้ริง  ปัญหาจึงอยูท่ี่วา่ระบบริหารงานท่ีดีจะ
เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไรและเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปว่าระบบบริหารราชการท่ีดีข้ึนอยูก่บัการบริหารบุคคล
ท่ีดี และท่ีสําคัญต้องมีข้าราชการท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความซ่ือสัตย์สุจริต และการให้
ความสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทาํให้บุคคลในองค์กรต้องปรับพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังาน และวิธีการหน่ึงในการพฒันาองคก์ร (Organization Development) คือ การปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Working Life = QWL) ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์รและตวับุคคล
ต่างได้รับความพอใจดว้ยกันทั้งสองฝ่าย ส่งผลให้องค์กรสามารถดาํเนินกิจกรรมจนบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นการท่ีจะพฒันาองคก์รให้มีคุณภาพนั้น จึงจาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรท่ีอยู่
ภายในองคก์รให้มีคุณภาพโดยเฉพาะคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี พร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์ร 

หน่วยงานองคก์รกลางของขา้ราชการไทยท่ีรับผิดชอบดา้นนโยบายในเร่ืองน้ี ไดแ้ก่
สํานักงาน ก.พ.ไดศึ้กษาและคน้หาแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการให้
เหมาะสมกบัสงัคมไทยและมีมาตรฐานสากล โดยอาศยัหลกัปรัชญาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
ท่ีประกอบดว้ย หลกัคุณธรรม (Merit-Based) หลกัสมรรถนะ (Competency-Based) หลกัผลงาน 
(Performance-Based) หลกัการกระจายอาํนาจและความรับผดิชอบ (HR Decentralization)และหลกั
คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Working Life) (สีมา สีมานนัท,์2552 :7) รวมทั้งทาํการศึกษา
วิจยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน อาทิ การศึกษาวิจยัปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของขา้ราชการพลเรือน (สังกดัราชการส่วนกลาง)โดยความร่วมมือกบัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
การศึกษาวิจยัเร่ืองการเสริมสร้างและพฒันาคุณภาพชีวิตบุคลากรภาครัฐ : ความสมดุลระหว่างชีวิต
กบั การทาํงาน การศึกษาเร่ืองระบบการเจา้หนา้ท่ีสมัพนัธ์เพื่อการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของขา้ราชการพลเรือน และการผลกัดันกฎหมายสําคญัๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซ่ึงบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 26 มกราคม 2551 อนัเป็นกฎหมาย
เก่ียวกบัการบริหารขา้ราชการโดยเป็นการยกร่างเพ่ือให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถเป็น
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กลไกหลกัในการขบัเคล่ือนภารกิจของประเทศ ให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) และให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ
สอดคลอ้งกบัแนวทางการบริหารราชการแนวใหม่อยา่งแทจ้ริง โดยพระราชบญัญติัฉบบัน้ีเป็นฉบบั
แรกและฉบบัเดียวท่ีไดก้ล่าวถึงการบริหารงานบุคคลภาครัฐและใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพชีวิตของ
ขา้ราชการ ซ่ึงมีบทบญัญติัท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตของขา้ราชการพลเรือนในหลายมาตรากาํหนดให้
ส่วนราชการให้ความสาํคญักบัการพฒันาคุณภาพชีวิต มีความทนัสมยัและเป็นสากล โดยเนน้การ
เพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานควบคู่กบัการดูแลคุณภาพชีวิต สร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
ช่วยใหข้า้ราชการดาํรงชีวิตอยา่งมีความสุขและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีศกัยภาพ 

กรมที่ดิน  กระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานภาครัฐ ที่มีภารกิจหลกัเกี่ยวกับ
การคุ้มครองสิทธิในท่ีดินของบุคคลและจัดการท่ีดินของรัฐโดยออกหนังสือแสดงสิทธิและ
ให้บริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์เพื่อให้บุคคลมีความมัน่คงใน
การถือครองท่ีดินและไดรั้บบริการท่ีดีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนให้การบริการจดัการท่ีดินของรัฐ
เป็นไปอยา่งประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด ดงันั้น บุคคลท่ีปฏิบติังานจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถ มีทกัษะและมีวิสัยทศัน์ท่ีดีต่อองคก์รมีความตระหนกัในภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
รวมทั้ งมีคุณธรรมและจิตใจที่มุ่งบริการประชาชน ขณะเดียวกันก็จะตอ้งมีคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานท่ีดี อนัจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานและองคก์าร ทั้งน้ีบุคลากรกรม
ท่ีดินทุกคนถือเป็นพลังสําคัญในการดําเนินงานตามภารกิจของกรมท่ีดินให้สัมฤทธ์ิผลตาม
เป้าประสงค ์ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจและตระหนกัถึงความสาํคญัของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
บุคลากร  ซ่ึงอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีต้องปรับปรุง พัฒนาคน  พัฒนางาน  เพื่อให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงของ เศรษฐกิจ สงัคม ท่ีมีการแข่งขนัสูงในทุกๆ ดา้น จึงไดศึ้กษาชีวิตในการทาํงานของ
บุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการ
เสริมสร้างและพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรดงักล่าว 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2.2 เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
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2.3 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั  
 

การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานผูว้ิจยัไดป้รับจากกรอบแนวคิดของริชาลด์ อี วอลตนั 
(Richard  E Walton,1974) มาใชเ้ป็นเกณฑค์รอบคลุมตวัช้ีวดั 6 ดา้น โดยนาํปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 3 ดา้นไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
บุคคล ปัจจัยด้านบริหาร และปัจจัยด้านส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงสามารถกาํหนดเป็นกรอบแนวคิด 
ดังแสดงในภาพท่ี 1.1 

 
ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 

(Independent Variables)     (Dependent Variables) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจัยด้านบุคคล 
เพศ 
อาย ุ

ระดบัการศึกษา 
อายรุาชการ 
รายได ้

ปัจจัยด้านบริหาร 
การบริหาร 
ลกัษณะงาน 

 

ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม 
สถานท่ี 

ระบบการทาํงาน 
วฒันธรรมองคก์ร 

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสํานักงานทีด่นิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2.  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร 
3.  ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
4.  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ 
5.  สิทธิส่วนบุคคล 
6.  ความสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 
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4. ขอบเขตของการวจิยั 
 

4.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา  
 ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร

ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร 
ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต สภาพการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ 
สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกงาน ปัจจยัดา้นการบริหาร 
ซ่ึงไดแ้ก่ การบริหาร และลกัษณะงาน รวมทั้งปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ สถานท่ี ระบบการทาํงาน 
และวฒันธรรม  

4.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ 

และ ลูกจา้งชัว่คราวของสาํนักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 17 แห่ง รวมบุคลากร 
จาํนวนทั้งส้ิน 689 คน กลุ่มตวัอย่าง 253 คน คาํนวณจากสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่  

4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 เกบ็ขอ้มูลภาคสนามเดือน กรกฎาคม 2554 
4.4  ขอบเขตด้านพืน้ที ่
 เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานบุคลากรกรมท่ีดินในส่วนของสํานักงาน

ท่ีดินท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร รวมทั้งส้ิน 17 แห่ง 
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดนิยามศพัท์เฉพาะท่ีใชใ้นการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
บุคลากร สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 
 5.1  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality Of  Working Life) หมายถึง ความสอดคลอ้ง
กนัระหว่างความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิภาพขององคก์ร คือ 
บุคลากรกรมท่ีดินในส่วนภูมิภาค โดยทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงส่งผลให้งาน
บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ในท่ีน้ีประกอบดว้ยตวับ่งช้ีคุณภาพการทาํงาน 6  ประการ 
ได้แก่  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร 
ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ 
สิทธิส่วนบุคคล  และความสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 
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 5.1.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง รายไดป้ระจาํ ไดแ้ก่ เงินเดือน
หรือเงินตอบแทนท่ีได้จากการปฏิบัติงานเต็มเวลา และสวสัดิการ ท่ีได้รับอย่างเพียงพอท่ีจะ
ดาํรงชีวิตตามอตัภาพของตนและไดรั้บอย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบตาํแหน่งหน้าท่ีของตนกบั
ตาํแหน่งหนา้ท่ีอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั 

 5.1.2 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร หมายถึง ความมากนอ้ยของ
โอกาสในการเสริมสร้างความสามารถในการทาํงาน โดยสามารถใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถท่ี
มีอยู่ และได้แสดงความคิดเห็นในการทาํงานรูปแบบใหม่ๆ ตลอดจนมีโอกาสในการได้รับ 
การอบรม สมัมนา พฒันาความรู้ ความสามารถ เพื่อการพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพ
ดียิง่ข้ึน 

 5.1.3  ความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต หมายถึง การไดรั้บมอบหมาย
รับผิดชอบงานมากข้ึน ได้รับการเตรียมความรู้และทกัษะเพื่อหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน มีโอกาสประสบ
ความสาํเร็จในงานตามความมุ่งหวงัอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ครอบครัว และผูเ้ก่ียวขอ้ง 
มีความมัน่คงในรายไดห้รือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บโดยหน่วยงานมีเกณฑก์ารเล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ยงาน
อยา่งชดัเจนและยติุธรรม 

 5.1.4  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของสถานท่ีทาํงาน มีความเป็นระเบียบ สะอาด ถูกสุขลกัษณะ มีการจดัเคร่ืองมือเคร่ืองไม้
ไวอ้ย่างเพียงพอ และอาํนวยความสะดวกต่อการปฏิบติัหน้าท่ี โดยคาํนึงถึงความปลอดภยัจาก
อุบติัเหตุ   และการจดัสภาพท่ีทาํงานท่ีส่งเสริมการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม และร่วมกนัรับผดิชอบ 

 5.1.5  สิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การไดรั้บความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลในการ
ทาํงาน มีอิสระในการพูด มีความเสมอภาคในเร่ืองต่างๆ ของงานตามความเหมาะสมและให้ความ
เคารพต่อความเป็นมนุษยด์ว้ยกนัของผูร่้วมงานบุคลากรเคารพและปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
ของหน่วยงาน 

 5.1.6  ความสมดุลระหว่างงานและกจิกรรมอ่ืนทีอ่ยู่ภายนอกงาน หมายถึง การแบ่ง
เวลาใหมี้สดัส่วนเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาสาํหรับกิจกรรมของตนเอง ครอบครัว และสงัคม 

5.2  ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึงเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ รายไดต่้อเดือน 
ของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.2.1  เพศ หมายถึง สถานภาพท่ีไดรั้บมาตั้งแต่เกิด จาํแนกเป็น ชายหรือหญิง 
5.2.2  อายุ หมายถึงอายุของบุคลากรเป็นจํานวนปีโดยนับถึงวันท่ีผู ้วิจัยได้

ทาํการศึกษา 
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5.2.3  ระดับการศึกษา หมายถึง การจบการศึกษาในระดับสูงสุดของบุคลากร
แบ่งเป็น ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ปริญญาโทหรือเทียบเท่า และสูงกวา่ปริญญาโท 

5.3.4  อายรุาชการ หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคลากรปฏิบติัราชการในกรมท่ีดิน นบัเป็น
ปีจนถึงวนัท่ีผูว้ิจยัทาํการศึกษา 

5.3.5  รายได้  หมายถึง  เ งินเดือน  ค่าตอบแทนอ่ืนๆ  ท่ีได้รับจากกรมท่ีดิน  
(ค่าตอบแทนการทาํงานนอกเวลาราชการ เบ้ียเล้ียงเหมาจ่าย เบ้ียเล้ียง เงินประจาํตาํแหน่ง) และ
รายไดพ้ิเศษอ่ืนๆ ท่ีบุคลากรไดรั้บทั้งหมดต่อเดือน 

5.3  ปัจจัยด้านบริหาร หมายถึง การบริหาร และลกัษณะงาน 
5.3.1  การบริหาร หมายถึง กระบวนการบริหารบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินในเขต

กรุงเทพมหานคร ตอ้งมีการกาํหนดนโยบาย เป้าหมาย และทิศทางการบริหาร และวิธีปฏิบติังานใน
แต่ละฝ่าย/กลุ่มงาน มีสายการบงัคบับญัชาและกาํหนดหนา้ท่ีท่ีชดัเจน มีการมอบหมายงานเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร ตามความรู้ ความสามารถอยา่งเหมาะสม โดยบุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดแนว
ทางการบริหารของหน่วยงาน 

5.3.2  ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีทาํมีความหลากหลาย  ท้าทาย
ความสมารถของผูป้ฏิบัติ ต้องใช้ความสามารถและทกัษะหลายๆ อยา่งในการปฏิบติังานท่ีทาํ
มีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะดา้น และมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ร รวมทั้งมีผลต่อ
คุณภาพและความเป็นอยูข่องประชาชน 

5.4  ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม หมายถึง สถานท่ี ระบบการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร 
5.4.1  สถานที่ หมายถึง สถานท่ีทาํงาน สถานท่ีพกัผ่อน ซ่ึงมีการจัดสภาพให้

เหมาะสมต่อการทาํงาน มีสุขอนามยัและความปลอดภยั ตลอดจนการจดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน 

5.4.2  ระบบการทํางาน หมายถึง การจัดโครงสร้างการทาํงานอย่างมีระบบการ
ทาํงานเป็นขั้นตอน การทาํงานเป็นทีม การตดัสินใจ และการนาํสารสนเทศมาใชใ้นการลดขั้นตอน 
การนาํหลกัยติุธรรมมาใชใ้นการเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีและค่าตอบแทน 

5.4.3  วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ของหน่วยงาน 
ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรมการแสดงออกและลกัษณะการทาํงานร่วมกนัของบุคลากรในหน่วยงาน 
ตลอดจนวิธีการปฏิบติังาน ท่ีบุคลากรถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติั 
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6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

6.1 เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร 

6.2 เป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เพื่อใหมี้คุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครไดดี้ยิง่ข้ึน 

6.3 เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการศึกษาและวิจยัในดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรอ่ืนๆ ต่อไป 
 



บทที ่ 2 
วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษา รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งในการศึกษาวิจยัมาประกอบการพิจารณาและสรุปไดด้งัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 3. โครงสร้างและอาํนาจหนา้ท่ีตามบทบาท ภารกิจ สาํนกังานท่ีดิน  
 4. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
 

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 
  “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” (Quality of Working Life) ไดมี้นกัวิชาการใหนิ้ยามไว้
หลากหลายความหมาย การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํเฉพาะความหมายท่ีเก่ียวขอ้งและน่าสนใจโดย
เรียงลาํดบัตามความหมายท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั ดงัน้ี 
  Richard E. Walton (1973: 11-16 อา้งใน ฉตัรชยั  ประทุมมาลย,์2552: 9) เสนอ
แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานในหนงัสือ (Criteria for Quality of Working Life) ไวว้่า 
เป็นลกัษณะการทาํงานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์ารท่ีทาํใหง้าน
ประสบผลสําเร็จ ซ่ึงสามารถวดัได้จาก เกณฑ์ช้ีวดัในแปดด้าน คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
โอกาสพัฒนางานสมรรถภาพของตนเอง การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และคาํนึงถึงความตอ้งการของ
สงัคม 
  Guest (1979: 76-87 อา้งใน เจษฎา  ธรรมขนัติพงษ,์ 2544: 24) ไดใ้หค้วามหมายไว้
ว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง ปฏิกิริยาของ บุคคลต่อการทาํงานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกบัปัจเจก
บุคคล อันเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการทาํงาน นั่นคือ คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง 
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ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบัทุกมิติของการทาํงาน เช่นความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
องคก์าร และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและคุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในการทาํงานในชีวิตของบุคคล 
  Edward E. Lawler (1982: 37,486-493 อา้งใน ศศิธร สุขทอง, 2552: 5) ไดก้ล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตการทาํงานข้ึนอยู่กบัความเป็นอยู่ท่ีดีของผูป้ฎิบติัติงาน ถา้ผูป้ฏิบติังานสารถออกแบบ
งานไดเ้องแลว้ ผลผลิตก็จะมากข้ึน ความเป็นอยู่ก็จะดีมากข้ึนดว้ย ทั้งน้ี Lawler อธิบายว่า ความ
เป็นอยู่ท่ีดี อาจหมายถึงความอยู่ดีมีสุขทางร่างกาย หรือทางจิตใจก็ได ้แสดงว่าผูป้ฏิบติังานจะมี
คุณภาพชีวิตการทาํงาน เม่ือมีความเป็นอยูดี่ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
  Huse and Cummings (1985: 198-199  อา้งใน อนงค ์ สระบวั,  2546:34) ไดเ้สนอ
แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะสาํคญัท่ีประกอบเป็นคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้ซ่ึงมีลกัษณะต่างๆ 8 ดา้น 
ดงัน้ี คือ 
  1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ 
“รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการดาํรงชีวิต ซ่ึงผูท้าํงานรู้สึกวา่เหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
รายไดจ้ากงานอ่ืน 
  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) ไม่
เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ หมายถึง การท่ีผูท้าํงานไดท้าํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ทาํงานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
  3. การพฒันาศกัยภาพของผูท้าํงาน (Development of Capacities) หมายถึง การท่ี
ผูท้าํงานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสมารถของตนจากงานท่ีทาํ โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีทาํ 
ไดแ้ก่ 
  3.1 งานท่ีผูท้าํตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทาง (Task Identity) 
  3.2 งานท่ีผูท้าํยอมรับวา่มีความสาํคญั (Task Significance) 
  3.3 งานท่ีผูท้าํสามารถไดรั้บทราบผลยอ้นกลบั (Feedback) 
  3.4 งานท่ีผูท้าํมีอิสระในการดาํเนินการ (Autonomy) 
  3.5 งานท่ีผูท้าํไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยูใ่นหลายๆ ดา้น (Task Variety) 
  4. ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and Security) หมายถึง ลกัษณะงานท่ี
ส่งเสริมความกา้วหน้าและความมัน่คงในอาชีพของตน ซ่ึงนอกจากงานจะช่วยคงไวแ้ละเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ ของผูท้าํงานแลว้ งานยงัทาํให้ผูท้าํงานได้รับการยอมรับจากสังคมและ
ครอบครัวของตน 
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  5. สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีส่วนพฒันาให้ 
ผูท้ ํางานมีโอกาสสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีทาํงานมี
บรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
  6. ลกัษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง ความยติุธรรมในการบริหาร
มีการกระทาํต่อบุคคลอยา่งเหมาะสม ผูท้าํงานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของผูท้าํงาน รวมทั้งบรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาค
และความยติุธรรม 
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน (Total Life Space) หมายถึง สภาวะท่ี
บุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างช่วงของการทาํงานกบัช่วงเวลาท่ีอิสระจากการทาํงานมี
ช่วงเวลาไดค้ลายเครียด จากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
  8. ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกของผูท้าํงานท่ี
มีความภาคภูมิใจในงานและองคก์าร เป็นความรู้สึกของบุคคลว่า องคก์ารและลกัษณะงานท่ีตนทาํ
เอ้ืออาํนวยประโยชน์และมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสงัคม 
  Kossen (1991 อา้งใน ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542: 29-30) ไดก้ล่าวว่า ส่ิงท่ีจะทาํใหเ้กิด
คุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแ้ก่ 
  1.การเพิ่มคุณค่าและความรับผดิขอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดรั้บการยอมรับ ประสบผลสาํเร็จ เจริญกา้วหนา้ 
  2. เพิ่มปริมาณงานทั้งในเร่ืองการขยายงานและเพ่ิมความรับผิดชอบ (Getting 
Loaded- Vertically and Horizontally) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้การเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน 
  3. สร้างสรรคง์าน (Creating Whole Job) การสร้างสรรคง์านใหห้ลากหลายมากข้ึน
จะทาํให้สนองความตอ้งการได ้และหากพนกังานมีโอกาสท่ีจะใชค้วามคิดและทกัษะท่ีมีอยู่จะทาํ
ใหเ้กิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 
  4. มีการหมุนเวียนงาน ฝึกอบรมขา้มสายงาน และใชท้กัษะหลากหลาย (Rotating 
Job, Cross – Training and Multi - Skilling) จะช่วยทาํให้พนกังานไดเ้รียนรู้มากข้ึน สามารถ
โอนยา้ยขา้มสายงานได ้และมีโอกาสท่ีจะไดใ้ชท้กัษะมากข้ึน 
  5. เปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ (Do Two “Dulls” Equal Job Enrichment) 
จะทาํใหเ้กิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากข้ึน โดยอาศยัวธีิการเพิ่มคุณค่าและความรับผดิชอบในงาน 
  6. ใหก้ารชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise and Recognition) ซ่ึง
เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยอ์ยูแ่ลว้ และสามารถทาํไดห้มายวิธีทั้งใช ้คาํพดู การสัมผสั การ
มองแลว้ยิม้ เป็นตน้ 
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  7. การใหค่้าตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวลัสาํหรับ 
ผูป้ระพฤติปฏิบติัตนดี จะเป็นแรงสนบัสนุนใหผู้ท่ี้ขาดงานและมาทานสายปฏิบติัตนใหม่ 
  8. สร้างความรับผดิชอบในงาน (Building Responsibility into Job) เปิดโอกาสให้
พนกังานไดต้ดัสินใจ ไดอ้ยา่งอิสระในงานท่ีมีความสาํคญั 
  9. มีสถานท่ีเล้ียงเด็กสาํหรับลูกพนกังาน (Providing Child Care for Employees 
Children) จะเป็นการช่วยเพิ่มขวญักาํลงัใจให้กบัพนกังานละยงัช่วยให้ลดการขาดงาน หรือการมา
ทาํงานสายของพนกังานได ้
  10. ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Modifying Work Environment) เช่น สร้าง
บรรยากาศของการทาํงานเป็นทีม  ส่งเสริมให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการทาํงานโดยการเปิดเพลง
มีเวลาพกั มีการออกกาํลงักายเพื่อสุขภาพ 
  11. มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Providing  Wellness Program) เพ่ือใหร่้างกายแขง็แรง
สมบูรณ์แลว้ จะทาํให้เกิดผลดีต่อตวัพนกังานเองและต่องานท่ีทาํ ช่วยลดความเครียด ลดภาวะของ
การเป็นโรคหวัใจ  และทาํใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน 
  ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2548: 41) ไดใ้หค้าํนิยามว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างคนงานกับส่ิงแวดลอ้มของการทาํงานทั้ งหมด พร้อมทั้ งมิติ
ทางดา้นมนุษยท่ี์เพ่ิมเขา้ไปเสริมมิติทางดา้นเทคนิคและเศรษฐกิจคุณภาพชีวิตของการทาํงานท่ีดีมี
ดงัน้ี 

1. ความมัน่คง 
2. ความเสมอภาคในเร่ืองค่าจา้งและรางวลั 
3. ความยติุธรรมในสถานท่ีทาํงาน 
4. ปลอดจากระบบราชการและความเขม้งวดในการควบคุมงาน 
5. งานมีความหมายและน่าสนใจ 
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7. งานมีลกัษณะทา้ทาย 
8. ควบคุมตวัเอง งาน ละสถานท่ีทาํงาน 
9. มีขอบเขตการตดัสินใจของตวัเอง 
10. โอกาสการเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ 
11. ผลสะทอ้นกลบั ความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์ 
12. อาํนาจหนา้ท่ีในงาน 
13. ไดรั้บการยอมรับจากการทาํงาน 
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14. ไดรั้บการสนบัสนุนทางสงัคม 
15. มีอนาคต 
16. สามารถสมัพนัธ์งานกบัส่ิงแวดลอ้มจากภายนอก 
17. มีโอกาสเลือก ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความชอบ ความสนใจ และความคาดหวงั 

  จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิต
ในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจส่วนบุคคลต่อการทาํงานในอาชีพของตน ความ
ภาคภูมิใจกบังานของตน เป็นท่ียอมรับของสังคม มีความสุขในการทาํงาน ซ่ึงสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตครอบครัว 
ตลอดจนพอใจในดา้นเศรษฐกิจ ความมัน่คง ความปลอดภยั ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม มีบทบาทและมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานนาํไปสู่คุณภาพของความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคลากรกบัองคก์ารส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ารในรูปของผลผลิตและประสิทธิภาพ  
ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง ลกัษณะการดาํเนินชีวิตดว้ยการทาํงานโดยวดัจากความรู้สึกตามการ
รับรู้ของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2  ความสําคญัของคุณภาพชีวติการทาํงาน 
  คุณภาพชีวิตของบุคคลมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของ
งานในองคก์ร ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรทุกระดบั เพราะ
หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ  จะทาํให้องคก์รประสบ
ความสาํเร็จ ทั้งในดา้นการบริหารและเพิ่มผลผลิต  ดงันั้นจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาหาวิธีเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตการทาํงานให้เหมาะสม ซ่ึงมีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานไวด้งัน้ี 
  Sayles and Strause (1966: 22-27 อา้งใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2542) ได้
อธิบายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ จิตใจของแต่ละ
บุคคล และเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังานเพราะ 
  1. ผูป้ฏิบติังานตอ้งไดรั้บความสาํเร็จ ตามความนึกคิดของตน คือ ผูป้ฏิบติังานจะมี
ความรู้สึกสมปรารถนาท่ีไดแ้สดงบทบาทไดเ้ตม็ความสามารถท่ีเขามีอยู ่
  2. บุคคลท่ีไม่เคยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะประสบกบัสภาพวุฒิภาวะ
ทางจิตวิทยา หากว่างานนั้นเป็นท่ีน่าเบ่ือหน่าย ไม่ทา้ทาย และไม่ให้อิสระ เขาจะมีความเบ่ือหน่าย 
ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงกบัตวัเขาเอง เพื่อนร่วมงานและก่อใหเ้กิดปัญหาแก่สงัคมในท่ีสุด 
  3. บุคคลซ่ึงไม่เคยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะเกิดความคบัขอ้งใจเพราะ
การทาํงานเป็นส่งสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์
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  4. การขาดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะทาํให้ขวญัในการปฏิบติังานลด
ตํ่าลง และประสิทธิภาพของงานจะลดตํ่าตามไปดว้ย 
  Gordon (1991 อา้งใน สมหวงั โอชารส, 2542: 45) กล่าวไวว้่า การส่งเสริมสุขภาพ
ชีวิตการทาํงาน จะเป็นการส่งเสริมให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และตดัสินใจกบั
ฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาสในการทาํงานมากข้ึน คุณภาพชีวิตในการทาํงานเก่ียวขอ้งกบั “งาน” จะ
มีผลโดยตรงต่อคนทาํให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การ การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง
พื้นฐานของงาน และระบบการทาํงาน ระบบการให้รางวลั ให้สอดคลอ้งกบักระบวนการในการ
ทาํงาน และผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  Greenberg and Baron (1995: 647  อา้งใน  ลกัคณา โยคะวิสัย,2550: 13) ไดอ้ธิบายว่า 
คุณภาพชีวิตการทาํงาน มีความสาํคญั   3  ดา้น  ไดแ้ก่  
  1.มีผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน สร้างความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงาน 
  2. ทาํใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
  3. เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ในเร่ืองผลกาํไรท่ีเพิ่มข้ึน  การบรรลุเป้าหมาย
องคก์าร  
  ซ่ึงในการบรรลุวตัถุประสงคท์ั้ง 3  ดา้นได ้ฝ่ายบริหารจะตอ้งมีส่วนในกาํหนด
แผนร่วมกนั และตอ้งมีการนาํแผนไปปฏิบติั ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและสมบูรณ์ Greenberg and Baron ยงั
ไดก้ล่าวอีกว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน เป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์าร โดยเก่ียวขอ้งกบัการ
เพิ่มข้ึนของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวขอ้งกับพนักงานในการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในเร่ืองเก่ียวกบัการทาํงาน การตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของพนกังาน ทาํ
ให้พนักงานมีความตั้งใจในการทาํงานอย่างเต็มท่ี ซ่ึง เป็นปัจจยัในการเพิ่มผลการปฏิบติังานของ
องคก์าร 
  ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2547: 434) คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสาํคญั ดงัน้ี 
  1.สร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน 
  2.สร้างความจงรักภกัดี การมีส่วนร่วมและการเป็นประชาชนขององคก์าร 
  3.พฒันาผลิตภาพในการดาํเนินงานขององคก์ารทั้งระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน 
และระดบัองคก์าร 
  4.สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลและองคก์าร 
  5.สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ารท่ีมีต่อสมาชิกและสงัคม 
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  6.เพิ่มโอกาสในการเติบโตและการขยายธุรกิจผ่านความเช่ือถือและเช่ือใจผ่าน
ชุมชน 
  7. ช่วยลดปัญหาสงัคมทั้งในระดบัชุมชนและระดบัประเทศ 
  จากแนวคิดของนักวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า บุคคลและ
องคก์รตอ้งพึ่งพาและตอ้งการซ่ึงกนัและกนั บุคคลตอ้งการองคก์รเพื่อเป็นแหล่งหาเล้ียงชีพ ความมี
เกียรติในสังคม ส่วนองคก์รตอ้งพึ่งบุคลากรทุกระดบัเพ่ือให้การดาํเนินงานองคก์รดาํเนินต่อไปได้
การท่ีผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน เกิดคามรู้สึกท่ี
ดีต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รลดความขดัแยง้  ลดอตัราการออกจากงาน ได้
คุณภาพของงาน เพิ่มปริมาณผลผลิต  ส่งผลต่อความสาํเร็จทั้งในดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์ร 
 1.3  ตัวช้ีวดัหรือเกณฑ์ในการพจิารณาคุณภาพชีวติการทาํงาน 
  จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีนักวิชาการได้ให้ความหมายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานท่ีกล่าวขา้งตน้นั้น ซ่ึงนอกจากความหมายแลว้ยงัไดมี้แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะและ
เกณฑ์ช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานจึงมีผูก้าํหนดตวับ่งช้ีคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นเกณฑ์การ
ตดัสินใจ ท่ีจะบอกไดว้่าเม่ือบุคคลใดมีชีวิตการทาํงานท่ีมีลกัษณะดงัตวับ่งช้ีจะเป็นผูมี้คุณภาพชีวิต
การทาํงานและมีการเปล่ียนแปลงค่านิยามของคุณภาพชีวิตการทาํงานเร่ือยมาจนถึง ค.ศ. 1970 เป็น
ต้นมา มีการศึกษาในเร่ืองน้ีอย่างจริงจังข้ึน โดยมุ่งท่ีประสิทธิผลขององค์การ และการเพิ่ม
ประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ  ซ่ึงช่วงน้ีเองท่ี Walton เป็นบุคคล
หน่ึงท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานอย่างจริงจงั โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะของ
บุคคลซ่ึงเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตโดยเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์(Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอ้ม
ตวับุคคลและสังคมท่ีส่งผลทาํให้การทาํงานประสบความสําเร็จผลผลิตท่ีไดรั้บตอบสนองความ
ตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทาํงาน 
  Westley (1979: 122 อา้งใน ปราโมทย ์ลกัษณประมยั, 2548: 15) ไดจ้าํแนกคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานออกเป็น 4 มิติ ในการช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน คือ 
  1. มิติเก่ียวกบัความไม่เสมอภาค (Inequity) ตามทศันะทางเศรษฐศาสตร์ ซ่ึงเสนอ
ใหใ้ชค้วามไม่พึงพอใจ การนดัหยดุงาน และการก่อวินาศกรรม เป็นตวัช้ีวดั 
  2. มิติเก่ียวกบัความไม่มัน่คง (Insecurity) ตามทศันะทางรัฐศาสตร์ ซ่ึงเสนอให้ใช้
ตวัช้ีวดัเช่นเดียวกบัมิติแรก 
  3 มิติอญัญะภาพหรือความแปลกแยก (Alienation) ตามทศันะทางจิตวิทยาไดเ้สนอ
ใหใ้ชค้วามรู้สึกวางเฉย หรือเฉยเมย การขาดงานและการลาออกจากงาน เป็นตวัช้ีวดั 
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  4 มติเก่ียวกับการปลีกตวั (Anomie) ตามทศันะทางสังคมวิทยา ได้เสนอให้ใช้
ความรู้สึกเก่ียวกบัรู้ความหมาย การขาดงาน ละการลาออกจากงาน เป็นตวัช้ีวดั 
  Jerome (อา้งใน นฤดล  มีเพียร, 2541: 22) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวขอ้งกบัเกณฑก์าร
วดัคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้7 ประการ ดงัน้ี 
  1.  รายได ้(Income) คุณภาพชีวิตการทาํงานในส่วนของรายไดจ้ะอยู่บนพ้ืนฐาน
ของความยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองคก์าร Jerome เช่ือวา่แรงจูงใจท่ีเกิดจาก
รายไดจ้ะเป็นเคร่ืองล่อใจในการทาํงานท่ีมีความสาํคญั และมีความหมายมากต่อพนกังาน 
  2.  ผลประโยชน์ของพนกังาน (Employee Benefits) คน (โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา) 
มีความคาดหวงัในการไดรั้บสิทธิประโยชน์สูงข้ึน ซ่ึงการไดรั้บสิทธิประโยชน์ในหลายๆ องคก์าร
ได้กลายเป็นขอ้ต่อรองระหว่างฝ่ายพนักงานและฝ่ายบริหาร เน่ืองจากฝ่ายบริหารตอ้งการท่ีจะ
ควบคุมรายจ่ายและฝ่ายพนกังานกต็อ้งการผลประโยชน์เพิ่มข้ึน 
  3.  ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) พนกังานทุกคนต่างตอ้งการทาํงานท่ีมี
ความมัน่คง การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานในส่วนของความมัน่คงในการทาํงานตอ้งอาศยัการวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผล การเก็บรวบรวมขอ้มูลของพนกังานตอ้งมีระบบท่ี
ดีและทนัสมยั 
  4.  ทางเลือกในการทาํงาน (Alterative Work Schedules) การใหพ้นกังานมีทางเลือก
ในเวลาการทาํงานท่ีสะดวกต่อตัวพนักงานเอง ได้แก่ การให้เขา้ทาํงานและเลิกงานในเวลาท่ี
พนักงานต้องการ การจ้างพนักงานชั่วคราว การให้ทาํงานส่ีวนัต่อสัปดาห์ เป็นต้น ทั้ งน้ีเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดสู้งสุด 
  5.  ความเครียดจากการทาํงาน (Occupational Stress) ความเครียดท่ีเกิดจากการ
ประกอบอาชีพเป็นแง่มุมใหม่ท่ีมีความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีเก่ียวข้องกับ
สุขภาพจิตพนกังานท่ีไดรั้บผลกระทบจากความเครียดและความไม่สะดวกสบายจากการทาํงานจะ
ทาํใหคุ้ณภาพชีวิตในการทาํงานลดลง 
  6.  การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Worker Participation) พนักงานส่วนใหญ่ต่างมี
ความรู้สึกว่าตนเองมีสิทธิในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการทาํงาน ซ่ึงค่านิยมน้ีนบัว่า
จะไดรั้บความนิยมเพิ่มมากข้ึน และยงัเป็นผลดีต่อองคก์าร 
  7.  ประชาธิปไตยในการทาํงาน (Democracy at Workplace) แนวโนม้ของความตอ้งการ
ของพนกังานในการนาํระบบประชาธิปไตยเขา้มาใชใ้นสถานท่ีทาํงานมีสูงข้ึน Jerome เสนอแนะให้
ผูน้าํในแต่ละองค์การจะตอ้งรับฟังความตอ้งการ ความคิดเห็นของพนักงานในองค์การ ผูน้าํท่ีมี
ลกัษณะเป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตยจะมีผลต่อการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
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 Sashkin and Lengermann Pfeiffer (1988 อา้งใน ภทัรจิตร ทองสิงห์, 2546: 17) ได้
เสนอมิติในการวดัระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้ดงัน้ี 
  1.มีอิสระในการทํางาน (Autonomy) สามารถตัดสินใจงานท่ีทําได้โดยการ
ตดัสินใจดว้ยตนเองในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง การควบคุมงานดว้ยตนเอง ความมีอิสระใน
การแกไ้ขปัญหาการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และความมีอิสระในการตดัสินใจ 
   2. ดา้นโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในงาน (Personal Growth Routine) หมายถึง
การท่ีจะได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ และพฒันาความสามารถในเร่ืองโอกาสในการเล่ือนหรือยา้ย
ตาํแหน่งเพื่อท่ีดีกว่า โอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ โอกาสในการเรียนรู้วิธีการทาํงานของ
ตนเอง โอกาสในการทดลองวิธีการทาํงานของตนเอง  และโอกาสในการเรียนรู้งานในแผนกอ่ืนๆ 
  3. ดา้นลกัษณะของการทาํงาน (Work Speed and Routine) เป็นงานท่ีตอ้งทาํซํ้ าๆ
รวดเร็วและไม่ตายตวั ไดแ้ก่ การทาํงานตามปริมาณชุดของงาน การทาํงานตามอตัราท่ีกาํหนด การ
ทาํงานอยา่งเร่งรีบ การทาํงานโดยไม่มีขอ้กาํหนดท่ีแน่นอน และการทาํงานตามอตัราท่ีกาํหนด 
  4. ดา้นความซบัซอ้นของงาน (Work Complexity) หมายถึง งานท่ีมีความสาํคญั
และน่าสนใจ ไดแ้ก่  การทาํงานซํ้ าซาก การทาํงานตามระเบียบวิธีการทาํงานท่ีพนกังานไม่เห็นดว้ย 
การทาํงานเฉพาะส่วนงานเป็นช้ินส่วน การทาํงานท่ีง่าย และการทาํงานลกัษณะเดิมตลอดวนั 
  5. ดา้นความสัมพนัธ์ในการทาํงาน (Task-Related Interaction) หมายถึง มีความ
ตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือกนัในการทาํงาน โดยวดัจากความร่วมมือระหว่างผูร่้วมงาน การทาํงานคน
เดียว พนกังาน ไม่สามารถช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การทาํงานท่ีตอ้งมีการร่วมมือประสานงาน 
   Richard E.Walton (1975: 11-12 อา้งใน รมณี ขอใจใหญ่, 2553: 11) ไดใ้หแ้นวคิด
เก่ียวกบัลกัษณะสาํคญัท่ีประกอบข้ึนเป็น คุณภาพชีวิตการทาํงานในหนงัสือCriteria for Quality of 
Working life เป็นลกัษณะการทาํงานท่ีสนองตอบความตอ้งการของบุคคลโดยพิจารณาแนวทาง
ความเป็นบุคคล สงัคม ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากเกณฑช้ี์วดัใน 8 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง 
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง  เงินเดือนค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อยา่งเพียงพอ กบัการมี
ชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือ
องคก์รอ่ืนๆ ดว้ย 
  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ  สภาพการทาํงานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยั
จนเกินไป และจะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 
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  3. เปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
(Development of human capacities) หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
ไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท้าํงานท่ีตนยอมรับว่าสาํคญั
และมีความหมาย 
  4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ ผูป้ฏิบติังาน 
(Growth and Security) หมายถึง นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอรับทั้งของเพ่ือน
ร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
  5. ลกัษณะงานท่ีมีส่วนร่วมทางดา้นบูรณการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (Social 
Integration) หมายถึง งานนั้ นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานได้มีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ 
รวมทั้งใหโ้อกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 
  6.  ลักษณะงานท่ีตั้ งอยู่บนฐานของกฎหมาย  หรือกระบวนการยุ ติธรรม 
(Constitutionalism) หมายถึง ชีวิตและวฒันธรรมในองคก์ร ท่ีส่งเสริมให้เกิดความเคารพสิทธิส่วน
บุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ค่าตอบแทนหรือรางวลั รวมทั้งโอกาสแต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยมีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองตาม
กฎหมาย 
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานโดยส่วนรวม (Total  Life Space) หมายถึง เป็นเร่ือง
ของการเปิดโอกาสท่ีผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการทาํงาน และชีวิตส่วนตวันอกองคก์รอยา่งสมดุล
นั้น คือตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานจนเกินไป ดว้ยการกาํหนด
ชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร่ําเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่นหรือได้
ใชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 
  8.   ลักษณะงานท่ีมีส่วนเ ก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  (Social 
Relevance) หมายถึง เร่ืองท่ีสาํคญัประการหน่ึง ท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้ดีและยอมรับว่าองคก์รท่ีตน
ปฏิบติังานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่างๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจาํกดัของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคทางการตลาด 
  เพญ็ศรี วายวานนท ์(อา้งใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2541: 370) กล่าวถึงองคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน ไดแ้ก่ 
  1. ค่าตอบแทน คนทาํงานมีความตอ้งการค่าตอบแทน เพื่อสนองความตอ้งการทาง
กายภาพ ความมัน่คงในชีวิตและความภาคภูมิใจของตน การจดัค่าตอบแทนจึงเป็นเร่ืองสําคญั 
เน่ืองจากมีคุณค่าต่อคนในหลายทรรศนะและมีอิทธิพลเป็นแรงจูงใจสาํคญัใหค้นทาํงาน 
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  2. ความมัน่คงในงาน เป็นความตอ้งการของคนทาํงาน เพื่อจะไดมี้ชีวิตอยู่รอด
อยา่งถาวร ไม่ตอ้งหวัน่เกรงภยัท่ีจะมากระทบต่อชีวิต และความเป็นอยูข่องตนและครอบครัว 
  3. ความเป็นเพื่อน เป็นความตอ้งการทางสังคมท่ีตอ้งการทางสังคมท่ีตอ้งการ
รวมกลุ่มและเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม จึงตอ้งการความเป็นเพื่อนในชีวิตการทาํงานและในชุมชน 
  4. การยอมรับผลงานเป็นความตอ้งการท่ีมาจากความภูมิใจในตนเอง ความ
ตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือและความสาํเร็จในชีวิต 
  5. งานท่ีดี เป็นความตอ้งการยอมรับว่างานของตนมีความสาํคญั และเป็นพลงัมุ่ง
ไปสู่ความสาํเร็จสมใจตนเองและความสาํเร็จในชีวิต 
  6. โอกาสกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการท่ีมาจากความตอ้งการเด่น ตอ้งการภูมิใจเม่ือ
ไดรั้บรู้วา่ มีโอกาสกา้วหนา้กจ็ะมีความหวงั มีความมัน่คงในจิตใจ 
  7. สภาพการทาํงานท่ีสะดวกสบายและปลอดภยั   เป็นความตอ้งการความมัน่คง 
และเป็นส่วนเสริมความภูมิใจในตาํแหน่งงาน    
  8. ภาวะผูน้าํท่ีสามารถและเป็นธรรม เป็นความตอ้งการท่ีมาจากความตอ้งการ
ความมัน่คงและความภาคภูมิใจ เน่ืองจากผูน้าํท่ีสามารถจะนาํกลุ่มหรือองคก์ารให้เจริญกา้วหน้า
สาํหรับผูต้าม จะมีความภูมิใจท่ีมีผูน้าํท่ีสามารถและเป็นธรรม และจะยอมรับผูน้าํดว้ยความศรัทธา 
  9. คาํสั่งและการกาํหนดทิศทางในการทาํงานท่ีมีเหตุผล เป็นความตอ้งการความ
มัน่คงในชีวิตการทาํงาน และความตอ้งการภาคภูมิใจตนเองท่ีจะปฏิบติัตามคาํสั่งท่ีมีความถูกตอ้ง 
สมเหตุสมผลและปฏิบติัหนา้ท่ีในทิศทางท่ีชอบธรรม 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ มีแนวคิดท่ีคลา้ยคลึง และ
ซํ้ าซ้อนกนัอยู่หลายประการ ท่ีสามาถนาํไปใชเ้ป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ในท่ีน้ีผูว้ิจยัขอ
เลือกแนวคิดของ Richard E. Walton เป็นหลกัในการดาํเนินการวิจยั เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง
เคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครน้ี 6 ประการ 
ไดแ้ก่ 
  1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
  2. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร 
  3. ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
  4. สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในท่ีทาํงาน 
  5. การป้องกนัสิทธิของบุคลากร 
  6. ความสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 
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 1.4  ปัจจัยทีมี่ผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน 
  การศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีแนวคิด
ของนกัวิชาการท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานไวห้ลายท่านผูว้ิจยัไดร้วบรวมไว้
เพื่อทาํการวิจยั ดงัน้ี 
  Gilmer (1966  อา้งใน อนงค ์สระบวั  2546: 18) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัต่างๆใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
บ่งช้ีถึงความพึงพอใจในการทาํงานไว ้ ดงัน้ี 
  1. ความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงหมายถึงความมัน่คงในการทาํงาน ความมัน่คงของหน่วยงาน 
ท่ีให้ความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือต่อหน่วยงาน ซ่ึงความรู้สึกถึงความมัน่คงปลอดภยัน้ีเป็นองคป์ระกอบ
แรกท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
  2.โอกาสในการทาํงาน ซ่ึงพบว่าหากไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานจะก่อให้เกิด
ความไม่พึงพอใจต่อการปฏิบติังาน 
  3. สถานท่ีทาํงานละการจดัการไดแ้ก่ ขนาดองคก์ร ช่ือเสียง รายได ้และการประชาสัมพนัธ์
ใหเ้ป็นท่ีรู้จกัแพร่หลายขององคก์ร ซ่ึงเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกมัน่คงแก่ผูป้ฏิบติังาน 
  4.ค่าจา้ง/รายไดแ้ละโอกาสในความกา้วหนา้ จะมีความสัมพนัธ์กบัเงิน ซ่ึงองคป์ระกอบ
น้ีมกัจะก่อใหเ้กิดความไม่พอใจไดม้ากกวา่ความพึงพอใจ 
  5. ลกัษณะงาน หากไดท้าํงานตามความถนดัหรือตามความสามารถ ยอ่มทาํใหเ้กิด
ความพึงพอใจ และคนท่ีมีความรู้สูงจะพึงพอใจต่อองคป์ระกอบน้ีมาก 
  6.  การควบคุมดูแล ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนสาํคญัท่ีจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจ
หรือไม่ดึงพอใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากหากมีการบงัคบับญัชาไม่ดีจะทาํใหเ้กิดการลาออกของ
พนกังานได ้
  7.ลกัษณะทางสังคม องคป์ระกอบน้ีเป็นส่วนหน่ึงของความตอ้งการทางสังคม 
หรือการใหส้งัคมยอมรับ 
  8. การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ซ่ึงองคป์ระกอบ   
น้ีจะมีความสาํคญัมากสาํหรับผูท่ี้มีการศึกษาสูง 
  9. สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ สหภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หอ้งทาํงาน หอ้งสุขา หอ้งอาหาร 
ชัว่โมงการทาํงาน เป็นตน้ ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่าน้ีถือเป็นความตอ้งการลาํดบัตน้ จึงก่อให้เกิด
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้
  10.  ผลประโยชน์ตอบแทน ได้แก่ เงินบาํเหน็จ บาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล เงิน
สวสัดิการวนัหยดุ วนัพกัผอ่นต่างๆ 
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  Weather and Davis (1982: 66 –67 อา้งใน ศิริลกัษณ์  พรหมโกมุท,2549: 44) ได้
กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน แบ่งได ้3 กลุ่ม  ดงัน้ี 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ รายได ้
สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทาํงาน ตาํแหน่งหน้าท่ีและสถานท่ีทาํงาน เหล่าน้ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานหรือคุณภาพชีวิตการทาํงาน นอกจากน้ี ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีเป็นองคป์ระกอบ
ดา้นพฤติกรรม เช่น การรับรู้ ค่านิยมทศันคติ ความพร้อมของร่างกายและจิตใจ  
  2. ปัจจัยด้านการบริหาร เป็นลักษณะภายนอกท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างของ
องคก์ารต่าง ๆ ไดแ้ก่ จุดมุ่งหมาย วตัถุประสงค ์การบริหารจดัการหน่วยงาน ลกัษณะงาน กิจกรรม
การทาํงาน ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที่ ระเบียบขอ้บงัคบัและบรรยากาศในองค์การ 
การบริหารจดัการเป็นบรรยากาศในองคก์ารอย่างหน่ึง  โดยแต่ละองคก์ารจะมีการบริหารจดัการ
และพฤติกรรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงคนสามารถรับรู้ไดข้ณะปฏิบติังาน 
  3. ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม เป็นส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารท่ีครอบคลุมไปถึง สถานท่ี 
คน ระบบ วฒันธรรมในองคก์าร และส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ นโยบายของรัฐ  สังคม 
เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  ท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  และเป็น
สภาพแวดลอ้มท่ีทาํให้คนอยากทาํงานและไม่อยากทาํงาน สภาพแวดล้อมจึงนับเป็นส่วนท่ีมี
ความสาํคญัอยา่งยิง่ของคุณภาพชีวิตการทาํงานสภาพแวดลอ้มในองคก์ารจะครอบคลุมถึง 
   3.1 สถานท่ี ไดแ้ก่ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้แสงสวา่ง อุณหภูมิ 
   3.2 คน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
   3.3 ระบบ ไดแ้ก่ ระบบทาํงานเป็นทีม ระบบการทาํงานเป็นขั้นตอน สวสัดิการ 
ระบบการตดัสินใจ และระบบการใหค้วามดีความชอบ 
  Ghiselli and Brown (1955: 430-433  อา้งใน อุทยั นิปัจการสุนทร, 2546: 43) ให้
ความเห็นวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในอาชีพท่ีสาํคญั มี 5 ประการ คือ 
  1. ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพอยูใ่นสถานะสูงเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทัว่ไป กจ็ะเป็น
ท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น  
  2. สภาพการทาํงาน ตอ้งมีลกัษณะสะดวกสบาย เหมาะแก่การปฏิบติังาน 
  3. อาย ุผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 25-34 ปี และระหวา่ง 45-54 ปี มีความพึงพอใจ
ในการทาํงาน นอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 
  4. รายได ้ไดแ้ก่ รายไดป้ระจาํ และรายไดพ้ิเศษ 
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  5. คุณภาพการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ การมีความสัมพนัธ์อนัดี ระหว่าง
หวัหนา้งานและคนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน ซ่ึงจะมีผลต่อความพึงพอใจใน
การทาํงาน 
  ธงชยั  สนัติวงษ ์(2540: 216 -217) ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพอใจของคน รวมทั้งท่ี
จะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของคนสามารถสรุปไดด้งัน้ี คือ 
  1. การตอ้งไดรั้บการจ่ายค่าตอบแทนท่ีพอเพียงและสมเหตุสมผล 
  2. ประเมินค่างาน (Job Evaluations) เพื่อกาํหนดค่างานและค่าตอบแทนจะตอ้งมี
ความถูกตอ้ง สามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของงานเปรียบเทียบกนั 
  3. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ความปลอดภยั และความ
สะอาดของสถานท่ี 
  4. สวสัดิการท่ีใหผู้ป้ฏิบติังาน ทั้งหอ้งอาหาร รถสวสัดิการ ห้องนํ้ า การรักษาพยาบาล 
การฝึกอบรม การประกนัสุขภาพ และอุปกรณ์การพกัผอ่น 
  5. ความยติุธรรมในโอกาสเล่ือนขั้น โยกยา้ย และการพฒันา 
  6. ความยติุธรรมในการสอบสวนขอ้กล่าวหาและขอ้ร้องเรียน 
  7. การใหร้ะบบการตอบแทนแบบจูงใจโดยมีหลกัเกณฑแ์ละมีความเป็นธรรม 
  8. คุณภาพของผูน้าํท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา 
  นอกจากน้ีสาเหตุท่ีผูป้ฏิบติังานจะมีความพอใจในงานเพียงใด ก็จะข้ึนอยู่กับ
วิธีการปกครองบงัคบับา เช่น วิธีการมอบหมายงาน วิธีการออกคาํสั่ง การใชว้ินยัและการปกครอง
ตลอดจนวิธีการท่ีปฏิบติัต่อกลุ่มดว้ย 
  จากปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานต่างๆ ท่ีนกัวิชาการไดใ้หไ้วข้า้งตน้ 
สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน เป็นเร่ืองของความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงตอ้งศึกษาและหา
วิธีในการสร้างส่ิงกระตุน้ หรืองจูใจให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงนักวิชาการไดเ้สนอ
แนวทางไวห้ลายหลายซ่ึงจะตอ้งคาํนึงถึงในปัจจยั ดงัต่อไปน้ี ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยั
ดา้นการบริหารจดัการ และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม และในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอนาํปัจจยัท่ี
เป็นแนวคิดของ Weather and Davis มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
  1.ปัจจยัดา้นพฤติกรรม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน 
และรายได ้ 
  2.ปัจจยัดา้นบริหารจดัการ ไดแ้ก่ การบริหาร และลกัษณะงาน   
  3.ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ สถานท่ี คน ระบบการทาํงาน และวฒันธรรมองคก์ร  
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2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
 
 ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานมีหลายทฤษฎี ท่ีสาํคญัไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํลบั
ขั้นความตอ้งการของมนุษย ์และทฤษฎี 2 ปัจจยั 
 2.1  ทฤษฎลีาํดับความต้องการของของมนุษย์ (Hierarchy of Needs Theory)  
  Maslow (1990 อา้งใน ราณี อิสิชยักุล, 2550: 283-284) หลกัการและทฤษฎี ของ 
Maslow มีหลกัการท่ีสาํคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยเนน้ในเร่ืองลาํดบัข้ึนความตอ้งการ เขามีความเช่ือ
ว่า มนุษยมี์แนวโน้มท่ีมีมีความตอ้งการอนัใหม่ท่ีสูงข้ึน แรงจูงใจของคนเรามาจากความตอ้งการ 
พฤติกรรมของคนเรามุ่งไปสู่การตอบสนองความพอใจ Maslow ไดแ้บ่งขั้นความตอ้งการของมนุษย ์
(Hierarchy of Needs) เป็น 5 ลาํดบัขั้น ไดแ้ก่ 
  1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการปัจจยั 4 เช่น 
ตอ้งการอาคารให้อ่ิมทอง เคร่ืองนุ่งห่มเพื่อป้องกนัความร้อนหนวาและอุจาดตา ยารักษาโรคภยัไข้
เจ็บ รวมทั้งท่ีอยู่อาศยัเพื่อป้องกนัแดด  ฝน ลม อากาศร้อน หนาว และ สัตวร้์าย ความตอ้งการ
เหล่าน้ีมีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตของมนุษยทุ์กคน จึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานขั้นแรก ท่ี
มนุษยทุ์กคนตอ้งการบรรลุใหไ้ดก่้อน 
  2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) หลงัจากท่ีมนุษยบ์รรลุความ
ต้องการด้านร่างกาย ทาํให้ชีวิตสามารถดาํรงอยู่ในขั้นแรกแล้ว จะมีความต้องการด้านความ
ปลอดภยัของชีวิตและทรัพยสิ์นของตนเองเพ่ิมข้ึนต่อไป เช่น หลงัจากมนุษยมี์อาหารรับประทาน
จนอ่ิมท้องแล้ว ได้เ ร่ิมหันมาคาํนึงถึงความปลอดภัยของ อาหารหรือสุขภาพ โดยหันมาให้
ความสําคญักบัเร่ืองสารพิษท่ีติดมากบัอาหาร ซ่ึงสารพิษเหล่าน้ีอาจสร้างความไม่ปลอดภยัให้กบั
ชีวิตของเขา เป็นตน้ 
  3. ความตอ้งการความรักและการเป็นเจา้ของ (Belonging and Love Needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการท่ีมีชีวิตอยู่รอดแลว้ มีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นแลว้ 
มนุษยจ์ะเร่ิมมองหาความรักจากผูอ่ื้น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของส่ิงต่างๆ ท่ีตนเองครอบครองอยู่
ตลอดไป เช่น ตอ้งการให้พ่อแม่ พี่นอ้ง คนรัก รักเราและตอ้งการให้เขาเหล่านั้นรักเราคนเดียว ไม่
ตอ้งการใหเ้ขาเหล่านั้นไปรักคนอ่ืน โดยการแสดงความเป็นเจา้ของ เป็นตน้ 
  4. ความตอ้งการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการอีกขั้น
หน่ึง หลงัจากท่ีไดรั้บความตอ้งการทางร่างกาย ความปลอดภยั ความรักและเป็นเจา้ของแลว้ จะ
ตอ้งการยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น ตอ้งการไดรั้บเกียรติจากผูอ่ื้น เช่น ตอ้งการเรียนขานจากบุคคล
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ทัว่ไปอยา่งสุภาพ ใหค้วามเคารพนบัถือตามควรไม่ตอ้งการการกดข่ีข่มเหงจากผูอ่ื้น เน่ืองจากทุกคน
มีเกียรติและศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษยเ์ท่าเทียมกนั 
  5. ความตอ้งการความในตวัตนอนัแทจ้ริงของตนเอง (Self-Actualization) เป็น
ความตอ้งการขั้นสุดทา้ย หลงัจากท่ีผา่นความตอ้งการความเป็นส่วนตวั เป็นความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ของตนเอง ลดความตอ้งการภายนอกลง หันมาตอ้งการส่ิงท่ีตนเองมีและเป็นอยู่ ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย  ์แต่ความตอ้งการในขั้นน้ีมกัเกิดข้ึนได้ยาก เพราะต้องผ่านความ
ตอ้งการในขั้นอ่ืน ๆ มาก่อนและตอ้งมีความเขา้ใจในชีวิตเป็นอยา่งยิง่ 
 2.2  ทฤษฎ ี2 ปัจจัย (Two Factors Theory) ของ Frederick Herzberg  
  Herzberg (1960 อา้งใน วรนารถ แสงมณี, 2543: 283) เป็นทฤษฏีการจูงใจท่ี Herzbergได้
เสนอปัจจยัในการทาํงาน ซ่ึงมีปัจจยั 2 ประการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบของแต่
ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว ไดแ้ก่ 
  2.2.1  ปัจจัยจงูใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นปัจจยั
ท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
  1) ความสาํเร็จในการําทาํงาน (Achievement)  
  2) การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน (Recognition)    
  3) ความทา้ทายของงาน (Work  itself)   
  4) การไดรั้บมอบอาํนาจและความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  5) โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancement)  
  2.2.2  ปัจจัยคํา้จนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของงาน
โดยเฉพาะ ซ่ึงถา้ขาดแลว้กจ็ะก่อใหเ้กิดความไม่พอใจของงานไดแ้ก่ 
  1) นโยบายของบริษทัและการบริหาร (Company Policy and Administration)  
  2) การควบคุมบงัคบั (Supervision) 
  3) รายได ้(Salary) 
  4) ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) 
  5) สถานท่ีทาํงาน (Working Conditions)   
  6) หลกัประกนั ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security)  
 จากทฤษฏี 2 ปัจจยัไดส้รุปว่าปัจจยัทั้ง 2  ดา้นน้ี  เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะ
เป็นแรงจูงใจในการทาํงาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจ(Motivator Factors)เป็นองคป์ระกอบท่ี
สาํคญั เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน  
ผลท่ีตามมาคือ ตนจะเกิดความพอใจในงาน สามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัคํ้า
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จุน (Hygiene Factors) ทาํหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่เป็นสุขหรือไม่พึงพอใจในงาน
ข้ึน  สรุปไดว้า่ ปัจจยัทั้งสองน้ี ควรจะตอ้งมีในทางบวก จึงจะทาํใหค้วามพึงพอใจในการทาํงานของ
บุคคลเพ่ิมข้ึน 
 สรุปไดว้่า ทฤษฎีทั้ง 2 ทฤษฎี ผูบ้ริหารสามารถนาํมาใชป้ระกอบการพิจารณาในดา้น
คุณภาพชีวิตการทาํงานและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร  เพื่อ
ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการทาํงาน เป็นการเสริมสร้างให้กาํลงัขวญัในการปฏิบติังานใหเ้ป็นท่ี
น่าพอใจ และสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายของบุคลากร 
 โดยทฤษฎีการจูงใจของ Maslow สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวญัและ
กาํลงัใจ และพฒันาคุณภาพชีวิตให้สอดคลอ้งกบัลาํดบัขั้นความตอ้งการของผูป้ฏิบตัิงาน 
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg เป็นแนวคิดท่ีทาํให้ผูบ้ริหารไดท้ราบว่าปัจจยัใดท่ีเป็นแรงจูงใจใน
การทาํงานของบุคคล เพื่อท่ีจะให้บุคคลทาํงานดว้ยความมีประสิทธิภาพ ทาํงานให้องคก์รอย่าง
เตม็ท่ี และทราบว่าปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพอใจในการทาํงาน เพื่อช่วยให้บุคคลทาํงาน
โดยไม่คิดลาออกจากงาน ทฤษฏีทั้งสอง เป็นการศึกษาเก่ียวกับขวญัและกาํลงัใจ ซ่ึงตอ้งอาศยั
แรงจูงใจ และความพึงพอใจและควรจะตอ้งมีในทางบวก ฉะนั้นจึงใช้เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหาร
สามารถเลือกส่งเสริมปัจจยัต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
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3.  โครงสร้างและอาํนาจหน้าทีต่ามบทบาท ภารกจิ สํานักงานทีด่นิ  
 
 3.1  โครงสร้างของสํานักงานทีด่ิน ทีเ่กีย่วข้องกบักรมทีด่ิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.1  แสดงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมท่ีดิน 
ท่ีมา:  กองการเจา้หนา้ท่ี กระทรวงหมาดไทย (2545: 6) 
 
 สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยงานในสังกดักรมท่ีดิน ปัจจุบนัมี
ดว้ยกนัทั้งหมด 17 แห่ง ดงัน้ี 

1. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
2. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาจตุจกัร 
3. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาดอนเมือง  
4. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาธนบุรี  
5. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางกะปิ  
6. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางกอกนอ้ย  
7. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางเขน  
8. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางขนุเทียน  

สาํนกัส่งเสริม
ธุรกิจ

อสงัหาริมทรัพย ์

กรมทีด่ิน 

สาํนกัจดัการ
ท่ีดินของรัฐ 

สาํนกัเทคโนโลยี
และทาํแผนท่ี 

สาํนกัมาตรฐาน
และส่งเสริมการ

รังวดั 

สาํนกัมาตรฐาน
การทะเบียน

ท่ีดิน 

สาํนกัมาตรฐาน
การทะเบียน

ท่ีดิน 

สาํนกังานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร 

สาขาจตุจกัร สาขาดอนเมือง สาขาธนบุรี  
สาขาบางกะปิ สาขาบางกอกน้อย  
สาขาบางเขน สาขาบางขนุเทียน สาขาพระโขนง   
สาขามีนบุรี  สาขาบึงกุ่ม   สาขาประเวศ  
 สาขาลาดกระบงั สาขาลาดพร้าว สาขาหว้ยขวาง 
สาขาหนองจอก สาขาหนองแขม  
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9. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาพระโขนง 
10. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขามีนบุรี  
11. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบึงกุ่ม  
12. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาประเวศ   
13. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาลาดกระบงั 
14. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาลาดพร้าว  
15. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาหว้ยขวาง 
16.  สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาหนองจอก 
17. สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาหนองแขม 

 
 3.2  วสัิยทศัน์พนัธกจิ ค่านิยม วฒันธรรมองค์กร กรมทีด่ิน 
  
 วสัิยทศัน์ 
  เป็นศูนยข์อ้มูลท่ีดินและแผนท่ีแห่งชาติ สู่การบริการท่ีเป็นเลิศ 
 พนัธกจิ 
  1. พฒันาระบบฐานขอ้มูลแผนท่ีและขอ้มูลท่ีดินเพื่อสนับสนุนการถือครองท่ีดิน 
และการใชป้ระโยชน์ให้สอดคลอ้งตามเกณฑก์ารผงัเมือง ตลอดถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการ
จดัเกบ็รายไดข้องทอ้งถ่ิน 
  2. บริหารจดัการท่ีดินของรัฐใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
  3. ส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 ค่านิยม 
  นอ้มนาํเศรษฐกิจพอเพียง มุ่งผลสมัฤทธ์ิ รักสามคัคี มีจิตบริการ ยดึมัน่จริยธรรม 
 วฒันาธรรมองค์กร  
  รู้หนา้ท่ี มีนํ้ าใจ ใส่ใจงานบริการ รักษากฎระเบียบ 
 3.3  อาํนาจหน้าที ่
  สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานครและสาขา มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  
  1. ดาํเนินการตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายว่าดว้ยอาคารชุด กฎหมายว่า
ดว้ยการจดัสรรท่ีดิน กฎหมายว่าดว้ยช่างรังวดัเอกชน กฎหมายว่าดว้ยการเช่าอสังหาริมทรัพยเ์พื่อ
พาณิชยก์รรมและอุตสาหกรรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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  2. ดาํเนินการดา้นกฎหมายตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายว่าดว้ยอาคารชุด 
กฎหมายว่าด้วยการจัดสรรท่ีดิน กฎหมายว่าด้วยช่างรังวัดเอกชน  กฎหมายว่าด้วยการเช่า
อสงัหาริมทรัพยเ์พื่อพาณิชยก์รรมและอุตสาหกรรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3. จัดทาํและประสานแผนงานของกรมให้เป็นไปตามนโยบายของกระทรวง 
รวมทั้งกาํกบั เร่งรัดติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนงานของหน่วยงานในสังกดั และ
ดาํเนินการเก่ียวกบังานสถิติและประมวลผล 
  4. พฒันาระบบ รูปแบบ และวิธีการเก่ียวกบัการบริหารงานท่ีดิน 
  5. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรม หรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 3.4  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในสํานักงานทีด่ิน 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  แสดงการแบ่งส่วนราชการภายในสาํนกังานท่ีดิน 
 
 การบริหารราชการภายในสาํนกังานท่ีดิน ไดแ้บ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ออกเป็น 3 ฝ่าย 
ดงัน้ี (กฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2545) 
 1. ฝ่ายทะเบียน  มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเก่ียวกบัการพิจารณาและดาํเนินการออก
หนงัสือแสดงสิทธิในท่ีดินและหนงัสือแสดงกรรมสิทธ์ิห้องชุด การจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม
เกี่ยวกับอสังหาริมทรัพย  ์ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย  ์การจดทะเบียนอาคารชุด 
การประเมินราคาท่ีดิน การจดัสรรท่ีดิน  การควบคุม การจดัเก็บและรักษาเอกสารทางทะเบียนท่ีดิน 

สาํนกังานท่ีดิน 

ฝ่ายทะเบียน ฝ่ายอาํนวยการ 
 

ฝ่ายรังวดั 
 

งานบริหาร
ทัว่ไป 

งานการเงิน
และบญัชี 

งานทะเบียนสิทธิ
และนิติกรรมกรรม 

งานรังวดั งานบริหารงาน
ช่าง 

งานทะเบียน
ท่ีดิน 



29 

ทะเบียนอาคารและโรงเรือน ตลอดจนดาํเนินการตามกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง การบริหารงานภายใน
ฝ่ายทะเบียน  จะแบ่งงานออกเป็น งานทะเบียนสิทธิและนิติกรรม และงานทะเบียนท่ีดิน 
 2. ฝ่ายรังวดั  มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการพิจารณาและดาํเนินการรังวดั
ท่ีดิน  การพิสูจน์สอบสวนการทาํประโยชน์ในท่ีดิน การรังวดัออกหนังสือสําคญัสําหรับท่ีหลวง   
การรังวดัเพื่อทาํแผนท่ีอ่ืนๆ ควบคุมดูแลรักษา ซ่อมแซมระวางแผนท่ี  หมุดหลักฐานแผนท่ี  
หลกัฐานต่าง ๆ ในการรังวดั และเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการรังวดัทุกประเภท ตลอดจนดาํเนินการาม
กฎหมายว่าดว้ยช่างรังวดัเอกชน การบริหารงานในฝ่ายรังวดั  แบ่งงานออกเป็นงานบริหารงานช่าง 
และงานรังวดั 
 3. ฝ่ายอาํนวยการ มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการอาํนวยการบริหารราชการของ
สํานักงานท่ีดินจงัหวดั สาขา งานธุรการ งานบริหารงานบุคคลและอาคารสถานท่ีของสํานักงาน
ท่ีดิน งานการเงินและบญัชี งานงบประมาณ งานวสัดุครุภณัฑ์ งานประชุม งานประชาสัมพนัธ์ 
ตลอดจนประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน  โดยจดัใหมี้งานดา้นบริหารทัว่ไป และดา้นการเงินและบญัชี 
 

4.  ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 นฤดล  มีเพียร (2541) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) พบว่า ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณาระดับ
คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานในแต่ละมิติ พบว่า มิติดา้นผลตอบแทน มิติดา้นความมัน่คง
และความกา้วหนา้ในการทาํงาน มิติดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ มิติดา้นบูรณา
การทางสังคม มิติด้านการทาํงานและชีวิตส่วนตวัอยู่ในระดบัปานกลาง สําหรับมิติด้านความ
เก่ียวขอ้งเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยูท่ี่ระดบัสูง ส่วนมิติดา้นสภาพการทาํงานท่ีดีและความปลอดภยั 
และมิติดา้นสิทธิของพนกังานอยูท่ี่ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า โดยภาพรวมระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีระดบัคุณภาพอยูใ่นระดบัดี  
 ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพนัต่อ
องคก์าร ศึกษากรณี บรรษทับริหารสินทรัพยส์ถานบนัการเงิน ผลการศึกษาถึงระดบัคุณภาพชีวิต
การทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า ในภาพรวมพนกังานบรรษทับริหารสินทรัพยส์ถาน
บนัการเงิน มีระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง แต่มีความผกูนัต่อองคก์ารใน
ระดับสูง และปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานทุกด้านมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนั
องคก์าร และปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
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 อนันต์  แก้วกําเนิด (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์
งบประมาณ สาํนกังบประมาณ สาํนกันายกรัฐมนตรี ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่
ในระดบัปานกลาง ปัจจยัซ่ึงประกอบไปดว้ยตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานและเงินเดือน มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ขนาดและโครงสร้างองคก์าร  เป้าหมายองคก์ารและการติดต่อส่ือสารใน
สาํนกังบประมาณมีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญักบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  
 โสภิตา  เ ฟ่ืองทอง (2545) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง พบว่า  พนกังานมูลนิธิโครงการหลวงโดยรวมใหค้วามสาํคญั
ต่อปัจจยัท่ีรักษาสุขลกัษณะจิตโดยรวมในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขลกัษณะจิตท่ีอยู่
ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นมัน่คงในการทาํงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นตาํแหน่งงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ดา้นการบงัคบั
บญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในแผนกอ่ืน ดา้นสภาพการทาํงาน ส่วนปัจจยัท่ีพนักงานให้
ความสาํคญัในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน โดยใน
รายละเอียดพบวา่ ปัจจยัท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญัระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นผลสาํเร็จในการทาํงาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีทาํ ดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ดา้นการยอมรับยกย่องและชมเชย ดา้น
โอกาสในการเจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 ชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ (2546) ได้ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดับุรีรัมย  ์ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากร
สาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชนโดยรวม  อยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความ
มั่นคงและก้าวหน้าในงาน และด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนและการทาํงานร่วมกัน อยู่ใน
ระดบัสูง ส่วนคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการคาํนึงถึงความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ดา้นจงัหวดัชีวิตโดยรวม และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยู่ใน
ระดบัปานกลาง  
 จนัทรา  แสนสุโพธ์ิ (2546) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์าร
กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของทีมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์าร
ศูนย์สุขภาพชุมชน  ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานมี
ความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ระดับค่อนข้างสูง และบรรยากาศองค์การด้านการ
สนบัสนุน ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความอบอุ่น มีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวิตในระดบักลาง ดา้นความขดัแยง้ยงัมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานในระดบั
ตํ่า บรรยากาศองคก์ารศูนยสุ์ขภาพชุมชน ตามการรับรู้ของทีมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น โดยรวมอยู่
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ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความ
อบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นรางวลั ดา้น
ความเส่ียง ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน และดา้นความขดัแยง้  อยูใ่นระดบัปานกลาง คุณภาพชีวิต
การทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
ตนเอง ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นบูรณาการดา้นสังคม ดา้นสิทธิรัฐธรรมนูญ 
และด้านเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กับสังคม อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม และดา้นจงัหวะของชีวิตโดยส่วนรวม อยู่ในระดบัปานกลาง และหากพิจารณาคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ทีมสุขภาพท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่าง
กนั มีการรับรู้เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีความแตกต่างกนั 
  ภทัรจิตร  ทองสิงห์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคารไทย
พณิชย ์จาํกดั (หมาชน) สังกดัสาํนกังานใหญ่  พบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคาร
ไทยพณิชย ์จาํกดั (หมาชน) สังกดัสาํนกังานใหญ่ พบว่าปัจจยัดา้นงานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวิต กล่าวไดว้่า ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั ทาํให้คุณภาพชีวิตแตกต่างกนั เน่ืองจากอาจส่งผลกบั
เวลาในการทาํงาน ในเร่ืองผลประโยชน์ และค่าตอบแทนในแต่ละลกัษณะงานท่ีไม่เท่ากนั ทาํให้มี
ความแตกต่างกนั เป็นผลใหล้กัษณะงานมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 อุทัย  นิปัจการสุนทร (2546) ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขระดับตาํบล ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงาน คือ อายุ ตาํแหน่ง 
ระยะเวลาในการทาํงานในระดับตาํบล ความพึงพอใจในการทาํงาน พฤติกรรมการทาํงาน 
บรรยากาศองคก์าร และการส่ือสาร มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ส่วน เพศ สถานภาพ
สมรส และระดบัการศึกษา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 ปราณี  เลาหพิบูลยก์ุล (2547) ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสถาบนั
พฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้น
ความภูมิใจในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งวิถีชีวิตกบังาน ดา้นการพฒันาขีดความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานและดา้นสังคมสัมพนัธ์มีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้นรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
ดา้นการบริหารท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค และดา้นความกา้วหน้า มีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  สาํหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลกัษณะงาน และวฒันธรรมองคก์าร  
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มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอย่างมีนัยสําคญั ส่วนอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
ตาํแหน่งการทาํงาน และรายได ้ไม่มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 ภทัรวุฒิ  ตุลยลกัษณ์ (2547) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการงานของขา้ราชการกองทพัอากาศ
เหล่านกับิน พบว่า ขา้ราชการกองทพัอากาศเหล่านกับินมีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมอยู่
ในระดบัสูง และคุณภาพการงานของขา้ราชการกองทพัอากาศเหล่านกับินซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 ดา้น 
พบวา่ คุณภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล และดา้นการบูรณาการทางสังคม และการทาํงาน
ร่วมกนัอยูใ่นระดบัสูง 
 กนกพิชญ ์ จอ้ยนุแสง (2548) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ
สํานักงานทอ้งถ่ินในจงัหวดัสกลนคร ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของขา้ราชการสํานักงาน
ท้องถ่ินในจังหวดัสกลนคร มีระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดับสูง ในด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ด้านโอกาสในการพฒันาตนเอง และใช้
ความสามารถของตนเอง ดา้นประชาธิปไตยในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาและดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า ในขณะท่ีขา้ราชการสํานักงานทอ้งถ่ินใน
จงัหวดัสกลนคร มีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัปานกลาง ในดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน
อ่ืนๆ และดา้นเวลาการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั 
 อารีย  ์ สังข์ศิลป์ชัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูผูส้อนในโรงเรียน
สังกดัสาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม ในภาพรวมตามเกณฑ์ช้ีวดัของ ริชาร์ด อี วอลตนั 
มีคุณภาพชีวิตการทาํงานในระดบัมาก 7 ดา้น มีเพียงดา้นเดียวเท่านั้นท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง คือ 
ดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีเพียงพอและเป็นธรรม และตวัช้ีวดัดา้นน้ีคือ การไดรั้บรายได้
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั แสดงคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูผูส้อนอยู่ในระดบั
นอ้ยเพียงดา้นเดียว 
 ปราโมทย ์ ลกัษณประมยั (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานสายงานบริหารเครดิต  พบว่า (1) พนกังานในสายงานบริหาร
เครดิต มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (2) พนักงานในสายงานบริหาร
เครดิต มีลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ือง รายไดแ้ละหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานท่ีแตกต่างกนั ในทางตรงกนัขา้ม เพศ อาย ุระดบักากรศึกษา อายกุารทาํงาน และตาํแหน่งการ
งานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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 นิวุฒิ  ยศวงศ์รัศมี (2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย ในเขตอาํเภอเมืองเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ในเขตอาํเภอเมืองเชียงใหม่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นราย
ดา้น พบว่ามี 6 ดา้น ท่ีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นโอกาสการพฒันาขีด
ความรู้ความสามารถมีค่าเฉล่ียระดับคุณภาพสูงสุด  รองลงมา  คือการทํางานร่วมกันและ
ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน จงัหวะชีวิต ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม และความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และการมีส่วนร่วมในสงัคม ตามลาํดบั 
 อนงค ์ อจัฉริยวนิช (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสํานักงาน
สรรพากรพื้นท่ีนครปฐม พบวา่ (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสาํนกังานพื้นท่ีนครปฐม
ในภาพรวมทั้ง 8 ดา้น อยู่ในระดบัสูง คือ ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม รองลงมาคือ ดา้น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นธรรมนูญในองคก์าร 
ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ตามลาํดบั และ
(2) บุคลากรในสํานักงานสรรพกรพื้นท่ีนครปฐมท่ีมีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงท่ีสุด คือบุคลากร
หญิง อายสูุงกวา่ 50 ปี รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท วฒิุการศึกษาปริญญาตรี อายงุาน 6-10 ปี 
ตาํแหน่งงานขขา้ราชการ และสังกดัฝ่ายกรรมวิธีและคือภาษี สําหรับการพฒันาคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานให้สูงข้ึนควรดาํเนินการในดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ดา้นความกา้วหนา้และ
ความมั่นคงในงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน  และด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 
 อารีรัตน์  บุญรัตน์ (2550) พบวา่ บริษทั Asia Precision Co., Ltd. มีการกาํหนดนโยบาย
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างชดัเจน และดาํเนินการตามนโยบายไดอ้ย่างดี การดาํเนินการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานตามมาตรฐาน MS-QWL เป็นส่วนหน่ึงของนโยบายดงักล่าว 
นอกจากน้ีองคก์ารยงัมีการเช่ือมโยงระบบมาตรฐาน MS-QWL เขา้กบัระบบการบริหารต่างๆ ได้
อยา่งสอดคลอ้งกนั โดยจากการศึกษาพบว่าปัจจยัของความสาํเร็จในการดาํเนินการระบบมาตรฐาน 
MS-QWL คือ ความจริงใจ มุ่งมัน่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร นโยบายท่ีมีเป้าหมายและทิศทางท่ีชดัเจน 
รวมถึงมีการส่ือสารไปยงัพนักงาน วฒันธรรมองค์การท่ีเขม้แข็ง โอกาสในการมีส่วนร่วมของ
พนักงานอย่างเต็มท่ี และทุกขั้นตอน วิธีการดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมาย 
วตัถุประสงค ์สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการดาํเนินการอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง มี
การวางแผนอย่างเป็นขั้นตอน รวมถึงการมีการติดตามผล เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของการ
ดาํเนินการดว้ย 
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 ศิริวรรณ  หาญละศิริ (2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทั ชาร์ป 
แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า โดยภาพรวมพนักงานในกลุ่มการผลิตของบริษทั 
ชาร์ป แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จาํกดั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานเฉล่ียทุกดา้นอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ยกเวน้ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีทาํงานถูกลกัษณะ
และปลอดภยั และดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคลอยูใ่นระดบัสูง และการเปรียบเทียบตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล และกลุ่มการพฒันาความสามารถของบุคคลอยูใ่นระดบัสูง และการเปรียบเทียบ
ตามปัจจยัส่วนบุคคล และกลุ่มการผลิตพบว่า อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน 
ระดบัรายได ้และกลุ่มการผลิตท่ีแตกต่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติ ในขณะท่ีเพศ ไม่พบความแตกต่าง 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน17 แห่ง โดยมี
วิธีการดาํเนินการวิจยั ตามลาํดบัดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการพลเรือนในสาํนกังานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร จาํนวน 17 แห่ง รวมบุคลากรทั้งส้ิน 689 คน คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
จากสูตรของ ทาโร่  ยามาเน่ (Taro Yamane)  

n =      N      
          1 + N (e)2 
 
        n =         689      =        253 
          1 + 689 (0.05)2 
 

  ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเท่ากบั 253 คน 
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ตารางท่ี 3.1  ตารางจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ลาํดบั สาํนกังานท่ีดิน จาํนวนบุคลากร กลุ่มตวัอยา่ง 
1 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 57 21 
2 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาจตุจกัร 24 9 
3 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาดอนเมือง 31 11 
4 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาธนบุรี 37 14 

5 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางกะปิ 44 16 

6 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางกอกนอ้ย  52 19 

7 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางเขน 41 15 

8 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบางขนุเทียน 49 18 

9 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาพระโขนง 42 15 

10 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขามีนบุรี 43 16 
11 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาบึงกุ่ม 35 14 
12 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาประเวศ 42 15 
13 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาลาดกระบงั 39 14 

14 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาลาดพร้าว 36 13 

15 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาหว้ยขวาง 33 12 

16 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาหนองจอก 38 14 

17 สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร สาขาหนองแขม  46 17 

 รวม 689 253 

หมายเหตุ  : ขอ้มูลจากกองการเจา้หนา้ท่ีกรมท่ีดิน ณ วนัท่ี 31 ตุลาคม 2553  
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนให้สอดคลอ้งกบั
ประเดน็ปัญหาและวตัถุประสงค ์เพื่อใชร้วบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

2.1 วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 
2.1.1 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตาํราวิชาการ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สาํหรับใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั 
2.1.2 กาํหนดกรอบของเน้ือหาและขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการ

วิจยั 
2.1.3 ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน โดยนาํไปปรึกษา

อาจารยท่ี์ปรึกษา รองศาสตราจารย ์ปภาวดี มนตรีวตั แลว้นาํไปตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา โดย
ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดแ้ก่ 1) นายฉาดฉาน นิลกาํแหง ตาํแหน่ง เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัชยัภูมิ 
สาํนกังานที่ดินจงัหวดัชยัภูมิ การศึกษานิติศาสตรมหาบณัฑิต 2) นางสาวรัตนา ด่านดี ตาํแหน่ง 
นกัจัดการงานทัว่ไป สํานักงานท่ีดินจงัหวดัฉะเชิงเทรา วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
(รัฐศาสตร์) 3) นางสาวบุญปนาต ชุ่มชูจนัทร์ ตาํแหน่ง เจา้พนักงานท่ีดินอาํเภอราชสาส์น จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา วฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (รัฐศาสตร์) 

2.1.4 นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ นาํไปทดลองกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรท่ีใชก้ารศึกษา คือขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสาํนกังานท่ีดิน
จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 30 คน ก่อนท่ีจะทาํการเกบ็ขอ้มูลจริง 

2.1.5 นาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทดสอบจากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน 
ตรวจสอบหาความเช่ือมั่น โดยการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นเป็นรายข้อ ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อหาค่า Reliability Coefficients ปรากฏว่า Cronbach ได้
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นบริหาร ภาพรวมไดเ้ท่ากบั .7196 ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ภาพรวม
ไดเ้ท่ากบั .8789 และดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงาน ภาพรวมไดเ้ท่ากบั .9043 
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2.2 รายละเอยีดของเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม โดยลกัษณะของแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะคาํถาม
แบบใหเ้ลือกตอบคาํตอบใดคาํตอบหน่ึง (Check List) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ 
และรายได ้จาํนวน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบริหารท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด 
ประกอบดว้ยคาํถาม จาํนวน 12 ขอ้  

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด 
ประกอบดว้ยคาํถาม จาํนวน 18 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด เป็นคาํถามท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึน โดยยดึแนวคิดของวอลตนั (Walton) มีจาํนวน 36 ขอ้ ซ่ึงวดัจากตวับ่งช้ี 6 ประการ ดงัน้ี 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2.  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร 
3.  ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
4.  สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในท่ีทาํงาน 
5.  การป้องกนัสิทธิของบุคลากร 
6.  ความสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 

คาํถามส่วนท่ี 2, 3และ 4 เป็นขอ้คาํถามในเชิงบวก (Positive) ทุกขอ้ เป็นคาํถาม
แบบใหเ้ลือกตอบ โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า (Rating Scale) 4 ระดบั ประกอบดว้ย
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด นอ้ย มาก และมากท่ีสุด  

ส่วนท่ี 5 เป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน
ท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการ
เจริญเติบโต ดา้นป้องกนัสิทธิของบุคลากร และดา้นความสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่
ภายนอกงาน มีลกัษณะคาํถามเป็นคาํถามปลายเปิด จาํนวน 6 ขอ้ โดยให้ผูต้อบแสดงขอ้เสนอแนะ
แนวทางแกไ้ขคุณภาพชีวิตการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน  
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3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามจากแหล่งขอ้มูล  2  แหล่ง  ดงัน้ี 
3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากการเก็บขอ้มูลภาคสนาม

ดว้ยแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 253 คน ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาครบ
จาํนวน 253 ฉบบั คิดเป็น 100 %  

3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลในรูปของแนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งวิทยานิพนธ์ 
งานวิจยัเอกสารส่ิงตีพิมพห์นงัสือหรือบทความท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัท่ีกาํลงัดาํเนินการวิจยัอยู่ 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาแลว้ นาํขอ้มูลท่ีไดม้าตรวจสอบความครบถว้น
สมบูรณ์  หลงัจากนั้นนาํขอ้มูลทั้งหมดเขา้รหสั (Coding) เพื่อนาํมาประมวลผล และทาํการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 

4.2 สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ 
  4.2.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา 
อายรุาชการ ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั และรายได ้วิเคราะห์โดยนาํมาหาค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2.2 การวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กาํหนดค่าคาํตอบเป็นแบบประมาณค่า 4 ระดบั มี
เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบ Gutman Scale (สิน  พนัธ์ุพินิจ 2547) ดงัน้ี 
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  ระดับความคดิเห็น   คะแนน 
 

  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด       1 
  เห็นดว้ยนอ้ย        2 
  เห็นดว้ยมาก        3 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด       4 
 

การแปลผล ไดแ้บ่งระดบัออกเป็น 4 ช่วง ( วีระศกัด์ิ  ชยัพรม,2544) โดยสูตรการคาํนวณค่าพิสัย
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  พิสยั/จาํนวนชั้น  ดงัน้ี 

  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด    =        4-1           =    0.75 
   จาํนวนช่วง                               4  
 

จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแบ่งช่วงของคะแนนค่าเฉล่ียแต่ละระดบัชั้น ไดด้งัน้ี 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.00 – 1.75  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมีค่านอ้ยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.76 – 2.50  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมีค่านอ้ย 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.51 – 3.25  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมีค่ามาก 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.26 – 4.00  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุด 
 

4.2.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลการวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน
ท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กาํหนดค่าคาํตอบเป็นแบบประมาณค่า 4 ระดบั 

4.2.4 การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครของกลุ่มตวัอยา่งกบัปัจจยัปัจจยัดา้นบริหาร และปัจจยัดา้น
ส่ิงแวดลอ้ม โดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ และรายได ้ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)   

4.2.5 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยการนาํแบบสอบถามปลายเปิดท่ีกลุ่มตวัอยา่งเสนอแนะ
จดักลุ่มแยกประเดน็ ออกเป็นหมวดหมู่ โดยใชว้ิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และเรียงจาํนวนจาก
มากไปหานอ้ย 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
เป็นการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey) โดยนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษานาํเสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 6 ตอน ดงัต่อไปน้ี  
 ตอนท่ี 1 สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบริหารของบุคลากรสาํนกังาน
ท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านส่ิงแวดลอ้มของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 6 ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ตอนที ่1  สถานภาพของกลุ่มตวัอย่าง 
 

สถานภาพของกลุ่มตวัอย่างเป็นเร่ืองเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ 
รายไดต่้อเดือน 
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1.1 เพศ 
 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ 
 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
ชาย 103 40.7 
หญิง 150 59.3 
รวม 253 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ี
เป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 253 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 150 คน (ร้อยละ 59.3) และ
เป็นเพศชาย จาํนวน 103 คน (ร้อยละ 40.7)  
 1.2  อายุ 
 
ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและร้อยละของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 30 ปี 40 15.8 
31 – 40 ปี 81 32.0 
41 – 50 ปี 76 30.0 
51 – 60 ปี 56 22.2 
รวม 253 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ี

เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 253 คน มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 81 คน (ร้อยละ 32.0) และ
อายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 40 คน (ร้อยละ 15.8)  
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1.3  ระดับการศึกษา  
 
ตารางท่ี 4.3  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม

ระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 38 15.0 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 185 73.1 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 29 11.5 

สูงกวา่ปริญญาโท   1   0.4 
รวม                      253                    100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 253 คน มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มากท่ีสุด จาํนวน 185 คน 
(ร้อยละ 73.1) และระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท น้อยท่ีสุด จาํนวน 1 คน (ร้อยละ 0.4)  

1.4  อายุราชการ   
 
ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม

อายรุาชการ 
 

อายรุาชการ จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 5 ปี 20  7.9 
5 – 10 ปี 34  13.5 
11 – 20 ปี 102  40.3 

มากกวา่ 20 ปี 97  38.3 
รวม 253 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษา พบว่า  บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 

ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 253 คน มีอายุราชการระหว่าง 11-20 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 102 คน 
(ร้อยละ 40.3) และอายรุาชการตํ่ากวา่ 5 ปี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 20 คน (ร้อยละ 7.9) 
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1.5  รายได้ต่อเดือน   
 
ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือน 
 

รายไดต่้อเดือน จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 6,000 บาท 2 0.8 
ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 16 6.3 
10,001-20,000 บาท 60 23.7 
20,001-30,000 บาท 81 32.0 
มากกวา่ 30,000 บาท 94 37.2 

รวม 253 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ี

เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 253 คน มีรายไดม้ากกว่า 30,000 บาท มากท่ีสุด จาํนวน 94 คน (ร้อยละ 37.2) 
และรายได ้ตํ่ากวา่ 6,000 บาท นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 0.8)  
 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านบริหารของบุคลากรสํานักงาน
ทีด่นิในเขตกรุงเทพมหานคร   

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบริหาร 
 ของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ดา้นท่ี ปัจจยัดา้นบริหาร   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 ดา้นการบริหาร 3.13 0.34 มาก 
2 ดา้นลกัษณะงาน 3.07 0.44 มาก 
 รวมเฉลีย่ 3.10 0.33 มาก 

 



45 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัด้านบริหารของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.10) โดยดา้นการบริหาร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.13) และดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.07) 

 
2.1  ด้านการบริหาร   

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบริหารของ

บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการบริหาร  
 

ขอ้ท่ี ดา้นการบริหาร   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดนโยบาย
และเป้าหมายการบริหารอยา่งชดัเจน 

3.42 0.55 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานของท่านกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี 
และสายบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจนและ
เหมาะสม 

3.40 0.51 มากท่ีสุด 

3 ท่านมีโอกาสเสนอแนะขอ้คิดเห็นใน
การกาํหนดแนวทางการบริหารจดัการ
ของหน่วยงาน 

2.54 0.61 มาก 

4 ในการปฏิบติังานของท่านมีการ
มอบหมายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.42 0.57 มากท่ีสุด 

5 ท่านพอใจกบัแนวทางการบริหารจดัการ
ของหน่วยงาน 

2.92 0.36 มาก 

6 ท่านสามารถปฏิบติัตามเป้าหมายการ
บริหารจดัการของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.05 0.32 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.13 0.34 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นบริหาร ดา้นการบริหารในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.13) โดยประเด็นหน่วยงานของ
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ท่านมีการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายการบริหารอยา่งชดัเจน และประเด็นในการปฏิบติังานของ
ท่านมีการมอบหมายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.42) และประเด็นท่านมี
โอกาสเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการกาํหนดแนวทางการบริหารจดัการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.54) 

2.2  ด้านลกัษณะงาน   
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบริหารของ

บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นลกัษณะงาน 
 

ขอ้ท่ี ดา้นลกัษณะงาน   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1 งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีตอ้ง

ใชค้วามรู้ความสามารถทกัษะและ
ความชาํนาญเฉพาะดา้น 

3.01 0.59 มาก 

2 งานของท่านมีลกัษณะทา้ทายท่ี
เหมาะสมกบัความสามารถ 

2.83 0.69 มาก 

3 ท่านพอใจในงานท่ีรับผดิชอบและ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2.91 0.52 มาก 

4 งานของท่านมีผลต่อคุณภาพชีวิตและ
ความเป็นอยูข่องประชาชน 

3.53 0.61 มากท่ีสุด 

5 งานท่ีท่านรับผดิชอบตรงกบัทกัษะ
และความรู้ความสามารถ 

2.88 0.67 มาก 

6 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความสาํคญั
ต่อความสาํเร็จของหน่วยงาน 

3.24 0.51 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.07 0.44 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยับริหาร ดา้นลกัษณะงานในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.07) โดยประเด็นงานของท่านมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของประชาชน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.53) และประเด็นงาน
ของท่านมีลกัษณะทา้ทายท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.83) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมของบุคลากร
สํานักงานทีด่นิในเขตกรุงเทพมหานคร  

 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม
 ของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ดา้นท่ี ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 สถานท่ี 2.86 0.28 มาก 
2 ระบบการทาํงาน 3.17 0.39 มาก 
3 วฒันธรรมองคก์ร 3.13 0.38 มาก 
 รวมเฉลีย่ 3.05 0.30 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.05) โดยดา้นระบบการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.17) และดา้นสถานท่ี มีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.86) 
 3.1  ด้านสถานที ่  
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

ส่ิงแวดลอ้มของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสถานท่ี  
 

ขอ้ท่ี ดา้นสถานท่ี   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 สถานท่ีทาํงานของท่านมีความสะอาด 
เหมาะสม และมีพื้นท่ีใชส้อยเพียงพอ
ในการปฏิบติังาน 

2.96 0.32 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน 

2.90 0.41 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

ขอ้ท่ี ดา้นสถานท่ี   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

 อยา่งเพยีงพอและพร้อมใชง้าน    
3 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้สถานท่ี

พกัผอ่นสาํหรับบุคลากร 
2.25 0.47 นอ้ย 

4 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหจ้ดั
สภาพการทาํงานใหเ้อ้ืออาํนวยต่อการ
มีสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั 

2.92 0.37 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานท่ี
รับผดิชอบอยา่งชดัเจนและสะดวกใน
การปฏิบติังาน 

3.39 0.61 มากท่ีสุด 

6 ท่านพอใจกบัสถานท่ีปฏิบติังานท่ี
หน่วยงานจดัสรรให ้

2.75 0.53 มาก 

 รวมเฉล่ีย 2.86 0.28 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสถานท่ีในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.86) โดยประเด็นหน่วยงานของท่าน
มีการแบ่งงานท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจนและสะดวกในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.39) 
และประเดน็หน่วยงานของท่านจดัใหมี้สถานท่ีพกัผอ่นสาํหรับบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.25) 
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3.2  ด้านระบบการทาํงาน 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

ส่ิงแวดลอ้มของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นระบบการทาํงาน 
 

ขอ้ท่ี ดา้นระบบการทาํงาน   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1 หน่วยงานของท่านมีการจดัโครงสร้าง

ระบบการทาํงานอยา่งเป็นระบบ 
3.45 0.61 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานของท่านมีการเล่ือนตาํแหน่ง
และเงินเดือนอยา่งเหมาะสมและเป็น
ธรรม 

2.87 0.43 มาก 

3 หน่วยงานของท่านนาํระบบ
สารสนเทศมาใชเ้พื่อลดขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน 

3.54 0.57 มากท่ีสุด 

4 หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบั
การทาํงานเป็นทีม 

3.35 0.67 มากท่ีสุด 

5 ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงาน
หรือหนา้ท่ีรับผดิชอบของตนไดอ้ยา่ง
อิสระ 

2.84 0.57 มาก 

6 ท่านพึงพอใจในระบบการทาํงานของ
หน่วยงานท่าน 

3.00 0.43 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.17 0.39 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยส่ิงแวดล้อม ด้านระบบการทาํงาน ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.17) โดยประเด็น
หน่วยงานของท่านนาํระบบสารสนเทศมาใช้เพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.54) และประเด็นท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานหรือหนา้ท่ีรับผิดชอบของตนได้
อยา่งอิสระ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.84) 
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3.3  ด้านวฒันธรรมองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

ส่ิงแวดลอ้มของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นวฒันธรรม
องคก์ร 

 

ขอ้ท่ี ดา้นวฒันธรรมองคก์ร   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ 
พนัธกิจ ค่านิยมการทาํงานร่วมกนั 

3.68 0.58 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานทาํงานร่วมกนั เพือ่สร้างความ
สามคัคี 

3.15 0.57 มาก 

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านอยูร่่วมกนั
อยา่งเขา้ใจและช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 

3.02 0.54 มาก 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีลกัษณะ
เป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ รับฟังเหตุผล 
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

2.94 0.49 มาก 

5 ท่านใหค้วามสาํคญักบัเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานเสมือนกบับุคคลในครอบครัว 

3.10 0.42 มาก 

6 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ
กระตือรือร้นในการทาํงานร่วมกนั 

2.88 0.57 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.13 0.38 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยส่ิงแวดล้อม ด้านวฒันธรรมองค์กร ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.13) โดยประเด็น
หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยมการทาํงานร่วมกัน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.68) และประเด็นบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน
ร่วมกนัมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.88) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่นิในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ
 ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ดา้นท่ี คุณภาพชีวิตการทาํงาน   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 2.61 0.33 มาก 
2 ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันา

ความสามารถของบุคลากร 
2.94 .32 มาก 

3 ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการ
เจริญเติบโต 

3.06 0.38 มาก 

4 ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมคุณภาพ 

3.06 0.38 มาก 

5 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 3.04 0.32 มาก 
6 ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืน  

ท่ีอยูภ่ายนอกงาน 
2.62 0.35 มาก 

 รวมเฉลีย่ 2.89 0.26 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 2.89) โดยด้านความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต และดา้นสภาพการทาํงานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.06) และดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.61) 
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 4.1  ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรสํานกังานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยุติธรรม 

  

ขอ้ท่ี ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1 หน่วยงานท่านมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 
2.91 0.35 มาก 

2 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรมกบังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

2.87 0.40 มาก 

3 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณ
งานและความรู้ความสามารถของท่าน 

2.62 0.54 มาก 

4 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัค่าตอบแทนของหน่วยงาน
อ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั 

2.15 0.40 นอ้ย 

5 ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ท่านไดรั้บจากหน่วยงาน 

2.57 0.55 มาก 

6 ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ
เพียงพอต่อการดาํรงชีพ 

2.53 0.55 มาก 

 รวมเฉล่ีย 2.61 0.33 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  ในระดบัมาก 
(ค่าเฉลี่ย 2.61) โดยประเด็น หน่วยงานท่านมีหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
และยุติธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.91) และประเด็นท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัค่าตอบแทนของหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.15) 
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 4.2  ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นโอกาสในการใช ้
และพฒันาความสามารถของบุคลากร 

  

ขอ้ท่ี ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถ
ของบุคลากร 

  S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการ
อบรม สมัมนา เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ
ในการทาํงาน 

3.28 0.58 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานท่านเปิดโอกาสใหท่้านแสดงความ
คิดเห็นในการทาํงานรูปแบบใหม่ๆ 

2.74 0.49 มาก 

3 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

2.83 0.51 มาก 

4 ท่านชอบทาํงานท่ีมีความยาก และซับซ้อน
ทา้ทายความสามารถของท่าน 

2.95 0.46 มาก 

5 ท่านมีการพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้
ยิง่ข้ึน 

3.04 0.36 มาก 

6 ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ ในการ
ทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

2.81 0.52 มาก 

 รวมเฉล่ีย 2.94 0.32 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของบุคลากร 
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.94) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการอบรม 
สมัมนา เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.28) และประเด็น
หน่วยงานท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นในการทาํงานรูปแบบใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.74) 
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 4.3  ด้านความมั่นคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความมัน่คงและ
โอกาสในการเจริญเติบโต 

  

ขอ้ท่ี ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือน
ตาํแหน่งท่ีชดัเจน 

2.92 0.34 มาก 

2 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหผู้มี้ความรู้
ความสามารถในหน่วยงานเจริญเติบโตกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเป็นธรรม 

2.95 0.33 มาก 

3 ท่านมีโอกาสเจริญเติบโตกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน 

2.91 0.38 มาก 

4 ท่านพอใจในหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่ง
ของหน่วยงาน 

2.72 0.50 มาก 

5 ท่านเช่ือมัน่ในงานท่ีทาํอยูว่า่สมารถทาํใหท่้าน
ประสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายของชีวิต 

2.81 0.47 มาก 

6 การโยกยา้ยในหน่วยงานของท่านมีความ
ชดัเจน และเป็นธรรม 

2.53 0.59 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.06 0.38 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.06) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ผูมี้ความรู้ความสามารถในหน่วยงาน
เจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.95) และประเด็น
การโยกยา้ยในหน่วยงานของท่านมีความชดัเจน และเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.53) 
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 4.4  ด้านสภาพการทาํงานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ 
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสภาพการทาํงานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  

 

ขอ้ท่ี ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
คุณภาพ 

  S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรทาํงาน
ร่วมกนัอยูเ่สมอ 

3.20 0.57 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

2.89 0.40 มาก 

3 สถานท่ีทาํงานของท่านมีความเป็นระเบียบ 
สะอาด และถูกสุขลกัษณะ 

2.95 0.35 มาก 

4 ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานใน
การทาํงานเป็นอยา่งดี 

3.05 0.72 มาก 

5 ในการทาํงานของหน่วยงานท่านมีลกัษณะ
การทาํงานเป็นทีมและร่วมกนัรับผดิชอบ 

3.06 0.61 มาก 

6 ท่านพึงพอใจในการทาํงานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานในกรมท่ีดิน 

3.20 0.60 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.06 0.38 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ ในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.06) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรทาํงานร่วมกนัอยู่เสมอ และ
ประเด็นท่านพึงพอใจในการทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.20) 
และประเด็นหน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช  ้ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอ 
มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.89) 
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 4.5  ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 

การทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 
 

ขอ้ท่ี ดา้นสิทธิส่วนบุคคล   S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการ
ปฏิบติังาน ในแต่ละตาํแหน่ง/สายงาน ท่ีชดัเจน 

3.41 0.58 มากท่ีสุด 

2 ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

2.81 0.49 มาก 

3 ท่านเคารพและปฏิบติัตามกฎระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัของหน่วยงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.17 0.40 มาก 

4 ท่านไดรั้บความเสมอภาคในดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

2.87 0.44 มาก 

5 ท่านมีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 2.75 0.52 มาก 
6 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่ายใน

เร่ืองส่วนตวัของท่าน 
3.25 0.51 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.04 0.32 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.04) โดยประเด็น
หน่วยงานมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังาน ในแต่ละตาํแหน่ง/สายงาน ท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.41) และประเด็นท่านมีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.75) 
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 4.6  ด้านสมดุลระหว่างงานและกจิกรรมอืน่ทีอ่ยู่ภายนอกงาน 
 
ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสมดุลระหว่าง
งานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 

  

ขอ้ท่ี ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่
ภายนอกงาน 

  S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1 ท่านมีสามารถแบ่งเวลาการทาํงานและเวลา
ส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.81 0.48 มาก 

2 ท่านมีเวลาในการทาํกิจกรรมร่วมกบัครอบครัว
อยา่งเพยีงพอ 

2.47 0.55 นอ้ย 

3 ท่านมีความพงึพอใจในมาตรการเลือกเวลา
ปฏิบติังาน 

2.46 0.57 นอ้ย 

4 การทาํงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาท่ี
ใหก้บัครอบครัว 

2.46 0.56 นอ้ย 

5 ท่านมีเวลาพกัผอ่นอยา่งเพยีงพอ 2.53 0.55 มาก 
6 สมาชิกในครอบครัวเขา้ใจและยอมรับสภาพการ

ทาํงานของท่าน 
3.01 0.28 มาก 

 รวมเฉล่ีย 2.62 0.35 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอื่นที่อยู่ภายนอกงาน 
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.62) โดยประเด็นสมาชิกในครอบครัวเขา้ใจและยอมรับสภาพการทาํงาน
ของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.01) และประเด็นท่านมีความพึงพอใจในมาตรการเลือกเวลา
ปฏิบติังานและประเดน็การทาํงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาท่ีใหก้บัครอบครัวมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.46) 
 
 



58 

ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน
ทีด่นิในเขตกรุงเทพมหานคร 

  
 5.1  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่ินในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือตวัแปรอิสระประกอบดว้ย ปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ และรายไดต่้อเดือน  

 

ตัวแปร (ปัจจัยส่วนบุคคล) b S.E. Beta t Sig. 

ภาพรวม      
รายไดต่้อเดือน 0.006 .017 .251 4.108 .000 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม 
รายไดต่้อเดือน 0.005 .021 .162 2.601 .010 
ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของบุคลากร 
รายไดต่้อเดือน 0.009 .020 .288 4.763 .000 
ด้านความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
รายไดต่้อเดือน 0.009 .024 .237 3.870 .000 
ด้านสภาพการทาํงานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ 
รายไดต่้อเดือน .009 .024 .237 3.870 .000 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
รายไดต่้อเดือน .008 .020 .254 4.166 .000 
ด้านสมดุลระหว่างงานและกจิกรรมอืน่ทีอ่ยู่ภายนอกงาน 
รายไดต่้อเดือน -.101 .041 -.278 -2.477 .014 

* นยัสาํคญัทางสถิติ .05 
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 จากตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือตวัแปรอิสระคือปัจจยั ส่วนบุคคล 
สามารถวิเคราะห์ผลไดด้งัน้ี   
 ในภาพรวม พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ  
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน 
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษาอายรุาชการ  
 ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากรพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
รายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถ
ของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ  
 ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อ
เดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาอายรุาชการ  
 ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได้
ต่อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ในด้าน ด้านสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมคุณภาพ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาอายรุาชการ  
 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน
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ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสิทธิส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ  
 ดา้นสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
รายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่
ภายนอกงาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ  
 5.2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยบริหาร ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่ินในเขตกรุงเทพมหานคร   
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของคุณภาพชีวิตการทาํงานของ 
 บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือตวัแปรอิสระประกอบดว้ยปัจจยั

บริหารไดแ้ก่ ดา้นการบริหาร และดา้นลกัษณะงาน 
 

ตัวแปร (ปัจจัยบริหาร) b S.E. Beta t Sig. 

ภาพรวม      
ดา้นการบริหาร  .262 .046 .338 5.694 .000 
ดา้นลกัษณะงาน .187 .036 .311 5.225 .000 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม 
ดา้นลกัษณะงาน .180 .050 .236 3.590 .000 
ดา้นการบริหาร  .217 .064 .221 3.364 .001 
ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของบุคลากร 
ดา้นลกัษณะงาน .272 .042 .371 6.428 .000 
ดา้นการบริหาร  .299 .054 .317 5.496 .000 
ด้านความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
ดา้นการบริหาร  .356 .071 .316 5.008 .000 
ดา้นลกัษณะงาน .201 .055 .230 3.635 .000 
ด้านสภาพการทาํงานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ 
ดา้นการบริหาร  .356 .071 .316 5.008 .000 
ดา้นลกัษณะงาน .201 .055 .230 3.635 .000 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

ตัวแปร (ปัจจัยบริหาร) b S.E. Beta t Sig. 

ด้านสิทธิส่วนบุคคล        
ดา้นการบริหาร  .333 .058 .352 5.725 .000 
ดา้นลกัษณะงาน .175 .045 .238 3.869 .000 
ด้านสมดุลระหว่างงานและกจิกรรมอืน่ทีอ่ยู่ภายนอกงาน 
ดา้นลกัษณะงาน .101 .050 .125 1.994 .047 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือตวัแปรอิสระคือปัจจยับริหาร 
สามารถวิเคราะห์ผลไดด้งัน้ี   
 ในภาพรวม พบว่า ปัจจยับริหารดา้นการบริหาร  มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ด้านลักษณะงาน โดยมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม พบวา่ ปัจจยับริหารดา้นลกัษณะงาน มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา 
ดา้นการบริหาร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
  ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร พบว่า ปัจจยับริหารดา้น
ลกัษณะงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร
มากท่ีสุด  รองลงมา ดา้นการบริหาร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต พบว่า ปัจจยับริหารดา้นการบริหารมี
ผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด
รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
 ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  พบว่า ปัจจยับริหารดา้นการบริหาร  
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด  
รองลงมา  ดา้นลกัษณะงาน โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
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 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล พบว่า ปัจจยับริหารดา้นการบริหาร  มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสาํนักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด  รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน 
โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
 ดา้นสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกงาน พบว่า ปัจจยับริหาร  ดา้น
ลกัษณะงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  ส่วนปัจจยับริหารดา้นการบริหาร ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นสมดุลระหว่างงานและกิจกรรม
อ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 
 5.3  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่ิงแวดล้อม ทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่ินในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของคุณภาพชีวิตการทาํงานของ  
 บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือตวัแปรอิสระประกอบดว้ยปัจจยั
 ส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ดา้นสถานท่ี ระบบการทาํงาน และวฒันธรรมองคก์ร 
 

ตวัแปร (ปัจจัยส่ิงแวดล้อม) b S.E. Beta t Sig. 

ภาพรวม      
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .222 .041 .317 5.405 .000 
ดา้นระบบการทาํงาน .197 .042 .294 4.715 .000 
ดา้นสถานท่ี .265 .047 .282 5.660 .000 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุตธิรรม 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .227 .064 .257 3.560 .000 
ดา้นระบบการทาํงาน .207 .065 .246 3.207 .002 
ดา้นสถานท่ี .228 .073 .192 3.133 .002 
ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของบุคลากร 
ดา้นระบบการทาํงาน .316 .057 .388 .388 .000 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .226 .060 .060 .266 .000 
ด้านความมั่นคงและโอกาสในการเจริญเตบิโต 
ดา้นระบบการทาํงาน .292 .065 .300 4.464 .000 
ดา้นสถานท่ี .373 .073 .273 5.071 .000 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .266 .064 .262 4.130 .000 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 
 

ตวัแปร (ปัจจัยส่ิงแวดล้อม) b S.E. Beta t Sig. 

ด้านสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ   
ดา้นระบบการทาํงาน .292 .065 .300 4.464 .000 
ดา้นสถานท่ี .373 .073 .273 5.071 .000 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .266 .064 .262 4.130 .000 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
ดา้นระบบการทาํงาน .233 .063 .286 3.709 .000 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .190 .062 .223 3.069 .002 
ดา้นสถานท่ี .199 .071 .174 .2818 .005 
ด้านสมดุลระหว่างงานและกจิกรรมอืน่ทีอ่ยู่ภายนอกงาน 
ดา้นสถานท่ี .336 .076 .268 4.408 .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือตวัแปรอิสระคือปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม 
สามารถวิเคราะห์ผลไดด้งัน้ี   
 ในภาพรวม พบว่า ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ด้านระบบการ
ทาํงาน และดา้นสถานท่ี ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม พบว่า ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นวฒันธรรม
องคก์ร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
รองลงมา ดา้นระบบการทาํงาน และดา้นสถานท่ี ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05   
 ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร พบว่า ปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม
ด้านระบบการทํางาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นวฒันธรรมองคก์ร  โดยมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ส่วนปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นสถานท่ี ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดิน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร 
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 ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต พบว่า ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบการ
ทาํงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
รองลงมา ดา้นสถานท่ีและดา้นวฒันธรรมองคก์ร ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั  .05   
 ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  พบวา่ ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบ
การทาํงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
รองลงมา ดา้นสถานท่ีและดา้นวฒันธรรมองคก์ร ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล พบว่า ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบการทาํงาน  มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ด้าน
วฒันธรรมองคก์ร และดา้นสถานท่ี ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
 ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน พบว่า ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้น
สถานท่ี มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  ส่วนปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบการทาํงานและดา้นวฒันธรรม
องคก์รไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 
 

ตอนที่ 6  ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่นิในเขตกรุงเทพมหานคร   

 
จากการท่ีผูศึ้กษาไดก้าํหนดคาํถามปลายเปิดไวใ้นแบบสอบถาม ปรากฏว่ามีผูต้อบ

แบบสอบถามบางส่วน โดยผูศึ้กษาไดร้วบรวมความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการ 
พฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร  ไดด้งัน้ี  
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ตารางท่ี 4.23 จาํนวนของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแสดงความคิดเห็น 
  เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน จาํนวน 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  

‐ ค่าตอบแทนยงัอยูใ่นระดบัท่ีตํ่าเกินไป ควรเพิ่มค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้ง

กบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั  

7 

‐ ค่าประจาํตาํแหน่ง ค่าวิชาชีพ ควรจะมีให้ในทุกตาํแหน่งท่ีตอ้งใชค้วามรู้

เฉพาะดา้น 

‐ ควรปรับฐานเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัวฒิุทุกระดบั  

3 
 
1 

‐ ความชดัเจนของระบบการประเมินผลงาน  1 

ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร  
‐ ไดรั้บงบประมาณและความเสมอภาคในการพฒันาบุคลากรใหมี้มีโอกาส

พฒันาสมรรถภาพของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

2 

‐ ควรเปิดการอบรมใหทุ้กส่วนงานมีโอกาสในการพฒันาอยา่งทดัเทียมกนั 1 

‐ ควรจัดสรรงบประมาณในการพฒันาบุคลากรในด้านจิตสํานึกในการ

บริการใหเ้ท่าเทียมกนั การบริการท่ีมีมาตรฐาน 

1 

ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต  
‐ กรอบในการเล่ือนระดับตอ้งมีความชัดเจน มีมาตรฐานเดียวกันทั้งใน

ส่วนกลางและภูมิภาค   

‐ ควรเปิดโอกาสใหลู้กจา้งมากข้ึน 

3 
 
1 

‐ ควรเปิดโอกาสใหมี้โอกาสไดศึ้กษาต่อมากข้ึน 1 

‐ การเขา้สู่ระบบแท่ง การเติบโตทางดา้นสายงานทัว่ไป ไม่สามารถเติบโต

เขา้สู่ทางดา้นสายวิชาการได ้ 

1 

‐ ควรปรับโครงสร้างสายงานเพื่อใหมี้ตาํแหน่งและระดบังานท่ีกวา้งข้ึน 1 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน จาํนวน 
ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ    

‐ ลกัษณะงานทาํงานร่วมกนัเป็นอยา่งดี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีบรรยากาศ

การทาํงานท่ีเป็นกนัเอง 

4 

‐ ควรจดัสรรอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการทาํงาน  1 

‐ ควรจดักิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างความสามคัคีในองคก์รมากข้ึน 1 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล  
‐ ควรมีระบบป้องกนัท่ีดี  1 

‐ ควรปรับปรุงกฎหมายทุกฉบบัใหมี้หมวดป้องกนัคุม้ครองสิทธิหนา้ท่ีของตน 1 

ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน  
‐ มีเวลาใหค้รอบครัวนอ้ย แต่ยงัไม่กระทบใหเ้สียหาย 2 

รวม     32 

 
 จากตารางท่ี 4.23 ผูศึ้กษาขอสรุปวิเคราะห์ และนาํเสนอ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา
และข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร ในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
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 6.1  ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
 
ตารางท่ี 4.24 จาํนวนของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแสดงความคิดเห็น 
  เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทน 
  ท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   จาํนวน 
‐ ค่าตอบแทนยังอยู่ในระดับท่ีตํ่ า เ กินไป  ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้

สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั  

 7 

‐ ค่าประจาํตาํแหน่ง ค่าวิชาชีพ ควรจะมีให้ในทุกตาํแหน่งท่ีต้องใช้

ความรู้เฉพาะดา้น 

‐ ควรปรับฐานเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัวฒิุทุกระดบั  

 3 
 
1 

‐ ความชดัเจนของระบบการประเมินผลงาน   1 

รวม  12 

 
จากตารางท่ี 4.24 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร

ที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า  ค่าตอบแทนยงัอยู่ในระดับท่ีตํ่าเกินไป ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้
สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั มากท่ีสุด จาํนวน 7 คน    
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6.2  ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของบุคลากร 
 

ตารางท่ี 4.25  จาํนวนของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นโอกาส
ในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร 

 

ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร  จาํนวน 
‐ ไดรั้บงบประมาณและความเสมอภาคในการพฒันาบุคลากรให้

มีมีโอกาสพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

 2 

‐ ควรเปิดการอบรมให้ทุกส่วนงานมีโอกาสในการพฒันาอย่าง

ทดัเทียมกนั 

 1 

‐ ควรจดัสรรงบประมาณในการพฒันาบุคลากรในดา้นจิตสาํนึก

ในการบริการใหเ้ท่าเทียมกนั การบริการท่ีมีมาตรฐาน 

 1 

รวม  4 

 
จากตารางท่ี 4.25 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร

ท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถ
ของบุคลากร  กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า  ได้รับงบประมาณและความเสมอภาคในการพฒันา
บุคลากรใหมี้โอกาสพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอมากท่ีสุด จาํนวน 2 คน   
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6.3  ด้านความมั่นคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
 

ตารางท่ี 4.26 จาํนวนของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแสดงความคิดเห็น 
   เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นความมัน่คง 
   และโอกาสในการเจริญเติบโต     

 

ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต  จาํนวน 
‐ กรอบในการเล่ือนระดบัตอ้งมีความชดัเจน มีมาตรฐานเดียวกนั

ทั้งในส่วนกลางและภูมิภาค   

‐ ควรเปิดโอกาสใหลู้กจา้งมากข้ึน 

 3 
 
1 

‐ ควรเปิดโอกาสใหมี้โอกาสไดศึ้กษาต่อมากข้ึน  1 

‐ การเข้าสู่ระบบแท่ง การเติบโตทางด้านสายงานทั่วไป ไม่

สามารถเติบโตเขา้สู่ทางดา้นสายวิชาการได ้ 

 1 

‐ ควรปรับโครงสร้างสายงานเพ่ือให้มีตาํแหน่งและระดบังานท่ี

กวา้งข้ึน 

 1 

รวม  6 

 
จากตารางท่ี 4.26 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร

ท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต  
กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า  กรอบในการเล่ือนระดบัตอ้งมีความชดัเจน มีมาตรฐานเดียวกนัทั้งใน
ส่วนกลางและภูมิภาค  มากท่ีสุด จาํนวน 3 คน   
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6.4  ด้านสภาพการทาํงานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ 
 

ตารางท่ี 4.27 จาํนวนของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแสดงความคิดเห็น 
   เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นสภาพการ 
   ทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ   
 

ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  จาํนวน 
‐ ลกัษณะงานทาํงานร่วมกนัเป็นอยา่งดี  ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

มีบรรยากาศการทาํงานท่ีเป็นกนัเอง 

 4 

‐ ควรจดัสรรอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการทาํงาน   1 

‐ ควรจดักิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างความสามคัคีในองคก์รมากข้ึน  1 

รวม  6 

 
จากตารางท่ี 4.27 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร

ท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
คุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่าลกัษณะงานทาํงานร่วมกนัเป็นอยา่งดี  ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
มีบรรยากาศการทาํงานท่ีเป็นกนัเอง มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน    

6.5  ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
 

ตารางท่ี 4.28  จาํนวนของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแสดงความคิดเห็น 
   เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นสิทธิส่วน 
   บุคคล 
 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล  จาํนวน 
‐ ควรมีระบบป้องกนัท่ีดี   1 

‐ ควรปรับปรุงกฎหมายทุกฉบบัใหมี้หมวดป้องกนัคุม้ครองสิทธิ

หนา้ท่ีของตน 

 1 

รวม  2 
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จากตารางท่ี 4.28 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานด้านสิทธิส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างซ่ึงมีให้
ความเห็นมา 2 คน เห็นว่า  ควรมีระบบป้องกนัท่ีดี และควรปรับปรุงกฎหมายทุกฉบบัให้มีหมวด
ป้องกนัคุม้ครองสิทธิหนา้ท่ีของตน 

6.6  ด้านสมดุลระหว่างงานและกจิกรรมอืน่ทีอ่ยู่ภายนอกงาน 
 

ตารางท่ี 4.29  จาํนวนของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแสดงความคิดเห็น 
   เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นสมดุล   
   ระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 

 

ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน  จาํนวน 
‐ มีเวลาใหค้รอบครัวนอ้ย แต่ยงัไม่กระทบใหเ้สียหาย   2 

รวม  2 

 
 จากตารางท่ี 4.29 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร  
ท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่
ภายนอกงาน กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงมีใหค้วามเห็นมาเพียง 2 คน เห็นว่า มีเวลาใหค้รอบครัวนอ้ย  แต่ยงัไม่
กระทบใหเ้สียหาย 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ในบทน้ี ผูศึ้กษาแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 3 ส่วนท่ีสาํคญั ส่วนแรกเป็นการสรุปผลวิจยั 
ซ่ึงประกอบดว้ย  วตัถุประสงค ์ วิธีดาํเนินการวิจยั และผลการวิจยั ส่วนถดัมาเป็นการนาํผลการวิจยั
มาอภิปรายผล  และส่วนสุดทา้ยเป็นขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใชแ้ละขอ้เสนอแนะใน
การวิจยัคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
 

1. สรุปการวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey) เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย 
วิธีดาํเนินการวิจยั และผลการวิจยั ดงัน้ี 
 

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 
  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร  
  1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน
ท่ีดินในเขต กรุงเทพมหานคร  
  1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรกลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
เป็นขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้งประจาํ และ ลูกจา้งชั่วคราวของสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานครซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 689 คนโดยไดก้าํหนดขนาดตวัอย่าง จาํนวน 253 ราย โดย
คาํนวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ แลว้ทาํการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ  
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    1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม 
แบ่งเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่   ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยั
บริหาร ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ตอนท่ี 4 คาํถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
และตอนท่ี 5 ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน
ท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร  
  1.2.3  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  ผูศึ้กษาไดต้รวจสอบตามขั้นตอน ดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ีหน่ึง ยกร่างแบบสอบถามโดยให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการศึกษาขั้นท่ี
สองนาํแบบสอบถามไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผูเ้ช่ียวชาญ  3 ท่านตรวจสอบเม่ือพบ
ขอ้บกพร่อง  ผูศึ้กษาไดป้รับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้สมบูรณ์และมีความเท่ียงตรงมากยิ่งข้ึน  
ขั้นตอนท่ีสาม นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ไป
ทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากร
สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันนทบุรีจาํนวน 30 คน  และนาํมาวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นบริหาร  ภาพรวมได้
เท่ากบั  .719 6ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ภาพรวมไดเ้ท่ากบั  .8789 และดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงาน ภาพรวม
ไดเ้ท่ากบั  .9043 
  1.2.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 
ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญจาํนวน 253 คน เป็นขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary 
Data) โดยใชแ้บบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีมาจาก
การศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัรวบรวม ทั้งจากหน่วยงานของรัฐ หนังสือ ตาํรา เอกสารทาง
วิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.2.5  การวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ตามระเบียบวิธีสถิติเชิงสาํรวจโดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ในการประมวลผลขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ 
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 1.3  ผลการวจัิย 

  1.3.1  ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไป จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสาํนกังานท่ีดินเขต
กรุงเทพมหานครที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 253 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 150 คน 
(ร้อยละ 59.3) มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 81 คน (ร้อยละ 32.0) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า จาํนวน 185 คน (ร้อยละ 73.1) มีอายุราชการระหว่าง 11-20 ปี  จาํนวน 102 คน 
(ร้อยละ 40.3) และมีรายไดม้ากกวา่ 30,000 บาท จาํนวน 94 คน (ร้อยละ 37.2)  
  1.3.2  ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ 
   วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่ินในเขตกรุงเทพมหานคร 
   ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการทาํงานในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 2.89) โดยด้านความมั่นคงและโอกาสในการ
เจริญเติบโต และดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.06) 
ส่วนดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.61)  แยกดา้นไดด้งัน้ี 
   1.  ด้านค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  ผลการศึกษา พบว่า ใน
ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานด้านค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยุติธรรม ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.61) โดยประเด็น หน่วยงานท่านมีหลกัเกณฑ์ใน
การพิจารณาค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.91) และประเด็นท่าน
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าตอบแทนของหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ 
กนัมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.15) 
   2.  ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร  ผลการศึกษา 
พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นโอกาสใน
การ   ใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.94) โดยประเด็นหน่วยงาน
ของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรม สมัมนา เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถในการทาํงาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.28) และประเดน็หน่วยงานท่านเปิดโอกาสใหท่้านแสดงความคิดเห็นใน
การทาํงานรูปแบบใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.74) 
   3.  ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต  ผลการศึกษา พบว่า ใน
ภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นความมัน่คงและ
โอกาสในการเจริญเติบโต ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.06) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้
ผูมี้ความรู้ความสามารถในหน่วยงานเจริญเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอย่างเป็นธรรม มี
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ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.95) และประเดน็การโยกยา้ยในหน่วยงานของท่านมีความชดัเจน และเป็น
ธรรมมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.53) 
   4.  ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  ผลการศึกษา พบว่า  
ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นสภาพการทาํงาน
ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.06) โดยประเด็นหน่วยงานของท่าน
ส่งเสริมให้บุคลากรทาํงานร่วมกนัอยู่เสมอ และประเด็นท่านพึงพอใจในการทาํงานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานในกรมท่ีดิน  มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.20) และประเด็นหน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.89) 
 5.  ด้านสิทธิส่วนบุคคล ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสิทธิส่วนบุคคล ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.04) 
โดยประเดน็หน่วยงานมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังาน ในแต่ละตาํแหน่ง/สายงานท่ีชดัเจน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.41) และประเดน็ท่านมีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.75) 
   6.  ดา้นสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกงาน  ผลการศึกษา 
พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นสมดุล
ระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.62) โดยประเด็นสมาชิกใน
ครอบครัวเขา้ใจและยอมรับสภาพการทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.01) และประเด็น
ท่านมีความพึงพอใจในมาตรการเลือกเวลาปฏิบัติงานและประเด็นการทาํงานของท่านไม่มี
ผลกระทบต่อเวลาท่ีใหก้บัครอบครัวมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.46) 
  วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่ินในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบริหารของบุคลากรสํานักงานที่ดินในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นบริหารในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.10) โดยดา้นการบริหาร  มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.13) และ
ดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.07) และเม่ือแยกรายดา้น ไดด้งัน้ี  
   1.1  ด้านการบริหาร  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารงาน ดา้นการบริหาร ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.13) โดยประเด็น
หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายการบริหารอยา่งชดัเจน และประเด็นในการ
ปฏิบติังานของท่านมีการมอบหมายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.42) และ
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ประเด็นท่านมีโอกาสเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการกาํหนดแนวทางการบริหารของหน่วยงานมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.54) 
   1.2  ด้านลักษณะงาน ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารงาน ดา้นลกัษณะงานในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.07) โดยประเด็น
งานของท่านมีผลต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของประชาชน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.53) 
และประเด็นงานของท่านมีลกัษณะทา้ทายที่เหมาะสมกบัความสามารถ  มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.83) 
  2. ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมของบุคลากรสํานักงานที่ดินในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นส่ิงแวดลอ้มในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.05) โดยดา้นระบบการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.17) 
และดา้นสถานท่ี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.87) และเม่ือแยกรายดา้น ไดด้งัน้ี 
   2.1  ด้านสถานที่  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสถานท่ีในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.86) โดยประเด็นหน่วยงาน
ของท่านมีการแบ่งงานท่ีรับผิดชอบอย่างชัดเจนและสะดวกในการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.39) และประเด็นหน่วยงานของท่านจดัให้มีสถานท่ีพกัผ่อนสําหรับบุคลากรมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.25) 
   2.2  ด้านระบบการทํางาน ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ดา้นระบบการทาํงาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.17) 
โดยประเดน็หน่วยงานของท่านนาํระบบสารสนเทศมาใชเ้พื่อลดขั้นตอนในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.54) และประเด็นท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานหรือหนา้ท่ีรับผิดชอบของ
ตนไดอ้ยา่งอิสระมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.84) 
   2.3  ด้านวัฒนธรรมองค์กร ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.13) 
โดยประเดน็หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยมการทาํงานร่วมกนั มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.68) และประเดน็บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน
ร่วมกนัมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.88) 
  3. ผลของปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานที่ดินใน
เขตกรุงเทพมหานคร  ในภาพรวม ผลการวิเคราะห์พบวา่ 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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  2. ปัจจัยบริหารด้านการบริหาร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน โดยมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  
  3. ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นระบบการทาํงาน และดา้น
สถานท่ี ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแยกดา้น ไดด้งัน้ี 
   3.1 ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม ผลการวิเคราะห์พบวา่ 
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
    2. ปัจจยับริหารดา้นลกัษณะงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นการบริหาร  โดยมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  
    3. ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นระบบการทาํงาน และ
ดา้นสถานท่ี ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   3.2 ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาความสามารถของบุคลากร ผลการ
วิเคราะห์พบวา่ 
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง อายรุาชการ ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
    2. ปัจจยับริหารดา้นลกัษณะงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นการบริหาร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  
    3. ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบการทาํงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นวฒันธรรมองค์กร   
โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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   3.3 ด้านความมั่นคงและโอกาสในการเจริญเติบโต ผลการวิเคราะห์พบวา่  
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
    2. ปัจจยับริหารดา้นการบริหาร  มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน โดยมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  
    3. ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบการทาํงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ด้านสถานท่ีและด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   3.4  ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ  ผลการวิเคราะห์
พบวา่  
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
    2. ปัจจยับริหารดา้นการบริหาร  มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน โดยมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  
    3. ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบการทาํงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ด้านสถานท่ีและด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   3.5  ด้านสิทธิส่วนบุคคล  ผลการวิเคราะห์พบวา่ 
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
    2. ปัจจยับริหารดา้นการบริหาร  มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร
สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน โดยมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  
    3. ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มดา้นระบบการทาํงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และ
ดา้นสถานท่ี ตามลาํดบั โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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   3.6  ด้านสมดุลระหว่างงานและกจิกรรมอืน่ทีอ่ยู่ภายนอกงาน ผลการวิเคราะห์
พบวา่ 
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
    2. ปัจจัยบริหารด้านลักษณะงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
    3. ปัจจัยส่ิงแวดล้อมด้านสถานท่ี มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและเสนอแนะแนวทางในการ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานบุคลากรสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปได้
ดงัน้ี  
  1 .  ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม  กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า  
ค่าตอบแทนยงัอยู่ในระดบัท่ีตํ่าเกินไป ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ ใน
ปัจจุบนั มากท่ีสุด จาํนวน 7คน (ร้อยละ 58.4)  
  2. ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาความสามารถของบุคลากร กลุ่มตวัอย่าง มี
ความเห็นว่า  ได้รับงบประมาณและความเสมอภาคในการพฒันาบุคลากรให้มีโอกาสพฒันา
สมรรถภาพของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอมากท่ีสุด จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 50.0)  
  3. ด้านความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า  
กรอบในการเล่ือนระดบัตอ้งมีความชดัเจน มีมาตรฐานเดียวกนัทั้งในส่วนกลางและภูมิภาค มาก
ท่ีสุด จาํนวน  3 คน (ร้อยละ 50.0)  
  4.  ด้านสภาพการทาํงานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่า  
ลกัษณะงานทาํงานร่วมกนัเป็นอยา่งดี  ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีบรรยากาศการทาํงานท่ีเป็นกนัเอง
มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน (ร้อยละ 66.6)  
   5.  ด้านสิทธิส่วนบุคคล   กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงมีให้ความเห็นมา  2 คน  เห็นว่า  ควรมี
ระบบป้องกนัท่ีดี และควรปรับปรุงกฎหมายทุกฉบบัใหมี้หมวดป้องกนัคุม้ครองสิทธิหนา้ท่ีของตน 
  6.  ด้านสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอื่นที่อยู่ภายนอกงาน กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงมีให้
ความเห็นมาเพียง 1 คน เห็นวา่ มีเวลาใหค้รอบครัวนอ้ย แต่ยงัไม่กระทบใหเ้สียหาย 
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2. อภปิรายผล 
 

2.1 ความคิดเห็นเกีย่วกบัระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานที่ดิน
ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผลการศึกษา พบว่า  คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร มีระดับคุณภาพชีวิตในระดับมาก โดยด้านความมั่นคงและโอกาสในการ
เจริญเติบโต  กบัดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ  มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา  
ด้านสิทธิส่วนบุคคล  ด้านโอกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของบุคลากร ด้านสมดุล
ระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกงาน  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม  ตามลาํดบั  
โดยแยกรายดา้นไดด้งัน้ี  

ด้านความมั่นคงและโอกาสในการเจริญเติบโต  ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่าง  
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
ในระดบัมาก  เพราะ องค์กรมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้ฝึกอบรม และศึกษาต่อ เพื่อพฒันา
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังาน รวมทั้งเพ่ือความเจริญกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้น 
หรือเล่ือนตาํแหน่ง รวมทั้งบุคลากรเห็นว่างานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนัทาํให้มีโอกาสก้าวหน้าไป สู่
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงหน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบ และการเล่ือนขั้นเงินเดือน  เล่ือน
ตาํแหน่งอยา่งยติุธรรม นอกจากน้ี องคก์รยงัมีการสบัเปล่ียนโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ี โดยยดึหลกัการ 
“ใชค้นให้เหมาะสมกบังาน” ซ่ึงพิจารณาความรู้ ความสามารถ และผลการปฏิบติังานเป็นหลกั จึงทาํ
ให้บุคลากร มีความมัน่ใจในการพฒันาตนเอง เพื่อนาํไปสู่ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน
ต่อไป 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัคํ้าจุนว่าปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ คือการท่ีบุคคลขององคก์รไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งให้
สูงข้ึน มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกฝน ซ่ึงปัจจัยดังกล่าวจะเป็น
ตวักระตุน้ให้บุคคลในองคก์รเกิดความพึงพอใจและเพ่ิมแรงจูงใจให้มากข้ึน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนดา้น
ความมัน่คงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงานอยา่งย ัง่ยนืของอาชีพ 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของภัทรวุฒิ  ตุลยลักษณ์ (2547) ได้ทาํการศึกษา
คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกองทพัอากาศเหล่านักบิน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ
กองทพัอากาศเหล่านกับิน  มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง ในดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ 
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สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ โสภิตา  เฟ่ืองทอง (2540) ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การทาํงานของพนักงานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง พบว่า  ปัจจยัท่ีพนักงานให้
ความสาํคญัระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของชลลดา  ศรีประสิทธ์ิ (2546) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับุรีรัมย ์ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับุรีรัมย ์ มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ใน
ระดบัสูง ในดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ 

ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ  ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง 
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
คุณภาพ  ในระดบัมาก  เพราะองคก์รมีโครงสร้างในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ทาํใหภ้าระงานท่ีไดรั้บ
มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี และมีปริมาณท่ีพอเหมาะ รวมทั้งองคก์ร มีการส่งเสริมระบบ
การทาํงานเป็นทีม จึงมีการช่วยเหลือ และเก้ือกูลกนัระหว่างบุคลากรในองคก์ร อีกทั้งองคก์รยงัให้
ความสาํคญักบัการปรับปรุงทศันียภาพ และสถานท่ีทาํงานใหมี้ความสะอาด ปลอดภยั มีบรรยากาศ
ร่มร่ืน และมีการจดัหาวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองใชส้าํนกังานท่ีทนัสมยั และเพียงพอกบับุคลากรในองคก์ร 
โดยใชร้ะบบสารสนเทศมาอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในองคก์ร ไดม้าก
ยิง่ข้ึน  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด Huse and Cummings(1995) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะ
สาํคญัท่ีประกอบเป็นคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 
(Safe and Healthy Environment) ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ หมายถึง การท่ีผูท้าํงานไดท้าํงานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีทาํงานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย และสังคม
สัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีส่วนพฒันาใหผู้ท้าํงานมีโอกาสสร้างปฏิสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืนและเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีทาํงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น
เอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกนกพิชญ ์ จอ้ยนุแสง (2548) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสาํนกังานทอ้งถ่ินในจงัหวดัสกลนคร ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ
สาํนกังานทอ้งถ่ินในจงัหวดัสกลนคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของศิริวรรณ  หาญละศิริ (2551) ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิต
การทาํงานของพนักงานบริษทั ชาร์ป แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จาํกดั  ผลการศึกษาพบว่า  
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คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท ชาร์ป แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จํากัด 
ส่ิงแวดลอ้มท่ีทาํงานถูกลกัษณะและปลอดภยั อยูใ่นระดบัสูง   

ด้านสิทธิส่วนบุคคล   ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการทาํงาน  ดา้นสิทธิส่วนบุคคล  ในประเด็นหน่วยงานมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการ
ปฏิบติังาน ในแต่ละตาํแหน่ง/สายงานท่ีชดัเจน มากท่ีสุด เพราะองคก์รเลง็เห็นว่าการกาํหนดงานใน
ตาํแหน่ง และสายงานท่ีชดัเจน จะส่งผลดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ทาํให้ทราบว่าภาระงาน
ประจาํตาํแหน่ง และไม่เกิดการก้าวก่ายภาระหน้าท่ีซ่ึงกันและกัน รวมทั้งบุคลากรยงัทราบทิศ
ทางการเจริญเติบโตของสายงานท่ีมีความชดัเจนอีกดว้ย  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Huse and Cummings (1995) เก่ียวกบัลกัษณะสาํคญัท่ี
ประกอบเป็นคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้ อนัไดแ้ก่ลกัษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง 
ความยติุธรรมในการบริหารมีการกระทาํต่อบุคคลอยา่งเหมาะสม ผูท้าํงานไดรั้บการเคารพในสิทธิ
และความเป็นปัจเจกบุคคลผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของผูท้าํงาน รวมทั้งบรรยากาศของ
องคก์ารมีความเสมอภาคและความยติุธรรม 

ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาความสามารถของบุคลากร  ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านโอกาสในการใช้และพฒันา
ความสามารถของบุคลากร ในประเด็นหน่วยงานมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรม สัมมนา 
เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถในการทาํงาน มากท่ีสุด เพราะผูบ้ริหารขององคก์ร ใหค้วามสาํคญั
กับการพฒันาทรัพยากรบุคคล ถือเป็นนโยบายเน้นหนัก โดยมุ่งเน้นการพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรและการพฒันาตนเองทุกระดบัสู่ความเป็นมืออาชีพ ส่งผลให้บุคลากรในองคก์ร มีโอกาส
ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม และการพฒันาในการปฏิบติังาน
อย่างเต็มท่ี นอกจากน้ีองค์กรยงัให้ความสําคญักับการพฒันาแหล่งการเรียนรู้ และการเขา้ถึง
แหล่งขอ้มูลข่าวสาร ทาํใหบุ้คลากรสามารถศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลต่าง ๆไดอ้ยา่งสะดวกมากยิง่ข้ึน 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Kossen (1991) ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้าง
คุณภาพชีวิตการทาํงานนั้นว่าประกอบไปดว้ยเง่ือนไขท่ีสําคญัอนัไดแ้ก่ การเพ่ิมคุณค่าและความ
รับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานไดรั้บการยอมรับ ประสบ
ผลสาํเร็จ เจริญกา้วหนา้   เพิ่มปริมาณงานทั้งในเร่ืองการขยายงานและเพ่ิมความรับผดิชอบ (Getting 
Loaded- Vertically and Horizontally) เป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้การเรียนรู้เพ่ิมมากข้ึน  
และการสร้างสรรคง์าน (Creating Whole Job) ใหห้ลากหลายมากข้ึนจะทาํใหส้นองความตอ้งการ
ได ้และหากพนกังานมีโอกาสท่ีจะใชค้วามคิดและทกัษะท่ีมีอยูจ่ะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจและภูมิใจ
ในตนเอง ตลอดจนหมุนเวียนงาน ฝึกอบรมขา้มสายงาน และใชท้กัษะหลากหลาย (Rotating 



83 

Job,Cross – Training and Multi - skilling) จะช่วยทาํใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้มากข้ึน สามารถโอนยา้ย
ขา้มสายงานได ้และมีโอกาสท่ีจะไดใ้ชท้กัษะมากข้ึน 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จนัทรา  แสนสุโพธ์ิ (2546) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของทีมสุขภาพ จังหวดัขอนแก่น  ผล
การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของทีมสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น มีระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัสูง ในดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง   

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนิวุฒิ  ยศวงศรั์ศมี (2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ในเขตอาํเภอเมืองเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่  พบว่า คุณภาพชีวิต
การทาํงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตอาํเภอเมืองเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่  ดา้น
โอกาสการพฒันาขีดความรู้ความสามารถขอพนกังานอยูใ่นระดบัสูงสุด 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อนงค ์ อจัฉริยวนิช (2550) ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิต
การทาํงานของบุคลากรในสาํนกังานสรรพกรพื้นท่ีนครปฐม  ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรในสํานักงานสรรพกรพื้นท่ีนครปฐม  มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ใน
ระดบัสูง ในดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของตนเอง      

ด้านสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอื่นที่อยู่ภายนอกงานผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานและ
กิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกงาน  ในประเด็นการมีเวลาในการทาํกิจกรรมร่วมกับครอบครัวอย่าง
เพียงพอ การมีความพึงพอใจในมาตรการเลือกเวลาปฏิบติังาน และการทาํงานไม่มีผลกระทบต่อ
เวลาท่ีให้กับครอบครัว ในระดับน้อย เพราะภารกิจของสํานักงานท่ีดิน เป็นการให้บริการแก่
ประชาชนซ่ึงมีธุรกรรมท่ีหลากหลายแตกต่างกนัไป  ดงันั้นในบางโอกาสท่ีมีประชาชนมาใชบ้ริการ
จาํนวนมาก ก็ส่งผลให้บุคลากรตอ้งมีการทาํงานล่วงเวลา หรือมาปฏิบติังานในวนัหยุดราชการ 
เพื่อให้ทนัต่อกาํหนดเวลา และการให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การให้เวลากบัครอบครัว   
มีลดนอ้ยลง  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Walton (1973) เก่ียวกบัลกัษณะสาํคญัท่ีประกอบเป็น
คุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้ อนัไดแ้ก่ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน (Total Life Space) ซ่ึง
หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตการทาํงาน และชีวิตส่วนตวันอกองคก์ารอย่าง
สมดุล  โดยไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานจนเกินไป ดว้ยการกาํหนด
ชัว่โมงดว้ยการทาํงานท่ีเหมาะสม ไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ  
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ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม ในประเดน็การ
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าตอบแทนของหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั 
ในระดบันอ้ย เพราะองคก์รภาครัฐบาล มีระดบัเงินเดือนท่ีตํ่ากว่าองคก์รภาคเอกชนอยูแ่ลว้ และการ
ปรับลดสวสัดิการ หรือการมีขอ้จาํกดัในการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการ ยงัส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความไม่
พึงพอใจต่อการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน อีกทั้งการปรับเพิ่มของค่าครองชีพ ยิ่งส่งผลให้เงินเดือนท่ี
ไดรั้บ ไม่เพียงพอต่อรายจ่ายท่ีเกิดข้ึน ดงันั้นบุคลากรจึงมีความคิดเห็นในประเดน็น้ีในระดบันอ้ย  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของWalton (1973) ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิต 
การทาํงาน อนัไดแ้ก่การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานนั้น จะตอ้งมีความเพียงพอในการดาํรงชีวิตตามมาตรฐาน
การครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมก็เกิดจากการ
เปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบติังานนั้น เม่ือเทียบกับตาํแหน่งหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบท่ีคลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั 

สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ อนันต์  แก้วกาํเนิด (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์งบประมาณ  สํานักงบประมาณ สาํนักนายกรัฐมนตรี  พบว่าปัจจยั
เงินเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งบประมาณ สาํนกังบประมาณ 

สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ อารีย  ์ สังข์ศิลป์ชัย (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม ผลการศึกษาพบว่า  
ปัจจยัเงินเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัสํานกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษานครปฐมโดยเห็นวา่ การไดรั้บรายไดค้วรสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานที่ดินในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 2.2.1  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบริหารของบุคลากรสํานกังานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 ด้านการบริหาร  ผลการศึกษา กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นในประเด็น
หน่วยงานมีการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายการบริหารอย่างชดัเจน มีการกาํหนดอาํนาจหน้าท่ี 
และสายบงัคบับญัชาอย่างชดัเจนและเหมาะสม และมีการมอบหมายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร
มากท่ีสุด เพราะการบริหารงานท่ีมีความชดัเจนทั้งนโยบาย และเป้าหมาย ส่งผลใหบุ้คลากรสามารถ
ปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีกาํหนดได ้อีกทั้งการมอบหมายงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อช่วยลด
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ความผิดพลาด และความขดัแยง้ในการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทาํให้การปฏิบติังานมี
ความรวดเร็ว และชดัเจนมากยิง่ข้ึน  
    ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Greenberg and Baron (1995) เก่ียวกบัการ
บริหารจัดการซ่ึงฝ่ายบริหารและพนักงานมีส่วนสําคญัต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
องคก์ารหรือของระบบงานช่วยทาํใหง้านบรรลุจุดมุ่งหมาย และประสบความสาํเร็จตามตอ้งการ  
    สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของอารีรัตน์  บุญรัตน์ (2550) พบว่าปัจจยัของ
ความสาํเร็จในการดาํเนินการตามนโยบายในการดาํเนินการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงานของ บริษทั 
Asia Precilion Co.,Ltd.  คือ ความจริงใจ มุ่งมัน่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร นโยบายท่ีมีเป้าหมายและ
ทิศทางท่ีชดัเจน  การมีส่วนร่วมของพนกังาน วิธีการดาํเนินการท่ีมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมาย 
วตัถุประสงค ์สภาพแวดลอ้มท่ีอ้ืออาํนวยต่อการดาํเนินการ รวมถึงการติดตามผล และตรวจสอบ
ประสิทธิภาพ 

  ด้านลักษณะงาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นใน
ประเดน็งานมีผลต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยูข่องประชาชน มากท่ีสุด เพราะการปฏิบติังานกบั
องคก์รท่ีมีความมัน่คง และมีเสถียรภาพ ยอ่มส่งผลใหต้นเอง และครอบครัว มีความมัน่คง ปลอดภยั 
และมีมาตรฐานการดาํรงชีวิตท่ีดี  รวมทั้งมีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงโดยรวมแลว้ส่งผลให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิต และความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน  

         สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเพญ็ศรี  วายวานนท ์(2541) กล่าวถึงองคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน เป็นความตอ้งการ
ของคนทาํงาน เพื่อจะไดมี้ชีวิตอยู่รอดอย่างถาวร ไม่ตอ้งหวัน่เกรงภยัท่ีจะมากระทบต่อชีวิต และ
ความเป็นอยูข่องตนและครอบครัว 
 2.2.2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
   ด้านสถานที ่ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นในประเดน็
หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหจ้ดัสภาพการทาํงานใหเ้อ้ืออาํนวยต่อการมีสุขภาพอนามยัและความ
ปลอดภยันอ้ยท่ีสุด เพราะสาํนกังานท่ีดินเขตกรุงเทพมหานคร เป็นสถานท่ีราชการท่ีมีประชาชน 
มาติดต่อทาํธุรกรรมเป็นจาํนวนมาก ซ่ึงส่งผลต่อสุขภาพ อนามยั แก่บุคลากรเป็นอยา่งมาก รวมทั้ง
ยงัมีมิจฉาชีพ ท่ีแฝงตวัมาในรูปของประชาชนผูม้ารับบริการ จึงทาํให้กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น 
ในประเดน็น้ีนอ้ยท่ีสุด  

 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Richard E.Walton (1975) กล่าวถึงลกัษณะการ
ทาํงานท่ีสนองตอบความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงกล่าวถึงการมีส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ
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ปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) นัน่คือ  สภาพการทาํงานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยั
จนเกินไป และจะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 
   ด้านระบบการทํางาน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น
ในประเด็นการนาํระบบสารสนเทศมาใชเ้พื่อลดขั้นตอนในการปฏิบติังาน  การจดัโครงสร้างระบบ
การทาํงานอยา่งเป็นระบบ และการใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม มากท่ีสุด เพราะในปัจจุบนั
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เขา้มามีบทบาทสาํคญัในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก ซ่ึงมีส่วนช่วยลด
ระยะเวลาในการทาํงาน และทาํให้การปฏิบติังานเป็นไปอย่างมีระบบ ดงันั้นองคก์รจึงสร้าง และ
พฒันาระบบสารสนเทศ ใหส้อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั เพื่อช่วยอาํนวยความสะดวกแก่บุคลากร และ
ทําให้การให้บริการประชาชน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมทั้ งองค์กรยงัให้
ความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงเป็นการใชท้รัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์ รวมทั้งยงัช่วยลด
ความขดัแยง้จากการปฏิบติังานใหล้ดนอ้ยลงดว้ย  

  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Weather and Davis (1982) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัดา้น
ส่ิงแวดล้อม เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นส่ิงแวดล้อมในองค์การท่ี
ครอบคลุมไปถึง สถานท่ี  คน ระบบการทาํงาน  วฒันธรรมในองคก์าร และส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
ไดแ้ก่ นโยบายของรัฐ  สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทาํงาน และเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีทาํใหค้นอยากทาํงานและ ไม่อยากทาํงาน โดยสภาพแวดลอ้ม
นบัเป็นส่วนท่ีมีความสาํคญัอย่างยิ่งของคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยสภาพแวดลอ้มในองคก์ารจะ
ครอบคลุมถึงระบบการทาํงาน อนัไดแ้ก่ ระบบทาํงานเป็นทีม และระบบการทาํงานเป็นขั้นตอน 
เป็นตน้ 

 ด้านวัฒนธรรม ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นใน
ประเด็นหน่วยงานมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยมการทาํงานร่วมกนั มากท่ีสุด เพราะการ
ไดม้าซ่ึงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และค่านิยมขององคก์ร นั้นผา่นกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาคมใน
องคก์ร โดยทุกคนรับทราบ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางท่ีกาํหนดอย่างชดัเจน ดงันั้นจึงมี
ความคิดเห็นในประเดน็ดงักล่าวมากท่ีสุด  

  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Weather  and Davis (1982) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ี
มีผลต่อคุณภาพชีวิต ซ่ึงปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม อนัไดแ้ก่วฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงหมายถึงแนวคิด 
หรือแนวปฏิบติัท่ีฝังลึกในจิตใจของคนในองคก์ารนั้น อาทิเช่น ความมีวินยั จริยธรรมในการทาํงาน 
ความซ่ือสัตย ์คุณภาพ กิจกรรมต่างๆ ท่ีดาํเนินอยู่เป็นประจาํเช่น กิจกรรมท่ีเก้ือหนุนให้เกิดการ
ทาํงานเป็นทีม ถา้ทาํบ่อยกจ็ะกลายเป็นวฒันธรรมขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
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   สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปราณี  เลาหพิบูลยก์ุล (2547) ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของขา้ราชการสถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั 

2.3 ผลของปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานที่ดินใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการศึกษาในภาพรวมพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ดา้นรายได ้มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงานของบุคลากรสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนปัจจยัท่ีไม่ส่งผล ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา อายรุาชการ    
   รายได้ต่อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า  ยิ่งมีรายไดม้าก ก็จะทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานดีข้ึนตามไปดว้ย 
เน่ืองจาก รายไดต่้อเดือน มีบทบาทสาํคญัอยา่งมากต่อความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นเคร่ืองมือท่ี
สามารถตอบสนองความตอ้งการต่างๆ ของตนเอง และครอบครัวได ้ทั้งใชใ้น การซ้ืออาหาร ท่ีพกั
อาศยั เส้ือผา้ และใชส้าํหรับการพกัผอ่น รวมทั้งผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน ยงับ่งบอกถึงการ
ยอมรับ และความสาํเร็จของงานท่ีตนเองปฏิบติั  รายไดจึ้งเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงาน  

 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gilmer (1966) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต 
ในการทาํงาน โดยปัจจยัท่ีสาํคญั  คือ  ค่าจา้ง/รายได ้จากการทาํงานของบุคลากรท่ีมากพอแก่การ
ดาํรงชีพ  และยงัเก่ียวกบัความสามารถในการหาปัจจยัอ่ืนท่ีสําคญัแก่การดาํรงชีพอีก จากแนวคิด
ลาํดบัความตอ้งการตามของ Maslow นอกจากความตอ้งการทางกายภาพอนัดบัแรก มนุษยย์งั มี
ความตอ้งการทางด้านจิตใจ โดยเฉพาะความตอ้งการประสบความสําเร็จในการทาํงาน การมี
เกียรติยศช่ือเสียง 

 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปราโมทย ์ ลกัษณประมยั (2548) ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานสายงานบตัรเครดิต 
พบว่า  ลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ือง รายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญั ส่วน ปัจจยัส่วนบุคคล เร่ือง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน และตาํแหน่ง
งานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ผลการศึกษาในภาพรวมพบว่า ปัจจัยบริหาร ดา้นการบริหาร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด  แสดงให้เห็นว่า บุคลการมี
ความพึงพอใจในการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายการบริหารขององค์กร ซ่ึงบุคลากรสามารถ
ปฏิบติัตามเป้าหมายการบริหารจดัการขององคก์ารไดจ้ริง เกิดความสาํเร็จของงาน สามารถทาํงาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยเพิ่มแรงจูใจในการทาํงาน      

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herzberg (1959) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนซ่ึง
ปัจจยัจูงใจเป็นตวัจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในงาน  คือความสาํเร็จในการทาํงาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุน 
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของาน ไดแ้ก่ นโยบายของผูบ้ริหารและการบริหาร ซ่ึงจะทาํให้
บุคลากรพอใจในการทาํงานมากยิง่ข้ึน   

ผลการศึกษาในภาพรวมพบว่า ปัจจัยด้านปัจจัยส่ิงแวดล้อม  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด แสดง
ให้เห็นว่า  ยิ่งบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร มีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี โดยเฉพาะ 
การส่งเสริมให้บุคลากรทาํงานร่วมกัน เป็นทีมช่วยเหลือเก้ือกูลกัน มีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานเสมือนเป็นส่ิงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรทาํให้รู้สึกอยากทาํงานและมี
ผลงานท่ีดี 

สอดคลอ้งกบั แนวคิดของ Weather  and Davis (1982) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้ม อนัไดแ้ก่วฒันธรรมองคก์ร  ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน  
ทาํให้คนอยากทาํงานและไม่อยากทาํงาน ซ่ึงนับเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัยิ่งต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 

 3.1.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ทีด่ินในเขตกรุงเทพมหานคร 

   1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม โดยเฉพาะในประเด็นท่าน
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าตอบแทนของหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั 
มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้นองคก์ร ควรเสนอให้ภาครัฐบาล มีการพิจารณาปรับอตัราเงินเดือนให้มี
ความเหมาะสมกบัอตัราค่าครองชีพในปัจจุบนั และปรับปรุงกระบวนการเบิกจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต่างๆ ใหม้ากยิ่งข้ึน อีกทั้งควรมีการติดตามขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์แก่บุคลากรใน
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กรมท่ีดิน เช่น การใหค่้าครองชีพของรัฐบาลแก่บุคลากรท่ีมีรายไดต้ ํ่ากว่า 15,000 บาท  และควรเร่ง
จดัทาํฐานขอ้มูลบุคลากรท่ีอยูใ่นเกณฑท่ี์จะไดรั้บค่าครองชีพดงักล่าว ซ่ึงเม่ือนโยบายเร่ิมดาํเนินการ
จะช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บเงินค่าครองชีพไดร้วดเร็วยิ่งข้ึน ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกพึงพอใจในการ
ทาํงาน  และสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีกวา่เดิม 

  2) ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคลากร ในประเด็น
หน่วยงานท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นในการทาํงานรูปแบบใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
ดงันั้น องคก์รควรเปิดช่องทาง หรือสนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถให้ขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ 
ท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์รไดอ้ย่างเต็มท่ี ควรทั้งควรส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม หรือ
การศึกษาดูงานยงัสถานท่ีต่างๆ ซ่ึงจากโครงสร้าง อาํนาจหน้าท่ีของสํานักงานท่ีดินแลว้ เป็นการ
ปฏิบติังานซ่ึงตอ้งมีความชาํนาญเป็นการเฉพาะทั้งด้านกฎหมาย และทางด้านเทคนิคการรังวดั 
ดงันั้นควรจดัหาผูเ้ชียวชาญเฉพาะดา้น ใหค้วามรู้แก่ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากร
สามารถนาํความรู้ท่ีไดไ้ปใชใ้นการต่อยอด และพฒันารูปแบบการทาํงานใหม่ๆ ไดดี้ยิ่งข้ึน และ
บุคลากรกจ็ะมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึน 

  3) ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต ในประเด็นการโยกยา้ย
ในหน่วยงานของท่านมีความชดัเจน และเป็นธรรม  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้นองคก์รควรปรับเกณฑ์
การพิจารณาเล่ือนขั้น หรือเล่ือนตาํแหน่ง โดยนาํระบบยติุธรรม หรือหลกัความรู้ความสามารถ มา
ใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน ตลอดจนการแต่งตั้งโยกยา้ย
ตาํแหน่งหน้าท่ี โดยให้ดาํเนินการไปตามหลกัการดงักล่าวอย่างจริงจงั เพื่อเป็นการเพิ่มขวญัและ
กาํลงัใจในการทาํงานใหก้บับุคลากรขององคก์ร ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน คุณภาพ
ชีวิตการทาํงายอ่มดีตามไปดว้ย  

   4) ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ โดยเฉพาะประเด็น 
หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช ้ในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด
ดงันั้น  องคก์รควรมีการวางแผนสํารวจ ปริมาณ วสัดุ อุปกรณ์สํานักงาน  ท่ีตอ้งการใชใ้นรอบปี   
และใหค้วามสาํคญัโดยการเพิ่มงบประมาณในส่วนน้ีใหเ้หมาะสมและเพียงพอแก่ความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติั ส่งผลใหอุ้ปสรรคในการทาํงานนอ้ยลง  เป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสภาพ
การทาํงานท่ีดีข้ึน คุณภาพชีวิตการทาํงานยอ่มดีข้ึนดว้ย 
  5)  ด้านสิทธิส่วนบุคคล โดยเฉพาะประเด็นท่านมีสิทธิเสรีภาพในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  ดงันั้น  ควรเปิดช่องทาง หรือสนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถ
ใหข้อ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานในหนา้ท่ี ซ่ึงจะทาํ
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ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความรู้ความสามารถในงานของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ทาํใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน  บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจในงาน  ส่งผลใหคุ้ณภาพชีวิตการทาํงานดีข้ึน 
   6) ดา้นสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกงาน โดยเฉพาะใน
ประเดน็ท่านมีความพึงพอใจในมาตรการเลือกเวลาปฏิบติังานและประเด็นการทาํงานของท่านไม่มี
ผลกระทบต่อเวลาท่ีให้กบัครอบครัว มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  ดงันั้นกรมท่ีดิน ควรพิจารณาให้บุคลากร
สามารถเลือกเวลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เพ่ืออาํนวยความสะดวกในการเดินทาง และการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งยงัช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีเวลาใหก้บัครอบครัวมากยิง่ข้ึน  อีกทั้งหากเป็นกรณี
งานเร่งด่วนท่ีต้องปฏิบัติ ควรพิจารณาจัดหาบุคลากรมาช่วยงาน ซ่ึงจะช่วยแบ่งเบาภาระการ
ปฏิบติังานของบุคลากรได้  ทั้งน้ีสํานักงานท่ีดินแต่ละแห่งควรกาํหนดแผนงานและตารางการ
ทาํงานในการปฏิบติังานของบุคลากรให้ชดัเจน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานบริหารเวลาของตนไดอ้ย่าง
เหมาะสม ไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ เป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มี
ความสุขในการทาํงาน ทาํใหคุ้ณภาพชีวิตการทาํงานดีข้ึน 

 3.1.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
สํานักงานทีด่ินในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า   

 1)  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
บุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ในทุกดา้น  ดงันั้น เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร  องคก์รควรหันมาเอาใจใส่และช่วยเหลือในเร่ืองรายไดห้รือสิทธิประโยชน์ของบุคลากร
ให้เกิดผลอยา่งจริงจงั  โดยคาํนึงถึงความพอเพียงต่อการใชชี้วิตในปัจจุบนัอย่างมีความสุข รวมถึง
รายไดท่ี้ไดรั้บตอ้งมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบและปริมาณงาน ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากร
มีความพึงพอใจในการทาํงาน  และหากบุคลากรมีรายไดม้ากข้ึนก็จะส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานท่ีดียิง่ข้ึนตามไปดว้ย  

 2)  ปัจจยับริหารดา้นการบริหาร โดยเฉพาะประเด็นการมีโอกาสเสนอแนะ
ขอ้คิดเห็นในการกาํหนดแนวทางการบริหารจดัการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  ดงันั้นองคก์ร
ควรพฒันารูปแบบการบริหารงาน โดยเนน้การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ซ่ึงเนน้การมีส่วน
ร่วมของประชาคมในองค์กร ในการให้ขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็น การประชาพิจารณ์ การแสดง
ประชามติ โดยจดัทาํแบบสํารวจส่งให้สํานักงานท่ีดินทุกแห่งทัว่ประเทศ ได้มีส่วนร่วมในการ
เสนอแนะความคิดเห็น ในแต่ละดา้น มีหน่วยงานในส่วนกลางเป็นผูรั้บผิดชอบในการประมวลผล
สาํรวจ  เสนอผูบ้ริหารกรมท่ีดินเพื่อพิจารณา  ทั้งน้ีเป็นการขจดัการผกูขาดทางการบริหาร ช่วยให้
เกิดความสามคัคี และความร่วมมือภายในองค์กร ทาํให้เกิดการยอมรับและปฏิบติัตามนโยบาย  
ส่งผลใหมี้คุณภาพการทาํงานท่ีดี 
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  3)  ปัจจยับริหาร  ดา้นลกัษณะงาน โดยเฉพาะในประเด็นงานของท่านมี
ลกัษณะทา้ทายท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้นองคก์รควรเนน้ใหผู้บ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถของบุคลากรเป็นสําคญั รวมทั้งควรให้
โอกาสแก่บุคลากรในการเสนอความคิด หรือแนวทางการปฏิบติังานในรูปแบบใหม่ ๆ อีกทั้งควร
ใหค้วามช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหา หรือใหค้าํแนะนาํแก่บุคลากรหากเกิดเหตุขดัขอ้ง ซ่ึงจะทาํให้
การบริหารงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ส่งผลใหมี้คุณภาพชีวิตในการทาํงานดีข้ึน     
    4)  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม  ดา้นสถานท่ี  โดยเฉพาะในประเด็นหน่วยงาน
ของท่านจดัให้มีสถานท่ีพกัผ่อนสาํหรับบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้นองคก์รควรพิจารณาปรับ
เพิ่มงบประมาณสําหรับการปรับปรุงสถานท่ี หรือปรับภูมิทศัน์ ให้เหมาะสมกบัการเป็นสถานท่ี
พกัผ่อนแก่บุคลากร และประชาชนท่ีมาใช้บริการ ซ่ึงจะช่วยผ่อนคลายความเครียด และใช้เป็น
สถานท่ีสาํหรับพบปะ พูดคุยกนัระหว่างเพ่ือนร่วมงานในองคก์ร อนัจะนาํไปสู่การสร้างเครือข่าย
การทาํงานระหวา่งกนัไดม้ากยิง่ข้ึน และบุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีข้ึน      

  5)  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นระบบการทาํงาน โดยเฉพาะในประเด็นท่าน
มีอาํนาจในการตดัสินใจในงานหรือหนา้ท่ีรับผิดชอบของตนไดอ้ยา่งอิสระมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น
องค์กรควรเปิดโอกาส และสนับสนุนให้บุคลากร สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หรือ 
รับผดิชอบงานของตนเองอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหเ้กิดการฝึกฝน และสร้างประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรมีการเติบโตในงาน เป็นแรงสนบัสนุนใหคุ้ณภาพชีวิตการทาํงานดียิง่ข้ึน 

 6)  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นวฒันธรรมองค์กร โดยเฉพาะในประเด็น 
บุคลากรในหน่วยงานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานร่วมกนัมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควร
กาํหนดเวลาและวิธีการในการปฏิบติังาน โดยจดัแบ่งงานและมอบหมายงานให้ความเหมาะสม  
และชดัเจน  และมีการหาวิธีการท่ีดีท่ีสุด (One Best  Way) มาใชใ้นการปฏิบติังาน  ซ่ึงจะทาํใหก้าร
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เป็นแรงจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากทาํงาน ทาํให้องคก์รน่าอยู ่ 
ส่งผลใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวิตการทาํงานดีข้ึน  

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 
 3.2.1  การวิจัยในหน่วยงานอ่ืนๆ  การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาบุคลากรใน

สาํนกังานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันั้น จึงควรมีการศึกษาสาํนกังานท่ีดินในเขตจงัหวดัอ่ืนๆ 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดิน อนัจะเป็นประโยชน์
ในการวางแผนพฒันาการปฏิบติังาน และเพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรสาํนกังานท่ีดินในเขตจงัหวดัต่างๆ  
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 3.2.2  การวิจยัเชิงคุณภาพ เน่ืองจากการวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ดงันั้นใน
การศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อเป็นการเจาะขอ้มูลเชิงลึก 
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ปราณี  เลาหพิบูลยก์ลุ (2547) “คุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการสถาบนัพฒันาขา้ราชการ 
กรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  คณะพฒันาสงัคม  
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

ปราโมทย ์ ลกัษณประมยั (2548) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ศึกษา 
เฉพาะ กรณีพนกังานสายงานบริหารเครดิต” วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ภทัรจิตร ทองสิงห์ (2546) “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคาร 
ไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน)  สงักดัสาํนกังานใหญ่”  วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตร 
มหาบณัฑิต  สาขารัฐศาสตร์ ภาควิชารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์   
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ภทัรวฒิุ  ตุลยลกัษณ์ (2547) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกองทพัอากาศเหล่านกับิน”   
วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์ ม หาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต นธ. ตรี (2554) “สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน”  
(ระบบออนไลน์) คืนคน้วนัท่ี 23 สิงหาคม 2554  
http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/WLB%20_1.pdf 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2551) “วทิยานิพนธ์และกระบวนการวิทยานิพนธ์” ใน ประมวล     
 สาระชุดวิทยานิพนธ์ 1  หน่วยท่ี 1-15 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2551)  “วิทยานิพนธ์และกระบวนการวิทยานิพนธ์”  ใน ประมวล 
 สาระชุดวิทยานิพนธ์ 2  หน่วยท่ี 1-15 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2551)  “วิทยานิพนธ์และกระบวนการวิทยานิพนธ์”  ใน ประมวล 
 สาระชุดวิทยานิพนธ์ 3  หน่วยท่ี 1-15 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 



96 

ลกัคณา โยคะวิสยั (2550)  ”คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองบวัลาํภู”        
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

รมณี  ขอใจใหญ่ (2553) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน  บริษทั สยามสโตนแอก๊กริเกรท  
จาํกดั” วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ราณี  อิสิชยักุล (2550) “จูงใจและการติดต่อส่ือสารในองคก์าร” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการ
จัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์  หน่วยท่ี 5 หน้าท่ี 283-284   
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช นนทบุรี    

วรนารถ  แสงมณี (2543)  การบริหารงานบคุคล กรุงเทพมหานคร สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ 
เจา้คุณทหารลาดกระบงั 

ศศิธร  สุขทอง (2552) “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” การศึกษาคน้ควา้อิสระ ปริญญารัฐประศาสน  
ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทธรรมาธิราช 

ศิริลกัษณ์  พรหมโกมุท (2549) “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของนกัวิชาการ 
สาธารณสุขระดบัตาํบลในเขตสาธารณสุขท่ี 7”  ปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต
(บริหารสาธารณสุข) สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ศิริวรรณ  หาญละศิริ (2551) “คุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทั ชาร์ป แอพพลายแอนซ์  
(ประเทศไทย) จาํกดั” วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัราช 
ภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ ์

สถาบนัวิจยัและพฒันา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2551) เอกสารการเรียนรู้การทาํวิจัย 
 ด้วยตนเอง นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สถาบนัดาํรงราชานุภาพ สาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย (2553) “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์  

(ระบบออนไลน์) คืนคน้วนัท่ี 24 สิงหาคม 2554 จาก 
http://www.stabundamrong.go.th/web/book/53/b15_53.PDF 

สมหวงั โอชารส ร้อยตาํรวจเอกหญิง (2542) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพใน 
โรงพยาบาลตาํรวจสาํนักงานแพทยใ์หญ่ กรมตาํรวจ” วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

สร้อยตระกลู อรรถมานะ (2542) พฤติกรรมองค์กร ทฤษฏีและการประยกุต์ กรุงเทพมหานคร   
สาํนกัพิมพม์หาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
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แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559)” (2554) สาํนกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ  สาํนกันายกรัฐมนตรี กรุงเทพมหานคร 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  สาํนกังานวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล (2549) 
 คู่มือการจัดทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบคุคล  กรุงเทพมหานคร   
 สาํนกังาน ก.พ. 
สีมา  สีมานนัท(์2550)  เอกสารประกอบการบรรยาย  เร่ือง ภาพรวมการบริหารงานทรัพยากรบคุคล 

ในการฝึกอบรมหลกัสูตรเฉพาะทางสาํหรับรองรับการทาํงานตามระบบจาํแนก
ตาํแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ สาํหรับกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  จดัโดย สถาบนัพฒันาขา้ราชการ
พลเรือน  สาํนกังาน ก.พ. วนัท่ี 13  กมุภาพนัธ์ 2550  สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน  
สาํนกังาน ก.พ.  

โสภิตา  เฟ่ืองทอง (2545) “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิ 
โครงหลวง”  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

อุทยั  นิปัจการสุนทร (2546) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัตาํบล 
จงัหวดัอุบลราชธานี” วิทยานิพนธ์ปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต  
มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

อนงค ์ สระบวั (2546) “คุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการมหาวิทยาลยัศิลปากร” วิทยานิพนธ์ 
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยัศิลปากร 

อนงค ์  อจัฉริยวนิช (2550) “ คุณภาพชีวติการทาํงานการทาํงานของบุคลากรในสาํนกังานสรรพากร
พื้นท่ีนครปฐม”  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

อนนัต ์ แกว้กาํเนิด (2543) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งบประมาณ สาํนกั 
งบประมาณ สาํนกันายกรัฐมนตรี” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

อารีย ์ สงัขศิ์ลป์ชยั (2548) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของครูผูส้อนในโรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขต 
พื้นท่ีการศึกษานครปฐม” วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา   มหาวิทยาลยัราชฏันครปฐม 

อารีรัตน์  บุญรัตน์ (2550) “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั Asia Precision Co., Ltd”  
วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
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ภาคผนวก  
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญ 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

1. นายฉาดฉาน  นิลกาํแหง   
    ตาํแหน่ง                เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัชยัภูมิ  
    วฒิุการศึกษา          นิติศาสตร์มหาบณัฑิต   
    สถานท่ีทาํงาน       สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัชยัภูมิ  
 
2.  นางสาวรัตนา  ด่านดี   
     ตาํแหน่ง             นกัจดัการงานทัว่ไป   
    วฒิุการศึกษา       ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (รัฐศาสตร์)    
    สถานท่ีทาํงาน    สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 
3.   นางสาวบุญปนาต      ชุ่มชูจนัทร์ 
     ตาํแหน่ง             เจา้พนกังานท่ีดินอาํเภอราชสาส์น    
     วฒิุการศึกษา      ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (รัฐศาสตร์)     
     สถานท่ีทาํงาน    สาํนกังานท่ีดินอาํเภอราชสาส์น   จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

 
 
 
 



101 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง 

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสํานักงานทีด่นิในเขตกรุงเทพมหานคร 
................................................................... 

 

คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

1.แบบสอบถามฉบบัน้ี   มีจุดมุ่งหมายเพื่อประโยชน์ในการศึกษาและเป็นแนวทางให้กรม
ท่ีดินไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลหรือแนวทางในการพฒันาบริหารบุคคลให้ดียิ่งข้ึน  คาํตอบท่ีไดจ้ากท่านจะ
เป็นความลบัและใช้เฉพาะการศึกษาในคร้ังน้ีเท่านั้น และจะไม่ส่งผลกระทบทางลบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามแต่อยา่งใด                  
   

2. แบบสอบถามมี   5   ส่วน   
   ส่วนท่ี 1  ปัจจยัดา้นบุคคล  
   ส่วนท่ี 2  ปัจจยัดา้นบริหาร   
   ส่วนท่ี 3  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม    
   ส่วนท่ี 4   คุณภาพชีวติการทาํงาน  
   ส่วนท่ี 5   ขอ้เสนอแนะ 
 

 3. ผูศึ้กษาขอความร่วมมือมายงัผูต้อบแบบสอบถามกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็น
จริง และ ให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม  หวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความกรุณาจากท่านเป็นอย่างดี จึง
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที ่ 1  ปัจจัยด้านบุคคล 
 

คาํช้ีแจง : โปรดกรอกขอ้มูลหรือทาํเคร่ืองหมาย  ในช่อง (     ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 

 

 ตอนที ่ 1     ลกัษณะส่วนบุคคล 
 
1. เพศ 
  (     )   1.   ชาย               (    )   2.  หญิง 
 

2.  อาย ุ 
 (     )  1.   ตํ่ากวา่ 30 ปี       (     )  2.   31-40 ปี           (     )  3.   41-50 ปี       (     )   4.   51-60 ปี 
 
 

  3. ระดบัการศึกษา 
 (     )   1.   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี       (     )     2.   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า       (     )    3.   ปริญญาโทหรือเทียบเท่า   
 (     )    4.   สูงกวา่ปริญญาโท 
 
 

4.  อายรุาชการ        
 (     )     1.   ตํ่ากวา่ 5 ปี                 (     )     2.   5-10 ปี         (     )     3.   11-20 ปี         (     )     4.   มากกวา่ 20 ปี 
 
  
5.  รายไดต่้อเดือน  
 (     )     1. ตํ่ากวา่ 6,000 บาท          (     )      2.   ตํ่ากวา่ 10,000 บาท       (     )    3.   10,001-20,000 บาท 
 (     )     4.  20,001-30,000 บาท      (     )      5.   มากกวา่ 30,000 บาท 
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ส่วนที ่ 2  ปัจจัยด้านบริหาร 
 

 

ขอ้คาํถาม  ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดนโยบาย และเป้าหมาย   
การบริหารงานอยา่งชดัเจน 
 

    

2.หน่วยงานของท่านกาํหนดอาํนาจหน้าท่ี และสายบังคับ
บญัชาอยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

 

    

3.ท่านมีโอกาสเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการกาํหนดแนวทาง   
การบริหารจดัการของหน่วยงาน 

 

    

4.ในการปฏิบัติงานของท่านมีการมอบหมายงานเป็น   
ลายลกัษณ์อกัษร 
 

    

5.ท่านพอใจกบัแนวทางการบริหารจดัการของหน่วยงาน 
 

    

6.ท่านสามารถปฏิบัติตามเป้าหมายการบริหารจัดการของ
หน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

    

7.งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
ทกัษะ และความชาํนาญเฉพาะดา้น 

    

8.งานของท่านมีลกัษณะทา้ทายท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 
 

    

9.ท่านพอใจในงานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

    

10.งานของท่านมีผลต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยูข่อง
ประชาชน 

 

    

11.งานท่ีท่านรับผดิชอบตรงกบัทกัษะและความรู้ ความสามารถ 
 

    

12.งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความสําคัญต่อความสําเร็จของ
หน่วยงาน 
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ส่วนที ่ 3  ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม 
 

 

ขอ้คาํถาม 
 

ระดบัความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.สถานท่ีทาํงานของท่านมีความสะอาด เหมาะสม และมี
พื้นท่ีใชส้อยเพียงพอในการปฏิบติังาน 
 

    

2.หน่วยงานของท่านมี วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ใน   
การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและพร้อมใชง้าน 
 

    

3.หน่วยงานของท่านจัดให้มีสถานท่ีพักผ่อนสําหรับ
บุคลากร 

    

4.หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้จดัสภาพการทาํงานให้
เอ้ืออาํนวยต่อการมีสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั 

 

    

5.หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน
และสะดวกในการปฏิบติังาน 

    

6.ท่านพอใจกบัสถานท่ีปฏิบติังานท่ีหน่วยงานจดัสรรให ้
  

    

7.หน่วยงานของท่านมีการจดัโครงสร้างระบบการทาํงาน
อยา่งเป็นระบบ 

    

8. หน่วยงานของท่านมีการเล่ือนตาํแหน่งและเงินเดือน
อยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

    

9.หน่วยงานของท่านนําระบบสารสนเทศมาใช้เพื่อลด
ขั้นตอนในการปฏิบติังาน  

    

10. หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม 
 

    

11. ท่านมีอํานาจในการตัดสินใจในงานหรือหน้าท่ี
รับผดิชอบของตนไดอ้ยา่งอิสระ 
 

    

12.ท่านพึงพอใจในระบบการทาํงานของหน่วยงานท่าน     
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ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
13. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ 
ค่านิยมการทาํงานร่วมกนั 
 

    

14. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานทาํงานร่วมกนั เพือ่สร้างความสามคัคี 
 

    

15. บุคลากรในหน่วยงานของท่านอยูร่่วมกนัอยา่ง
เขา้ใจและช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 
 

    

16. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีลกัษณะเป็นกนัเอง 
เปิดเผย จริงใจ รับฟังเหตุผล ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
 

    

17.ท่านใหค้วามสาํคญักบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน
เสมือนกบับุคคลในครอบครัว  
 

    

18.บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความกระตือรือร้น     
ในการทาํงานร่วมกนั 
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ส่วนที ่ 4  คุณภาพชีวติการทาํงาน 
 

 
ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.หน่วยงานท่านมีหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยติุธรรม 

    

2.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมกบังานใน
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

    

3. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรู้
ความสามารถของท่าน 

 

    

4.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ค่าตอบแทนของหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั 

 

    

5.ท่านพอใจกับค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านได้รับจาก
หน่วยงาน 

    

6. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อ การดาํรง
ชีพ 

    

7. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรม 
สมัมนา เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถในการทาํงาน 

 

    

8. หน่วยงานท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นในการ
ทาํงานรูปแบบใหม่ๆ  

 

    

9. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี     
10. ท่านชอบทาํงานท่ีมีความยาก และซบัซอ้นทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

    

11. ท่านมีการพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานของท่านใหดี้
ยิง่ข้ึน 
 

    

12. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถและความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ ในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

13.หน่วยงานของท่านมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่ง        
ท่ีชดัเจน 

    

14. หน่วยงานของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้ผูมี้ความรู้
ความสามารถในหน่วยงานเจริญเติบโตกา้วหน้าในหน้าท่ีการ
งานอยา่งเป็นธรรม 
 

    

15.ท่านมีโอกาสเจริญเติบโตกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 

    

16.ท่านพอใจในหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งของหน่วยงาน 
 

    

17.ท่านเช่ือมัน่ในงานท่ีทาํอยูว่า่สามารถทาํใหท่้านประสบ
ความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายของชีวติ 
 

    

18.การโยกยา้ยในหน่วยงานของท่านมีความชดัเจน และเป็นธรรม     

19.หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีการทาํงานร่วมกนั   
อยูเ่สมอ 

    

20.หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

    

21.สถานท่ีทาํงานของท่านมีความเป็นระเบียบ สะอาด และ     
ถูกสุขลกัษณะ 

    

22.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้คาํปรึกษาช้ีแนะ ช่วยเหลือในการ
ทาํงาน  

    

23. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนใน
การทาํงานเป็นอยา่งดี 
 

    

24. ในการทาํงานของหน่วยงานท่าน มีลกัษณะการทาํงาน      
เป็นทีมและร่วมกนัรับผดิชอบ 

    

 
 



109 

 

ขอ้คาํถาม 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
25.หน่วยงานมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังานใน        
แต่ละตาํแหน่ง/สายงาน ท่ีชดัเจน 

    

26.ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

    

27.ท่านเคารพและปฏิบติัตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัของ
หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด 
 

    

28.ท่านไดรั้บความเสมอภาคในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ี 
 

    

29.ท่านมีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
 

    

30.ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวั
ของท่าน 
 

    

31.ท่านมีสามารถแบ่งเวลาการทาํงานและเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

    

32.ท่านมีเวลาในการทาํกิจกรรมร่วมกบัครอบครัวอยา่ง
เพียงพอ 

    

33.ท่านมีความพึงพอใจมาตรการในการเลือกเวลาปฏิบติังาน     

34. การทาํงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาท่ีใหก้บั
ครอบครัว 

    

35.ท่านมีเวลาพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ     

36.สมาชิกในครอบครัวเขา้ใจและยอมรับสภาวะการทาํงาน
ของท่าน 
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ส่วนที ่ 5  ข้อเสนอแนะ แนวทางแก้ไขคุณภาพชีวติในการทาํงานให้ดียิง่ขึน้  
 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
 

           โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร 
           ............................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
 

           สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ 
...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
 

สิทธิส่วนบุคคล 
...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
 

ความสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 
 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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