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บทที่บทที่  11  
บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ 

 สํานักงาน ก.พ.ร. ไดดําเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 28 มิถุนายน 2548 เห็นชอบ
ใหนําการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใชเปนเครื่องมือผลักดันใหการพัฒนาระบบราชการ                      
มีประสิทธิภาพและยั่งยืน โดยสงเสริมใหสวนราชการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองคการอยางตอเนื่อง
โดยเริ่มจากการศึกษาและจัดทําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซ่ึงกองการเจาหนาท่ี กรมพัฒนาท่ีดิน
ไดดําเนินการตามกระบวนงานของ PMQA หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล : 
HRM และ HRD การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม ไดกําหนดใหมีการสํารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนประจําทุกป เริ่มมาตั้งแตป 
2552 จนถึงปจจุบัน เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลและเพ่ือใหสอดคลองกับเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสํานักงาน ก.พ.ร. และเพ่ือทําใหบุคลากรมีโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็น
ดานการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมฯ สามารถนําขอมูลดังกลาวไปดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย
ขององคการไดอยางตอเนื่อง โดยดําเนินการ 2 ดาน คือ 1) การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรของ             
กรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM : Human Resource Management) และ 2)           
การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรของกรมพัฒนาท่ีดิน ท่ีมีตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human 
Resource Development) ซ่ึงกองการเจาหนาท่ีจะนําผลการสํารวจมาใชในการปรับปรุงแนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดินในภาพรวม และใชในการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรกรม
พัฒนาท่ีดินให มีความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding)1ในการปฏิบัติงานให มีทัศนคต ิ
(Attitude) ท่ีดีตองาน ตอผูบริหารและตอองคกร ตลอดจนเกิดทักษะ(Skill) ความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ โดย
ผานระบบการพัฒนาบุคลากรท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เชน การจัดหลักสูตรการฝกอบรมใหกับ
บุคลากรภายในกรมฯ หรือสงเขารับการฝกอบรมภายนอก รวมถึงสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการเรียนรู ภายใน
องคกรดวยกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกรมฯ เชน กิจกรรม KM กิจกรรมการประชุมวิชาการ ฯลฯ 
รวมถึงปจจุบันมีการนํารายงานผลสํารวจความพึงพอใจฯ ดังกลาว เผยแพรขอมูลบนเว็บไซตของหนวยงาน เพ่ือ ใหได
รับทราบ ในประเด็น การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ประจํ าป ต ามการประเมิ น คุ ณ ธรรมและความโปร งใส ในการดํ าเนิ น งานของหน วยงานภาครั ฐ
(Integrity.&.Transparency Assessment) ตอไป 
 โดยในปงบประมาณ พ.ศ.  2563 สามารถสรุปผลการดําเนินงานดานการบริหารและการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน ดังนี้ 

1) ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามแผนจํานวน 4 แผนงาน/โครงการ  ไดแก 
1.1) การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินตอการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2563 
1.2) การประกันคุณภาพการฝกอบรมของกรมพัฒนาท่ีดิน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2563 
1.3) การจัดสรรทุนรัฐบาล (ทุนศึกษา/ทุนฝกอบรม) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2563 
1.4) การติดตามผลหลังการฝกอบรมของหลักสูตรการฝกอบรมประจําป พ.ศ. 2563
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                2) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบงเปน  4  ดาน  จํานวน  10  โครงการ/หลักสูตร ไดแก 
 2.1)  ดานวิชาการและเทคนิคปฏิบัติเฉพาะทาง  จํานวน 2 หลักสูตร/โครงการ 
 2.2)  ดานวิชาการและเทคนิคปฏิบัติท่ัวไป จํานวน 3 หลักสูตร/โครงการ 
 2.3)  ดานการพัฒนาขาราชการบรรจุใหม  จํานวน 3 หลักสูตร/โครงการ 
 2.4) ดานคุณธรรม จริยธรรมและการพัฒนาคุณภาพชีวิต จํานวน 2 หลักสูตร/โครงการ 
 

ประเภท  หลักสูตร/โครงการ จํานวน 
(คน) 

2.1)  ดานวิชาการ
และเทคนิคปฏิบัติ
เฉพาะทาง 

1.     โครงการฝกอบรมหลักสูตร "มาตรฐานวิชาการงานพัฒนาท่ีดิน" 
รุนท่ี 7 

51 

2. การฝกอบรมผานสื่อการเรียนการสอนระบบ e-Training 
หลักสูตร "การจัดระบบอนุรักษดินและน้ําในเขตพัฒนาท่ีดิน"  
รุนท่ี 10 

227 

2.2)  ดานวิชาการ
และเทคนิคปฏิบัติ
ท่ัวไป 

3. โครงการฝกอบรมหลักสูตร "การพัฒนาผูนําเขาสูระบบราชการ 4.0" 82 

4.   โครงการฝกอบรมหลักสูตร "เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ" 83 

5. โครงการฝกอบรมหลักสูตร "การทํางานแบบบูรณาการและ 
การทํางานเชิงรุก" 

47 

2.3) ดานการ
พัฒนาขาราชการ
บรรจุใหม 

6. โครงการฝกอบรมหลักสูตร "การเปนขาราชการท่ีดีสําหรับ   
ขาราชการท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ  
ปงบประมาณ 2563 (รุนท่ี 37 - 39) 

57 

7.  การอบรมสัมมนารวมกัน “หลักสูตรการเปนขาราชการท่ีดี :  
ตนกลาขาราชการ”  ของสํานักงาน ก.พ. (online) 
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8. การปฐมนิเทศขาราชการท่ีบรรจุใหมและพนักงานราชการ  
กรมพัฒนาท่ีดิน ปงบประมาณ 2563 

21 

2.4)  ดานคุณธรรม 
จริยธรรมและการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต 

9. "โครงการฝกอบรมเสริมสรางการปองกันและปราบปรามการทุจริต
ในการปฏิบตัิราชการ (รุนท่ี 4)" 

101 

10.  โครงการฟงธรรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 185 
รวม 867 

 เพ่ือใหทราบถึงระดับความพึงพอใจของบุคลากรของกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการปฏิบัติงานดานการบริหาร 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตลอดระยะเวลา 1 ปท่ีผานมา กองการเจาหนาท่ีจึงไดดําเนินการสํารวจ 
ความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินโดยประเด็นการสํารวจเปน 2 ดาน ไดแก 1) ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 2) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยกลุมตัวอยางในการสํารวจครั้งนี้ ประกอบดวย
ขาราชการของกรมพัฒนาท่ีดิน 3 ประเภท ไดแก (1) ประเภทอํานวยการ (2) ประเภทวิชาการ และ (3) ประเภทท่ัวไป  
 
 
 
 
 
 
 
 



3 

1.2 วัตถุประสงค 
1) เพ่ือใหกรมพัฒนาท่ีดินมีกระบวนการสํารวจความพึงพอใจของขาราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ในดานการ

บริหารและการพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาท่ีดินท่ีตอเนื่องทุกป 
2) เพ่ือนําขอมูลไปพัฒนาแผนการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน และปรับปรุงแผนการบริหารบุคลากร

กรมพัฒนาท่ีดิน ปงบประมาณ  พ.ศ. 2564 
3) เพ่ือดําเนินการตามกระบวนงานของ PMQA หมวด 5 ท่ีกําหนดใหมีกิจกรรมการจัดการองคความรูผูรู 

(Best Practice) และการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกป 
4)  เพ่ือดําเนินการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Integrity & 

Transparency Assessment) กําหนดใหมีการเผยแพรขอมูลท่ีเปนปจจุบันบนเว็บไซตของหนวยงาน เพ่ือเปดเผย
ขอมูลตางๆ ของหนวยงานใหสาธารณชนไดรับทราบ ในประเด็นการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล               
และรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป  

1.3 ขอบเขตในการดําเนินการ 
1) ประชากร : ขาราชการประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไปทุกระดับ  

ในสังกัดกรมพัฒนาท่ีดินจํานวน 1,436 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 27 สิงหาคม 2562) 
2) กลุมตัวอยาง : ขาราชการประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไปทุกระดับ           

ในสังกัดกรมพัฒนาท่ีดินจํานวน 1,436 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจาก                
สูตรของ Taro Yamane สรุปการคํานวณจากจํานวนขาราชการท้ังหมด 1,436 คน ตองมีกลุมตัวอยาง                    
ไมนอยกวา 316 คน 

3) ระยะเวลาการดําเนินงาน 3 เดือน เริ่มตั้งแตเดือนกรกฎาคม – เดือนกันยายน 2563  
4)   ขอบเขตพ้ืนท่ีดําเนินการ 

4.1)  หนวยงานสวนกลาง จํานวน 15 หนวยงาน ประกอบดวย  
1)   กลุมตรวจสอบภายใน 
2) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
3)   ศูนยปฏิบัติการพัฒนาท่ีดินเฉพาะกิจ 
4) สํานักงานเลขานุการกรม 
5)    กองการเจาหนาท่ี  
6) กองคลัง 
7) กองแผนงาน 
8) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
9) สํานักเทคโนโลยีการสํารวจและทําแผนท่ี 
10) กองวิจัยและพัฒนาการจัดการท่ีดิน 
11) กองเทคโนโลยีชีวภาพทางดิน 
12) สํานักวิศวกรรมเพ่ือการพัฒนาท่ีดิน 
13) สํานักวิทยาศาสตรเพ่ือการพัฒนาท่ีดิน 
14) กองสํารวจดินและวิจัยทรัพยากรดิน 
15) กองนโยบายและแผนการใชท่ีดิน 

4.2)  หนวยงานสวนภูมิภาคจํานวน 12 หนวยงาน ประกอบดวย  
1)   สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 1 
2)   สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 2 
3)   สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 3 
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4)   สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 4 
5)   สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 5 
6)  สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 6 
7) สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 7 
8)   สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 8 
9)   สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 9 
10)  สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 10 
11)  สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 11 
12)  สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต 12 

1.4   ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
  1)  กรมพัฒนาท่ีดินไดทราบระดับความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหาร                   
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 2) กรมพัฒนาท่ีดินนําผลการวิเคราะหขอมูลมาจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน และ
ปรับปรุงแผนการบริหารบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 
 3)  กรมพัฒนาท่ีดินมีการดําเนินการตามกระบวนงานของ PMQA หมวด 5 ท่ีกําหนดใหมีกิจกรรม
การจัดการองคความรูผูรู (Best Practice) การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลประจาํป 
 4)  กรมพัฒนาท่ีดินมีการดําเนินการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงาน
ภาครัฐ (Integrity & Transparency Assessment : ITA) ท่ีกําหนดใหมีการเผยแพรขอมูลท่ีเปนปจจุบันบนเว็บไซต
ของหนวยงาน เพ่ือเปดเผยขอมูลตางๆ ของหนวยงานใหสาธารณชนไดรับทราบ ในประเด็นการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



5 

บทที่บทที่  22  
แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารวิชาการท่ีเก่ียวของ 

 
 การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ปงบประมาณ 2563 ไดทบทวนและวิเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารวิชาการท่ีเก่ียวของกับ           
การดําเนินงานดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน เพ่ือกําหนดเปนขอคําถาม
ในการสรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูศึกษาไดทบทวนและวิเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎี และ
เอกสารวิชาการ ดังนี้ 

1. เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2558 
2. หลักเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรมกรมพัฒนาท่ีดิน 
3. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 

 

2.1 เกณฑคณุภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2558  

 รัฐบาลไดมุงพัฒนาระบบราชการ เพ่ือใหหนวยงานภาครัฐปรับปรุงการทํางาน ยกระดับ              
การบริหารจัดการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี โดยนํา
แนวคิดและเครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหมเขามาในภาคราชการภายใตการประยุกตใชจากหลักการ
บริหารของภาคธุรกิจ เชน การบริหารเชิงยุทธศาสตรการลดข้ันตอนการทํางาน การประเมินความ พึงพอใจ คํา
รับรองการปฏิบัติราชการ ขอเสนอการเปลี่ยนแปลง การบริหารความเสี่ยง การพัฒนาระบบสารสนเทศ เปนตน 
 เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางยั่งยืน สามารถยกระดับมาตรฐานการทํางานรองรับการพัฒนา
ระบบราชการ เปนกรอบการประเมินตนเอง และสามารถติดตามการจัดการของภาครัฐไดอยางตอเนื่อง 
คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบใหนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาเปน เครื่องมือในการพัฒนา
ระบบราชการ เริ่มดําเนินการตามระบบคํารองการปฏิบัติราชการในป พ.ศ. 2549 โดยประยุกตใชจากระบบ
คุณภาพการบริหารภาครัฐและเอกชนของตางประเทศ เก่ียวกับการปรับปรุงและพัฒนาองคกรเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ ผานระบบการประเมินใหรางวัลคุณภาพ 

 รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 PMQA เปนคํายอมาจาก Public Sector Management Quality Award แปลเปนภาษาไทย 
วารางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซ่ึงประเทศไทยโดย ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติได
ประยุกตนํามาจาก MBNQA (รางวัลคุณภาพแหงชาติประเทศสหรัฐอเมริกา) และ TQA (รางวัลคุณภาพ
แหงชาติประเทศไทย) เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และแผนยุทธศาสตร          
การพัฒนาระบบราชการไทย และกําหนดเปน “เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” หรือท่ีเรียกสั้นๆวา 
PMQA คือการนําหลักเกณฑและแนวทางการบริหารองคการท่ีเปนเลิศ ซ่ึงไดยอมรับเปนมาตรฐานสากลโลก 
มาประยุกตใชพัฒนาระบบบริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐ โดยอาศัยหลักการประเมินองคกรดวยตนเอง 
เปนการทบทวนสิ่งท่ีองคกรดําเนินการ เทียบกับเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เม่ือตรวจพบวา    
เรื่องใดยังไมอยูในระบบท่ีนาพอใจเม่ือเทียบกับเกณฑ องคกรจะไดพัฒนาวิธีปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงองคกรอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานไปมาตรฐานระดับสากล 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
1. เพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐใหสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวย

หลักเกณฑและวิธกีารบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี  
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2. เพ่ือใหหนวยงานภาครัฐนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของ
หนวยสูระดับมาตรฐานสากล 

3. เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการประเมินตนเอง และเปนบรรทัดฐานการติดตามและ
ประเมินผลการบริหารจัดการของหนวยงานภายใน 
 สวนราชการท่ีนําเกณฑ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซ่ึงกรอบการประเมินระดับ
มาตรฐานสากลไปเปรียบเทียบกับระบบการบริหารจัดการของสวนราชการจะไดรับประโยชนในทุกข้ันตอน 
ตั้งแตการประเมินองคกรดวยตนเอง (Self-Assessment) ซ่ึงจะทําใหการบริหารของสวนราชการนั้นๆ ไดรับ
ทราบวาสวนราชการของตนเองยังมีความบกพรองในเรื่องใด จึงสามารถกําหนดวิธีการและเปาหมายท่ีชัดเจน
ในการทําแผนปฏิบัติการ เพ่ือปรับปรุงองคกรใหสมบูรณมากข้ึนตอไป 
 สวนราชการสามารถนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐไปใชเปนเครื่องมือการดําเนินการ
ของสวนราชการ เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการของสวนราชการ เพ่ือใหสามารถสงมอบคุณคาท่ีดีข้ึนท้ัง
ผลผลิตและบริการ ใหแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ซ่ึงนับเปนการตอบสนอง ตอเปาหมายของพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ดวย 
 สวนราชการท่ีมีการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศจะมีภาพลักษณท่ีดี ไดรับความนิยมชมชอบจาก
ผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียนอกจากนี้  ยังมีโอกาสสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถ
ของสวนราชการอ่ืนๆ โดยการนําเสนอวิธีปฏิบัติท่ีนําไปสูความสําเร็จ และเปดโอกาสใหมีการสื่อสารและ
แลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศของสวนราชการเพ่ือเปนแบบอยางแกสวนราชการอ่ืนๆ นําไปประยุกตใชให
ประสบผลสําร็จเชนเดียวกัน 
 องคประกอบของ PMQA 
 สาระสําคัญของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จะแบงออกเปน 2 สวนหลัก โดยจะ
ขยายความผานคําถามท่ีกําหนดไวใหสวนราชการประเมินสถานภาพของตนเอง คือ 
 สวนท่ี 1 ลักษณะสําคัญขององคกร เปนการอธิบายถึงภาพรวมของสวนราชการ สภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน (ขอมูลพ้ืนฐานของหนวยงาน) ความสัมพันธกับผูรับบริการและผูเก่ียวของ (ประชาชน     
สวนราชการ หนวยงานภายนอก) สิ่งสําคัญท่ีมีผลตอการทํางานของสวนราชการ ความทาทายเชิงยุทธศาสตรท่ี
กําลังเผชิญอยู รวมท้ังระบบการปรับปรุงผลการดําเนินงานสวนราชการ 
 สวนท่ี 2 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนแนวทางในการบริหารจัดการท่ีดีของ
สวนราชการท่ีเปนไปตามมาตรฐานท่ีควรเปน เนนความสอดคลองเชื่อมโยงและบูรณาการอยางเปนระบบ     
(ท่ีคอนขางเขาใจยาก) มีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจประเมินการดําเนินการของสวนราชการในประเด็นตางๆ ตาม
หมวดของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ทําใหเห็นโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการของ                
สวนราชการ นําไปสูการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานราชการตอไป ประกอบไปดวย 7 หมวด ไดแก 
 หมวดท่ี 1 การนําองคกร วางวิสัยทัศน คานิยม ทิศทางการทํางาน 
 หมวดท่ี 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ วางยุทธศาสตร การบริหารความเสี่ยง    
การถายทอดเปาหมายและตัวชี้วัดขององคกรไปสูหนวยงาน/บุคคล การนํายุทธศาสตรไปปฏิบัติ  
 หมวดท่ี 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การรับฟงความเห็นหรือ  
มีสวนรวมจากประชาชน การปรับระบบใหบริการประชาชน การสํารวจความพึงพอใจ 
 หมวดท่ี 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู การจัดการสารสนเทศ การจดัการความรู 
 หมวดท่ี 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล : HRM และ HRD 
การปรับกระบวนทัศน คานิยม ทัศนคติ คุณธรรมจริยธรรม กระบวนการสรางคุณคา 
 หมวดท่ี 6 การจัดการกระบวนการ การลดข้ันตอน การเปลี่ยนแปลงกระบวนงาน 
 หมวดท่ี 7 ผลลัพธการดําเนินการ ผลการปฏิบัติงานตามมิติการประเมิน 4 ดาน 
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การบริหารจัดการภาครัฐท้ัง 7 หมวด ตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐจะสัมพันธกับ
การดําเนินงานของภาครัฐ หรือสวนราชการท่ีผานมาหลายเรื่องท่ีเราเรียกกันวา เครื่องมือการบริหารจัดการ
ภาครัฐสมัยใหมกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการดําเนินงานตามตัวชี้วัดของการปฏิบัติรับรอง
ราชการ โดยเฉพาะมิติดานการพัฒนาองคกรซ่ึงจะทําใหสวนราชการและขาราชการมีความเขาใจถึงการ
เปลี่ยนแปลงของระบบราชการท่ีผานไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรมมากข้ึน โดยจะเห็นวา PMQA จะเปน
เบื้องหลังหรือพ้ืนฐานของกิจกรรมและกระบวนการบริหารจัดการท่ีรัฐบาลกําหนดใหสวนราชการไดปฏิบัติใน
หลายปท่ีผานมา ดังนี้ 

หมวดท่ี 1 การนําองคกร การดําเนินการท่ีผานมาสวนราชการตางๆไดมีการจัดทําวิสัยทัศน 
คานิยม เปาประสงค เพ่ือเปนทิศทางในการปฏิบัติท่ีชัดเจน (SWOT Analysis) 

หมวดท่ี 2 การวางแผนเชิงยุทธศาตร นับตั้งแตป 2548 รัฐบาลไดจัดทําแผนการบริหาราชการ
แผนดิน ซ่ึงสวนราชการตางๆจะตองจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ปและแผนปฏิบัติการประจําป ใหสอดคลอง
เชื่อมโยงกัน รวมท้ังการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายของระดับองคกรสูระดับบุคคล นอกจากนี้ไดนําเทคนิค
การบริหารความเสี่ยงเขามาใชควบคูกับการบริหารเชิงยุทธศาสตร 

หมวดท่ี 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ในปจจุบันการดําเนินการ
ในหมวด 3 เปนหมวดท่ีสวนราชการตางๆใหความสําคัญเพ่ิมข้ึน มีชองทางสําหรับฟงความคิดเห็นของผูบริการ
หลายชองทางและหนวยงานราชการเนนการทํางานเชิงรุก เพ่ือนําบริการให เขาถึงประชาชนมากข้ึน            
ท้ังเคานเตอรบริการประชาชนศูนยบริการรวม การจัดหนวยบริการเคลื่อนท่ี และอ่ืนๆ อีกมากมาย นอกจากนี้ 
ยังมีการนําผลสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการมากําหนดเปนตัวชี้วัด หนึ่งในมิติ 2 คุณภาพการใหบริการ
ในคํารับรองการปฏิบัติราชการอีกดวย 

หมวดท่ี 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู การดําเนินการในหมวด 4 เปนสิ่งท่ี
สวนราชการไดดําเนินการอยางตอเนื่องมาตั้งแตป 2547 ท้ังการจัดการระบบสารสนเทศ และการจัดการ
ความรู และเปนสวนท่ีเปนพ้ืนฐานสําคัญท่ีทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายประสงคเชิงยุทธศาสตรได 

หมวดท่ี 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ทุกสวนราชการจะมีแผนแมบทดานทรัพยากรบุคคล 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีการวิเคราะหสมรรถนะของบุคลากรท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรซ่ึงเปนสวนหนึ่ง
ของการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงเม่ือป 2548 และ 2549 และการสงเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน วัฒนธรรมและคานิยม  

หมวดท่ี 6 การจัดการกระบวนการ ในหมวดนี้สวนราชการดําเนินการไปแลวในหลายเรื่อง เชน 
การลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงดาน ข้ันตอนและการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงนําไปสูการปฏิบัติตอเนื่องเปนปท่ีสามแลว 

หมวดท่ี 7 ผลลัพธการดําเนินการ เปนหมวดท่ีสวนราชการจะไดตรวจสอบผลการดําเนินการวา
ไดบรรลุตามเปาหมาย ยุทธศาสตรหรือไม ความพึงพอใจของผูรับบริการเปนอยางไร ประสิทธิภาพการ
บริหารงานผลท่ีเกิดข้ึนตามตัวชี้วัดตางๆ เปนเชนไร และผลการพัฒนาองคกรเปนอยางไร ซ่ึงก็เปนผลลัพธตาม
มิติตางๆ ของคํารับรองการปฏิบัติราชการ และตัวชี้วัดเชิงกระบวนการของแตละหนวยงาน 
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 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการแรกท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะสราง
ความสอดคลอง เชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเปาหมายยุทธศาสตรขององคกร 
นอกจากนี้ การจัดทําแผน กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนการเพ่ิมบทบาทของงานบริหารทรัพยากร
บุคคลจากการมุงเนน เพียงงานประจํา(Routine Work) ซ่ึงเปนงานในเชิงรับมาเปนการวางแผนในเชิงรุก                   
เพ่ือหาแนวทางปฏิบัติวา กิจกรรมตาง ๆ ของสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การวางแผน
อัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร การจัดสวัสดิการท่ีสวนราชการดําเนินการในปจจุบัน จะสามารถชวยให                      
สวนราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็น ยุทธศาสตรท่ีกําหนดไวไดอยางไร โดยการกําหนดกลยุทธและ                      
การจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตางๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะเปนปจจัยสําคัญสําหรับ               
การวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณดาน บุคคลตอไป  

ในการดําเนินการใหแผนปฏิบัติราชการบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไวนั้น ปจจัยสําคัญอยางหนึ่งท่ี
สวนราชการตองมีการดําเนินการคือ การวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองบรรลุ
เปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป โดยแผนกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลนั้น ครอบคลุมถึงแผนปฏิบัติการดานทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนการปฏิบัติตามเปาประสงค
เชิงยุทธศาสตร กลยุทธหลัก และแผนปฏิบัติการของสวนราชการไดอยางมีประสิทธิผล รวมถึงการกําหนด
ตัวชี้วัด และเปาหมายท่ีเหมาะสมใน แตละแผนปฏิบัติการดวย  

HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกรเพ่ือนําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร  

มาตรฐานความสําเร็จท่ีเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
การจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  อยางนอยตองครอบคลุมในดาน ตางๆ 

ของการบริหารทรัพยากรบคุคล ดังนี้  
1. การวางแผนและบริหารกําลังคน  
2. การบริหารทรัพยากรบุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง  
3. การจัดระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. การปรับปรุงระบบงาน โดยมุงเนนใหเกิดการมอบอํานาจการตัดสินใจใหแกบุคลากรมากข้ึน  

เกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมของบุคลากรในการบริหารจัดการ  
6. การปรับปรุงระบบการยกยอง ชมเชย โดยมุงเนนใหสอดคลองกับประสิทธิภาพการทํางาน  

ท่ีตองการใหเกิดข้ึน  
7. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือก และการรักษาบุคลากร  
8. การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานตาม

แผนปฏิบัติงานอยางไดผลดี  
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เครื่องมือการบริหารจัดการ  
1.  การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
2.  การทบทวนและการปรับระบบงาน/โครงสรางสวนราชการ (Organization Restructuring)  
3.  การใชขอมูลความตองการ ความคิดเห็นของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียมาวิเคราะห 

ออกแบบ ระบบงาน/โครงสรางของสวนราชการ การสงมอบหรือประสานงานกันระหวางหนวยงาน  
4.  การกําหนดแผนผังความสัมพันธ (Relationship Map) ระหวางหนวยงาน  
5.  การจัดทําระบบงาน/โครงสรางของสวนราชการท่ีมีแผนกงานตามผูรับบริการ หรือผูมีสวนได 

สวนเสีย (Departmentation by Customer/Stakeholder)  
6.  การทบทวนกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  
แนวทางปฏิบัติท่ีดี  
องคกรท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดีดานการจัดทําแผนดานทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนยุทธศาสตร ควรมีการ

ดําเนินการ ท่ีเก่ียวของกับการจัดทําแผนดานทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
1.3การวางแผนกําลังคนและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรท้ังระยะสั้นและระยะยาว ให

สอดคลองกับเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร1และกระบวนการดําเนินงาน1ท้ังกระบวนการท่ีสรางคุณคาและ
กระบวนการสนับสนุนของ องคกร  

2.3การวางแผนและการพัฒนาบุคลากรควรมีกรอบท่ีชัดเจน คือ  
 2.13กําหนดความตองการในการพัฒนา (Training Needs) โดยศึกษา วิเคราะหยุทธศาสตร 

นโยบาย ภารกิจท่ีสําคัญของสวนราชการ และนโยบายดานการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร                    
ของหนวยงาน ท่ีเก่ียวของ ซ่ึงอาจมีการสัมภาษณผูบริหารและผูรับบริการท่ีสําคัญ เพ่ือเปนขอมูลในการวิเคราะห
หาความตองการ เก่ียวกับความรู ทักษะดานตาง ๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
บุคลากรเปนกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีตองปฏิบัติอยูตลอดเวลาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับบุคลากร 
ตลอดจนทําใหบุคลากรมีความเติบโตกาวหนาและทันตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรสามารถ
ดําเนินการได 2 รูปแบบ คือ แบบท่ีเปนทางการ เชน การบรรยาย การฝกอบรม เปนตน และแบบท่ีไมเปน
ทางการ เชน การสอนงาน การเปนพ่ีเลี้ยง การสอนแนะ (Coaching) และการสอนงานอยางใกลชิด 
 2.2 ออกแบบหลักสูตร โดยอาจมีท้ังท่ีเปนทางการ และไมเปนทางการ 
 2.3 ดําเนินการตามแผน 
 2.4 ประเมินผลการพัฒนา เรียนรู โดยกําหนดเปาหมายไวตามแผนปฏิบัติราชการ  
  2.4.13การสื่อสารภายในอยางมีประสิทธิภาพและการตั้งเปาหมายในการสราง
วัฒนธรรมการทํางานของ องคกรใหบุคลากรรวมมือกันและมีความเขาใจในขอมูลขาวสารทิศทางองคกร ขอมูล
สารสนเทศ ในกระบวนการ ทํางาน ความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียและขอมูลสภาพแวดลอมตางๆ ท่ี
เก่ียวของกับการบรรลุเปาหมายขององคกร 
  2.4.23การออกแบบระบบทีมขามสายงาน โดยใชรูปแบบคณะทํางานท่ีประกอบดวย
ตัวแทนจากหนวยงานตาง ๆ ใหครอบคลุมตามประเภทของกระบวนการดําเนินงานในองคกร เพ่ือแกไขปญหา
จากการท่ีบุคลากรมุงสนใจเฉพาะงานท่ีตนรับผิดชอบหลัก ทําใหระบบดําเนินไปอยางไมเต็มประสิทธิภาพ ซ่ึง
ระบบการทํางานลักษณะขามสายงานจะชวย ใหทุกหนวยงานหรือหลายหนวยงานมีโอกาสสื่อสาร ตัดสินใจ 
และทํางานรวมกันตามหวงโซคุณคาท่ีสอดรับกัน 
  2.4.33การติดตามประเมินผล เพ่ือปรับปรุงวิธีการสื่อสารกําหนดไวปละครั้ง ท้ังจาก
ขอเสนอแนะในระหวาง กระบวนการสื่อสารของคณะทํางานตาง ๆ และจากการประเมินผลอยางเปนระบบ
จากบุคลากรภายใน และ ผูมีสวนไดสวนเสีย เพ่ือนําไปปรับปรุงอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
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2.2 หลักเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรมกรมพัฒนาที่ดิน 
 สํานักงาน ก.พ.ร. ไดนําหลักการแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) มาใชดําเนินการพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกร ซ่ึงสาระสําคัญของการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) หมวดท่ี 5 วาดวยการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ไดเนนใหมีการพัฒนาคุณภาพระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารจัดการทรัพยากร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปรับกระบวนทัศน 
คานิยม ทัศนคติ คุณธรรม จริยธรรม และกระบวนการสรางคุณคา โดยมุงเนนใหสวนราชการตองมีระบบ
ประกันคุณภาพการฝกอบรม เพ่ือยกระดับงานฝกอบรมใหมีมาตรฐานสูง มีความคุมคาตอการลงทุน และสราง
ความเชื่อม่ันแกผูเรียนวาการฝกอบรมนั้นมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ ซ่ึงระบบประกันคุณภาพการฝกอบรม
ดังกลาว ถือเปนการประกันคุณภาพท่ีสวนราชการจะตองดําเนินการจัดทํามาตรฐานการฝกอบรม ท่ีมีลักษณะ
การดําเนินการคลายคลึงกับการประกันคุณภาพภายใน เพ่ือใหม่ันใจวางานฝกอบรมไดมาตรฐาน รวมถึง 
การประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนา/ฝกอบรม โดยสวนราชการตองมีการกําหนดมาตรการ
และระบบในการประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนาบุคลากรดวย 
 กรมพัฒนาท่ีดินไดเห็นความสําคัญของการจัดทําระบบประกันคุณภาพการฝกอบรมดังกลาว            
จึงไดจัดทําเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรมของกรมพัฒนาท่ีดินข้ึน เพ่ือใชเปนมาตรฐาน/กรอบแนวทาง
การดําเนินการจัดฝกอบรมของกรมฯ เพ่ือใหการฝกอบรมทุกหลักสูตรมีความคุมคาตอการลงทุน เปนท่ียอมรับ 
และเชื่อม่ันของผูเรียน ซ่ึงจะสงผลใหการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายตอไป 
  เกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรมกรมพัฒนาท่ีดิน 
 ตามท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. ไดนําหลักการแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) มาใชดําเนินการพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกร โดยกําหนดใหสวนราชการตองมีระบบการประกัน
คุณภาพของการฝกอบรม เพ่ือยกระดับการฝกอบรมใหมีมาตรฐาน มีความคุมคาตอการลงทุน และสรางความ
เชื่อม่ันตอผูเขารับการฝกอบรม ใหมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ กรมพัฒนาท่ีดินจึงไดดําเนินการจัดทําเกณฑการ
ประกันคุณภาพของการฝกอบรมของกรมพัฒนาท่ีดินข้ึนโดย กําหนดไว 4 มาตรฐาน 8 ตัวบงชี้ ดังนี้ 

 มาตรฐานท่ี 1  ดานหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ตัวบงชี้ 1.1  มีการสรางหลักสูตรท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคและกลุมเปาหมาย 
  ตัวบงชี้ 1.2 มีการทบทวนปรับปรุงและประเมินหลักสูตรใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลง  (กรณีเปนหลักสูตรเดิม) 
มาตรฐานท่ี 2  ดานการบริหารจัดการโครงการฝกอบรม 
  ตัวบงชี้ 2.1 ดานผูสอน/วิทยากรเปนผูมีคุณวุฒิและประสบการณสอดคลอง

กับเนื้อหาวิชาและมีความสามารถในการถายทอดสื่อสาร 
  ตัวบงชี้ 2.2 ดานวิธีการสอนของวิทยากรมีการกําหนดประเด็นเนื้อหาวิชา

และ มีการใชอุปกรณการสอนและสื่อการสอนท่ีเหมาะสม 
  ตัวบงชี้ 2.3 ดานสถานท่ีฝกอบรมมีขนาดและรูปแบบท่ีเหมาะสมกับจํานวน               

ผูเขารับการฝกอบรมและกิจกรรมการสอน 
  ตัวบงชี้ 2.4 ความเหมาะสมของผูเขารับการฝกอบรมและการนําไปใชในการ

ปฏิบัติงาน 
มาตรฐานท่ี 3  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ตัวบงชี้ 3.1 มีกระบวนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
มาตรฐานท่ี 4  ประสิทธิผลการฝกอบรม 
  ตัวบงชี้ 4.1 ประสิทธิผลการฝกอบรม 
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  วิธีการประเมินการประกันคุณภาพการฝกอบรม 
 การดําเนินการประเมินการประกันคุณภาพการฝกอบรม ตามมาตรฐานตางๆ ท้ัง343ดาน                    
อาจดําเนินการได 2 ลักษณะ คือ 1) การประเมินในระหวางการฝกอบรมเพ่ือวัดระดับความพึงพอใจดานการ
บริหารจัดการ 2) การประเมินหลังจากดําเนินการฝกอบรมเสร็จแลวโดยการประเมินผลหลังการฝกอบรมถาม
ขอมูลจากผูบังคับบัญชาและผูเขารับการฝกอบรมรอบ 6 เดือน เปนตน 
 วิธีการประเมิน 
 การประเมินการประกันคุณภาพการฝกอบรม เปนสิ่งท่ีตองกระทําอยางเปนข้ันตอนถึงแมวิธี    
การประเมินและเทคนิคการประเมินอาจแตกตางกันไป แตก็ตองเปนไปตามรูปแบบของการประเมิน โดย          
ผูประเมินจะตองทําความเขาใจกับมาตรฐานท้ัง 4 ดาน และ 8 ตัวบงชี้  ซ่ึงจะชวยใหการประเมิน                       
มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด ผูประเมินจัดเตรียมเครื่องมือการประเมินการ
ประกันคุณภาพการฝกอบรม เชน แบบสอบถามเก่ียวกับการฝกอบรม แบบประเมินองคประกอบของ          
การฝกอบรม และผูประเมินสรุปผลการประเมินการประกันคุณภาพการฝกอบรม และจัดทํารายงานเสนอ
ผูบริหารตอไป 
  เกณฑผานการประเมินการประกันคุณภาพการฝกอบรม 
 การประเมินการฝกอบรม ตามมาตรฐานท้ัง 4 ดาน 8 ตัวบงชี้  จะตองไดคะแนนเฉลี่ย                  
ทุกมาตรฐานรวม 3 คะแนน จึงจะถือวาการประกันคุณภาพการฝกอบรมมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542: 775) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง 
พอใจ ชอบใจ พฤติกรรมเก่ียวกับความพึงพอใจของมนุษย คือ ความพยายามท่ีจะขจัดความตึงเครียด หรือ
กระวนกระวาย หรือภาวะไมไดดุลยภาพในรางกาย ซ่ีงเม่ือมนุษยสามารถขจัดสิ่งตางๆ ดังกลาวไดแลว มนุษย
ยอมไดรับความพึงพอใจในสิ่งท่ีตนตองการ 
 แนงนอย พงษสามารถ (2519: 26) มีความเหน็วา ความพึงพอใจหมายถึง ทาทีท่ัวๆไปท่ีเปนผล
มาจากทาทีตอสิ่งตางๆ 3 ประการ คือ ปจจัยเก่ียวกับกิจกรรม ปจจัยเก่ียวกับบุคคล และลักษณะความสัมพันธ
ระหวางกลุม 
 สุภาลักษณ ชัยอนันต (2540: 17) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ                    
เปนความรูสึกสวนตัวท่ีรูสึกเปนสุขหรือยินดีท่ีไดรับการตอบสนองความตองการในสิ่งท่ีขาดหายไป หรือสิ่งท่ีทํา
ใหเกิดความสมดุล ความพึงพอใจเปนสิ่งท่ีกําหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคคล ซ่ึงมีผลตอการเลือก                   
ท่ีจะปฏิบัติในกิจกรรมใดๆ นั้น 
 อุทัยพรรณ สุดใจ (2545: 7) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือทัศนคติท่ีดีของบุคคลท่ี
มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยอาจจะเปนไปในเชิงประเมินคาวาความรูสึกหรือทัศนคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้นเปนไปใน
ทางบวกหรือทางลบ 
 จึงสรุปไดวาความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือทัศนคติท่ีดีของบุคคลซ่ึงมักเกิดจากการ
ไดรับการตอบสนองตามท่ีตนตองการ และความรูสึกท่ีดีในสิ่งนั้น ตรงกันขามหากความตองการไมไดรับการ
ตอบสนอง ความไมพึงพอใจก็จะเกิดข้ึน 
 ทฤษฎีความพึงพอใจ 
 โครแมน (Korman, A.K., 1997 อางอิงในสมศักดิ์ คงเท่ียง และอัญชลี โพธิ์ทอง, 2542 : 161 -
162) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 2 กลุม คือ 

1. ทฤษฎีการสนองความตองการ กลุมนี้ ถือวาความพึงพอใจในงานเกิดจากความตองการ 
สวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอผลท่ีไดรับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 
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2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณลักษณะของงาน
ตามความปรารถนาของกลุม ซ่ึงสมาชิกใหกลุมเปนแนวทางในการประเมินผลการทํางาน 
 Frederick K. Herzberg ไดศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล โดยศึกษาวาคนเรา
ตองการอะไรจากงาน คําตอบก็คือ บุคคลตองการความสุขจากการทํางาน ซ่ึงสรุปไดวาความสุขจากการทํางาน
นั้น เกิดจากความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานท่ีทํา โดยความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานท่ีทํานั้น 
ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม (Two1Factor1Theory) คือปจจัยจูงใจ 
(Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene Factors)  
 1. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหคน
ชอบและรักงานท่ีปฏิบัติเปนตัวกระตุน ทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเปนปจจัยท่ีสามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย อันไดแก  
 1.1  ความสําเร็จในงานท่ีทําของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จในงานนั้นๆ  
 1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา                   
จากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้ อาจจะอยูในรูปของ
การยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีกอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 1.3  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The.Work.Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจงานท่ีตองอาศัย
ความคิดริเริ่มทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
 1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย 
ใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ีไมมีการตรวจ หรือควบคุมอยางใกลชิด 
 1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน                      
ของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมหรือไดรับการฝกอบรม 
 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยท่ีคํ้าจุน 
ใหแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะท่ีไมสอดดคลองกับบุคคล                  
ในองคกรจะเกิดความไมชอบในงานข้ึน และเปนปจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ปจจัยเหลานี ้ไดแก 
 2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ  
เปนท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทํางาน 
 2.2 โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณ ท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
 2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึง
ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกัน 
 2.4 สถานะอาชพี (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม ท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
 2.5 นโยบายและการบริการ (Company policy and Administration) หมายถึง การจัดการ                     
และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกร 
 2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 
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 2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดี อันเปนผลท่ีไดรับ
จากงานในหนาท่ี เชน การท่ีบุคคลถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหม ซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทําใหไมมีความสุข
และไมพอใจกับการทํางานในท่ีแหงใหม 
 2.8 ความม่ันคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง              
ในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร 
 2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการทํางาน หรือ ความยุติธรรมในการบรหิาร  
 กิลเมอร (Gilmer) (1971: 280-283) สรุปองคประกอบตางๆ ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน                   
ไว 10 ประการ คือ 
 1. ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic aspects of the job) องคประกอบนี้สัมพันธกับความรู 
ความสามารถของผูปฏิบัติ หากไดทํางานตามท่ีเขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 
 2. การนิเทศงาน (Supervition) มีสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ  
ตองานได และการนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุอันดับหนึ่งท่ีทําใหเกิดการขาดงานและลาออกจากงานได                
ในเรื่องนี้ พบวา ผูหญิงมีความรูสึกตอองคประกอบนี้มากวาผูชาย 
 3. ความม่ันคง (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน ไดทํางานตามหนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับชา คนท่ีมีความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวา                   
ความม่ันคงในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก และคนท่ี
มีอายุมากข้ึนจะตองการความม่ันคงปลอดภัยสูงข้ึน 
 4. เพ่ือนรวมงานและการดําเนินงานภายใน (Company and Management) ไดแก ความพอใจ
ตอเพ่ือนรวมงาน ชื่อเสียงและการดําเนินงานภายในของสถาบัน พบวา ผูท่ีมีอายุมากจะมีความตองการ
เก่ียวกับเรื่องนี้สูงกวาผูท่ีมีอายุนอย 
 5. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา ชั่วโมง
การทํางานมีงานวิจัยหลายเรื่องท่ีแสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย                   
สวนชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอ่ืนๆ และในระหวางผูหญิงดวยกัน ผูท่ีแตงงาน
แลวจะเห็นวาชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญเปนอยางมาก 
 6. คาจาง (Wages) มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ  ผูชายจะเห็นคาจาง
เปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง และผูท่ีปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวา      
ผูท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน หรือหนวยงานรัฐบาล 
 7. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) เชน การไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนการไดรับ        
สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปวา การไมมีโอกาสกาวหนาใน
การทํางาน ยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง และเม่ือมีอายุมากข้ึน 
ความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้จะลดลง 
 8. ลักษณะทางสังคม (Social aspect ) เก่ียวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม หรือ
การใหสังคมยอมรับตน ซ่ึงจะกอใหเกิดท้ังความพึงพอใจและความไมพอใจ ถางานใด ผูปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน
ไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น องคประกอบนี้มีความสัมพันธกับอายุและระดับงาน  ผูหญิง
จะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญกวาผูชาย 
 9. การติดตอสื่อสาร (Communication) ไดแก การรับ-สงขอสนเทศ คําสั่ง การทํารายงาน          
การติดตอท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูท่ีมีระดับการศึกษาสูง 
 10. ผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน(Benefits) ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน        
การบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ท่ีอยูอาศัย วันหยุดพักผอนตางๆ เปนตน 
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บทที่บทที่  33  
วิธีดําเนินการศึกษา 

3.1 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
   มีการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และทบทวนแบบสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนา
ท่ีดินท่ีมีตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลปงบประมาณ  2555 - 2562 โดยประสานกับหนวยงาน
ภายในกองการเจาหนาท่ีรวมพิจารณาปรับปรุงขอคําถามใหมีความทันสมัย และจัดทําแบบสํารวจความพึง
พอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปงบประมาณ 2563           
ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีใชในการสํารวจครั้งนี้  ประกอบดวย คําถามปลายปดและคําถามปลายเปด โดยแบง           
แบบสํารวจออกเปน 5 ตอน ประกอบดวย  
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจ ประกอบดวยหัวขอคําถาม             
จํานวน 4 ขอ ดังนี้  
    1)  เพศ 
    2)  ประเภทและระดับตําแหนง 
    3)  ลักษณะงานตามตําแหนงท่ีรับผิดชอบ 
    4)  อายุราชการ                  
   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความพึงพอใจตอการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนา
ท่ีดิน เพ่ือวัดระดับความพึงพอใจกิจกรรมของการดําเนินงานดานตางๆ ของกรมพัฒนาท่ีดิน  ประกอบดวย               
    1) การบริหารทรัพยากรบคุคล (HRM : Human Resource Management) จํานวน 40 ขอ  
     2) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development) จํานวน 12 ขอ 
   แบบสอบถามในตอนท่ี 2 จัดทําข้ึนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ให                
คาน้ําหนักและกําหนดเกณฑการแปรผลคารอยละตามวิธีของเบสท (Best, JW,1981,PP.179-187) โดยแบง
ออกเปน 5 ระดับความพึงพอใจ ไดแก 1) นอยท่ีสุด  2) นอย  3) ปานกลาง  4) มาก  5) มากท่ีสุด 
   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามสํารวจขอเสนอแนะเพ่ือสรางความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน จํานวน 7 ขอ ไดแก 1) ดานการจัดโครงสรางอัตรากําลัง  2) ดานการสรรหาและ
บรรจุแตงต้ัง โยกยาย การโอน 3) ดานทะเบียนประวัติ เครื่องราชอิสริยาภรณ การทําบัตรประจําตัว 4) ดาน
วินัย 5) ดานสวัสดิการ  6) ดานสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และตอตานการทุจริต 7) ดานพัฒนาบุคคล     
   ตอนท่ี 4 แบบสอบถามสํารวจขอเสนอแนะเพ่ือสรางความพึงพอใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน จํานวน 8 ขอ ไดแก 1) การจัดโครงการฝกอบรม 2) การประสานงานการฝกอบรม
ภายใน 3) การประสานงานการฝกอบรมภายนอก 4) ทุนศึกษาตอในประเทศ/ตางประเทศ 5) ทุนฝกอบรมใน
ประเทศ/ตางประเทศ 6) ดานแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาท่ีดิน 7) การจัดการความรูกรมพัฒนาท่ีดิน 
8) การฝกอบรมผานสือ่การเรียนการสอนระบบ LDD e-Training 
   ตอนท่ี 5 แบบสอบถามสํารวจขอเสนอแนะเพ่ือพัฒนา Smart Officer ของกรมพัฒนาท่ีดินตาม
นโยบายกระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 3 ขอ ไดแก 1) เจาหนาท่ีกรมพัฒนาท่ีดินควรไดรับการพัฒนา
อะไรและอยางไรเพ่ือเปน Smart Officer  2) กรมฯ ควรใหการสนับสนุนดานใดบาง ในการพัฒนาตนเองใหเปน 
Smart Officer 3) ทานควรจะไดรับการพัฒนาดานใดบางและอยางไร เพ่ือใหเปน Smart Officer  
 



15 

3.2  การเก็บรวบรวมขอมูล  
 การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลในปงบประมาณ 2563 ไดใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการเก็บรวบรวมขอมูลการตอบแบบ
สํารวจฯ ออนไลนผาน QR Code ทําใหเกิดความสะดวกรวดเร็วในการตอบแบบสํารวจฯ และการประมวลผล
ขอมูล โดยไดดําเนินการดังนี้     

1. ทําบันทึกขอความอนุเคราะหศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการสรางแบบ
สํารวจความพึงพอใจท่ีมีตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปงบประมาณ 2563 ออนไลน และสง
ใหสง Link  URL ของแบบสอบถามฯ กลับมายัง กลุมพัฒนาบุคคล เพ่ือจัดทําเปน QR Code สําหรับใชใน
การตอบแบบสํารวจออนไลน ใชระยะเวลาสํารวจ 15 วัน เริ่มตั้งแตวันท่ี 13 – 27 สิงหาคม 2563   

2. แจงทาง e - mail ไปยัง ผูอํานวยการสํานัก/กอง/ศูนย เพ่ือขอความรวมมือใหขาราชการ
ตอบแบบสํารวจฯ ออนไลนผาน QR Code โดยกําหนดระยะเวลาในการตอบแบบสํารวจ 15 วัน เริ่มตั้งแต
วันท่ี 13 – 27 สิงหาคม 2563 

3. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการจัดเก็บและประมวลผลขอมูล 

3.3 กลุมตัวอยางเพ่ือการศึกษา    
           ในปงบประมาณ 2563 กรมพัฒนาท่ีดินมีขาราชการรวม 1,436 คน แบงเปน 3 ประเภท 8 ระดับ ดังนี้ 

1.  ขาราชการประเภทอํานวยการ แบงออก 1 ระดับ ไดแก ระดับสูง 
2.  ขาราชการประเภทวิชาการ แบงออก 4 ระดับ ไดแก ระดับเชี่ยวชาญ ระดับชํานาญการพิเศษ 

ระดับชํานาญการ ระดับปฏิบัติการ 
3.  ขาราชการประเภทท่ัวไป แบงออก 3 ระดับ ไดแก ระดับอาวุโส ระดับชํานาญงาน  

ระดับปฏิบัติงาน 
 กลุมตัวอยางของการศึกษาในครั้งนี้ มาจากการสุมตัวอยางแบบไมเจาะจง ซ่ึงจากการคํานวณสูตร

ของ Taro Yamane ตองมีกลุมตัวอยางไมนอยกวา 316 คน จากจํานวนขาราชการท้ังหมด 1,436 คน ท้ังนี้           
มีผูตอบแบบสํารวจฯ เขามาในระบบจํานวน 405 คน ซ่ึงเพียงพอท่ีจะนํามาอางอิงในการสรุปผลการสํารวจ
ความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปงบประมาณ 2563  

 

ตารางท่ี 1  จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสํารวจเทียบกับจํานวนประชากร (ณ วันท่ี 27 สิงหาคม 2563)  

ประเภทตําแหนง ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง(คน) 
1. ขาราชการประเภทอํานวยการ   
    -  ระดับสูง 24 4 
2. ขาราชการประเภทวิชาการ   
    -  ระดับเชี่ยวชาญ 23 8 
    -  ระดับชํานาญการพิเศษ 377 95 
    -  ระดับชํานาญการ 301 92 
    -  ระดับปฏิบัติการ 286 82 
3. ขาราชการประเภทท่ัวไป   
    -  ระดับอาวุโส 75 16 
    -  ระดับชํานาญงาน 176 48 
    -  ระดับปฏิบัติงาน 174 60 

รวม 1,436 405 
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กราฟท่ี 1    จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสํารวจเทียบกับจํานวนประชากร 

 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล วิเคราะหออกมาเปนคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) และ
คาเฉลี่ย (Mean) ท่ีสามารถนํามาใชอภิปรายผลการสํารวจฯ ตอนท่ี 1 และตอนท่ี 2 ตามรายละเอียดดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจฯ อภิปรายผลโดยใชวิธีการแจกแจงความถ่ี  (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage)  
  ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจตอการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาท่ีดินในภาพรวม 
อภิปรายผลโดยใชวิธีการหาคาเฉลี่ย(Mean) จากคําถามท่ีมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) ใหคาน้ําหนักและกําหนดเกณฑการแปรผลคาเฉลี่ยตามวิธีของเบสท (Best, JW, 1981, PP.179-187) 
โดยแบงเกณฑตามระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ ดังนี้ 
 

ระดับความพึงพอใจ คาคะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
1 1.00 – 1.80 นอยท่ีสุด 
2 1.81 – 2.60 นอย 
3 2.61 – 3.40 ปานกลาง 
4 3.41 – 4.20 มาก 
5 4.21 – 5.00 มากท่ีสุด 

  ตอนท่ี 3  และ 4  ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม อภิปรายผลโดยใชการจัดกลุมขอมูล แลวนําไปจัดลําดับ
ตามความสําคัญกอน – หลัง 
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บทที่ 4บทที่ 4  
ผลการศึกษา 

4.1 ผลการศึกษา 
  การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินท่ีมีตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ประจําป 2562 ไดแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจ ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับประเภทและระดับ
ตําแหนง และอายุราชการ 

 

ตารางท่ี 2  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจจําแนกตามระดับตําแหนง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

กราฟท่ี 2 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจจําแนกตามระดับตําแหนง  

ประเด็น จํานวน (ราย) รอยละ 
 1. ประเภทและระดับตําแหนง 

  1.1  ขาราชการประเภทอํานวยการระดับสูง 
         1.2  ขาราชการประเภทวิชาการ 
         1.2.1  ระดับเชี่ยวชาญ 
        1.2.2  ระดับชํานาญการพิเศษ 
         1.2.3  ระดับชํานาญการ 
         1.2.4  ระดับปฏิบัติการ     

 1.3 ขาราชการประเภทท่ัวไป 
1.3.1   ระดับอาวุโส 
1.3.2   ระดับชํานาญงาน 
1.3.3   ระดับปฏิบัติงาน 

 
4 
 

8 
95 
92 
82 

 
16 
48 
60 

 
 0.99 

 
  1.98 
23.46 
22.71 
20.25 

 
 3.95 
11.85 
14.81 

รวม 405 100 
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ตารางท่ี  3  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจจําแนกตามอายุราชการ  
 

ประเด็น จํานวน 
(ราย) 

รอยละ 

 2.  อายุราชการ 
  2.1  อายุราชการ  1 - 5   ป 

 2.2  อายุราชการ  6 - 10   ป 
 2.3  อายุราชการ 11 - 15  ป 
 2.4  อายุราชการ 16 - 20  ป 
 2.5  อายุราชการ 21 - 25  ป 
 2.6  อายุราชการมากกวา  25  ป 

 
93  
72 
65 
33 
35 

107 

 
22.96 
17.78 
16.05 
8.15 
8.64 

26.42 

รวม 405 100 
 

 
กราฟท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจจําแนกตามอายุราชการ  

 
 
 จากขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจ ในตารางท่ี 2 และตารางท่ี 3 ปรากฏผล ดังนี้ 
  1. ประเภทและระดับตําแหนง : ผูตอบแบบสํารวจสวนใหญรอยละ 23.46 เปนขาราชการ
ประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ รองลงมารอยละ 22.71 เปนขาราชการประเภทวิชาการระดับ
ชํานาญการ และรอยละ 20.25 เปนขาราชการประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ 
  2. อายุราชการ : ผูตอบแบบสํารวจสวนใหญรอยละ 26.42 มีอายุราชการมากกวา 25 ป 
รองลงมารอยละ 22.96 มีอายุราชการ 1-5 ป และรอยละ 17.78 มีอายุราชการ 6-10 ป  
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  ตอนท่ี 2  ความพึงพอใจตอการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาท่ีดิน    

ตารางท่ี 4  ความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM: Human Resource Management) 

ประเด็นความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคล คาเฉล่ีย ความหมาย 
1.  กรมฯ มีการกําหนดทิศทางและนโยบายดานการบริหารทรัพยากร
 บุคคลอยางชัดเจน 

3.75 มาก 

2. กรมฯ มีการกําหนดแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ (Career   
 Development Plan) ท่ีชัดเจนเหมาะสม 

3.69 มาก 

3. กรมฯ มีการเผยแพรแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ให   
    บุคลากรภายในกรมฯ ทราบบทบาทและหนาท่ีของงานอยางท่ัวถึง 

3.83 มาก 

4.  กรมฯ มีการสรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนกลุมขาราชการ
  ท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent) อยางเหมาะสม 

3.71 มาก 

5.   กรมฯ มีการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อน
   ระดับสูงข้ึนท่ีชัดเจน 

3.75 มาก 

6. กรมฯ มีระบบการแตงตั้งท่ีเปนธรรม เปนไปตามหลักผลงานและ           
 หลักความรูความสามารถ  

3.56 มาก 

7.  กรมฯ ดําเนินการสรรหา บรรจุ แตงตั้งดวยความโปรงใสและเปนธรรม 3.61 มาก 
8.  กรมฯ เปดโอกาสใหขาราชการแสดงความประสงคยายเพ่ือเปน             
   การเพ่ิมพูนประสบการณหรือกลับภูมิลําเนา 

3.72 มาก 

9.  กรมฯ นําระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) มาใชในการ   
  บริหารผลการปฏิบัติงาน 

3.97 มาก 

10. กรมฯ มีการกําหนดหลักเกณฑวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 
   การเลื่อนเงินเดือนท่ีมีความชัดเจน 

3.78 มาก 

11. กรมฯ สนับสนุนใหผูบังคับบัญชาชี้แจงและรับฟงเก่ียวกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของทานและเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตาง 

3.62 มาก 

12. กรมฯ มีตัวชี้วัดและคาเปาหมายการทํางานท่ีสามารถจําแนกความ   
แตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการไดชัดเจน 

3.71 มาก 

13. กรมฯ มีการจัดทําฐานขอมูลบุคคลใหมีความถูกตอง ครบถวนและ
 เปนปจจุบันอยูเสมอ 

3.87 มาก 

14. กรมฯ มีการนําขอมูลจากฐานขอมูลทรัพยากรบุคคล (DPIS)ไปใช
ประกอบการตัดสินใจดานการบริหารงานบุคคล 

3.77 มาก 

15. กรมฯ มีการยกยองชมเชยใหรางวัลตอบแทนแกบุคลากรผูมีผลการ
  ปฏิบัตงิานดีเดนและปรับปรุงระบบการยกยองชมเชยอยางสมํ่าเสมอ 

3.74 มาก 

16. การพิจารณาความดีความชอบ กรมฯ ยึดหลักผลงานและความรูความสามารถ 3.66 มาก 
17. ผูบังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 3.70 มาก 
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ประเด็นความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคล คาเฉล่ีย ความหมาย 

18. หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูมีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนท่ี
   เหมาะสมกับภารกิจ 

3.44 มาก 

19. ขาราชการสามารถเขาถึงขอมูลสวนบุคคลของตนเองผานระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) ได 

4.12 มาก 

20. การบริการดานการขออนุมัติเดินทางไปศึกษา ฝกอบรม ปฏิบัติการวิจัย  
ดูงาน ทัศนศึกษา ณ ตางประเทศ มีความสะดวก รวดเร็วทันเวลา 

3.79 มาก 

21. การใหบริการจัดทําบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีรัฐมีความสะดวกรวดเร็ว 3.97 มาก 
22. กรมฯ มีระบบการบันทึกเวลาการปฏิบัติราชการ(HRM) เพ่ืออํานวย 

ความสะดวกใหกับขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ 
3.93 มาก 

23. การใหบริการขอมูลขาวสารเก่ียวกับประวัติบุคคลมีความถูกตอง สะดวกรวดเร็ว 3.97 มาก 
24. การใหบริการรับ-คืน เครื่องราชอิสริยาภรณ มีความถูกตอง สะดวก รวดเร็ว 3.80 มาก 
25. การใหบริการขอมูลตางๆ สําหรบัผูเกษียณอายุราชการ 3.83 มาก 
26. การดําเนินการทางวินัย เปนไปตามระเบียบของทางราชการ 3.87 มาก 
27. การดําเนินการตรวจสอบและพิจารณาวินิจฉัยเรื่อง อุทธรณและ  
      รองทุกขเปนไปอยางยุติธรรมและรวดเร็ว 

3.78 มาก 

28. เสริมสรางและพัฒนาใหบุคลากรมีวินัย  และปองกันไมใหกระทําผิดวินัย 3.85 มาก 
29. การมอบอํานาจในการสั่งการ การอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติราชการ

ใหแกผู รับมอบอํานาจอยางท่ัวถึง เพ่ือให เกิดความรวดเร็ว และมี   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.91 มาก 

30. กรมฯ จัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-วิ่ง Virtual Walk or  Run”
ครั้งท่ี 2 เพ่ือสงเสริมการออกกําลังกาย มีสุขภาพท่ีด ี

3.99 มาก 

31.  กรมฯ มีการปรบัปรุงโรงอาหารใหสะอาด สะดวกแกบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน 3.80 มาก 
32. กรมฯ มีโครงการตรวจสุขภาพประจําปและติดตามผลทุก 4 เดือน 3.81 มาก 
33. กรมฯ มีสวัสดิการเพ่ือการฌาปนกิจสงเคราะหสําหรับบุคลากร 
  กรมพัฒนาท่ีดิน และใหการบริการท่ีสะดวกรวดเร็ว 

3.94 มาก 

34. กรมฯ มีการจัดกิจกรรมการออกกําลังกายทุกวันพุธ 3.77 มาก 
35. กรมฯ มีโครงการบริจาคโลหิตแกสภากาชาดไทยหรือโรงพยาบาลของรัฐ 3.93 มาก 
36. กรมฯมีรานคาสวัสดิการกรมพัฒนาท่ีดินใหบรกิารสินคาสวัสดิการแกบุคลากร 3.74 มาก 
37. กรมฯ ใหความสําคัญตอการขับเคลื่อนงานในดานสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม   3.86 มาก 
38. กรมฯ มีวัฒนธรรมการทํางานท่ีเนนเรื่องคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพและ

ความคุมคา 
3.80 มาก 

39. โปรแกรมรองเรียน รองทุกข บน Internet มีความเหมาะสม  3.71 มาก 
40. กรมฯ มีกิจกรรมรณรงค สรางความตระหนักใหบุคลากรยึดถือปฏิบัต ิ 
      ตามหลักคุณธรรมและความโปรงใส และตอตานการทุจริตในทุกรูปแบบ  

3.80 มาก 

คาเฉล่ีย  3.80 มาก 
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 ตารางท่ี 4 ผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจในป 2563 พบวาขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความ
พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาท่ีดิน (HRM : Human Resource Management) 
ในภาพรวมอยูในระดับ “มาก” คาเฉลี่ย 3.80 โดยหัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก   
 ลําดับท่ี 1 ขาราชการสามารถเขาถึงขอมูลสวนบุคคลของตนเองผานระบบ สารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (DPIS) ได (คาเฉลี่ย 4.12) 
 ลําดับท่ี 2 กรมฯ จัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-วิ่ง Virtual Walk or Run” ครั้งท่ี 2  
เพ่ือสงเสริมการออกกําลังกาย มีสุขภาพท่ีดี (คาเฉลี่ย 3.99)  
   ลําดับท่ี 3 การใหบริการจัดทําบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีรัฐมีความสะดวกรวดเร็ว(คาเฉลี่ย 3.97) 
 หัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลต่ําท่ีสุด ไดแก หนวยงานท่ีทาน
ปฏิบัติงานอยูมีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนท่ีเหมาะสมกับภารกิจ (คาเฉลี่ย 3.44)  
 

ตารางท่ี 5  ระดับคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคลของป 2555 – 2563 

ป คาเฉล่ียระดับความพึงพอใจ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความหมาย 

2555 3.23 ปานกลาง 
2556 3.35 ปานกลาง 
2557 3.91 มาก 
2558 3.66 มาก 
2559 3.69 มาก 
2560 3.76 มาก 
2561 3.82 มาก 
2562 3.87 มาก 
2563 3.80 มาก 
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กราฟท่ี 4  ระดับคะแนนเฉลี่ยผลการสํารวจความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล ป 2555 – 2563  
 

 จากกราฟท่ี 4 ผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจมีระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต้ังแตป 2555 ถึงป 2563 โดยภาพรวมมีแนวโนมสูงข้ึนทุกป โดยในชวง 8 ปท่ีผานมา 
ขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสูงท่ีสุดในป 2557 (คาเฉลี่ย 3.91) 
รองลงมาคือ ป 2562 (คาเฉลี่ย 3.87) และป 2561 (คาเฉลี่ย) 3.82) ตามลําดับ 
  

ตารางท่ี 6  ความพึงพอใจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD: Human Resource Development) 
 

ประเด็นความพึงพอใจตอการพัฒนาทรพัยากรบุคคล คาเฉล่ีย ความหมาย 
1. ผูบริหารระดับสูงของกรมฯ ใหความสําคัญในการพัฒนาขีดความสามารถ
 ของบุคลากรเพ่ือการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.84 มาก 

2. กรมฯ มีแผนการพัฒนาขาราชการทุกระดับ เพ่ือใหมีความรู ทักษะ และ
 สมรรถนะท่ีพรอมตอการปฏิบัติภารกิจท้ังปจจุบันและอนาคต 

3.81 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือการ
 ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.87 มาก 

4. กรมฯ จัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก
 ของขาราชการ 

3.84 มาก 

5. กรมฯ ใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมเพ่ือใหบุคลากรมีการเรียนรู
 และแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน 

3.88 มาก 

6. กรมฯ มีการจัดการความรูและการแลกเปลี่ยนเรียนรูท่ีเปนประโยชนโดย
 ทานสามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน 

3.86 มาก 

7. โครงการฝกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรไดเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา/
 กิจกรรมการฝกอบรม 

3.90 มาก 

8. การจัดฝกอบรมของกรมฯ มีกลุมเปาหมายท่ีเหมาะสมกับหลักสูตร           
 การฝกอบรม 

3.86 มาก 
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ประเด็นความพึงพอใจตอการพัฒนาทรพัยากรบุคคล คาเฉล่ีย ความหมาย 
9. การจัดฝกอบรมของกรมฯ มีการประชาสัมพันธหลักสูตรการฝกอบรม
 ตางๆ ใหทราบลวงหนากอนการจัดการฝกอบรม 

3.83 มาก 

10. การจัดฝกอบรมของกรมฯ มีการติดตามผลหลังการฝกอบรมตาม ความ 
  เหมาะสมของแตละหลักสูตร เชน 6 เดือน/1 ป 

3.76 มาก 

11. บุคลากรมีการพัฒนาความรูตนเองอยางสมํ่าเสมอ สามารถนําไป เปน
  ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานในแตละรอบการประเมินได 

3.85 มาก 

12. กรมฯ สนบัสนุนและสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอ/เสนอ รับ
  ทุนศึกษา/ฝกอบรม/ดูงานในประเทศและตางประเทศ 

3.75 มาก 

คาเฉล่ีย 3.84 มาก 

  จากตารางท่ี 6  จากการสํารวจในป 2563 พบวาขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจตอ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาท่ีดิน (HRD : Human Resource Development) ในภาพรวมอยู              
ในระดับ“มาก” คาเฉลี่ย 3.84 โดยหัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก   
 ลําดับท่ี 1  โครงการฝกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรไดเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา/กิจกรรมการ
ฝกอบรม (คาเฉลี่ย 3.90)  
 ลําดับท่ี 2  กรมฯ ใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมเพ่ือใหบุคลากรมีการเรียนรูและ
แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน (คาเฉลี่ย 3.88)  
 ลําดับท่ี 3  ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ (คาเฉลี่ย 3.87) 
  หัวขอท่ีมีคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจท่ีมีตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลต่ําสุด ไดแก กรมฯ สนับสนุน
และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอ/เสนอรับทุนศึกษา/ฝกอบรม/ดูงานในประเทศและตางประเทศ
(คาเฉลี่ย 3.75)          
 

ตารางท่ี 7  ระดับคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของป 2555 – 2563 

ป คาเฉล่ียระดับความพึงพอใจ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ความหมาย 

2555 3.35 ปานกลาง 
2556 3.48 มาก 
2557 4.03 มาก 
2558 3.82 มาก 
2559 3.77 มาก 
2560 3.86 มาก 
2561 3.89 มาก 
2562 3.93 มาก 
2563 3.84 มาก 
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กราฟท่ี 5  ระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของป 2555 – 2563  
 

 ตารางท่ี 7 ผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจมีระดับคะแนนเฉลี่ยผลการสํารวจความพึงพอใจตอ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตั้งแตป 2555 ถึง 2563 โดยภาพรวมมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนทุกป โดยในชวง 8 ป 
ท่ีผานมา ขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงท่ีสุดในป 2557 
(คาเฉลี่ย 4.03) รองลงมาคือป 2562 (คาเฉลี่ย 3.93) และป 2561 (คาเฉลี่ย 3.89) ตามลําดับ  
 

4.2 ขอเสนอแนะเพ่ือสรางความพึงพอใจดานตางๆ เกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรบคุคลของ
กรมพัฒนาที่ดิน 
  จากคําถามปลายเปดไดมีผูใหขอเสนอแนะเก่ียวกับการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ ในปตอๆ ไปใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตรงตามความตองการของบุคลากร และสอดคลอง
กับหลักการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล ซ่ึงมีขอเสนอแนะท่ีรวบรวมไดจากการสํารวจฯ มีดังนี้ 

1. ดานการจัดโครงสรางอัตรากําลัง  
1.1 ควรมีตําแหนงเจาหนาท่ีพัสดุ และเจาหนาท่ีการเงินและบัญชี ในสถานีพัฒนาท่ีดินทุก

สถานี เพ่ือปฏิบัติงานดานการเงินและงานพัสดุซ่ึงมีปริมาณงานจํานวนมาก โดยปจจุบันท่ีสถานีพัฒนาท่ีดิน  
มีเจาหนาท่ีธุรการเพียงตําแหนงเดียว แตตองทํางานในดานการพัสดุ ดานการเงิน และดานอ่ืนๆ หลายๆ ดาน
ไปพรอมกันอาจเกิดความลาชาและความผิดพลาด หากมีครบท้ัง 3 ตําแหนงจะทําใหเกิดความคลองตัวในการ
ดําเนินงานดานตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

1.2 ควรปรับโครงสรางอัตรากําลังใหมีความเหมาะสม โดยคํานึงถึงปริมาณงาน ขนาดของ
พ้ืนท่ี ท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงปจจุบันมีปญหาอัตรากําลังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ปญหาบางหนวยงาน 
มีอัตรากําลังเยอะเกินไป แตบางหนวยงานมีอัตรากําลังไมเพียงพอ บางหนวยงานมีอัตรากําลังในบางตําแหนง
มากเกินไป แตขาดอัตรากําลังในตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน บางหนวยงานมีจํานวนอัตรากําลัง
เพียงพอแตผูปฏิบัติงานไมอยูปฏิบัติบัติงานในหนวยงานท่ีสังกัดสงผลใหการปฏิบัติงานของหนวยงานลาชา  
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1.3 ตําแหนงชํานาญการพิเศษควรคัดเลือกจากบุคลากรท่ีมีความรูความชํานาญ และการสั่งสม
ประสบการณในงานนั้นๆ โดยเลือกจากบุคลากรในกอง/สํานักท่ีมีอัตราตําแหนงวาง ไมควรรับโอนมาจากท่ีอ่ืน 

1.4 ควรจัดสรรอัตรากําลังตําแหนงประเภทท่ัวไปดานการเกษตรระดับอาวุโสใหกับทุกเขต 
เพ่ือใหโอกาสเติบโตในสายงาน เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

1.5 ควรเพ่ิมพนักงานราชการตําแหนงเจาหนาท่ีแผนท่ีภาพถาย 
1.6 ควรเปดสอบบรรจุขาราชการแทนการการเรียกบัญชีจากหนวยงานอ่ืน ท้ังนี้ เพ่ือเปด

โอกาสใหกับเจาหนาท่ีของกรมฯ ไดสมัครสอบเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
1.7 ควรจัดอัตรากําลังทดแทนตําแหนงขาราชการและลูกจางประจําท่ีเกษียณอายุราชการ 

และควรจัดทดแทนใหทันการทํางานในปงบประมาณใหม 
1.8 ปจจุบันตําแหนงวิศวกรโยธา และนายชางโยธามีจํานวนไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

2. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง โยกยาย การโอน 
2.1 ควรเพ่ิมและเปดโอกาสใหยื่นความจํานงขอยายกลับภูมิลําเนาไดทุกป และควร

พิจารณาตามเหตุผลความจําเปนเรงดวนในการขอยาย 
 2.2 ควรมีหลักเกณฑการพิจารณาการยายท่ีชัดเจน แจงใหทราบอยางท่ัวถึง และปฏิบัติกับ

บุคลากรทุกคนดวยความเสมอภาคอยางเทาเทียมกัน  
2.3 ควรสรรหาตําแหนงทดแทนตําแหนงวางใหเร็วข้ึน เพ่ือใหการทํางานตอเนื่องอยางมี

ประสิทธิภาพ 
2.4 การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย ควรดําเนินการดวยความโปรงใส และเปนธรรม 

โดยมีหลักเกณฑการดําเนินงานท่ีขัดเจน เชนการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงกับการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ท่ีบรรจุแตงตั้ง โดยพิจารณาจากความรูความสามารถ ควรมีการแจงตําแหนงวางใหบุคคลภายในกรมฯ ทราบ
โดยอาจแจงในเว็บของกองการเจาหนาท่ี การแตงตั้งโยกยายควรมีความเหมาะสมโดยใหเกิดประโยชนกับท้ัง
หนวยงานและผูถูกโยกยาย เปนตน 

2.5 ควรใหพนักงานราชการมีสิทธิในการยายกลับภูมิลําเนาได  
  3. ดานทะเบียนประวัติ เครื่องราชอิสริยาภรณ การทําบัตรประจําตัว 

3.1 ควรมีการปรับปรุงขอมูลทะเบยีนประวัติใหเปนปจจุบันอยูเสมอ และมีขอมูลครบถวน 
3.2   ควรมีการสํารวจการเปลี่ยนแปลงขอมูลสวนบุคคลทุกป  
3.2 ขาราชการทุกคนควรมีสิทธิไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณ  
3.3 ควรปรับรูปแบบการดําเนินงานเรื่องการขออนุมัติตัวบุคคลไปตางประเทศใหทันตาม 

ความเรงดวนจนเสรจ็สิ้นกระบวนการท่ีอยูในความรับผดิชอบ โดยหนวยงานท่ีรับชวงตอสามารถดําเนินการตอไดทันที  
3.4 ควรมีการจัดสรรเครื่องราชยใหกับขาราชการทุกคน 
3.5 การติดตอประสานงานเรื่องเครื่องราชฯ มีความลาชา ควรมีการแจงรายชื่อใหทราบ

ลวงหนากอนสิ้นปงบประมาณหือปท่ีไดรับเครื่องราชฯ  
3.6 ควรมีการบันทึกขอมูลการไดรับเครื่องราชอิสริยากรณของแตละบุคคลวาใครเคยไดรับ

เครื่องราชฯ อะไรบาง 
3.7 เครื่องสแกนลายนิ้วมือมีปญหาตองสแกนหลายครั้งกวาจะผานทําใหใชเวลาในการ

สแกนนานและลาชาโดยเฉพาะในเวลาชวงเชา 
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4. ดานวินัย  
4.1 ควรมีการจัดอบรมซักซอมความเขาใจระเบียบ วินัย ขอบังคับ เพ่ือใหบุคลากรมีความรู  

ความเขาใจมีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดีโดยพรอมเพรียงกันท้ังองคกร ปฏิบัติตนอยางเครงครัด เกิดเปน
ภาพลักษณท่ีดีแกหนวยงานและผูพบเห็น 

4.2 ควรมีการสงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรมีวินัย 
4.3   ขาราชการท่ีอยูระหวางถูกตั้งกรรมการสอบ ไมควรไดรับการพิจารณาเลื่อนระดับใหสูงข้ึน 
4.4 เห็นควรยกเลิกระบบสแกนลายนิ้วมือ เนื่องจากไมสะดวกสําหรับผูท่ีตองเดินทางไป- กลับ

บานท่ีอยูตางจังหวัดและตองเรงรีบในการเดินทางอาจเกิดอุบัติเหตุ 
5. ดานสวัสดิการ 

5.1 ควรมีการแนะนําสวัสดิการใหบุคลากรทราบอยางสมํ่าเสมอ 
5.2 อยากใหมีการจําหนายสินคาจําเปนในชีวิตประจําวันในราคายอมเยา  
5.3 ควรจัดใหมีการจําหนายอาหารและเครื่องดื่มท่ีเปนผูคารายใหมเพ่ือความหลากหลาย

เพ่ือเปนทางเลือกใหกับลูกคา โดยจําหนายราคาไมแพงเกินไป 
5.4  ควรปรับปรุงภูมิทัศน สภาพแวดลอมบริเวณโรงอาหารใหสวยงาม สะอาดนาสนใจเขา

ไปรับประทานอาหาร และคุณภาพของอาหารถูกหลักอนามัย   
5.5  ควรมีการสํารวจความตองการดานสวัสดิการของบุคลากรของกรมและจัดสวัสดิการ

ตามความตองการของบุคลากรสวนใหญ 
5.6  กรมฯ ควรเพ่ิมสวัสดิการดานกีฬา และควรจัดกีฬาสัมพันธระหวางหนวยงานสวนกลาง

และสวนภูมิภาค 
5.6  ควรจัดใหมีมุมสําหรับนั่งพักผอนกระจายตามจุดตางๆ ภายในกรมฯ เพ่ือบริการผูมา

ติดตอราชการและสําหรับบุคลากรในเวลาพักกลางวัน 
5.7  ควรปรับปรุงบานพัก และระบบน้ําประปา  

6. ดานคุณธรรมจรยิธรรม 
6.1  ควรจัดใหมีการฝกอบรมดานคุณธรรมจริยธรรมใหมากข้ึน และควรอบรมบุคลากรทุก

กลุม ทุกประเภท ทุกระดับชั้น โดยจัดฝกอบรมทุกป 
 6.2  ควรสงเสริมและรณรงคดานคุณธรรมจริยธรรมอยางตอเนื่อง 
 6.3  ผูบริหารทุกระดับควรประพฤติปฏิบัติเปนแบบอยางท่ีดี และมีความโปรงใสในการ

ปฏิบัติหนาท่ี 
 6.4  ควรมีคณะกรรมการตรวจสอบดูแลดานคุณธรรมจริยธรรม เพ่ือใหการปฏิบัติงานมี

ความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 
7. ดานพัฒนาบุคคล 

7.1 ควรจัดการฝกอบรมแบบ E-learning ใหมากข้ึน  
7.2 ควรจัดหลักสูตรฝกอบรมสําหรับบุคลากรทุกตําแหนงท้ังขาราชการ ลูกจางประจํา และ

พนักงานราชการ ทุกระดับเพ่ือทบทวนความรูท่ีจะนํามาใชในการพัฒนาตอยอดการปฏิบัติงาน โดยจัดอยาง
นอยปละ 1 ครั้ง  

7.3 ควรจัดหลักสูตรเฉพาะตําแหนงเพ่ือใหมีการแลกเปลียนความรูและประสบการณ 
7.3 ควรจัดหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 
7.4 ควรสงเสริมและสนับสนุนใหขาราชการของกรมฯ มีโอกาสไดเขารับการฝกอบรม

หลักสูตรนักบริหารฯ ของกระทรวงฯ ตอปใหมากข้ึน โดยยึดหลักอาวุโสในการคัดเลือกผูเขารอบรม 
 



27 

8. ขอเสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 
8.1 ควรปรับปรุงเว็บไซตใหคนหาขอมูลไดงาย และควรเพ่ิม Link สําหรับดาวนโหลดเอกสาร 

เม่ือมีการจัดฝกอบรมหลักสูตรตางๆ 
  8.2 ควรมีขอมูลผลการดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ดานตางๆ สรุปไวทาย
แบบสํารวจฯ หรือจัดทํา Link เพ่ือใหขาราชการไดเขาดูขอมูลได 
  8.3 ควรพิจารณาจํานวนผูปฏิบัติงานใหเมาะสมเพียงพอกับปริมาณงาน โยเฉพาะงานในสวนภูมิภาค 
  8.4 ควรมีรานคาสวัสดิการของกรมฯ 
  8.5 ควรมีเจาหนาท่ีในการบริการผูมาติดตอราชการ และใหบริการดวยจิตบริการ (Service mind) 
  8.6 ควรมีงบประมาณสนุนการดําเนินการโครงการตางๆ ในสวนภูมิภาค 
  8.7 ควรจัดใหมีการตรวจสุขภาพสําหรับบุคลากรในสวนภูมิภาคดวย 

4.3 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือสรางความพึงพอใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ           
กรมพัฒนาที่ดิน 
 จากการสํารวจฯไดมีผูใหขอเสนอแนะเก่ียวกับการดําเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรมฯ ในปตอๆ ไป ใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตรงตามความตองการของบุคลากร ซ่ึงมีขอเสนอแนะท่ี
รวบรวมจากการสํารวจฯ ได ดังนี้ 

1. การจดัโครงการฝกอบรม    
1.1 ควรจัดอบรมในรูปแบบออนไลน หรือ แบบ E-learning เพ่ิมข้ึน เพ่ือประหยัด

งบประมาณในการดําเนินการจัดฝกอบรมและคาใชจายในการเดินทางเขารับการฝกอบรม  
1.2 ควรใชสถานท่ีจัดฝกอบรมภายในกรมฯ เพ่ือเปนการประหยัดงบประมาณในการ

ดําเนินการ 
1.3 ควรพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมใหทันสมัย สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน และสามารถ

นําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง และควรจัดฝกอบรมเก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีใชในการปฏิบัติงานใหมากข้ึน 
1.4 ควรจัดหลักสูตรอบรมออนไลนเก่ียวกับการจัดซ้ือจัดจาง การเงิน บัญชี พัสดุ ครุภัณฑ 

เพ่ือเพ่ิมโอกาสใหผูท่ีมีความสนใจแตไมมีโอกาสไดเขาฝกอบรมในหลักสูตรปกติท่ีกรมฯ จัด  
1.5 ควรจัดอบรมดานคุณธรรม จริยธรรม การวิปสสนากรรมฐาน ระยะเวลา 3 – 5 วัน 

โดยจัดท่ีวัดในตางจังหวัด             
1.6 การจัดฝกอบรมผาน Video Conference อาจประหยัดงบประมาณ แตไมเหมาะกับเจาหนาท่ีท่ี

อยู สพด. เนื่องจากท่ี สพด. จะมีเกษตรกรมาติดตองานตลอดเวลาทําใหเรียนไดไมเต็มท่ี ซ่ึงบางโครงการเปนโครงการท่ีดีมาก 
ไมควรจัดฝกอบรมผาน Video Conference  

1.7 ควรจัดฝกอบรมในแตละหลักสูตรในชวงตนปงบประมาณ  และควรแจงกําหนด 
การฝกอบรมลวงหนาเพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมไดเตรียมความพรอมเพ่ือไมใหกระทบการปฏิบัติงานของผูเขา
รับการฝกอบรม 

1.8 ควรจัดใหมีการศึกษาดูงานตางกรม และตางกระทรวงบาง เพ่ือจะไดนําความรูและ
ประสบการณท่ีไดรับมาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

2. การประสานงานการฝกอบรมภายใน 
     2.1 ควรใหขอมูลเก่ียวกับการฝกอบรมแกผู ท่ีจะเขารับการอบรมลวงหนา และควร
ประชาสัมพันธการฝกอบรมผานทางเว็บไซตเพ่ือจะไดเตรียมตัวและจัดตารางการปฏิบัติงานใหสอดคลอง 
     2.2 ควรประชาสัมพันธหลักสูตรออนไลนใหทราบในตนปงบประมาณเพ่ือจะไดเตรียมตัว
และเริ่มการเรียนตั้งแตตนปงบประมาณ 
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     2.3 ควรมีการประสานงานระหวางผูจัดฝกอบรมผานระบบ web conference ใหจัด
ฝกอบรมในวันเดียวกัน เพ่ือใหผูอบรมในสวนภูมิภาคมีเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 

3. การประสานงานการฝกอบรมภายนอก 
3.1  กรมฯ ควรมีงบประมาณสําหรับการฝกอบรมหลักสูตรภายนอกท่ีเปนประโยชนตอ

การปฏิบัติงานและการขับเคลื่อนงานตามนโยบายของกรมฯ เพ่ิมข้ึน   
3.2  ควรประชาสัมพันธใหท่ัวถึงทุกหนวยงานในสวนภูมิภาค 
3.3   มีปญหา QR Code ท่ีถายเอกสารสงมาไมชัด ทําใหอานขอมูลไมได 

4. ทุนศึกษาตอในประเทศ/ตางประเทศ 
4.1  ควรแจงเวียนลวงหนา หรือจัดทํา Link เรื่องนี้โดยเฉพาะ 
4.2  ควรใหความรูความเขาใจ ใหคําแนะนําสําหรับผูท่ีไมเคยไดรับทุน  

5. ทุนฝกอบรมในประเทศ/ตางประเทศ 
 5.1  ควรแจงเวียนลวงหนา หรือจัดทํา Link เรื่องนี้โดยเฉพาะ 
 5.2  ควรใหโอกาสผูท่ีไมเคยไดรับทุนมีโอกาสไดรับทุนอยางท่ัวถึง 
6. ดานแผนพัฒนาบุคลากร 

 6.1 การจัดทําแผนพัฒนาบุคคลนอกจากใหสอดคลองกับแผนระดับกรมฯ แลวควรให
สอดคลองกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป เชน การเขาสูสังคมผูสูงอายุ และควรวางแผนใหทุกสายงานไดรับการ
ฝกอบรมเพ่ิมเพ่ิมความรู ทักษะ และประสบการณในสายงานนั้นๆ อยางนอย 1 เรื่องตอ 1 ป 
 6.2 ควรกําหนดแผนพัฒนาบุคคลใหชัดเจน และประชาสัมพันธใหทุกคนทราบเพ่ือเตรียม
ความพรอมอยางท่ัวถึง 
  6.3 ควรจัดทําแผนพัฒนาอยางตอเนื่อง และใหหนวยงานยอยมีสวนรวมในการวาง
แผนการพัฒนาฯ 
    6.4  ควรจัดหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับภารกิจหลักของกรมฯ ใหมากข้ึน เชน การอนุรักษดิน
และน้ํา ปาไมถาวร Zoning เปนตน 

7. การจัดการความรูกรมพัฒนาท่ีดิน 
7.1 ควรจัดรวบรวมขอมูลความรูของกรมฯ ใหเปนหมวดหมู คนหาขอมูลงาย 
7.2 ควรใหมีการจัดการความรูในทุกหนวยงานของกรมพัฒนาท่ีดิน 
7.3  ควรจัดใหมีการถายทอดองคความรูพ้ืนฐานของกรมฯ ใหกับบุคลากรอยางตอเนื่อง 

ครอบคลุมบคุลากรทุกประเภท 
7.4 กองแผนงานควรรวบรวมงานวิจัย และจัดทําเปนฐานขอมูลงานวิจัยของกรมฯ 
7.5 หนวยงานสวนกลางควรออกพ้ืนท่ีเพ่ือใหความรูใหกับบุคลากรในสวนภูมิภาค และควร

จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรในหนวยงานของกรมฯ ทุกหนวยงาน 
   8. การฝกอบรมผานสื่อการเรียนการสอนระบบ e-Training 

8.1 เพ่ิมหลักสูตร/หัวขอการฝกอบรมผานระบบ e-Training  ใหมากข้ึน เนื่องจาก
ประหยัดงบประมาณ เวลา และคาใชจายในการเดินทาง  

8.2 ควรกําหนดการเรยีนแบบนับชั่วโมงเรียน 
8.3 ควรจัดอุปกรณใหเพียงพอตอบุคลากร/ผูฝกอบรม  

 9. ขอเสนอแนะท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 
9.1 กรมฯ ควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดซ้ือจัดจาง การเบิกจาย ใหเปน

มาตรฐานเดียวกันท้ังกรมฯ  
9.2 ควรจัดหนาเว็บกรมฯ เปนหนาสําหรับรวบรวมความรูทุกอยางของกรมฯ 
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4.4 การสราง Smart Officer ของกรมพัฒนาที่ดิน 
 จากการสํารวจฯ ไดมีผูใหขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีควร
นํามาพิจารณาเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานเพ่ือการสราง Smart Officer ของกรมพัฒนาท่ีดินในป
ตอ ๆ ไป ใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตรงตามความตองการของบุคลากร ซ่ึงมีขอเสนอแนะท่ีรวบรวมไดจาก
การสํารวจฯ ดังนี้ 
  1. เจาหนาท่ีของกรมพัฒนาท่ีดินควรไดรับการพัฒนาอะไร/อยางไร เพ่ือเปน Smart Officer  
  1.1 ความรูพ้ืนฐานเรื่องดิน และงานของกรมพัฒนาท่ีดิน  

 1.2 พัฒนาแนวคิด ทัศนคติ และความรูในทุกๆ มิติ  
 1.3 ภาษาอังกฤษ /ภาษาตางประเทศ  
 1.4 การใช IT /การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร / ความรูทางเทคโนโลยี 
 1.5 ดานระเบียบพัสดุเนื่องจากขาราชการในสวนภูมิภาครับผิดชอบเปน จนท่ี(พัสดุ)  
 1.6 เทคนิคการติดตอประสานงาน มารยาท และวัฒนธรรมในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 1.7 จิตสํานึกในการปฏิบัติงานใหผลสําเร็จ  
 1.8 ยุทธศาสตรและนโยบายกรมฯ  
 1.9 องคความรูเรื่องการจัดการดิน  
 1.10 ความรูดานการจัดซ้ือจัดจาง  
 1.11 วินัยการเปนขาราชการท่ีดี  

  1.12 ความรูดาน GIS, การวิเคราะหขอมูล, การทําสื่อประชาสัมพันธองคความรู 
  1.13 ควรปรับ mindset บุคลากรเรื่องการใชเทคโนโลยีดิจิทัล โดยใชในการลดข้ันตอนการทํางาน 
  1.14 คุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา บริการ กระตือรือรน ความสามัคคี การพัฒนาทักษะ
ความเชี่ยวชาญ ความรูเทคโนโลยี นวัตกรรม กลาคิดกลาทํามุงประโยชน สวนรวม สิ่งเหลานี้สามารถพัฒนา
โดยเริ่มจากตองรูจักตนเองและองคกร เม่ือรูจักตนเองจะทําใหเรารูวามีจุดเดน และมีจุดออนอยางไรท่ีตอง
พัฒนา มีบทบาทหนาท่ีอยางไร การรูจักองคกร ตองรูวากรมฯ จะเดินไปทิศทางใด ไมใชรูเพียงแคอานหรือเห็น
เพียงผานๆ และทํางานใหผานไปวันๆ จะไมเกิดการเปลี่ยนแปลง กาวไมทันตอสิ่งตางๆท่ีกําลังเปลี่ยนแปลง 
  1.15 ควรมีการอบรมเจาหนาท่ีอยูเสมอเพ่ือกระตุนใหพัฒนาตนเองและองคกร และ
หลังจากอบรมควรติดตามประเมินผล  

 1.16 ฝกดานการสื่อสาร การถายทอดความรู  
 1.17 การทํางานแบบมีสวนรวมอยางมีความสุข 

  1.18 ดานกฎหมายท่ีดินปาไมหรืออ่ืนๆ ท่ีตองใชในการปฎิบัติงานรวมกับหนวยงานอ่ืนๆ
  1.19 เจาหนาท่ีกรม ควรรูทุกเรื่อง ทุกโครงการ กระบวนการ วิธีการ อยางคราวๆ เม่ือมี
การสอบถามจากเกษตรกร หรือจากการไปประชุมในฐานะตัวแทนกรมฯ ตองมีความรูครอบคลุมเพียงพอ 
ในการแสดงความคิดเห็น  

 1.20 ความรูในการปรับตัวใหทันสถานการณปจจุบัน  
 1.21 การบริหารงาน  
 1.22 การสรางเครือขายภูมิภาคใหเปนระบบเดียวกัน  
 1.23 Python programming, Database Management  
 1.24 การฝกอบรมอยางตอเนื่อง  
 1.25 ควรพัฒนาความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง  
 1.26 เทคนิคการเปนวิทยากร  
 1.27 การบริหารจัดการงานอยางมีประสิทธิภาพ  
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  2. กรมฯ ควรใหการสนับสนุนดานใดบางในการพัฒนาตนเองใหเปน Smart Officer 
2.1 การฝกอบรมในหัวขอท่ีทันสมัย ทันตอเหตุการณ /การอบรมดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

โปรแกรมตางๆ ท่ีนํามาประยุกตใชกับงานแตละตําแหนง / การเชิญวิทยากรท่ีมีความรูเฉพาะดานมาอบรม 
2.2 อุปกรณการสื่อสาร และระบบอินเทอรเน็ตท่ีดี /อุปกรณภาคสนาม แกเจาหนาท่ี เชน 

อุปกรณตรวจวิเคราะหดิน/ปจจัยการผลิต ไดแก งบประมาณ วัสดุการเกษตร/อุปกรณการทํางานท่ีทันสมัย 
เชน คอมพิวเตอร เปนตน 

2.3 ภาษาตางประเทศ  
2.4 เทคนิคการนําเสนอ  
2.5 การกลาคิดกลาแสดงออก และมีความรูความสามารถรอบดาน และการสรางความ

ม่ันใจดวยงานวิจัย  
2.6 การใหทุนศึกษาตอ/ฝกอบรม/ศึกษาดูงาน 
2.7 สนับสนุนบุคลากรใหทํางานโดยมองภาพองครวมขององคกรใหเปนกอนวาองคกร

ตองการอะไร แลวเรารูวาเราปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือตอบสนององคกรและประชาชนในเรื่องใด 
2.8 การทํางานแบบมีสวนรวม เราทําเองไมได หาเพ่ือนมาชวยเราทํา สรางเครือขายในการ

ทํางาน จะทําใหงานเราสําเร็จไดเร็วมากข้ึน  
2.9 การลดวันทํางาน การใชเทคโนโลยี ทํางานออนไลน ประชุมออนไลน  
2.10 สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาตนเองกับหนวยงานภายนอก  

  3. ทานควรจะตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง อยางไร ในการเปน Smart Officer 
 3.1 ทัษะดานดิจิทัล /เทคโนโลยีใหมๆ/โปรแกรมแบบใหมๆ/โปรแกรมคอมพิวเตอรท่ีนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  
 3.2 พัฒนาดานภาษาอังกฤษ ภาษาตางประเทศ 
 3.3 ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติงาน เชน ระเบียบวินัยของขาราชการ ระเบียบจัดซ้ือจัดจาง 
การบริหารความเสี่ยง และการควบคุมภายใน เปนตน 
 3.4 ดานบุคลิกภาพ หลักการพูด การนําเสนองาน 
 3.5 การใชสื่อออนไลนเพ่ือการประชาสัมพันธงานของหนวยงาน 
 3.6 พัฒนาทางดานความคิด/ทัศนคติท่ีจะเปลี่ยนแปลงใหดีข้ึน 
 3.7 ดานงานบริหารทรัพยากรบุคคล  
 3.8 ความรูในดานกระบวนการคิดวิเคราะห 
 
- 
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บทที่ 5บทที่ 5  
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

  จากการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาท่ีดินประจําป 2563 ขอสรุปผลการศึกษาเปน 3 ประเด็น คือ 1) สรุปผลการศึกษา               
2) อภิปรายผล  และ 3) ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา       
  1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจ : ผูตอบแบบสํารวจเปนขาราชการท่ีเปนกลุมตัวอยาง                 
ท่ีครอบคลุมครบทุกประเภท และทุกชวงอายุราชการ  

 2. ความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM : Human Resource Management)   
    ขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาท่ีดิน
(HRM : Human Resource Management) ในภาพรวมพบวามีระดับความพึงพอใจอยูในระดับ “มาก” 
(คาเฉลี่ย 3.80) ลดลงจากป 2562 (คาเฉลี่ย 3.87) และเม่ือพิจารณาภาพรวมในชวง 9 ป (ป 2555 – 
2563) ท่ีผานมา พบวาขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสูงท่ีสุดในป 
2557 (คาเฉลี่ย 3.91) รองลงมาคือ ป 2562 (คาเฉลี่ย 3.87) และป 2561 (คาเฉลี่ย) 3.82) ตามลําดับ
และคาเฉลี่ยความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในป 2563 สูงเปนอันดับท่ี 4 โดยหัวขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรก ของป 2563 ไดแก  
    ลําดับท่ี 1 ขาราชการสามารถเขาถึงขอมูลสวนบุคคลของตนเองผานระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล (DPIS) ได (คาเฉลี่ย 4.12) 
    ลําดับท่ี 2 กรมฯ จัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-วิ่ง Virtual Walk or Run” ครั้งท่ี 2  
เพ่ือสงเสริมการออกกําลังกาย มีสุขภาพท่ีดี (คาเฉลี่ย 3.99)  
    ลําดับท่ี 3 การใหบริการจัดทําบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีรัฐมีความสะดวกรวดเร็ว (คาเฉลี่ย 3.97) 
    และหัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลต่ําท่ีสุด ไดแก หนวยงานท่ี
ทานปฏิบัติงานอยูมีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนท่ีเหมาะสมกับภารกิจ (คาเฉลี่ย 3.44)  
 3. ความพึงพอใจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development) 

ขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาท่ีดิน (HRD 
: Human Resource Development) ในภาพรวมพบวามีระดับความพึงพอใจอยูในระดับ “มาก” (คาเฉลี่ย 
3.84) ลดลงจากป 2562 (คาเฉลี่ย 3.93) และเม่ือพิจารณาภาพรวมในชวง 9 ป (ป 2555 – 2563)  
ท่ีผานมา พบวาขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงท่ีสุดในป 2557 
(คาเฉลี่ย 4.03) รองลงมาคือป 2562 (คาเฉลี่ย 3.93) และป 2561 (คาเฉลี่ย 3.89) ตามลําดับ และคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในป 2563 สูงเปนอันดับท่ี 5  โดยหัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรก ไดแก   

ลําดับท่ี 1  โครงการฝกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรไดเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา/กิจกรรมการ
ฝกอบรม (คาเฉลี่ย 3.90)  

ลําดับท่ี 2  กรมฯ ใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมเพ่ือใหบุคลากรมีการเรียนรูและ
แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน (คาเฉลี่ย 3.88)  
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ลําดับท่ี 3  ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือการปฏิบัติงานท่ี
มีประสิทธิภาพ (คาเฉลี่ย 3.87) 

และหัวขอท่ีมีคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจท่ีมีตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลต่ําสุด ไดแก กรมฯ สนับสนุน
และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอ/เสนอรับทุนศึกษา/ฝกอบรม/ดูงานในประเทศและตางประเทศ (คาเฉลี่ย 3.75) 

5.2 อภิปรายผล 
 1. ความพึงพอใจด านการบริหารทรัพยากรบุ คคลโดยภาพรวม (HRM1:1Human1Resource 
Management)1เม่ือนําหัวขอคําถามดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาระดับคาเฉลี่ยความพึงพอใจ                   
สูงสุด 3 ลําดับแรก และ หัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดมาวิเคราะห สามารถอภิปรายผลได ดังนี้   

 1.1 ขาราชการสามารถเขาถึงขอมูลสวนบุคคลของตนเองผานระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (DPIS) ได  (ค าเฉลี่ ย  4 .12)1เปนหั วข อ ท่ี ได รับความพึงพอใจสู งสุ ด  เนื่ องจากข าราชการ                  
กรมพัฒนาท่ีดินเห็นวา ระบบสารสนเทศงานบุคคล หรือ DPIS : Departmental Personnel Information 
System ชวยใหขาราชการแตละคนสามารถตรวจสอบขอมูลตางๆ ของตนเองไดอยางสะดวก เปนระบบท่ี
สามารถบันทึกขอมูล ตรวจสอบความถูกตองไดอยางรวดเร็ว ครบถวนและเปนปจจุบันอยูเสมอ คนสวนใหญ
เห็นวาระบบ DPIS เปนเครื่องมือในการจัดทําฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลของกรมฯ  มีประโยชนหลายมิติ ดังนี ้
1) ประโยชนตอตนเองคือ  ไดตรวจสอบความถูกตองของขอมูล มีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ขอมูลท่ีอยูใน
ระบบมีความนาเชื่อถือ  2) ประโยชนตอหนวยงาน ทําใหกองการเจาหนาท่ีมีระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ท่ีมีมาตรฐาน ใชเปนเครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงานประจําวันของงานการเจาหนาท่ี ลดระยะเวลา           
ลดข้ันตอนในการสืบคนขอมูลบุคคล รวมไปถึงสามารถพัฒนาตอยอดโปรแกรมตอเนื่องได เชน นําระบบ DPIS 
ไปเปนฐานขอมูลกับระบบอ่ืนๆ เชน IDP ระบบเครื่องราชฯ ระบบหนังสือรับรองเงินเดือน ฯลฯ  3) ประโยชน
ตอองคกร เสริมสรางการยอมรับตลอดจนสรางความนาเชื่อถือในฐานะองคกรภาครัฐท่ีมีความโปรงใส ยุติธรรม
และเปนท่ีคาดหวังไดในผลการปฏิบัติท่ีเท่ียงตรง 4) ประโยชนตอผูมาติดตองาน สามารถใหบริการขอมูล
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล เชน รายงานขอมูลขาราชการและพนักงานราชการเก่ียวกับ สังกัด ระดับ ตําแหนง 
อายุราชการ ฯลฯ ใหแกผูมาติดตอไดอยางรวดเร็วและถูกตอง 
 1.2 กรมฯ จัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-วิ่ง Virtual Walk or Run” ครั้งท่ี 2 เพ่ือ
สงเสริมการออกกําลังกาย มีสุขภาพท่ีดี (คาเฉลี่ย 3.99) เปนหัวขอท่ีไดรับความพึงพอใจสูงสุด เปนลําดับท่ี 2 
สืบเนื่องมาจากในป 2562 ท่ีกรมฯ ไดจัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-วิ่ง Virtual Walk or Run” เปน
ครั้งแรก ตามขอสั่งการของนายกรัฐมนตรีโดยตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาดานสุขภาพและการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน เพ่ือใหมีสุขภาพแข็งแรง ตื่นตัวในการทํางาน และมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน ซ่ึงในปดังกลาว กิจกรรมนี้ไดรับการตอบรับเปนอยางดีจากบุคลากรของกรมฯ โดย
ไดรับความพึงพอใจสูงสุดเปนอันดับท่ี 3 ของการสําวจความพึงพอใจฯ ในป 2562 และ ในป 2563 กรมฯ 
จึงไดจัดโครงการ “พด.รักกัน ชวนกัน เดิน วิ่ง  Virtual Walk or Run” ครั้งท่ี 2 ข้ึนอีกครั้ง เพ่ือสงเสริม
สนับสนุนใหบุคลากรกรมฯ และครอบครัวไดมีการออกกําลังกายอยางตอเนื่อง ตลอดจนเสริมสรางความ
สามัคคีและความผูกพันในองคกรของบุคลากรมกรมพัฒนาท่ีดิน  
 1.3 การใหบริการจัดทําบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีรัฐมีความสะดวกรวดเร็ว และการใหบริการ
ขอมูลขาวสารเก่ียวกับประวัติบุคคลมีความถูกตอง สะดวกรวดเร็ว (คาเฉลี่ย 3.97) เปนหัวขอท่ีไดรับ 
ความพึงพอใจสูงสุด เปนลําดับท่ี 3 เนื่องจาก ในปจจุบันกรมฯ ไดใหบริการจัดทําบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของ
รัฐออนไลน และใหบริการขอมูลประวัติบุคคลผานโปรแกรม DPIS ซ่ึงมีการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย 
เปนปจจุบัน เปนการนําเทคโนโลยีมาใชในการใหบริการซ่ึงผูขอรับบริการสามารถยื่นคําขอทําบัตรผานระบบ
ออนไลน และเขาดูประวัติผานโปรแกรมคอมพิวเตอร ไมตองเดินทางมาติดตอท่ีกองการเจาหนาท่ี ซ่ึงตองเสีย
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ท้ังเวลาและคาใชจายในการเดินทาง โดยการใหบริการจัดทําบัตรประจําตัวออนไลน นอกจากจะทําใหประหยัดเวลา
และคาใชจายในการเดินทางแลว ยังเปนการประหยัดพลังงาน ลดการใชกระดาษสําหรับเขียนคําขอทําบัตรใหม  
โดยผูขอทําบัตรฯ สามารถรับบัตรประจําตัวท่ีทําใหมไดภายในเวลา 1 วัน หลังจากยื่นคําขอผานระบบสําเร็จ ทําให
การใหบริการจัดทําบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีรัฐมีความสะดวกรวดเร็ว และไดรับความพึงพอใจจากผูรับบริการ 
 1.4 หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูมีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนท่ีเหมาะสมกับภารกิจ 
(คาเฉลี่ย 3.44) เปนหัวขอท่ีขาราชการกรมพัฒนาท่ีดินมีความพึงพอใจต่ําสุด สืบเนื่องจากอัตรากําลังขาราชการ
ของกรมพั ฒนาท่ี ดิ นลดลงทุ กป ตามมาตรการบริหารจั ดการกํ าลั งคนภาครั ฐของสํ านั กงาน ก.พ .  
โดยรัฐบาลมีนโยบายใหนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงานใหมากข้ึน  ดังนั้น กรมฯ อาจตอง
ทบทวนการจัดโครงสรางอัตรากําลังใหมเพ่ือเกลี่ยอัตรากําลังท่ีมีอยูใหมีความสอดคลองกับภารกิจงานของ 
แตละหนวยงานในปจจุบัน นอกจากนี้ควรสงเสริมสนับสนุนใหนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน
ใหมากข้ึนกวาเดิม ตลอดจนการพัฒนาสมรรถนะและทักษะความสามารถของบุคลากรใหสามารถทํางาน 
ท่ีหลากหลายโดยใช ระบบเทคโนโลยีดิจิ ทัลเขามาชวย การจัดทําคู มือการปฏิบั ติ งานในภารกิจต างๆ  
ใหชัดเจน ครอบคลุม เพ่ือลดระยะเวลาในการศึกษาเรียนรูงานใหเร็วข้ึน และพัฒนาบุคลากรของกรมฯ อยาง
สมํ่าเสมอในเรื่องขององคความรูและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
  2. ความพึงพอใจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวม (HRD: Human Resource 
Development)1เม่ือนําหัวขอคําถามดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาระดับคาเฉลี่ยความพึงพอใจ               
สูงสุด 3 ลําดับแรก และหัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดมาพิจารณา สามารถอภิปรายผลได ดังนี้ 
 

  2.1 โครงการฝกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรไดเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา/กิจกรรมการ
ฝกอบรม (คาเฉลี่ย 3.90) กรมฯ ใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมเพ่ือใหบุคลากรมีการเรียนรูและ
แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน (คาเฉลี่ย 3.88) และผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนการพัฒนา 
ขีดความสามารถเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ (คาเฉลี่ย 3.87) เปนหัวขอท่ีไดรับความพึงพอใจสงูสุดเปน
ลําดับท่ี 1 ลําดับท่ี 2 และลําดับท่ี 3 โดยท่ีกรมพัฒนาท่ีดินมีการจัดทําแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรลวงหนา ทํา
ใหมีระยะเวลาในการศึกษาและติดตอประสานงานเพ่ือใหไดเนื้อหาวิชา กิจกรรม กลุมเปาหมายและวิทยากรท่ี
เหมาะสมกับแผนการฝกอบรมท่ีไดวางไว ประกอบกับกรมพัฒนาท่ีดินไดวางหลักเกณฑการประกันคุณภาพ 
การฝกอบรม ซ่ึงกําหนดใหตองมีการจัดเตรียมจัดเนื้อหาวิชา กิจกรรม กลุมเปาหมาย วิทยากร และองคประกอบ
ตางๆ ของการฝกอบรมใหสอดคลองตามหลักเกณฑท่ีกําหนด นอกจากนี้ กรมฯ ยังมีกิจกรรม/โครงการตางๆ  
ท่ีสนับสนุนใหบุคลากรของกรมไดทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องเปนการสรางความรักความผูกพัน และความสามัคคี
ของคนในองคกร  
  2.2 กรมฯ สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอ/เสนอรับทุนศึกษา/
ฝกอบรม/ดูงานในประเทศและตางประเทศ (คาเฉลี่ย 3.75) เปนหัวขอท่ีขาราชการกรมพัฒนาท่ีดิน 
มีความพึงพอใจต่ําท่ีสุด โดยท่ีการดําเนินการเรื่องทุนการศึกษาตอท่ีผานมากรมฯ ใชวิธีการแจงวียน 
ใหหนวยงานตางๆ ทราบทางจดหมายอเล็กทรอนิกส (E – mail) และการประกาศรับสมัครผานเว็บไซตของ 
กองการเจาหนาท่ีเพ่ือประชาสัมพันธใหบุคลากรของกรมฯ ท่ีสนใจ สมัครเขารับการขอทุนฯ ทราบ  
หากหนวยงานท่ีไดรับการแจงเวียนไมประชาสัมพันธตออาจทําใหการรับรูขอมูลขาวสารไมท่ัวถึงบุคลากรทุกคน 
และอีกประการหนึ่ งหนวยงานท่ีใหทุนฯ มักกําหนดคุณสมบัติดานภาษาตางประเทศอยูในระดับท่ีสูง ทําใหมี
ผูสนใจสมัครขอทุนฯ เปนกลุมบุคคลท่ีเปนบุคลากรสวนนอย ประกอบกับทุนสวนใหญเปนทุนจากหนวยงาน
ภายนอก ซ่ึงมีจํานวนนอยเม่ือเทียบกับจํานวนบุคลากรท้ังหมดของกรมฯ ดังนั้น เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึง
ขอมูลขาวสารดังกลาว หนวยงานท่ีเก่ียวของควรมีเพ่ิมชองทางการประชาสัมพันธขอมูลเก่ียวกับทุนศึกษา/ 
ดูงานในและตางประเทศใหหลากหลายชองทาง เชน การสรางเพจขอมูลเก่ียวกับทุนประเภทตางๆ ไวในเว็บ
ของกรมฯ หรือเว็บของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือใหทุกคนเขาถึงไดงายข้ึน เปนตน   
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5.3 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 

 1. ควรนาํผลการศึกษาไปปรับปรุงและแกไขปญหาใหเปนรูปธรรม 
  1.1 ผูตอบแบบสํารวจสวนใหญมีความเห็นวาหนวยงานท่ีปฏิบัติงานอยูมีอัตรากําลังของ

บุคลากรในจํานวนท่ีไมเหมาะสมกับภารกิจของงานท่ีมาก จึงเห็นควรนําขอเสนอดังกลาวมาปรับปรุงและแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจใหกับขาราชการกรมฯ เชน การทบทวนและ 
จัดโครงสรางอัตรากําลังใหทันสมัย มีความเหมาะสมกับภารกิจของแตละหนวยงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
นอกจากนี้ควรสงเสริมสนับสนุนใหนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงานเพ่ือชวยใหการทํางาน
สะดวกกวาเดิม หรือจัดทําคูมือการปฏิบัติงานในภารกิจตางๆ ใหชัดเจน ครอบคลุม และพัฒนาบุคลากรของ
กรมฯ อยางสมํ่าเสมอในเรื่องขององคความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน และทักษะการปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  1.2 ควรเพ่ิมชองทางเพ่ือใหบุคลากรเขาถึงขอมูลความรูและความเขาใจเก่ียวกับทุนการศึกษา
ตอ/การเสนอขอรับทุนศึกษา/ฝกอบรม/ดูงานในประเทศและตางประเทศ และควรมีการประชาสัมพันธให
หลากหลายชองทางมากกวานี้ เชน การสรางเพจขอมูลเก่ียวกับทุนประเภทตางๆ ไวในเว็บของกรมฯ หรือเว็บ
ของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือใหทุกคนเขาถึงไดงายข้ึน เปนตน   
 2. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินตอการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ทุกๆ 2 ป เพ่ือใหมีระยะเวลาในการนําผลการศึกษาท่ีไดมาปรับปรุงใหเกิดผลอยางเปน
รูปธรรม กอนท่ีจะมีการสํารวจความพึงพอใจในครั้งตอไป เพ่ือนําปญหาท่ีไดจากผลการสํารวจมาแกไขปรับปรุง
ใหดีข้ึน  
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