
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที�ดิน

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘

จัดทำโดย
กองการเจ้าหน้าที่
กรมพัฒนาที�ดิน



 
 

ค ำน ำ 

การจัดท าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖8 ตามแนวทาง HR Scorecard มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและ 
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA ๔.๐) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร  

การด าเนินการจัดท าแผนครั้งนี้ ได้มีการส ารวจหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนา
ที่ดิน แยกตามประเภท อายุ ต าแหน่ง สถานที่ตั้งของหน่วยงาน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ จ านวน 
1,123 คน น ามาวิเคราะห์ทบทวนตามแนวคิดทฤษฎี และก าหนดเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

 โดยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการจัดท ารายงานผลการส ารวจครั้งนี้ จะเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรมีความมุ่งมั่น และตั้งใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงเป็นการสร้าง
แรงจูงใจ ขวัญก าลังใจ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์กร ผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล น าไปสู่ ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  
 
 
 
 

กองการเจ้าหน้าที่  กรมพัฒนาที่ดิน 

                                                                                         มีนาคม  2569 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

สำรบัญ 

หน้ำ 

ค าน า 

สารบัญ 

สารบัญตาราง 

บทสรุปส าหรับผู้บริหาร               
ส่วนที่ ๑  บทน า              ๑ 

      ๑. หลักการและเหตุผล 

      ๒. วัตถุประสงค์ 
      ๓. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

      ๔. กระบวนการด าเนินการ 

      ๕. กลุ่มเป้าหมาย 

      ๖. ข้อมูลบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

ส่วนที่ ๒  กรอบแนวคิดในการส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินประจ าปีงบประมาณ    
  พ.ศ.2568             3 

ส่วนที่ ๓  กระบวนการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร        
  กรมพัฒนาที่ดิน               7 
ส่วนที่ ๔ ผลการส ารวจและการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน     

ต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน        11 
 ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของบุคลากร       25 
ภาคผนวก  
 แบบส ารวจความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน ปีงบประมาณ                

พ.ศ. 2568 
 เปรียบเทียบผลส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
 และผลส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินตั้งแต่ปี พ.ศ. 2564 - 2568 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

สำรบัญตำรำง 
ตำรำงท่ี                                                                                                            หน้ำที่ 
 ๑ แสดงข้อมูลทั่วไปจ าแนกตามลักษณะทางประชากรและการท างาน     ๑3 
 ๒ ค่าเฉลี่ย และระดับความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อปัจจัยความผูกพัน 

องค์กรทั้ง ๑0 ด้าน          14 
 ๓ คะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรรายด้านแยกตามประเภทบุคลากร   17 
 ๔ ล าดับสูงสุด – ต่ าสุด ของคะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรแยกตาม 
 ประเภทบุคลากร           18 
 ๕ คะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรรายด้านแยกตามประเภทอายุ    18 
 ๖ ล าดับสูงสุด – ต่ าสุด ของคะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรแยกตาม 

ประเภทอายุ             19 
 ๗ คะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรรายด้านแยกตามประเภทสถานที่ตั้ง

หน่วยงาน           20 
 ๘ ล าดับสูงสุด – ต่ าสุด ของคะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรแยกตาม 

ประเภทสถานที่ตั้งหน่วยงาน         20 
 ๙ ค่าเฉลี่ย และระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินทั้ง 3 ด้าน   21 
 ๑๐ ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินรายด้าน แยกตามประเภทบุคลากร   23   
 ๑๑ ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน แยกตามประเภทอายุ     23 
 ๑๒ ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน แยกตามประเภทสถานที่ตั้ง     

ของหน่วยงาน           24 
  
  
 
 
 
  



 
 

 



 
 

บทสรุปส ำหรับผู้บริหำร 
 

 บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กรภาครัฐ บุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรสูง จะมีแนวโน้ม
ที่จะมีความคิดริเริ่มด้วยตนเอง ท างานด้วยความกระตือรือร้นและมักมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและสร้างสรรค์
ผลลัพธ์ขององค์กร การที่บุคลากรภาครัฐมีความผูกพันสูงจึงน าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร ประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของภาครัฐในการส่งมอบบริการสาธารณะที่ตอบโจทย์ประโยชน์ส่วนรวม รัฐบาลจึงก าหนดให้ “ดัชนี
ความผูกพันของบุคลากรภาครัฐ” เป็นหนึ่งในตัวชี้วัดความส าเร็จในการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐตามแผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (พ.ศ. 2561 – 2580 ) 
ประกอบกับส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดให้หน่วยงานภาครัฐน าเครื่องมือการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA 4.0) ไปวิเคราะห์องค์กรด้วยตนเอง เพื่อหาโอกาสในการปรับปรุงองค์กร และน าไปสู่การยกระดับองค์กรให้
เป็นระบบราชการ 4.0 กองการเจ้าหน้าที่ในฐานะผู้รับผิดชอบ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร โดยก าหนดให้มีการ
สร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นมืออาชีพ การสร้างความผูกพัน ค้นหาปัจจัยความผูกพันขององค์การ และสร้างความ
เป็นเจ้าของให้แก่บุคลากร นั้น 

 กองการเจ้าหน้าที่ได้ด าเนินการจัดท าการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
กรมพัฒนาที่ดินประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2568 จากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 1,123  คน เป็นบุคลากร 
ในส่วนกลาง 391 คน และส่วนกลางที่ตั้งอยู่ส่วนภูมิภาค 732 คน พบว่า บุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินมีควำมผูกพัน
ต่อองค์กรในภำพรวมทั้ง 3 ด้ำน อยู่ในระดับ มำกที่สุด ค่ำเฉลี่ย 4.31 (ร้อยละ 86.2) โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่
ที่ด้านความผูกพันต่องาน ค่าเฉลี่ย 4.37 (ร้อยละ 87.4)  รองลงมาคือ ด้านแรงจูงใจในบริการสาธารณะ ค่าเฉลี่ย 
4.31 (ร้อยละ 86.2 )  ด้านความผูกพันต่อองค์กรค่าเฉลี่ย 4.25 (ร้อยละ 85)  โดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรกรมพัฒนาที่ดินมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านความมั่นคงในอาชีพ ค่าเฉลี่ย 4.37 (ร้อยละ 87.4) รองลงมาคือ 
ปัจจัยด้านทีมงาน ค่าเฉลี่ย 4.29 (ร้อยละ 85.8) และน้อยที่สุดคือปัจจัยด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี ที่ค่าเฉลี่ย 
4.00 (ร้อยละ 80)  
 
 
 



๑ 

 

ส่วนที่ ๑ 
บทน ำ 

๑. หลักกำรและเหตุผล 
 ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA ๔.๐) หมวดที่ ๕ การมุ่งเน้นบุคลากรให้ส่วน
ราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้าง
แรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดีก่อเกิดความร่วมมือ  
มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยีมีทักษะในการ
แก้ปัญหา สร้างความรอบรู้ และมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม มีความเป็นผู้ประกอบการ
สาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
 กรมพัฒนาที่ดิน  จึงได้ด าเนินการจัดท าแบบส ารวจเพ่ือศึกษาหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Management Quality Award : PMQA ๔.๐) หมวด 
๕ การมุ่งเน้นบุคลากร ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และตามแนวทาง HR Scorecard 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน กรมพัฒนาที่ดินตั้งเป้าหมายให้แผนเสริมสร้าง
ความผาสุกของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินเป็นแนวทางในการด าเนินงานเพ่ือให้บุคลากรมีความสุขกับการท างาน
และมีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งข้ึน 
 
๒. วัตถุประสงค ์
 ๒.๑ เพ่ือทราบปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินแต่ละประเภท 

๒.2 เพ่ือทราบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
2.3 เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดท ากิจกรรม/โครงการเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมพัฒนา
ที่ดิน 

 
๓. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ๓.๑ ทราบปัจจัยมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินแต่ละประเภท 
 3.2 ทราบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
 ๓.3 กรมพัฒนาที่ดินมีกิจกรรม/โครงการเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
  
๔. กระบวนกำรด ำเนินกำร 

๔.๑ ศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
๔.๒ ด าเนินการส ารวจปัจจัยที่มีผลความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

 ๔.๓ วิเคราะห์และก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน โดยการจัดท า
แบบส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน น าผลที่ได้มาจัดล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน  
 4.4 น าเสนอผลการส ารวจ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินแก่
ผู้บริหาร เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
 
 
 



๒ 

 

 
 ๕. กลุ่มเป้ำหมำย  

 กลุ่มเป้าหมายในการส ารวจ คือ บุคลากรทั้งหมดของกรมพัฒนาที่ดินทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค
จ านวนทั้งสิ้น 2,972 คน (ข้อมูล ณ 24 พฤศจิกายน ๒๕๖8) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย ก าหนดสัดส่วน 
ร้อยละ 35 ของกลุ่มเป้าหมาย  
 
๖. ข้อมูลบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน  

กรมพัฒนาที่ดินมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานกระจายอยู่ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวนทั้งสิ้น 2,972  
คน โดยแบ่งออกเป็น  

๑) ข้าราชการ จ านวน 1,391 คน ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 469 คน และส่วนกลางที่ไปตั้งอยู่
ส่วนภูมิภาค จ านวน 922  คน แบ่งออกเป็น ประเภทสายงานหลัก จ านวน 953 คน ประเภทสายงานสนับสนุน 
จ านวน 438 คน โดยมีต าแหน่งมากที่สุด ๓ ล าดับแรก คือ นักวิชาการเกษตร จ านวน 597 คน  รองลงมาคือ 
เจ้าพนักงานการเกษตร จ านวน 129 คน  และเจ้าพนักงานธุรการ จ านวน 129 คน อายุตัวเฉลี่ย 43 ปี อายุงาน
เฉลี่ย 14 ปี ในอีก ๑๐ ปีข้างหน้า (๒๕๖9 – ๒๕๗8) กรมพัฒนาที่ดิน จะมีข้าราชการเกษียณอายุ จ านวน 267 
คน ต าแหน่งที่เกษียณอายุราชการมากที่สุด ๓ ล าดับแรก คือ นักวิชาการเกษตร เจ้าพนักงานการเกษตร  
และเจ้าพนักงานธุรการ  

๒) ลูกจ้างประจ า มีจ านวน 130 คน ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 20 คน และส่วนกลางที่ 
ไปตั้งอยู่ภูมิภาค จ านวน 110 คน อายุตัวเฉลี่ย 56 ปี อายุงานเฉลี่ย 31 ปี ในอีก ๑๐ ปีข้างหน้า (๒๕๖9 – ๒๕๗
8) จะมีลูกจ้างประจ าเกษียณอายุราชการ จ านวน 121 คน  

๓) พนักงานราชการ มีจ านวน 1,451 คน  ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 328 คน และส่วนกลาง
ที่ไปตั้งอยู่ภูมิภาค จ านวน 1,123 คน  อายุตัวเฉลี่ย ๔1 ปี อายุงานเฉลี่ย 11 ปี ในอีก ๑๐ ปีข้างหน้า (๒๕๖9 – 
๒๕๗8) จะมีพนักงานราชการเกษียณอายุ จ านวน 258 คน  
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ส่วนที่ ๒ 

กรอบแนวคิดในกำรส ำรวจควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.2568 
 

 ในการส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568  
กรมพัฒนาที่ดินได้พัฒนาดัชนีความผูกพันของบุคลากรขึ้น โดยวิเคราะห์จากแนวทางการส ารวจความผูกพัน
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่ทางส านักงาน ก.พ. ได้จัดท าขึ้นโดยพิจารณาคุณลักษณะของบุคลากรที่มีความ
ผูกพันจากเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของภาครัฐและเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่ก าหนดไว้ใน
ยุทธศาสตร์ชาติแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และนโยบายด้านการบริหารงาน
บุคคลที่ส าคัญของกรมพัฒนาที่ดิน โดยความผูกพันของบุคลากร หมายถึง ความมุ่งมั่นและความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งกับงานองค์กร และระบบราชการ ซึ่งวัดได้จากการแสดงออกถึงความพยายามและความกระตือรือร้น 
ในงาน ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายของหน่วยงานและมุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
รวมถึงความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะท างานในระบบราชการเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมและประชาชน ซึ่ง วัดระดับควำม
ผูกพันใน 3 มิติ คือ  
 

1. ควำมผูกพันต่องำน (Work Engagement) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับตัวงาน 
ที่ท า แรงจูงใจและความมุ่งม่ันของบุคลากรที่มีต่อบทบาทในการท างานและความรู้สึกมีส่วนร่วมและความตั้งใจ
กับงานท่ีได้รับมอบหมาย 

2. ควำมผูกพันต่อองค์กร (Organizational Engagement) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรกับองค์กร แรงจูงใจและความมุ่งมั่นทางอารมณ์ท่ีบุคลากรมีต่อองค์กรและเป้าหมายขององค์กรรวมไป
ถึงความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายขององค์กรและความกระตือรือร้นที่จะท างานเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรไปสู่
เป้าหมาย และความต้องการที่จะอยู่กับองค์กร 

3. แรงจูงใจในกำรบริกำรสำธำรณะ (Public Service Motivation) หมายถึง ค่านิยม ทัศนคติ 
และพฤติกรรมของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมายของการขับเคลื่อนประเทศและภาคราชการ และการมุ่งมั่นในการ
ท าประโยชน์เพ่ือส่วนรวมและประชาชน เพ่ือให้ภาครัฐบรรลุเป้าหมายการเป็นภาครัฐของประชาชนเพ่ือ
ประชาชนและส่วนรวม และความต้องการที่จะอยู่ในระบบราชการ 

ระดับความผูกพันข้างต้นจะน ามาวิเคราะห์กับปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อความรู้สึกและทัศนคติของ
บุคลากรที่มีต่องาน องค์กร และระบบราชการ โดยใช้แนวคิด “Employee Experience” เป็นแนวทางในการ
ระบุระบบนิเวศในการท างานค านึงถึงบุคลากรเป็นศูนย์กลาง (Employee-centric Approach 

โดยจากกรอบแนวคิดข้างต้น กรมพัฒนาที่ดิน ได้น ามาแตกเป็นประเด็นและพัฒนาข้อค าถามในการ
ส ารวจความผูกพันของบุคลากร ซึ่งข้อค าถามดังกล่าวสามารถจัดเป็นกลุ่มปัจจัยทั้งหมด 10 ด้าน ดังนี้ 

 

 

ด้ำนตัวงำน 
(My Work) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่องานของตนเองในประเด็นต่าง ๆ 
ประกอบด้วย การได้ใช้ทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ความหมายและคุณค่าของงาน อิสระในการท างาน ความสอดคล้องระหว่างลักษณะงานที่
ท ากับความสามารถทักษะ ความรู้ และเป้าหมายในอาชีพของบุคลากร รวมทั้งความเห็นที่
มีต่อความสอดคล้องระหว่างงานที่ได้รับมอบหมายกับภารกิจของหน่วยงาน และความ
สอดคล้องระหว่างงานกับภารกิจของภาครัฐ 
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ด้ำนทีมงำน 
(My Team) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อทีมงานของตนเองในการท างานร่วมกัน
เป็นทีม ความสามารถของทีมงานในการท างาน ความสัมพันธ์และการสนับสนุนช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน บรรยากาศในการท างาน และความสามารถของทีมงานในการปรับตัวเพ่ือ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

 

ด้ำนหัวหน้ำ
งำน (My 

Supervisor) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อผู้บังคับบัญชาระดับหัวหน้างานในการ
บริหารทีมงาน การให้โอกาสบุคลากรในการใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ การเปิดกว้าง
และยอมรับความแตกต่าง การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา  
การโค้ชและการสอนงาน การให้ข้อมูลป้อนกลับที่เป็นประโยชน์ ความโปร่งใสและเป็น
ธรรม 

 

 

ด้ำนผู้บริหำร 
(My Senior 
Executive) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อผู้บริหารของส่วนราชการต้นสังกัด ใน
การบริหารองค์กร การสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่นการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการ
ท างาน การบริหารจัดการอย่างเป็นธรรม รวมทั้งการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนา และ
การเพ่ิมขีดความสามารถของคนในหน่วยงาน 

 

 

ด้ำนองค์กร 
(My Agency) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อหน่วยงานต้นสังกัด (ระดับกรม) ใน
ประเด็นต่าง ๆ ประกอบด้วย ความส าเร็จของหน่วยงานในการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจ
ของหน่วยงาน ความส าเร็จของหน่วยงานในการบรรลุเป้าหมายการเป็นภาครัฐของ
ประชาชน เพ่ือประชาชนและส่วนรวม การเป็นภาครัฐดิจิทัลและรัฐบาลเปิด (Digital and 
Open Government) ความโปร่งใส เป็นธรรมการรักษามาตรฐานจริยธรรมและความเป็น
มืออาชีพ การให้ความส าคัญกับการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรและการท างานของ
ผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

 

 

ด้ำนโอกำสใน
กำรเรียนรู้และ

พัฒนำ 
(Growth 

Opportunity) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา และ
การเติบโตทางเส้นทางอาชีพด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก(PositiveWorkplace) 
หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานและการพัฒนางานเพ่ือตอบเป้าหมายของหน่วยงานและภาครัฐ 
ในประเด็นต่าง ๆ ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กร การยอมรับและชื่นชมบุคลากรจาก
ผลงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สมเหตุสมผล สภาพแวดล้อมการท างานที่สร้างการมี
ส่วนร่วมและการปฏิบัติที่เป็นธรรมการยอมรับความแตกต่างหลากหลาย และการมี
ทรัพยากรที่สนับสนุนการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

 

 

ด้ำน
สภำพแวดล้อม
กำรท ำงำนเชิง
บวก (Positive 
Workplace) 

หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรการยอมรับและชื่นชมบุคลากรจากผลงาน ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่สมเหตุสมผล สภาพแวดล้อมการท างานที่สร้างการมีส่วนร่วมและการปฏิบัติที่
เป็นธรรมการยอมรับความแตกตางหลากหลาย และการมีทรัพยากรที่สนับสนุนการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพ 
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ด้ำนสุขภำพ
และควำม
เป็นอยู่ท่ีดี 

(Health and 
Wellbeing) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี
ของหน่วยงาน ในประเด็นต่าง ๆ ประกอบด้วยนโยบายการส่งเสริมสุขภาพและความ
เป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร ความปลอดภัยและสุขภาวะอนามัยในสถานที่ท างานความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน 

 

 

ด้ำนควำม
มั่นคงในอำชีพ 

(Job 
Security) 

หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบส ารวจที่มีต่อความม่ันคงของอาชีพ งานเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม และความม่ันคงขององค์กร 

 

 

ด้ำนกำรท ำงำน
ในรูปแบบชีวิต
วิถีใหม่ (New 

Normal) 

หมายถึง การปฏิบัติราชการที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัว มีประสิทธิภาพ และส่งเสริม
คุณภาพชีวิตคนท างานโดยมีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัล และมีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 

กำรแบ่งกลุ่มคน (Generational)  
 กลุ่ม Generation B หรือ Baby Boomer (ผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.๒๔๘๙ – ๒๕๐๗) 

 คนกลุ่ม Baby Boomer มักเคยชินต่อการพิสูจน์ตัวเอง เพ่ือให้นายจ้างยอมรับในศักยภาพ 
การจะก้าวไปสู่ต าแหน่งใหญ่นั้น ต้องใช้เวลาและแรงผลักดันอย่างสูง คนกลุ่มนี้เป็นคนที่มีชีวิตเพ่ือการท างาน 
เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน ให้ความส าคัญกับผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ  
อีกท้ังยังมีความคิดที่จะท างานหนักเพ่ือสร้างเนื้อสร้างตัว มีความทุ่มเทกับการท างานและองค์กรมาก ได้รับการ
สั่งสอนจากผู้ปกครองให้ประหยัดและอดออม คนกลุ่มนี้เมื่อเติบโตมาเป็นหัวหน้างานผู้บริหาร ก็จะมีอุปนิสัย  
สู้งาน ใช้จ่ายรอบคอบ ระมัดระวัง 

 
 กลุ่ม Generation X (ผู้ทีเ่กิดในช่วง พ.ศ.๒๕๐๘ – ๒๕22 ) 

 กลุ่ม Generation X ชอบท าอะไรง่าย ๆ ไม่ต้องเป็นทางการ ให้ความส าคัญเรื่องความสมดุล
ระหว่างงานกับครอบครัว หรือแปลในอีกทางก็คือ ไม่บ้างาน ท างานไม่ทุ่มเท ท างานในหน้าที่ตัวเองตกเย็นก็รีบ
กลับบ้าน มีแนวคิดและการท างานเพียงล าพัง ไม่พ่ึงพาใคร มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟังค าติชม เพ่ือการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง แต่ก็ไม่กล้าคิดกล้าแสดงออกมากนัก คนGeneration X ปฏิเสธการท างานล่วงเวลา 



๖ 

 

ทั้งนี้เพราะคนกลุ่มนี้เชื่อว่างานไม่ใช่ทุกสิ่งทุกอย่างของชีวิตคนกลุ่ม Generation X มีแนวโน้มที่จะไม่ยึด
ขนบธรรมเนียมประเพณีมากนัก เป็นคนที่มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวกับวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป เช่นการอยู่
ก่อนแต่ง หรือการหย่าร้าง หรือเรื่องเพศที่ ๓ ซึ่งต่างจากกลุ่ม Baby Boomer ที่มองเรื่องพวกนี้เป็นเรื่องผิด
จารีตประเพณีเป็นอย่างยิ่ง 

 
 กลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.๒๕๒3 – ๒๕39) 

 กลุ่มGeneration Y เป็นกลุ่มคนที่เติบโตขึ้นมาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง และค่านิยมที่
แตกต่างระหว่างรุ่นปู่ย่าตายาย กับ รุ่นพ่อแม่ เก่งด้านความคิดและกล้าที่จะแสดงออกเรียกร้องสูง รักษาสิทธิ์
อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรู้ด้านเทคโนโลยี ชอบความท้าทายในงานมองหาโอกาสเติบโตใน
งานท างานเป็นทีม ไม่ชอบที่จะนั่งท างานอยู่คนเดียว ต้องการที่จะท างานที่มีโอกาสพูดคุย สังสรรค์กับผู้อื่นและ
ต้องการสถานที่ท างานที่เปิดโอกาสให้สร้างปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน กล้าซักกล้าถาม ไม่เชื่อสิ่ง ใดง่ายๆ 
หากไม่มีเหตุผลดีพอ มีความคิดสร้างสรรค์ไม่มีความอดทนที่จะท างานในที่เดิมนาน ๆ หมกมุ่นอยู่กับตัวเอง ติด
เพ่ือนชอบท าหลาย ๆ อย่างพร้อมกันมักมองโลกในแง่ดี ก้าวเข้าสู่โลกแห่งการท างานด้วยข้อมูลความรู้ที่
มากมาย มีความคาดหวังที่สูงยิ่ง โดยเฉพาะสิ่งที่เขาคาดหวังสูงสุดคือ ตัวของพวกเขาเอง การสร้างสมดุลใน
ชีวิตและหน้าที่การงาน (Work Life Balance) ถือเป็นเรื่องส าคัญและยิ่งใหญ่ของชีวิต Generation Y มักจะ
ต้องการเงินเดือนสูงๆ และไม่ต้องการไต่เต้าการท างานจาก “ข้างล่าง” พวกเขาคาดหวังเงินเดือนตามผลลัพธ์
ของงานที่ท า ไม่ได้เกิดจากการค านวณประสบการณ์หรือใครอยู่มาก่อนต้องเงินเดือนสูงกว่า 

 
 กลุ่ม Generation Z Generation ๒๐๒๐ (ผู้ที่เกิดในช่วงหลัง พ.ศ. ๒๕๔0 – 2555) 

 เด็กกลุ่ม Generation Z นี้เติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวกมากมายที่อยู่แวดล้อม 
มีความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยีต่าง ๆ และเกิดมาพร้อมกับ internet โดยแท้จริง เรียนรู้ได้เร็ว ด าเนิน
ชีวิตแบบมีการติดต่อสื่อสารไร้สาย และสื่อบันเทิงที่คุ้นเคยต่าง ๆ โดยสิ่งหนึ่งที่เด็กรุ่น Gen-Z แตกต่างจากรุ่น
อ่ืน ๆ สมัยที่ยังเป็นเด็กอยู่ก็คือ เด็กรุ่นนี้จะได้เห็นภาพที่พ่อและแม่ต้องออกไปท างานทั้งคู่ ต่างจากรุ่นก่อน ๆ 
ที่อาจจะมีพ่อออกไปท างานคนเดียว 
(ท่ีมา : หนังสือ รู้-คิด-ดู-ท า : Y-Gen : the future of your organization โดย ส านักงาน ก.พ. ปี ๒๕๕๖) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗ 

 

 
ส่วนที่ ๓  

กระบวนกำรส ำรวจปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร กรมพัฒนำที่ดิน 
 

 กระบวนการ ส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินมีขั้นตอน 
การด าเนินงานประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาที่ดิน 

 ขั้นตอนที่ ๒ ด าเนินการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาที่ดิน 

 ขั้นตอนที่ ๓ วิเคราะห์และก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยการจัดท า
แบบส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร น าผลที่ได้มาจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันของบุคลากรเพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน  

 ระเบียบวิธีการวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร เป็นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 
(Quantitative Methods) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยได้ก าหนดแนวทาง
ในการด าเนินการศึกษา โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา แหล่งข้อมูลที่ใช้ใน
การศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูล เครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล  
มีรายละเอียดและข้ันตอนด าเนินการ ดังนี้ 

 ๓.๑ ประชากรกลุ่มตัวอย่างในการส ารวจ คือ บุคลากรทั้งหมดของกรมพัฒนาที่ดินทั้งในส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาคจ านวนทั้งสิ้น 2,972 คน (ข้อมูล ณ 24 พฤศจิกายน ๒๕๖8) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
ก าหนดสัดส่วนร้อยละ 35 

 ๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  คือ แบบสอบถามออนไลน์ เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Methods) ที่สร้างขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโดยสร้างขึ้นจากการศึกษา
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และประยุกต์ใช้จากแบบสอบถามของผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ใกล้เคียงกัน โดยมี
กรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในกำรศึกษำ 
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โดยแบบสอบถามที่สร้างขึ้นได้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค าถามแบบเลือกตอบ 
เพ่ือเก็บข้อมูลและน าข้อมูลที่ได้มาแจกแจงความถี่และหาค่าสถิติร้อยละ โดยแบ่งตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา หน่วยงานที่ปฏิบัติในปัจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และหน้าที่ความรับผิดชอบในปัจจุบัน 

 ส่วนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 10 ปัจจัย ได้แก่  1.ปัจจัยด้านตัวงาน (My Work)  2.ปัจจัยด้านทีมงาน 
(My Team) 3.ปัจจัยด้านหัวหน้างาน (My Supervisor)  4.ปัจจัยด้านผู้บริหาร (My Senior Executive)   
5.ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา (Growth Opportunity)  6.ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน
เชิงบวก (Positive Workplace)  7.ปัจจัยด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (Health and Wellbeing)  
8.ปัจจัยด้านความมั่นคงในอาชีพ (Job Security)  9.ปัจจัยด้านองค์กร (My Agency)  10.ปัจจัยด้านการ
ท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (New Normal)  

 ส่วนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความผูกพันของบุคลากรต่อกรม
พัฒนาที่ดิน โดยแบ่งเป็น ๓ ด้าน คือ 1. ความผูกพันต่องาน ๒. ความผูกพันต่อองค์กร และ ๓. แรงจูงใจใน
บริการสาธารณะ  
  
โดยทั้งส่วนที่ 2 และ 3  ใช้มาตรวัดแบบ Rating Scale ๕ ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale)  
ในการวัดระดับความคิดเห็นซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 
 ๕  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น มากที่สุด 
 ๔ หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น มาก 
 ๓  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
 ๒  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น น้อย 
 ๑ หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด 
  
การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ แบบสอบถามออนไลน์ ที่ได้มาด าเนินการวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
 ๑) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ๒) ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ใช้อธิบายข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน
โดยมีเกณฑ์การประเมินค่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมพัฒนาที่ดิน มีอยู่ ๕ ระดับ การแปลผลค่าเฉลี่ย เลือกใช้วิธีการของ เบสท์ ที่แบ่งเกณฑ์ตามระดับคะแนน ๕ 
ระดับ ดังนี้ 
 
 



๑๐ 

 

การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาที่ดิน พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น ตามเกณฑ์ของเบสท์  

ช่วงการวัด   =   คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
จ่านวนชั้น 

แทนค่าที ได้  =   5 - 1 =    0.80 
  5 

  ค่าเฉลี่ย ๔.๒๑ – ๕.๐๐  ระดับความผูกพันต่อองค์การ  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ค่าเฉลี่ย ๓.๔๑ – ๔.๒๐  ระดับความผูกพันต่อองค์การ  เห็นด้วย 
  ค่าเฉลี่ย ๒.๖๑ – ๓.๔๐  ระดับความผูกพันต่อองค์การ  เฉยๆ 
  ค่าเฉลี่ย ๑.๘๑ - ๒.๖๐ ระดับความผูกพันต่อองค์การ  ไม่เห็นด้วย 
  ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๘๐  ระดับความผูกพันต่อองค์การ  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

   

  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 

 

ส่วนที่ ๔ 
ผลกำรส ำรวจและกำรวิเครำะห์ข้อมูล  

เพื่อจัดท ำปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
 

การส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน มีกลุ่มเป้าหมายในการส ารวจ คือ ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ของกรมพัฒนาที่ดิน จ านวนทั้งสิ้น 2,972 คน (ข้อมูล ณ 24 
พฤศจิกายน ๒๕๖8) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย คือ การก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  
ร้อยละ 35 จากประชากรกกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด โดยให้ครอบคลุมบุคลากรทุกประเภท โดยการส ารวจครั้งนี้
มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น จ านวน 1,123 คน ซึ่งสามารถสรุปรายละเอียดผลการส ารวจแบ่งเป็น 3 ส่วน  
ดังนี้   
 
ส่วนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามลักษณะกลุ่มประชากร เป็นการแสดงข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น 1,123 ราย ถือเป็นร้อยละ 38 ของกลุ่มเป้าหมาย ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศ
ชาย โดยเพศหญิงมีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 66 เพศชายคิดเป็นร้อยละ 34 ผู้ตอบแบบส ารวจอยู่ในช่วงอายุ 
Gen.Y เกิดในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๒๓ – ๒๕39 ร้อยละ ๕4 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ Gen.X คือเกิดในช่วงปี พ.ศ. 
๒๕๐๘ - ๒๕๒๒ ร้อยละ 39 และในช่วงอายุ Gen.Z คือ เกิดในช่วงปี พ.ศ. ๒540 – ๒๕64 ร้อยละ 7 
ตามล าดับ มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ ๖1 รองลงมาเป็นระดับสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 
32 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 7 ตามล าดับ โดยผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการมากที่สุด  
คิดเป็นร้อยละ ๕4 รองลงมาคือ พนักงานราชการ ร้อยละ ๔4 และลูกจ้างประจ า ร้อยละ 2 ทั้งนี้ ผู้ตอบแบบ
ส ารวจ ปฏิบัติงานในส่วนกลางที่ตั้งในส่วนภูมิภาค คิดเป็นร้อยละ 65 และส่วนกลาง ร้อยละ 35  
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๑๒ 
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๑๓ 

 

ตำรำงท่ี 1 แสดงข้อมูลทั่วไปจ ำแนกตำมลักษณะทำงประชำกรและกำรท ำงำน 
ข้อมูลทั่วไปจ ำแนกตำมลักษณะทำงประชำกรและกำรท ำงำน จ ำนวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 385 34 
หญิง 738 66 

อำยุ Gen B เกิดในช่วงปี พ.ศ. ๒๔๙๘ - ๒๕๐๗ 3 0 
Gen X เกิดในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๐๘ - ๒๕๒๒ 444 39 
Gen Y เกิดในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๒๓ - ๒๕39 602 54 
Gen Z เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2540 - 2555 74 7 

วุฒิกำรศึกษำ ต่ ากว่าปริญญาตรี 74 7 
ปริญญาตรี 684 63 
สูงกว่าปริญญาตรี 365 30 

ข้อมูลทั่วไปจ ำแนกตำมลักษณะทำงประชำกรและกำรท ำงำน จ ำนวน ร้อยละ 
 ข้าราชการ 612 54 

ลูกจ้างประจ า 19 2 
พนักงานราชการ 492 44 

ระดับของข้ำรำชกำร 
 

ประเภทวิชำกำร  
เชี่ยวชาญ 7 1 
ช านาญการพิเศษ 176 29 
ช านาญการ 118 19 
ปฏิบัติการ 173 28 
ประเภทท่ัวไป  
อาวุโส 24 4 
ช านาญงาน 66 11 
ปฏิบัติงาน 52 7 

หน่วยงำนที่ปฏิบัติ ส่วนกลาง 391 35 
ส่วนกลางที่ตั้งในส่วนภูมิภาค 732 65 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนที่
กรมพัฒนำที่ดิน 

น้อยกว่า 6 เดือน 37 3 
มากกว่า 6 เดือน แต่ไม่ถึง 1 ปี 39 3 
1 - 5 ป ี 209 19 
6 - 10 ป ี 182 16 
11 - 15 ป ี 190 17 
16 - 20 ป ี 199 18 
21 - 25 ป ี 130 12 
26 - 30 ป ี 77 7 
31 ปีขึ้นไป 60 5 

 

 

 



๑๔ 

 

ส่วนที่ 2 กำรวิเครำะห์ประเม ินป ัจจัยที่มีผลต ่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
ตำรำงท่ี 2 ค่ำเฉลี่ย และระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กำรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน  
ทั้ง ๑0 ด้ำน 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กร  ค่ำเฉลี่ย ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

1.  ปัจจัยด้ำนตัวงำน (My Work) 4.19 มำก 
1.๑ ฉันมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน 3.86 มาก 
1.๒ งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่า 4.21 มากที่สุด 
1.๓ ฉันรู้ว่างานทีฉ่ันท ามีส่วนช่วยให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายและพันธกิจของ
องค์กร 

4.39 มากที่สุด 

1.๔  ฉันได้รับมอบหมายงานที่ได้ใช้ความรู้้ ทักษะ และความสามารถอย่างเต็มที่ใน
การท างาน 

4.30 มากที่สุด 

2. ปัจจัยด้ำนทีมงำน (My Team) 4.29 มำกที่สุด 
2.๑ ฉันสามารถพ่ึงพาทีมงานของฉันได้เมื่อฉันประสบปัญหาในการท างาน 4.28 มากที่สุด 
2.๒ ทีมงานของฉันใส่ใจในสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของฉัน 4.25 มากที่สุด 
2.๓ ทีมงานของฉันท างานร่วมกันเพื่อให้งานของทีมส าเร็จ 4.35 มากที่สุด 
2.๔ การสื่อสารและการแบ่งปันข้อมูลในทีมงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 4.26 มากที่สุด 
3. ด้ำนหัวหน้ำงำน (My Supervisor) 4.16 มำก 
3.๑ หัวหน้าของฉันส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการท างานของทีม 4.19 มาก 
3.๒ หัวหน้าของฉันและฉันสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ 4.21 มากที่สุด 
3.๓ Feedback ที่ฉันได้รับจากหัวหน้าของฉันเป็นประโยชน์ในการพัฒนาปรับปรุง
การท างานของฉัน 

4.15 มาก 

3.๔ ฉันได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม 4.12 มาก 
3.๕ หัวหน้าของฉันสามารถตอบสนองต่ออุปสรรคหรือความล้มเหลวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.11 มาก 

3.6 หัวหน้าของฉันสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.14 มาก 
3.7 หัวหน้าของฉันส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาของฉัน 4.18 มาก 

  



๑๕ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กร ค่ำเฉลี่ย ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

4.ปัจจัยด้ำนผู้บริหำร (My Senior Executive) 4.15 มำก 
4.๑ ผู้บริหารสามารถจัดการความเปลี่ยนแปลงได้ดี 4.12 มาก 
4.๒ ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ ทิศทาง และล าดับความส าคัญของงานได้
อย่างชัดเจน 

4.16 มาก 

4.๓ ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการท างานให้กับบุคลากร 4.12 มาก 
4.๔ ผู้บริหารเป็นแบบอย่างของการท างานที่มีคุณธรรม จริยธรรม ปลอดการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

4.16 มาก 

4.๕ ผู้บริหารและฉันสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ 4.13 มาก 
4.6 ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร 4.16 มาก 
4.7 ผู้บริหารท างานร่วมกันเป็นทีม 4.17 มาก 
5. ปัจจัยด้ำนโอกำสในกำรเรียนรู้และพัฒนำ (Growth Opportunity) 4.13 มำก 
5.๑ ฉันเข้าใจและมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง 4.10 มาก 
5.๒ ฉันสามารถเข้าถึงโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาที่เหมาะสมเมื่อฉันต้องการ 4.17 มาก 
5.๓ ฉันได้รับการหมุนเวียนงานที่เป็นประโยชน์กับการท างานของฉัน 4.12 มาก 
6. ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนเชิงบวก (Positive Workplace) 4.11 มำก 
6.๑ บุคลากรในหน่วยงานที่มีผลงานยอดเยี่ยมได้รับการยอมรับ หรือรางวัลอย่าง
เหมาะสม 

4.14 มาก 

6.2 ฉันพอใจกับสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล เช่น การลา ค่ารักษาพยาบาล 
บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 

4.10 มาก 

6.๓ เมื่อเทียบกับคนในสายงานเดียวกันในหน่วยงานภาครัฐอื่น ฉันรู้สึกว่า
ค่าตอบแทนของฉันเหมาะสม 

4.04 มาก 

6.4 ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็นในการวิเคราะห์และตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

4.15 มาก 

7. ปัจจัยด้ำนสุขภำพและควำมเป็นอยู่ที่ดี (Health and Wellbeing) 4.00 มำก 
7.๑ ฉันมีความสมดุลระหว่างชีวิตการงานและชีวิตส่วนตัว 4.10 มาก 
7.๒ สวสัดิการเพิ่มเติมที่หน่วยงานของฉันจัดให้ช่วยส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของฉัน 
เช่น สวัสดิการกู้้ยืมเงิน สวัสดิการรถรับส่ง เป็นต้น 

3.96 มาก 

7.๓ นโยบาย/กิจกรรมที่หน่วยงานของฉันจัดขึ้นช่วยให้ฉันมีสุขภาพกายและจิตที่ดี 
เช่น การบริหารความเครียด การให้ความรู้เกี่ยวกับออฟฟิศซินโดรม  เป็นต้น 

3.93 มาก 

  



๑๖ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กร ค่ำเฉลี่ย ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

8. ปัจจัยด้ำนควำมม่ันคงในอำชีพ (Job Security) 4.37 มำกที่สุด 
8.๑ งานของฉันมีความมั่นคง  4.36 มากที่สุด 
8.๒ งานของฉันเป็นที่ยอมรับของคนรอบข้าง 4.37 มากที่สุด 
9. ปัจจัยด้ำนองค์กร (My Agency) 4.13 มำก 
9.๑ หน่วยงานของฉันสรรหาและคัดเลือกคนที่มีความสามารถเข้ามาท างาน 
ในต าแหน่งต่าง ๆ 

4.03 มาก 

9.2 หน่วยงานของฉันประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจของ
หน่วยงาน เช่น การให้บริการประชาชนที่ดีเยี่ยม เป็นต้น 

4.20 มาก 

9.3 หน่วยงานของฉันมีการเปิดเผยข้อมูลให้เข้าถึงและตรวจสอบได้  
(Open Government) 

4.24 มากที่สุด 

9.4 หน่วยงานของฉันมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบบริการและกระบวนการท างานโดย
อาศัยเทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทัล (Digital Government) ได้อย่างเหมาะสม 

4.24 มากที่สุด 

9.5 การสื่อสารภายในหน่วยงานของฉันมีประสิทธิภาพ 4.16 มาก 
9.6 ฉันมั่นใจว่าเมื่อฉันร้องเรียนการกระท าผิดทางวินัย จะมีการด าเนินการอย่าง
เหมาะสม 

4.07 มาก 

9.7 หากฉันมีความคับข้องใจโดยมีเหตุเกิดจากผู้บังคับบัญชา ฉันสามารถร้องทุกข์
และจะมีการพิจารณาอย่างเหมาะสม 

4.05 มาก 

9.8 หน่วยงานของฉันปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียม 4.02 มาก 
9.9 ฉันเห็นว่ากองการเจ้าหน้าที่ เปิดกว้าง พร้อมรับฟัง โดยไม่ละเมิดความลับของ
ผู้อื่น 

4.14 มาก 

9.10 ฉันเห็นว่ากองการเจ้าหน้าที่ ให้บริการและท างานได้อย่างรวดเร็วทันการณ์ 4.15 มาก 
๑0.ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) 4.01 มำก 
๑0.๑ หน่วยงานของฉันมีนโยบาย/แนวปฏิบัติที่ตอบโจทย์การท างานในยุค New 
Normal เช่น การปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้ง การปฏิบัติงานโดยเหลื่อมเวลา เป็นต้น 

4.00 มาก 

๑0.๒ ฉันสามารถใช้ทรัพยากรที่หน่วยงานจัดหาให้ได้อย่างเพียงพอต่อการท างาน
รูปแบบ New Normal 

4.02 มาก 

รวม 4.15 มำก 
 



๑๗ 

 

ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาที่ดิน

  
 
แผนภูมิ แสดงข้อมูล ค่ำเฉลี่ยควำมคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กรของบุคลำกร  
กรมพัฒนำที่ดินรำยด้ำน (ภำพรวมองค์กร) 
 

ตำรำงท่ี 3 คะแนนเฉลี่ยปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กำรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินรำยด้ำน 
แยกตำมประเภทบุคลำกร 

ปัจจัยและระดับควำมผูกพันองค์กำร ข้ำรำชกำร พนักงำนรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ 
1.ปัจจัยด้ำนตัวงำน (My Work) 4.24 4.15 4.15 
2.ปัจจัยด้ำนทีมงำน (My Team) 4.31 4.26 4.26 
3.ปัจจัยด้ำนหัวหน้ำงำน (My Supervisor) 4.15 4.17 4.17 
4.ปัจจัยด้ำนผู้บริหำร (My Senior Executive) 4.10 4.20 4.20 
5.ปัจจัยด้ำนโอกำสในกำรเรยีนรู้และพัฒนำ (Growth 
Opportunity) 4.12 4.16 4.16 
6.ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนเชิงบวก (Positive 
Workplace) 4.15 4.06 4.06 
7.ปัจจัยด้ำนสุขภำพและควำมเป็นอยู่ที่ดี (Health and 
Wellbeing) 4.00 4.00 4.00 
8.ปัจจัยด้ำนควำมม่ันคงในอำชีพ (Job Security) 4.49 4.23 4.23 
9.ปัจจัยด้ำนองค์กร (My Agency) 4.11 4.16 4.16 
10.ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) 4.01 4.02 4.02 

เฉลี่ยรวม 4.17 4.14 4.14 
 

๓.๘

๓.๙

๔.

๔.๑

๔.๒

๔.๓

๔.๔
ปัจจยัดา้นตวังาน 

ปัจจยัดา้นทีมงาน 

ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน 

ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร

ปัจจยัดา้นโอกาสในการเรียนรู้และ
พฒันา 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน
เชิงบวก 

ปัจจยัดา้นสุขภาพและความเป็นอยูทีี่ดี 

ปัจจยัดา้นความมันีคงในอาชีพ 

ปัจจยัดา้นองคก์ร 

ปัจจยัดา้นการท างานในรูปแบบชีวิตวิถี
ใหม่ 



๑๘ 

 

ตำรำงท่ี 4 ล ำดับสูงสุด – ต่ ำสุด ของคะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กรแยกตำม 
ประเภทบุคลำกร 

ประเภท สูงสุด ต่ ำสุด 
ข้ำรำชกำร 1. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (4.49) 

2. ด้านทีมงาน (4.31) 
3. ด้านตัวงาน (4.24)  

1. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (4.00) 
2. ด้านการท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (4.01) 
3. ด้านผู้บริหาร (4.10) 

ลูกจ้ำงประจ ำ 1. ด้านทีมงาน (4.26)   
2. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (4.23) 
3. ด้านผู้บริหาร (4.20) 

1. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (4.00) 
2. ด้านการท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (4.02) 
3. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก (4.06) 

พนักงำนรำชกำร 1. ด้านทีมงาน (4.26) 
2. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (4.23) 
3. ด้านผู้บริหาร (4.20) 

1. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (4.00) 
2. ด้านการท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (4.02) 
3. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก (4.06) 

 
ตำรำงท่ี 5  คะแนนเฉลี่ยปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กำรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินรำยด้ำน 
แยกตำมประเภทอำยุ  

ปัจจัยและระดับควำมผูกพันองค์กำร Gen B Gen X Gen Y Gen Z 
1.ปัจจัยด้ำนตัวงำน (My Work) 3.92 4.21 4.20 4.03 
2.ปัจจัยด้ำนทีมงำน (My Team) 3.92 4.28 4.30 4.23 
3.ปัจจัยด้ำนหัวหน้ำงำน (My Supervisor) 3.95 4.17 4.16 4.09 
4.ปัจจัยด้ำนผู้บริหำร (My Senior Executive) 4.00 4.13 4.16 4.11 
5.ปัจจัยด้ำนโอกำสในกำรเรยีนรู้และพัฒนำ 
(Growth Opportunity) 3.67 4.06 4.20 4.03 
6.ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนเชิงบวก 
(Positive Workplace) 3.83 4.11 4.13 3.96 
7.ปัจจัยด้ำนสุขภำพและควำมเป็นอยู่ที่ดี (Health 
and Wellbeing) 3.67 3.98 4.02 3.93 
8.ปัจจัยด้ำนควำมม่ันคงในอำชีพ (Job Security) 3.83 4.40 4.36 4.22 
9.ปัจจัยด้ำนองค์กร (My Agency) 3.87 4.12 4.15 4.09 
10.ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ 
(New Normal) 3.67 3.98 4.05 3.86 

เฉลี่ยรวม 3.83 4.14 4.17 4.06 
 
 
 
 
 



๑๙ 

 

ตำรำงท่ี 6 ล ำดับสูงสุด – ต่ ำสุด ของคะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กรแยกตำม 
ประเภทอำยุ 

Generation สูงสุด ต่ ำสุด 
Generation B 

พ.ศ. ๒๔๙๘-๒๕๐๗  
(๕๑-๖๐ปี) 

 

๑. ด้านผู้บริหาร (4.00) 
๒. ด้านหัวหน้างาน (3.95) 
๓. ด้านตัวงานและด้านทีมงาน (3.92) 

๑. ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ด้าน
สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีและด้านการ
ท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (3.98) 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก
และด้านความมั่นคงในอาชีพ (3.83) 
๓. ด้านองค์กร (3.87) 

Generation X 
 พ.ศ. ๒๕๐๘-๒๕๒๒ 

 (๓๖-๕๐ ปี) 
 

1. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (๔.40) 
๒. ด้านทีมงาน (4.28) 
๓. ด้านตัวงาน (4.21) 

๑. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีและด้าน
การท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (3.89) 
๒. ด้านหัวหน้างานและด้านโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา (4.06) 
๓. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก 
(4.11) 

Generation Y 
 พ.ศ. ๒๕๒๓-๒๕39  

(๑๘-๓๕ปี) 
 

๑. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (4.36) 
๒. ด้านทีมงาน (4.30) 
๓. ด้านตัวงานและด้านโอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนา (4.20) 

๑. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (4.02) 
๒. ด้านการท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่
(4.05) 
๓. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก 
(4.13) 

Generation Z  
พ.ศ. 2540-2564 

(2-26ปี) 

๑. ด้านทีมงาน (4.23) 
๒. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (4.22) 
๓. ด้านผู้บริหาร (๔.11) 

๑. ด้านการท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ 
(3.86) 
๒. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (3.93) 
๓. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก 
(3.96) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐ 

 

ตำรำงท่ี 7  คะแนนเฉลี่ยปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กำรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินรำยด้ำน 
แยกตำมประเภทสถำนที่ตั้งหน่วยงำน 

ปัจจัยและระดับควำมผูกพันองค์กำร ส่วนกลำง 
ส่วนกลำงที่ตั้งอยู่ในส่วน

ภูมิภำค 
1.ปัจจัยด้ำนตัวงำน (My Work) 4.11 4.23 
2.ปัจจัยด้ำนทีมงำน (My Team) 4.27 4.30 
3.ปัจจัยด้ำนหัวหน้ำงำน (My Supervisor) 4.13 4.17 
4.ปัจจัยด้ำนผู้บริหำร (My Senior Executive) 4.02 4.22 
5.ปัจจัยด้ำนโอกำสในกำรเรยีนรู้และพัฒนำ (Growth 
Opportunity) 3.96 4.22 
6.ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนเชิงบวก (Positive 
Workplace) 3.96 4.19 
7.ปัจจัยด้ำนสุขภำพและควำมเป็นอยู่ที่ดี (Health and 
Wellbeing) 3.79 4.11 
8.ปัจจัยด้ำนควำมม่ันคงในอำชีพ (Job Security) 4.24 4.44 
9.ปัจจัยด้ำนองค์กร (My Agency) 4.02 4.19 
10.ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) 3.81 4.12 

เฉลี่ยรวม 4.03 4.22 
 

ตำรำงท่ี 8 ล ำดับสูงสุด – ต่ ำสุด ของคะแนนเฉลี่ยปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กรแยกตำมประเภท
สถำนที่ตั้งหน่วยงำน 

ประเภท สูงสุด ต่ ำสุด 
ส่วนกลำง 

 
๑. ด้านทีมงาน (4.27) 
๒. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (4.24) 
๓. ด้านหัวหน้างาน (4.13) 

๑. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
(4.79) 
๒. ด้านการท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ 
(3.81) 
๓. ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
และด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิง
บวก (3.96) 

ส่วนกลำงที่ตั้งอยู่ในส่วน
ภูมิภำค 

 

๑. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (4.44) 
๒. ด้านทีมงาน (4.30) 
๓. ด้านตัวงาน (4.23) 

๑. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
(4.11) 
๒. ด้านการท างานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่
(4.12) 
๓. ด้านหัวหน้างาน (4.17) 

 
 
 



๒๑ 

 

ส่วนที่ 3 กำรวิเครำะห์กำรประเมินควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
ตำรำงท่ี 9  ค่ำเฉลี่ย และระดับควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน ทั้ง 3 ด้ำน 
 

ข้อค ำถำมควำมผูกพันองค์กร ค่ำเฉลี่ย ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

๑. ควำมผูกพันต่องำน 4.37 มำกที่สุด 
๑.๑ ฉันรู้สึกมีแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ 4.25 มากที่สุด 
๑.๒ ฉันมองหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานเพื่อให้งานดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 4.34 มากที่สุด 
๑.๓ ฉันยินดีทุ่มเทพลังกาย พลังใจ และอุทิศเวลาในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

4.40 มากที่สุด 

๑.๔ ฉันมักจะอดทนและบากบั่นแม้จะเผชิญกับอุปสรรคและความท้าทายเพ่ือให้งาน
ส าเร็จ 

4.41 มากที่สุด 

๑.๕ ฉันรู้สึกภูมิใจในงานที่ฉันท า 4.47 มากที่สุด 
๒. ควำมผูกพันต่อองค์กร 4.25 มำกที่สุด 
๒.๑ ฉันบอกกล่าวกับผู้อ่ืนว่าหน่วยงานของฉันเป็นหน่วยงานที่น่าท างานด้วยอย่างยิ่ง 4.21 มากที่สุด 
๒.๒ ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา ฉันไม่เคยคิดถึงการลาออกหรือโอนย้ายออกจากหน่วยงาน
ที่ฉันท างานอยู่ 

4.00 มาก 

๒.๓ ฉันภาคภูมิใจในหน่วยงานของฉัน 4.31 มากที่สุด 
๒.๔ ฉันยินดีท างานส่วนรวมของหน่วยงานเมื่อหน่วยงานต้องการ 4.38 มากที่สุด 
2.5 ฉันเชื่อในเป้าหมาย พันธกิจ และการท างานของหน่วยงานของฉัน 4.33 มากที่สุด 
๓. แรงจูงใจในบริกำรสำธำรณะ 4.31 มำกที่สุด 
๓.๑  ฉันพร้อมที่จะทุ่มเทอย่างเต็มท่ีเพ่ือประโยชน์ของประชาชนและส่วนรวม แม้
บางครั้งฉันจะต้องเสียสละอะไรบางอย่างก็ตาม 

4.39 มากที่สุด 

๓.๒ การสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ดีให้เกิดขึ้นกับประชาชนและสังคมโดยรวมมี
ความส าคัญกับฉันมากกว่าความส าเร็จส่วนบุคคล 

4.36 มากที่สุด 

๓.๓ การท าในสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ือประชาชนและส่วนรวมส าคัญที่สุด แม้บางครั้งอาจจะ
ขัดกับความสนใจของฉัน 

4.35 มากที่สุด 

๓.๔ ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมาฉันไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากระบบราชการ 4.14 มาก 
รวม 4.31 มำกที่สุด 

 
 
  
 
 
 



๒๒ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.37 ร้อยละ 87.4

4.25 ร้อยละ 85

4.31 ร้อยละ 86.2

4.18

4.2

4.22

4.24

4.26

4.28

4.3

4.32

4.34

4.36

4.38

ความผกูพนัตอ่งาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร แรงจงูใจในบรกิารสาธารณะ

แผนภูมิระดับควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรกรมพัฒนำท่ีดิน 



๒๓ 

 

ตำรำงท่ี 10 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินรำยด้ำน แยกตำมประเภทบุคลำกร  

ประเภท 

ค่ำเฉลี่ย 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร
ของบุคลำกรกรมพัฒนำ

ที่ดิน 

๑.ควำมผูกพันต่องำน ๒. ควำมผูกพันต่อ
องค์กร 

๓. แรงจูงใจใน
บริกำรสำธำรณะ 

ข้ำรำชกำร 4.32  
มากที่สุด 

(ร้อยละ 86.4) 

4.37 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 87.4) 

4.24  
มากที่สุด 

(ร้อยละ 84.8) 

4.35 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 87) 
พนักงำนรำชกำร 4.3 

มากที่สุด 
(ร้อยละ 86) 

4.38 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 87.6) 

4.26 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 85.2) 

4.27 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 85.4) 
ลูกจ้ำงประจ ำ 4.3 

มากที่สุด 
(ร้อยละ 86) 

4.38 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 87.6) 

4.26 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 85.2) 

4.27 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 85.4) 
 
 

ตำรำงท่ี 11 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน แยกตำมประเภทอำยุ 

ประเภท 

ค่ำเฉลี่ย 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร
ของบุคลำกรกรมพัฒนำ

ที่ดิน 

๑.ควำมผูกพันต่องำน ๒. ควำมผูกพันต่อ
องค์กร 

๓. แรงจูงใจใน
บริกำรสำธำรณะ 

Generation B 
พ.ศ. ๒๔๙๘-๒๕๐๗  

(๕๑-๖๐ปี) 

3.93 
มาก 

(ร้อยละ 78.6) 

4.00 
มาก 

(ร้อยละ 80) 

3.80 
มาก 

(ร้อยละ 76) 

4.00 
มาก 

(ร้อยละ 80) 

Generation X 
 พ.ศ. ๒๕๐๘-๒๕๒๒ 

 (๓๖-๕๐ ปี) 

4.36 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 87.2)  

4.41 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 88.2) 

4.31 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 86.2) 

4.35 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 87) 
Generation Y 

 พ.ศ. ๒๕๒๓-๒๕๔๐  
(๑๘-๓๕ปี) 

4.30 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 86) 

4.37 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 87.4) 

4.23 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 84.6) 

4.30 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 86) 
Generation Z  

พ.ศ. 2540-2564 
(2-26ปี) 

4.11 
มาก 

(ร้อยละ 82.2) 

4.16 
มาก 

(ร้อยละ 83.2) 

4.03 
มาก 

(ร้อยละ 80.6) 

4.13 
มาก 

(ร้อยละ 82.6) 

 
 
 
 
 



๒๔ 

 

ตำรำงท่ี 12 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน แยกตำมประเภท สถำนที่ตั้งของหน่วยงำน 

ประเภท 

ค่ำเฉลี่ย 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร

ของบุคลำกรกรม 
พัฒนำที่ดิน 

๑.ควำมผูกพันต่องำน ๒. ควำมผูกพันต่อ
องค์กร 

๓. แรงจูงใจใน
บริกำรสำธำรณะ 

ส่วนกลำง 
 

4.16 
มาก 

(ร้อยละ 83.2) 

4.24 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 84.8) 

4.08 
มาก 

(ร้อยละ 81.6) 

4.15 
มาก 

(ร้อยละ 83) 
ส่วนกลำงท่ีตั้งอยู่       
ในส่วนภูมิภำค 

 

4.40 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 88) 

4.45 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 89) 

4.34 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 86.8) 

4.40 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 88) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๒๕ 

 

ควำมคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลำกร “ข้ำรำชกำร” 

1. การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรผู้มีผลงานดีเด่น  2.การปรับปรุงโครงสร้างอัตราก าลัง/ต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ อ านวยการต้น/อ านวยการสูง ในหน่วยงานสังกัดภูมิภาค ให้มีความเท่าเทียมกับ
หน่วยงานอื่นในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ หรือกระทรวงอ่ืน 

2. กรมพัฒนาที่ดิน เป็นที่ฉันภูมิใจที่สุดที่ได้ท างาน 
3. การเบิกค่าเช่าบ้านควรเท่าเทียมกัน 
4. การพัฒนาแนวความคิดของบุคคลากรที่ท างานในส่วนภูมิภาคในการท าเพ่ือประชาชนและเพ่ือ

หน่วยงานการเสียสละความสุขส่วนตัวของตัวเองเพ่ือประชาชนและหน่วยงานควรมีการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงอย่างเร่งด่วนเพราะปัญหาในเรื่องนี้เป็นปัญหาที่ใหญ่และมีมานานแล้วค่ะ 

5. ขอเพ่ิมจ านวนข้าราชการเพ่ิมข้ึน 
6. ควรใช้หลักธรรมาภิบาลในการคัดเลือกบุคลากรให้มากมากกว่านี้ ควรเน้นความรู้ ความสามารถเป็น

หลัก 
7. ควรน าปัญหาทึ่เกิดขึ้นมาใช้ขับเคลื่อนและสร้างแรงจุงใจให้กับองค์กร และ career path ของ

ต าแหน่งต้องชัดเจน จะท าให้บุคลากร มีความผูกพันต่ององค์กร 
8. ควรปรับฐานเงินเดือนในแต่ละระดับให้เท่าเทียมกับหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ และการเลื่อนระดับใน

ระบบแท่ง 
9. ควรเพิ่มจริยธรรมและธรรมมาภิบาลในการปรับต าแหน่งลดเส้นสาย 
10. ควรมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับจังหวัดปีละครั้ง  ไม่ยอมรับฟังลูกน้อง ส่งผลให้ขาดก าลังใจใน

การท างานในระดับผู้ปฏิบัติงาน  เห็นควรมีการประเมินผู้บริหารระดับ ผอ.สถานี โดยผู้ประเมินเป็น
ข้าราชการหรือพนักงานราชการที่สังกัดของแต่ละหน่วย  เพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างแท้จริง 

11. ควรมีสวัสดิการเพิ่มเติมให้ในการปฏิบัติงานพื้นท่ีเสี่ยง 
12. ควรเล็งเห็นความส าคัญความสามารถของบุคลากรที่อายุราชการมานานให้มีต าแหน่งที่สูงขึ้น 
13. ความสุขในการท างานของบุคลากร จะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ 
14. ความเหลื่อมล้ าในการปฏิบัติงานระหว่าง ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า ข้าราชการ

เงินเดือนน้อยขึ้นทีละนิด พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า เงินเดือนมากกว่าข้าราชการ ข้าราชการ
รับผิดชอบเยอะ พนักงานราชการกับลูกจ้างประจ าไม่ต้องรับผิดชอบงานหลัก ให้ข้าราชการเป็น
หัวหน้างาน แต่เงินเดือนน้อยกว่าพนักงานราชการและลูกจ้างประจ า ท าให้ไม่สามารถควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

15. จัดสวัสดิการเพิ่ม เช่น ร้านค้าสวัสดิการ ฟิตเนส อุปกรณ์ออกก าลังกาย ฯลฯ 
16. ฉันรักงานของฉัน 
17. ท าอย่างไรการปฏิบัติระหว่างคนรุ่นเก่าและรุ่นใหม่จะปรับตัวเข้าหากันได้โดยปราศจากเง่ือนไข 
18. ในบางครั้งการท างานในบางครั้งท างานหน่วยงานต้องการงานแต่ไม่ได้เอ้ืออ านวยความสะดวกให้กับ

คนท างานท าให้การท างานคนท างานต้องพ่ึงตัวเองทั้งทรัพยากรบุคคลวัสดุอุปกรณ์ส่วนตัว  ท าให้การ



๒๖ 

 

ท างาน ไม่ได้ ราบรื่นเต็มที่  ซึ่งส่งผลให้การท างานซึ่งส่งผลให้การท างาน ไม่ได้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ต่อทั้งองค์กรและผู้เกี่ยวข้อง 

19. ปรับปรุงอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ให้มีความทันสมัยและเพียงพอ รองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว 

20. ภูมิใจที่ใด้มีส่วนร่วมพัฒนาประเทศ 
21. องค์กรต้องมีกิจกรรมส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีในองค์กรที่ประกอบไปด้วยกิจกรรมหลากหลาย 
22. อยากก้าวหน้าในสายงาน 
23. อยากให้เพิ่มสวัสดิการค่าที่พักอาศัย เนื่องจากค่าครองชีพสูง 
24. อยากให้มีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารไม่เกิน ทุกวาระ 4 ปี 

 
ควำมคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลำกร “พนักงำนรำชกำร” 

1. การท างานเป็นทีมควรหมายถึงเป็นทีมจริง ๆ ไม่ควรมีการแบ่งแยกชนชั้น ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ ลูกจ้าง ควรได้รับการดูแลที่เท่าเทียมกัน มอบหมายงานให้ตามความเหมาะสม ผู้บริหารไม่
ควรแบ่งแยก ข้าราชการที่มีสิทธิแต่ไม่ได้ใช้สิทธิก็ควรจัดสิทธิให้กับคนที่ต้องการ เช่น เรื่องบ้านพัก 
ข้าราชการมีสิทธิแต่ไม่พัก ก็ควรจัดสิทธิให้ผู้ที่จ าเป็นต้องใช้ การอบรมพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ ควรให้
คนที่รับผิดชอบเป็นผู้ได้รับการอบรมไม่ใช่ให้ข้าราชการไปอบรมแต่กลับมาให้พนักงานราชการเป็นผู้
ปฏิบัติ แสกนนิ้วก็ควรแสกนทุกคน ทุกวัน ตามระเบียบ ส่วนกลางควรมีช่องทางให้ร้องขอความ
ช่วยเหลือจากการโดนแบ่งพักแบ่งพวกหรือกลั่นแกล้งกันในที่ท างาน และเก็บเป็นความลับเพราะถ้า
ร้องเรียนไปแล้วรู้ทั้งกรมคงไม่มีใครกล้าร้องเรียน การลงโทษผู้ละเลยการปฏิบัติหน้าที่ควรท าอย่าง
จริงจังและเป็นตัวอย่างให้คนในองค์การรับทราบถึงการปล่อยปะละเลยการปฏิบัติหน้าที่ สุดท้ายการ
คัดเลือกผู้บริหารควรมีมาตรฐานที่ชัดเจนไม่ใช่เลือกเพราะเส้นสาย เพราะบางครั้งคนที่มาบริหารไม่ได้
มีศักยภาพมากพอที่จะนั่งบริหารและอาจจะสร้างความเสื่อมเสียให้กับองค์กรได้ในอนาคต 

2. การสร้างแรงจูงใจในที่ท างาน คือสร้างความเท่าเทียมในทุกระดับขั้น ไม่แบ่งใครเป็นเด็กใคร นี้คือ
ความเป็นจริง ใครท างานได้ดีกว่า ก็ควรพิจารณาขั้นพิเศษให้ หรือมีตัวชี้วัด ที่ได้ผลชัดเจน ขาดลามา
สายไม่มีผลกับคนที่ไม่มาท างาน อยากให้ทางกรมพิจารณา เรื่องนี้บ้าง จักเป็นการดียิ่ง 

3. ควรมีการผ่อนคลายอ่อนล้าในระหว่างวัน 
4. ควรส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และศักยภาพ ให้ได้รับโอกาสในการ

พัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างเหมาะสมและทันท่วงที ทั้งนี้เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีคุณค่า
ไว้กับองค์กร และป้องกันการสูญเสียบุคลากร 

5. คอมช้ามาก รุ่นเก่า 
6. ค าถามในบางข้ออาจมีปัจจัยอ่ืน ๆ เข้ามาเกี่ยวข้องซึ่งไม่สามารถท าให้ปฏิบัติหน้าที่ในสิ่งที่ควรจะท าได้ 
7. ดีอยู่แล้วค่ะ 
8. ทุกอย่างที่มีและท าอยู่ดีอยู่แล้ว 
9. แบบสอบถามดีมาก 
10. อบรมเจ้าหน้าที่ เรื่องปรับปรุงดิน สาร พด เทคโนโลยีของกรม ปีละครั้ง ของแต่ละหน่วย 



๒๗ 

 

11. อยากให้นโยบายย้ายกลับภูมิล าเนามีเหมือนกันทุกกอง 
12. อยากให้พนักงานราชการที่ท างานเกิน  20  ปี  บรรจุเป็นข้าราชการข้าราชการ 
13. อยากให้มีสวัสดิการของพนักงานราชการมากกว่าเดิมหรือเทียบเท่าข้าราชการ และมีการรับค า

ร้องเรียนของบุคคลในบังคับบัญชาแบบไม่เอ้ือกัน 
 
ควำมคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลำกร “ลูกจ้ำงประจ ำ” 

1. ขอบคุณพด. 

 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภำคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

แบบส ำรวจควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน ปีงบประมำณ พ.ศ. 2568 

แบบส ำรวจนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินควำมผูกพันของบุคลำกรของกรมพัฒนำที่ดิน 

อย่ำงเป็นระบบและครอบคลุมทั้งองค์กร และเพื่อน ำผลที่ได้ไปใช้ในกำรพัฒนำคุณภำพระบบบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล    ตำมแนวทำงพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครฐั  (Public Management 

Quality Award : PMQA) ต่อไป 

------------------------------------------------------------------------------------------- 
กองการเจ้าหน้าที่ ขอขอบพระคุณในความร่วมมือเป็นอย่างสูง โดยข้อมูลจะถูกวิเคราะห์ เป็นภาพรวม                          

และไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค ำชี้แจง 

แบบส ารวจนี้ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 ค าถามประเมินปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน  

ส่วนที่ 3 ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี) 

 
ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 
 ชาย หญิง 

2. อำยุ 
 Gen Boomer (พ.ศ. 2498-2507) Gen X (พ.ศ. 2508-2522) 
 Gen Y (พ.ศ. 2523-2539) Gen Z (พ.ศ. 2540-2564) 

3. สถำนภำพ 
 โสด สมรส 
 สมรสแต่ไม่ได้อยู่กับครอบครัว แยกกันอยู่ 

4. วุฒิกำรศึกษำ 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท ปริญญาเอก 



  

5. สถำนภำพกำรท ำงำน 
 ข้าราชการ 
 ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ ประเภททั่วไป 
 ต้น เชี่ยวชาญ อาวุโส 

 สูง ช านาญการพิเศษ ช านาญงาน 
ช านาญการ ปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติการ 
 ลูกจ้างประจ า 
 พนักงานราชการ 

6. หน่วยงำน 
 ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
 กลุ่มตรวจสอบภายใน ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 1 
 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 2 
 ส านักงานเลขานุการกรม ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 3 
 กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 4 
 กองคลัง ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 5 

 กองเทคโนโลยีชีวภาพทางดิน ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 6 
 กองนโยบายและแผนการใช้ที่ดิน ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 7 
 กองแผนงาน ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 8 
 กองวิจัยและพัฒนาการจัดการที่ดิน ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 9 

 กองส ารวจดินและวิจัยทรัพยากรดิน ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 10 
 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 11 
 ส านักเทคโนโลยีส ารวจและท าแผนที่ ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 12 
 ส านักวิทยาศาสตร์เพื่อการพัฒนาที่ดิน 
 ส านักวิศวกรรมเพื่อการพัฒนาที่ดิน 

 
 
 
 



  

8. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนที่กรมพัฒนำที่ดิน 
 น้อยกว่า 6 เดือน มากกว่า 6 เดือน แต่ไม่ถึง 1 ปี 
 1-5 ป ี 6-10 ป ี
 11-15 ป ี 16-20 ป ี
 21-25 ป ี 26-30 ป ี
 31 ปีขึ้นไป 

9. หน้ำที่ควำมรับผิดชอบในปัจจุบัน 
 ผอ.กอง/ส านัก/ศูนย์ ผู้เชี่ยวชาญ 
 หัวหน้าฝ่าย/ผอ.กลุ่ม เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 

 

ส่วนที่ 2 : ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน วัดระดับควำมผูกพันใน 3 มิติ และกลุ่ม
ปัจจัย 10 ด้ำน 

ค ำถำม 
ควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

เห็นด้วย ปำนกลำง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

1. ปัจจัยด้ำนตัวงำน (My Work) 
1. ฉันมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน      
2. งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่า      
3. ฉันรู้ว่างานที่ฉันท ามีส่วนช่วยให้

หน่วยงานบรรลุเป้าหมายและพันธกิจของ
องค์กร 

     

4. ฉันได้รับมอบหมายงานที่ได้ใช้ความรู้ 
ทักษะ และความสามารถอย่างเต็มท่ีในการ
ท างาน 

     

2. ควำมผูกพันต่องำน 
5. ฉันรู้สึกมีแรงบันดาลใจและความ

กระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ 
     

6. ฉันมองหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน
เพ่ือให้งานดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

 

     



  

ค ำถำม 
ควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

เห็นด้วย ปำนกลำง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

7. ฉันยินดีทุ่มเทพลังกาย พลังใจ และอุทิศ
เวลาในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 

     

8. ฉันมักจะอดทนและบากบั่นแม้จะเผชิญ
กับอุปสรรคและความท้าทายเพ่ือให้งานส าเร็จ 

     

9. ฉันรู้สึกภูมิใจในงานท่ีฉันท า      
3.ปัจจัยด้ำนหัวหน้ำงำน (My Supervisor)      

10. หัวหน้าของฉันส่งเสริมให้เกิดการมีส่วน
ร่วมในการท างานของทีม 

     

11. หัวหน้าของฉันและฉันสามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ 

     

12. Feedback ที่ฉันได้รับจากหัวหน้าของ
ฉันเป็นประโยชน์ในการพัฒนาปรับปรุงการ
ท างานของฉัน 

     

13. ฉันได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่เป็นธรรม 

     

14. หัวหน้าของฉันสามารถตอบสนองต่อ
อุปสรรคหรือความล้มเหลวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

15. หัวหน้าของฉันสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

16. หัวหน้าของฉันส่งเสริมการเรียนรู้และ
พัฒนาของฉัน 

     

4.ปัจจัยด้ำนทีมงำน (My Team)      
17. ฉันสามารถพ่ึงพาทีมงานของฉันได้เมื่อ

ฉันประสบปัญหาในการท างาน 
     

18. ทีมงานของฉันใส่ใจในสุขภาพและ
ความเป็นอยู่ที่ดีของฉัน 

     

19. ทีมงานของฉันท างานร่วมกันเพื่อให้
งานของทีมส าเร็จ 

     

20. การสื่อสารและการแบ่งปันข้อมูลใน
ทีมงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

  



  

ค ำถำม 
ควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

เห็นด้วย ปำนกลำง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

5. ปัจจัยด้ำนผู้บริหำร (My Senior Executive) 
21. ผู้บริหารสามารถจัดการความ

เปลี่ยนแปลงได้ดี 
     

22. ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ 
ทิศทาง และล าดับความส าคัญของงานได้อย่าง
ชัดเจน 

     

23. ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจและ
ความมุ่งม่ันในการท างานให้กับบุคลากร 

     

24. ผู้บริหารเป็นแบบอย่างของการท างาน
ที่มีคุณธรรม จริยธรรม ปลอดการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

     

25. ผู้บริหารและฉันสามารถแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันได้ 

     

26. ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร 

     

27. ผู้บริหารท างานร่วมกันเป็นทีม      
6. ปัจจัยด้ำนองค์กร (My Agency) 

28. หน่วยงานของฉันสรรหาและคัดเลือก
คนที่มีความสามารถเข้ามาท างานในต าแหน่ง
ต่าง ๆ 

     

29. หน่วยงานของฉันประสบความส าเร็จ
ในการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจของ
หน่วยงาน เช่น การให้บริการประชาชนที่ดี
เยี่ยม เป็นต้น 

     

30. หน่วยงานของฉันมีการเปิดเผยข้อมูล
ให้เข้าถึงและตรวจสอบได้ (Open 
Government) 

     

31. หน่วยงานของฉันมีการปรับเปลี่ยน
รูปแบบบริการและกระบวนการท างานโดย
อาศัยเทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทัล (Digital 
Government) ได้อย่างเหมาะสม 

     

  



  

ค ำถำม 
ควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

เห็นด้วย ปำนกลำง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

32. การสื่อสารภายในหน่วยงานของฉันมี
ประสิทธิภาพ 

     

33. ฉันมั่นใจว่าเมื่อฉันร้องเรียนการกระท า
ผิดทางวินัย จะมีการด าเนินการอย่างเหมาะสม 

     

34. หากฉันมีความคับข้องใจโดยมีเหตุเกิด
จากผู้บังคับบัญชา ฉันสามารถร้องทุกข์และจะมี
การพิจารณาอย่างเหมาะสม 

     

35. หน่วยงานของฉันปฏิบัติต่อบุคลากรทุก
คนอย่างเท่าเทียม 

     

36. ฉันเห็นว่ากองการเจ้าหน้าที่ เปิดกว้าง 
พร้อมรับฟัง โดยไม่ละเมิดความลับของผู้อื่น 

     

37. ฉันเห็นว่ากองการเจ้าหน้าที่ ให้บริการ
และท างานได้อย่างรวดเร็วทันการณ์ 

     

7. ควำมผูกพันต่อองค์กร      
38. ฉันบอกกล่าวกับผู้อ่ืนว่าหน่วยงานของ

ฉันเป็นหน่วยงานที่น่าท างานด้วยอย่างยิ่ง 
     

39. ในช่วง 1 ปีทีผ่านมา ฉันไม่เคยคิดถึง
การลาออกหรือโอนย้ายออกจากหน่วยงานที่ฉัน
ท างานอยู่ 

     

40. ฉันภาคภูมิใจในหน่วยงานของฉัน      
41. ฉันยินดีท างานส่วนรวมของหน่วยงาน

เมื่อหน่วยงานต้องการ 
     

42. ฉันเชื่อในเป้าหมาย พันธกิจ และการ
ท างานของหน่วยงานของฉัน 

     

8. ปัจจัยด้ำนโอกำสในกำรเรียนรู้และพัฒนำ (Growth Opportunity) 
43. ฉันเข้าใจและมองเห็นเส้นทาง

ความก้าวหน้าของตนเอง 
     

44. ฉันสามารถเข้าถึงโอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนาที่เหมาะสมเมื่อฉันต้องการ 

     

  



  

ค ำถำม 
ควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

เห็นด้วย ปำนกลำง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

45. ฉันได้รับการหมุนเวียนงานที่เป็น
ประโยชน์กับการท างานของฉัน 

     

9. ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนเชิงบวก (Positive Workplace) 
46. บุคลากรในหน่วยงานที่มีผลงานยอด

เยี่ยมได้รับการยอมรับ หรือรางวัลอย่าง
เหมาะสม 

     

47. ฉันพอใจกับสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูล เช่น การลา ค่ารักษาพยาบาล บ าเหน็จ
บ านาญ เป็นต้น 

     

48. เมื่อเทียบกับคนในสายงานเดียวกันใน
หน่วยงานภาครัฐอื่น ฉันรู้สึกว่าค่าตอบแทนของ
ฉันเหมาะสม 

     

49. ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็นในการ
วิเคราะห์และตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 

     

10. ปัจจัยด้ำนสุขภำพและควำมเป็นอยู่ที่ดี (Health and Wellbeing) 
50. ฉันมีความสมดุลระหว่างชีวิตการงาน

และชีวิตส่วนตัว 
     

51. สวสัดิการเพิ่มเติมที่หน่วยงานของฉัน
จัดให้ช่วยส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของฉัน เช่น 
สวัสดิการกู้้ยืมเงิน สวัสดิการรถรับส่ง เป็นต้น 

     

52. นโยบาย/กิจกรรมที่หน่วยงานของฉัน
จัดขึ้นช่วยให้ฉันมีสุขภาพกายและจิตที่ดี เช่น 
การบริหารความเครียด การให้ความรู้เกี่ยวกับ
ออฟฟิศซินโดรม  เป็นต้น 

     

11. ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) 
53. หน่วยงานของฉันมีนโยบาย/แนว

ปฏิบัติที่ตอบโจทย์การท างานในยุค New 
Normal เช่น การปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้ง 
การปฏิบัติงานโดยเหลื่อมเวลา เป็นต้น 

     

54. ฉันสามารถใช้ทรัพยากรที่หน่วยงาน
จัดหาให้ได้อย่างเพียงพอต่อการท างาน รูปแบบ 
New Normal 

     



  

ค ำถำม 
ควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

เห็นด้วย ปำนกลำง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง 

12. ปัจจัยด้ำนควำมม่ันคงในอำชีพ (Job Security) 
55. งานของฉันมีความมั่นคง      
56. งานของฉันเป็นที่ยอมรับของคนรอบ

ข้าง 
     

13. แรงจูงใจในบริกำรสำธำรณะ 
57. ฉันพร้อมทีจะทุ่มเทอย่างเต็มที่เพ่ือ

ประโยชน์ของประชาชนและส่วนรวม แม้
บางครั้งฉันจะต้องเสียสละอะไรบางอย่างก็ตาม 

     

58. การสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ดีให้เกิด
ขึ้นกับประชาชนและสังคมโดยรวมมี
ความส าคัญกับฉันมากกว่าความส าเร็จส่วน
บุคคล 

     

59. การท าในสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ือประชาชนและ
ส่วนรวมส าคัญที่สุด แม้บางครั้งอาจจะขัดกับ
ความสนใจของฉัน 

     

60. ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมาฉันไม่มีความคิดท่ี
จะลาออกจากระบบราชการ 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

ส่วนที่ 3 : ควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม (ถ้ำมี) 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………… 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
 
 
ร้อยละของผลส ำรวจปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินโดยรวม  

ประจ าปีงบประมาณ 2564 2565 2566 2567 2568 
ร้อยละ 77.6 76.8 85 82.6 83 

 
ร้อยละของผลส ำรวจควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินโดยรวม  
ประจ าปีงบประมาณ 2564 2565 2566 2567 2568 
ร้อยละ 83 82.8 88.4 86.3 86.2 

 
 
ผลส ำรวจปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินและผลส ำรวจควำมผูกพันของ

บุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
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ผลส ารวจปัจจยัที่มีผลตอ่ความผกูพนัฯ
ผลส ารวจความผกูพนัฯ

เปรียบเทียบผลส ำรวจปัจจัยที่มีผลต่อควำมผกูพันของบุคลำกรกรมพัฒนำทีด่ิน 
และผลส ำรวจควำมผูกพนัของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินตั้งแต่ปี พ.ศ. 2564 - 2568 

ร้อ
ยล

ะ 


