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คํานําคํานํา  
  
 ข้าราชการและเจ้าห น้าที่ กรมพัฒนาที่ ดิน  คือทรัพยากรบุคคลที่ มีบทบาทสําคัญ                     
ต่อการขับเคล่ือนภารกิจของกรมพัฒนาที่ดินให้บรรลุเป้าหมายและสามารถสนองตอบได้ตรงต่อความต้องการ
ของประชาชน  ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของกรมฯ ต้องเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถ  ทักษะ และสมรรถนะ
เพียงพอที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานได้  ดังน้ัน กรมพัฒนาที่ดินจึงให้
ความสําคัญและได้มอบหมายให้กองการเจ้าหน้าที่มีหน้าที่พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาที่ ดิน ให้มีความรู้ 
(Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) และมีทัศนคติ (Attitude) ที่ดีต่อการทํางาน ต่อผู้บริหารและต่อองค์กร  
ตลอดจนมีทักษะ (Skill) ความชํานาญในงานที่ปฏิบัติและสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผลในการขับเคลื่อนภารกิจของกรมพัฒนาที่ดิน  
                  กองการเจ้าหน้าที่ ได้จัดทําแผนการดําเนินงานในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล                    
ของกรมพัฒนาที่ดินเป็นประจําทุกปี และได้กําหนดให้มีโครงการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนา
ที่ดินต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในแผนดังกล่าว  โดยในปี 2562 กองการเจ้าหน้าที่ได้จัดให้มี
กิจกรรมตามแผนการดําเนินงานในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ประจํา       
ปีงบประมาณ 2562 ดังต่อไปน้ี   

 1. ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามแผนจํานวน 4 แผนงาน/โครงการ ได้แก่ 
1.1 การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
1.2 การประกันคุณภาพการฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดิน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
1.3 การจัดสรรทุนรัฐบาล (ทุนศึกษา/ทุนฝึกอบรม) ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
1.4 การติดตามผลหลังการฝึกอบรมของหลักสูตรการฝึกอบรมประจําปี พ.ศ. 2562 

            2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบ่งเป็น  4  ด้าน ได้แก่ 
 2.1 ด้านวิชาการและเทคนิคปฏิบัติเฉพาะทาง    
 2.2 ด้านวิชาการและเทคนิคปฏิบัติทั่วไป 
 2.3 ด้านการพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ 
 2.4 ด้านคุณธรรม จริยธรรมและการพัฒนาคุณภาพชีวิต   
 กองการเจ้าหน้าที่หวังเป็นอย่างย่ิงว่า ผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่
มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลปีงบประมาณ 2562 ครั้งน้ี จะเป็นเคร่ืองมือสําหรับปรับปรุง
พัฒนางานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดินให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
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บทที่ บทที่ 11  
บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญ 
 สํานักงาน ก.พ.ร. ได้ดําเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 28 มิถุนายน 2548 เห็นชอบ

ให้นําการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้เป็นเครื่องมือผลักดันให้การพัฒนาระบบราชการ                 
มีประสิทธิภาพและย่ังยืน โดยส่งเสริมให้ส่วนราชการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองค์การอย่างต่อเน่ือง
โดยเร่ิมจากการศึกษาและจัดทําเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งกองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาที่ดิน
ได้ดําเนินการตามกระบวนงานของ PMQA หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล : 
HRM และ HRD การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยม ได้กําหนดให้มีการสํารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นประจําทุกปี เริ่มมาต้ังแต่ปี 
2552 จนถึงปัจจุบัน เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลและเพ่ือให้สอดคล้องกับเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสํานักงาน ก.พ.ร. และเพ่ือทําให้บุคลากรมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็น
ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรมฯ สามารถนําข้อมูลดังกล่าวไปดําเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย
ขององค์การได้อย่างต่อเน่ือง โดยดําเนินการ 2 ด้าน คือ 1) การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรของ             
กรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM : Human Resource Management) และ 2)           
การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดิน ที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human 
Resource Development) ซึ่งกองการเจ้าหน้าที่จะนําผลการสํารวจมาใช้ในการปรับปรุงแนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินในภาพรวม และใช้ในการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรกรม
พัฒนาที่ ดินให้มีความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding)1ในการปฏิบัติงานให้มีทัศนคติ 
(Attitude) ที่ดีต่องาน ต่อผู้บริหารและต่อองค์กร ตลอดจนเกิดทักษะ(Skill) ความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ โดย
ผ่านระบบการพัฒนาบุคลากรทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรภายในกรมฯ หรือส่งเข้ารับการฝึกอบรมภายนอก รวมถึงส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้ ภายใน
องค์กรด้วยกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกรมฯ เช่น กิจกรรม KM กิจกรรมการประชุมวิชาการ ฯลฯ 
รวมถึงปัจจุบันมีการนํารายงานผลสํารวจความพึงพอใจฯ ดังกล่าว เผยแพร่ข้อมูลบนเว็บไซต์ของหน่วยงาน เพ่ือ ให้ได้
รับทราบ ในประเด็น การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ประจํ าปี ตามการประเมิ นคุ ณ ธรรมและความโป ร่ งใสในการดํ าเนิ น งานของห น่ วยงานภาครั ฐ 
(Integrity.&.Transparency Assessment) ต่อไป 
 โดยในปีงบประมาณ พ.ศ.  2562 สามารถสรุปผลการดําเนินงานด้านการบริหารและการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ดังน้ี 

1) ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามแผนจํานวน 4 แผนงาน/โครงการ  ได้แก่ 
1.1) การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
1.2) การประกันคุณภาพการฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดิน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
1.3) การจัดสรรทุนรัฐบาล (ทุนศึกษา/ทุนฝึกอบรม) ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
1.4) การติดตามผลหลังการฝึกอบรมของหลักสูตรการฝึกอบรมประจําปี พ.ศ. 2562 
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                2) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบ่งเป็น  4  ด้าน  จํานวน  24  โครงการ/หลักสูตร ได้แก่ 
 2.1)  ด้านวิชาการและเทคนิคปฏิบัติเฉพาะทาง  จํานวน 13 หลักสูตร/โครงการ 
 2.2)  ด้านวิชาการและเทคนิคปฏิบัติทั่วไป จํานวน  4  หลักสูตร/โครงการ 
 2.3)  ด้านการพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่  จํานวน 1  หลักสูตร/โครงการ 
 2.4) ด้านคุณธรรม จริยธรรมและการพัฒนาคุณภาพชีวิต จํานวน 6 หลักสูตร/โครงการ 
 

ประเภท  หลกัสตูร/โครงการ จํานวน 
(คน) 

2.1)  ดา้นวิชาการ
และเทคนคิปฏบิตัิ
เฉพาะทาง 

1.    โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "ความรู้เรื่องดินและการจัดการดิน" 60 
2. โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "มาตรฐานวิชาการงานพัฒนาท่ีดิน" 50 
3.    โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "วางแผนการใช้ที่ดินระดับตําบล" 185 
4.  การประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่อง " การจัดการข้อมูล (Big Data) 

สําหรับเกษตรอัจฉริยะ" 
60 

5.    
 

โครงการฝึกอบรมพัฒนาคนรุ่นใหม ่ไทยนิยม ย่ังยืน ตามศาสตร์ 
พระราชา รุ่นที่ 3 

50 

6.    
   

โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "เทคนิคการถ่ายภาพเพ่ือการสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์" 

37 

7.    
 

โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การออกแบบการพัฒนาระบบกสิกร
รมด้วยศาสตร์พระราชา" 

50 

8.    
   

การประชุมวิชาการกรมพัฒนาที่ดิน ปี 2562 "ฟ้ืนฟูปฐพีด้วย
เทคโนโลยีกรมพัฒนาที่ดิน" 

700 

9.    
   

โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร "การจัดการนํ้าเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการใช้นํ้าจากแหล่งนํ้าเพ่ือการอนุรักษ์ดินและนํ้า" 

69 

10. การฝึกอบรมผา่นสื่อการเรียนการสอนระบบ e-training 
หลักสูตร"การจัดระบบอนุรักษ์ดินและนํ้าเขตพัฒนาที่ดิน"รุ่นที่ 9 

34 

 11.   โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การพัฒนาเทคนิคการทํางานแบบม ี
ส่วนร่วม" 

41 

12.  โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดเชิง 
วิเคราะห์ และการมองภาพองค์รวม" 

51 

13.  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลกิจกรรมการจัดการองค์
ความรู้ผู้รู้ (เรื่อง การจัดเก็บองค์ความรู้ หมอดินสุริยา หงส์ลอย
วงษ์ ต. คํานํ้าสร้าง อ. กุดชุม จ. ยโสธร 

1 

2.2)  ดา้นวิชาการ
และเทคนคิปฏบิตัิ
ทั่วไป 

14. โครงการฝึกอบรมเรื่อง"การลด และคัดแยกขยะมูลฝอยใน
หน่วยงานภาครัฐ" 

122 

15.  โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การเขียนหนังสือราชการและการ
เขียนรายงานการประชุม" 

89 

16. การประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่อง “Smart Workplace for 
Productivity Enhancement” 

154 
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ประเภท  หลกัสตูร/โครงการ จํานวน 
(คน) 

 17. โครงการสัมมนารับฟังความคิดเห็นเรื่อง "ร่างพระราชบัญญัติ
พัฒนาที่ดิน ฉบับที่..........พ.ศ....." 

210 

2.3) ด้านการ
พฒันาข้าราชการ
บรรจุใหม่ 

18. 
 

โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การเป็นข้าราชการท่ีดีสําหรับ   
ข้าราชการท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

76 

2.4)  ดา้นคณุธรรม 
จริยธรรมและการ
พฒันาคณุภาพชีวิต 

19. 
 

โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การพัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ือ
ผลสมัฤทธ์ิ ของงาน" 

260 

20. โครงการบรรยายพิเศษเรื่อง "สถาบันพระมหากษัตรย์กับประเทศ
ไทย" (ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน) 

3,197 

21.  
       
 

โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การเสริมสร้างการป้องกันและ
ปราบปรามทุจริตในการปฏิบัติงานของกรมพัฒนาที่ดิน"  
รุ่นที่ 3 ประจาํปีงบประมาณ 2562 

99 

22. 
 
 

โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "ปลูกจิตสํานึกด้านคุณธรรม  
จริยธรรมเพ่ือส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมชิอบ"   
ประจําปีงบประมาณ 2562 

100 

23. 
 

โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "การส่งเสริมคณุธรรมจริยธรรมเพ่ือ 
พัฒนาจิตสํานึกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ" 

58 

24. 
 
 

โครงการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เฉลมิพระเกียรติ ถวายพระราช  
กุศลแด่พระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสินทรมหา 
วชิราลงกรณพระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว 

144 

รวม 5,897 
 เพ่ือให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจของบุคลากรของกรมพัฒนาที่ ดินที่มีต่อการปฏิบัติงาน        
ด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตลอดระยะเวลา 1 ปีที่ผ่านมา กองการเจ้าหน้าที่จึงได้
ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินโดยประเด็นการสํารวจเป็น 2 ด้าน ได้แก่             
1) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยกลุ่มตัวอย่างในการสํารวจครั้งน้ี 
ประกอบด้วยข้าราชการของกรมพัฒนาที่ดิน 3 ประเภท ได้แก่ (1) ประเภทอํานวยการ (2) ประเภทวิชาการ 
และ (3) ประเภททั่วไป  
 

1.2 วัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือให้กรมพัฒนาที่ดินมีกระบวนการสํารวจความพึงพอใจของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน ในด้านการ

บริหารและการพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดินที่ต่อเน่ืองทุกปี 
2) เพ่ือนําข้อมูลไปพัฒนาแผนการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน และปรับปรุงแผนการบริหารบุคลากร

กรมพัฒนาที่ดิน ปีงบประมาณ  พ.ศ. 2563 
3) เพ่ือดําเนินการตามกระบวนงานของ PMQA หมวด 5 ที่กําหนดให้มีการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร

ที่มีต่อการบริหารและพัฒนาบุคลากรทุกปี 
4)  เพ่ือดําเนินการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity & 

Transparency Assessment) กําหนดให้มีการเผยแพร่ข้อมูลที่เป็นปัจจุบันบนเว็บไซต์ของหน่วยงาน เพ่ือเปิดเผย
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ข้อมูลต่างๆ ของหน่วยงานให้สาธารณชนได้รับทราบ ในประเด็น การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล               
และรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปี  
1.3 ขอบเขตในการดําเนินการ 

1) ประชากร : ข้าราชการประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไปทุกระดับ  
ในสังกัดกรมพัฒนาที่ดินจํานวน 1,461 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2562) 

2) กลุ่มตัวอย่าง : ข้าราชการประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการและประเภททั่วไปทุกระดับ           
ในสังกัดกรมพัฒนาที่ดินจํานวน 1,461 คน กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก                
สูตรของ Taro Yamane สรุปการคํานวณจากจํานวนข้าราชการทั้งหมด 1,461 คน ต้องมีกลุ่มตัวอย่าง                 
ไม่น้อยกว่า 312 คน 

3) ระยะเวลาการดําเนินงาน 4 เดือน เริ่มต้ังแต่เดือนมิถุนายน – เดือนกันยายน 2562  
4)   ขอบเขตพ้ืนที่ดําเนินการ 

4.1)  หน่วยงานส่วนกลาง จํานวน 14 หน่วยงาน ประกอบด้วย  
1)   กลุ่มตรวจสอบภายใน 
2) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
3) สํานักงานเลขานุการกรม 
4)    กองการเจ้าหน้าที่  
5) กองคลัง 
6) กองแผนงาน 
7) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
8) สํานักเทคโนโลยีการสํารวจและทําแผนที่ 
9) กองวิจัยและพัฒนาการจัดการที่ดิน 
10) กองเทคโนโลยีชีวภาพทางดิน 
11) สํานักวิศวกรรมเพ่ือการพัฒนาที่ดิน 
12) สํานักวิทยาศาสตร์เพ่ือการพัฒนาที่ดิน 
13) กองสํารวจดินและวิจัยทรัพยากรดิน 
14) กองนโยบายและแผนการใช้ที่ดิน 

4.2)  หน่วยงานส่วนภูมิภาคจํานวน 12 หน่วยงาน ประกอบด้วย  
1)   สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 1 
2)   สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 2 
3)   สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 3 
4)   สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 4 
5)   สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 5 
6)  สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 6 
7) สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 7 
8)   สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 8 
9)   สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 9 
10)  สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 10 
11)  สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 11 
12)  สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต 12 
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1.4   ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  1)  กรมพัฒนาที่ดินได้ทราบระดับความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหาร                 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
 2) กรมพัฒนาที่ดินนําผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน และ
ปรับปรุงแผนการบริหารบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 3)  กรมพัฒนาที่ดินมีการดําเนินการตามกระบวนงานของ PMQA หมวด 5 ที่กําหนดให้มีการสํารวจ
ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารและพัฒนาบุคลากรประจําปี 

 4)  กรมพัฒนาที่ดินมีการดําเนินการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (Integrity & Transparency Assessment : ITA) ที่กําหนดให้มีการเผยแพร่ข้อมูลที่เป็นปัจจุบันบนเว็บไซต์
ของหน่วยงาน เพ่ือเปิดเผยข้อมูลต่างๆ ของหน่วยงานให้สาธารณชนได้รับทราบ ในประเด็นการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปี  
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บทที่บทที่  22  
แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารวิชาการที่เกี่ยวข้อง 

 
 การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลปีงบประมาณ 2562 ได้ทบทวนและวิเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับ           
การดําเนินงานด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน เพ่ือกําหนดเป็นข้อคําถาม
ในการสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้ศึกษาได้ทบทวนและวิเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และ
เอกสารวิชาการ ดังน้ี 

1. เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2558 
2. หลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมกรมพัฒนาที่ดิน 
3. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 

 

2.1 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2558  
 รัฐบาลได้มุ่งพัฒนาระบบราชการ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐปรับปรุงการทํางาน ยกระดับ              
การบริหารจัดการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยนํา
แนวคิดและเครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหม่เข้ามาในภาคราชการภายใต้การประยุกต์ใช้จากหลักการ
บริหารของภาคธุรกิจ เช่น การบริหารเชิงยุทธศาสตร์การลดขั้นตอนการทํางาน การประเมินความ พึงพอใจ คํา
รับรองการปฏิบัติราชการ ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง การบริหารความเสี่ยง การพัฒนาระบบสารสนเทศ เป็นต้น 
 เพ่ือให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างย่ังยืน สามารถยกระดับมาตรฐานการทํางานรองรับการพัฒนา
ระบบราชการ เป็นกรอบการประเมินตนเอง และสามารถติดตามการจัดการของภาครัฐได้อย่างต่อเน่ือง 
คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบให้นําเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาเป็น เครื่องมือในการพัฒนา
ระบบราชการ เริ่มดําเนินการตามระบบคําร้องการปฏิบัติราชการในปี พ.ศ. 2549 โดยประยุกต์ใช้จากระบบ
คุณภาพการบริหารภาครัฐและเอกชนของต่างประเทศ เก่ียวกับการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ผ่านระบบการประเมินให้รางวัลคุณภาพ 

 รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 PMQA เป็นคําย่อมาจาก Public Sector Management Quality Award แปลเป็นภาษาไทย 
ว่ารางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งประเทศไทยโดย ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติได้
ประยุกต์นํามาจาก MBNQA (รางวัลคุณภาพแห่งชาติประเทศสหรัฐอเมริกา) และ TQA (รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติประเทศไทย) เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และแผนยุทธศาสตร์          
การพัฒนาระบบราชการไทย และกําหนดเป็น “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” หรือที่เรียกสั้นๆว่า 
PMQA คือการนําหลักเกณฑ์และแนวทางการบริหารองค์การที่เป็นเลิศ ซึ่งได้ยอมรับเป็นมาตรฐานสากลโลก 
มาประยุกต์ใช้พัฒนาระบบบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ โดยอาศัยหลักการประเมินองค์กรด้วยตนเอง 
เป็นการทบทวนส่ิงที่องค์กรดําเนินการ เทียบกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เมื่อตรวจพบว่า    
เรื่องใดยังไม่อยู่ในระบบที่น่าพอใจเม่ือเทียบกับเกณฑ์ องค์กรจะได้พัฒนาวิธีปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงองค์กรอย่าง
ต่อเน่ือง เพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานไปมาตรฐานระดับสากล 
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 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
1. เพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐให้สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย

หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี  
2. เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐนําไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของ

หน่วยสู่ระดับมาตรฐานสากล 
3. เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการประเมินตนเอง และเป็นบรรทัดฐานการติดตามและ

ประเมินผลการบริหารจัดการของหน่วยงานภายใน 
 ส่วนราชการท่ีนําเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่ งกรอบการประเมินระดับ
มาตรฐานสากลไปเปรียบเทียบกับระบบการบริหารจัดการของส่วนราชการจะได้รับประโยชน์ในทุกขั้นตอน 
ต้ังแต่การประเมินองค์กรด้วยตนเอง (Self-Assessment) ซึ่งจะทําให้การบริหารของส่วนราชการนั้นๆ ได้รับ
ทราบว่าส่วนราชการของตนเองยังมีความบกพร่องในเรื่องใด จึงสามารถกําหนดวิธีการและเป้าหมายที่ชัดเจน
ในการทําแผนปฏิบัติการ เพ่ือปรับปรุงองค์กรให้สมบูรณ์มากขึ้นต่อไป 
 ส่วนราชการสามารถนําเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐไปใช้เป็นเคร่ืองมือการดําเนินการ
ของส่วนราชการ เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการของส่วนราชการ เพ่ือให้สามารถส่งมอบคุณค่าที่ดีขึ้นทั้ง
ผลผลิตและบริการ ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งนับเป็นการตอบสนอง ต่อเป้าหมายของพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ด้วย 

 ส่วนราชการที่มีการบริหารจัดการที่เป็นเลิศจะมีภาพลักษณ์ที่ดี ได้รับความนิยมชมชอบจาก
ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนอกจากน้ี  ยังมีโอกาสส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถ
ของส่วนราชการอ่ืนๆ โดยการนําเสนอวิธีปฏิบัติที่นําไปสู่ความสําเร็จ และเปิดโอกาสให้มีการสื่อสารและ
แลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของส่วนราชการเพ่ือเป็นแบบอย่างแก่ส่วนราชการอ่ืนๆ นําไปประยุกต์ใช้ให้
ประสบผลสําร็จเช่นเดียวกัน 
 องค์ประกอบของ PMQA 
 สาระสําคัญของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จะแบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลัก โดยจะ
ขยายความผ่านคําถามที่กําหนดไว้ให้ส่วนราชการประเมินสถานภาพของตนเอง คือ 
 ส่วนที่ 1 ลักษณะสําคัญขององค์กร เป็นการอธิบายถึงภาพรวมของส่วนราชการ สภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน (ข้อมูลพ้ืนฐานของหน่วยงาน) ความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้เก่ียวข้อง (ประชาชน     
ส่วนราชการ หน่วยงานภายนอก) สิ่งสําคัญที่มีผลต่อการทํางานของส่วนราชการ ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ที่
กําลังเผชิญอยู่ รวมทั้งระบบการปรับปรุงผลการดําเนินงานส่วนราชการ 
 ส่วนที่ 2 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เป็นแนวทางในการบริหารจัดการที่ดีของ
ส่วนราชการท่ีเป็นไปตามมาตรฐานที่ควรเป็น เน้นความสอดคล้องเช่ือมโยงและบูรณาการอย่างเป็นระบบ     
(ที่ค่อนข้างเข้าใจยาก) มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจประเมินการดําเนินการของส่วนราชการในประเด็นต่างๆ ตาม
หมวดของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ทําให้เห็นโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการของ                
ส่วนราชการ นําไปสู่การยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานราชการต่อไป ประกอบไปด้วย 7 หมวด ได้แก่ 
 หมวดที่ 1 การนําองค์กร วางวิสัยทัศน์ ค่านิยม ทิศทางการทํางาน 
 หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ วางยุทธศาสตร์ การบริหารความเส่ียง    
การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดขององค์กรไปสู่หน่วยงาน/บุคคล การนํายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ  
 หมวดที่ 3 การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การรับฟังความเห็นหรือ  
มีส่วนร่วมจากประชาชน การปรับระบบให้บริการประชาชน การสํารวจความพึงพอใจ 
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 หมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ การจัดการสารสนเทศ การจัดการ
ความรู้ 
 หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล : HRM และ HRD 
การปรับกระบวนทัศน์ ค่านิยม ทัศนคติ คุณธรรมจริยธรรม กระบวนการสร้างคุณค่า 
 หมวดที่ 6 การจัดการกระบวนการ การลดขั้นตอน การเปลี่ยนแปลงกระบวนงาน 
 หมวดที่ 7 ผลลัพธ์การดําเนินการ ผลการปฏิบัติงานตามมิติการประเมิน 4 ด้าน 

การบริหารจัดการภาครัฐทั้ง 7 หมวด ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐจะสัมพันธ์กับ
การดําเนินงานของภาครัฐ หรือส่วนราชการที่ผ่านมาหลายเรื่องที่เราเรียกกันว่า เครื่องมือการบริหารจัดการ
ภาครัฐสมัยใหม่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดของการปฏิบัติรับรอง
ราชการ โดยเฉพาะมิติด้านการพัฒนาองค์กรซึ่งจะทําให้ส่วนราชการและข้าราชการมีความเข้าใจถึงการ
เปลี่ยนแปลงของระบบราชการที่ผ่านได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรมมากขึ้น โดยจะเห็นว่า PMQA จะเป็น
เบ้ืองหลังหรือพ้ืนฐานของกิจกรรมและกระบวนการบริหารจัดการที่รัฐบาลกําหนดให้ส่วนราชการได้ปฏิบัติใน
หลายปีที่ผ่านมา ดังน้ี 

หมวดที่ 1 การนําองค์กร การดําเนินการที่ผ่านมาส่วนราชการต่างๆได้มีการจัดทําวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม เป้าประสงค์ เพ่ือเป็นทิศทางในการปฏิบัติที่ชัดเจน (SWOT Analysis) 

หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาตร์ นับต้ังแต่ปี 2548 รัฐบาลได้จัดทําแผนการบริหาราชการ
แผ่นดิน ซึ่งส่วนราชการต่างๆจะต้องจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ปีและแผนปฏิบัติการประจําปี ให้สอดคล้อง
เช่ือมโยงกัน รวมท้ังการถ่ายทอดตัวช้ีวัดและเป้าหมายของระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล นอกจากน้ีได้นําเทคนิค
การบริหารความเสี่ยงเข้ามาใช้ควบคู่กับการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 

หมวดที่ 3 การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในปัจจุบันการดําเนินการ
ในหมวด 3 เป็นหมวดที่ส่วนราชการต่างๆให้ความสําคัญเพ่ิมขึ้น มีช่องทางสําหรับฟังความคิดเห็นของผู้บริการ
หลายช่องทางและหน่วยงานราชการเน้นการทํางานเชิงรุก เพ่ือนําบริการให้เข้าถึงประชาชนมากขึ้น            
ทั้งเคาน์เตอร์บริการประชาชนศูนย์บริการร่วม การจัดหน่วยบริการเคล่ือนที่ และอ่ืนๆ อีกมากมาย นอกจากน้ี 
ยังมีการนําผลสํารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการมากําหนดเป็นตัวช้ีวัด หน่ึงในมิติ 2 คุณภาพการให้บริการ
ในคํารับรองการปฏิบัติราชการอีกด้วย 

หมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ การดําเนินการในหมวด 4 เป็นสิ่งที่
ส่วนราชการได้ดําเนินการอย่างต่อเน่ืองมาต้ังแต่ปี 2547 ทั้งการจัดการระบบสารสนเทศ และการจัดการ
ความรู้ และเป็นส่วนที่เป็นพ้ืนฐานสําคัญที่ทําให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ได้ 

หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ทุกส่วนราชการจะมีแผ่นแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ซึ่งเป็นส่วนหน่ึง
ของการจัดทําข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงเมื่อปี 2548 และ 2549 และการส่งเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยม  

หมวดที่ 6 การจัดการกระบวนการ ในหมวดนี้ส่วนราชการดําเนินการไปแล้วในหลายเร่ือง เช่น 
การลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานการจัดทําข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงด้าน ขั้นตอนและการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งนําไปสู่การปฏิบัติต่อเน่ืองเป็นปีที่สามแล้ว 

หมวดที่ 7 ผลลัพธ์การดําเนินการ เป็นหมวดที่ส่วนราชการจะได้ตรวจสอบผลการดําเนินการว่า
ได้บรรลุตามเป้าหมาย ยุทธศาสตร์หรือไม่ ความพึงพอใจของผู้รับบริการเป็นอย่างไร ประสิทธิภาพการ
บริหารงานผลท่ีเกิดขึ้นตามตัวช้ีวัดต่างๆ เป็นเช่นไร และผลการพัฒนาองค์กรเป็นอย่างไร ซึ่งก็เป็นผลลัพธ์ตาม
มิติต่างๆ ของคํารับรองการปฏิบัติราชการ และตัวช้ีวัดเชิงกระบวนการของแต่ละหน่วยงาน 
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 การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการแรกที่สําคัญที่สุดที่จะสร้าง
ความสอดคล้อง เชิงยุทธศาสตร์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ขององค์กร 
นอกจากน้ี การจัดทําแผน กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเป็นการเพิ่มบทบาทของงานบริหารทรัพยากร
บุคคลจากการมุ่งเน้น เพียงงานประจํา(Routine Work) ซึ่งเป็นงานในเชิงรับมาเป็นการวางแผนในเชิงรุก                 
เพ่ือหาแนวทางปฏิบัติว่า กิจกรรมต่าง ๆ ของส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การวางแผน
อัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร การจัดสวัสดิการที่ส่วนราชการดําเนินการในปัจจุบัน จะสามารถช่วยให ้                
ส่วนราชการบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็น ยุทธ์ศาสตร์ที่กําหนดไว้ได้อย่างไร โดยการกําหนดกลยุทธ์และ                 
การจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลน้ัน จะเป็นปัจจัยสําคัญสําหรับ               
การวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณด้าน บุคคลต่อไป  

ในการดําเนินการให้แผนปฏิบัติราชการบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้น้ัน ปัจจัยสําคัญอย่างหน่ึงที่
ส่วนราชการต้องมีการดําเนินการคือ การวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องบรรลุ
เป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการ  4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจําปี โดยแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลน้ัน ครอบคลุมถึงแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนการปฏิบัติตามเป้าประสงค์
เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิผล รวมถึงการกําหนด
ตัวช้ีวัด และเป้าหมายที่เหมาะสมใน แต่ละแผนปฏิบัติการด้วย  

HR Scorecard เป็นเครื่องมือสําหรับประเมินผลสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์กรเพ่ือนําไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร  

มาตรฐานความสําเร็จที่เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบริหารทรัพยากรบุคคล ดังน้ี  
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  
การจัดทําแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลน้ัน  อย่างน้อยต้องครอบคลุมในด้าน ต่างๆ 

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังน้ี  
1. การวางแผนและบริหารกําลังคน  
2. การบริหารทรัพยากรบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  
3. การจัดระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. การปรับปรุงระบบงาน โดยมุ่งเน้นให้เกิดการมอบอํานาจการตัดสินใจให้แก่บุคลากรมากขึ้น  

เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการบริหารจัดการ  
6. การปรับปรุงระบบการยกย่อง ชมเชย โดยมุ่งเน้นให้สอดคล้องกับประสิทธิภาพการทํางาน  

ที่ต้องการให้เกิดขึ้น  
7. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือก และการรักษาบุคลากร  
8. การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานตาม

แผนปฏิบัติงานอย่างได้ผลดี  
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เครื่องมือการบริหารจัดการ  
1.  การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
2.  การทบทวนและการปรับระบบงาน/โครงสร้างส่วนราชการ (Organization Restructuring)  
3.  การใช้ข้อมูลความต้องการ ความคิดเห็นของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาวิเคราะห์ 

ออกแบบ ระบบงาน/โครงสร้างของส่วนราชการ การส่งมอบหรือประสานงานกันระหว่างหน่วยงาน  
4.  การกําหนดแผนผังความสัมพันธ์ (Relationship Map) ระหว่างหน่วยงาน  
5.  การจัดทําระบบงาน/โครงสร้างของส่วนราชการที่มีแผนกงานตามผู้รับบริการ หรือผู้มี ส่วน

ได้ส่วนเสีย (Departmentation by Customer/Stakeholder)  
6.  การทบทวนกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  
แนวทางปฏิบัติที่ดี  
องค์กรที่มีแนวปฏิบัติที่ดีด้านการจัดทําแผนด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ ควรมีการ

ดําเนินการ ที่เก่ียวข้องกับการจัดทําแผนด้านทรัพยากรบุคคล ดังน้ี 
1.3การวางแผนกําลังคนและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว ให้

สอดคล้องกับเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์1และกระบวนการดําเนินงาน1ทั้งกระบวนการที่สร้างคุณค่าและ
กระบวนการสนับสนุนของ องค์กร  

2.3การวางแผนและการพัฒนาบุคลากรควรมีกรอบที่ชัดเจน คือ  
 2.13กําหนดความต้องการในการพัฒนา (Training Needs) โดยศึกษา วิเคราะห์ยุทธศาสตร์ 

นโยบาย ภารกิจที่สําคัญของส่วนราชการ และนโยบายด้านการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร               
ของหน่วยงาน ที่เก่ียวข้อง ซึ่งอาจมีการสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้รับบริการท่ีสําคัญ เพ่ือเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์
หาความต้องการ เก่ียวกับความรู้ ทักษะด้านต่าง ๆ ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
บุคลากรเป็นกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ต้องปฏิบัติอยู่ตลอดเวลาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับบุคลากร 
ตลอดจนทําให้บุคลากรมีความเติบโตก้าวหน้าและทันต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการพัฒนาบุคลากรสามารถ
ดําเนินการได้ 2 รูปแบบ คือ แบบท่ีเป็นทางการ เช่น การบรรยาย การฝึกอบรม เป็นต้น และแบบที่ไม่เป็น
ทางการ เช่น การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การสอนแนะ (Coaching) และการสอนงานอย่างใกล้ชิด 
 2.2 ออกแบบหลักสูตร โดยอาจมีทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 
 2.3 ดําเนินการตามแผน 
 2.4 ประเมินผลการพัฒนา เรียนรู้ โดยกําหนดเป้าหมายไว้ตามแผนปฏิบัติราชการ  
  2.4.13การสื่อสารภายในอย่างมีประสิทธิภาพและการต้ังเป้าหมายในการสร้าง
วัฒนธรรมการทํางานของ องค์กรให้บุคลากรร่วมมือกันและมีความเข้าใจในข้อมูลข่าวสารทิศทางองค์กร ข้อมูล
สารสนเทศ ในกระบวนการ ทํางาน ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและข้อมูลสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่
เก่ียวข้องกับการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
  2.4.23การออกแบบระบบทีมข้ามสายงาน โดยใช้รูปแบบคณะทํางานที่ประกอบด้วย
ตัวแทนจากหน่วยงานต่าง ๆ ให้ครอบคลุมตามประเภทของกระบวนการดําเนินงานในองค์กร เพ่ือแก้ไขปัญหา
จากการที่บุคลากรมุ่งสนใจเฉพาะงานที่ตนรับผิดชอบหลัก ทําให้ระบบดําเนินไปอย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ ซึ่ง
ระบบการทํางานลักษณะข้ามสายงานจะช่วย ให้ทุกหน่วยงานหรือหลายหน่วยงานมีโอกาสสื่อสาร ตัดสินใจ 
และทํางานร่วมกันตามห่วงโซ่คุณค่าที่สอดรับกัน 
  2.4.33การติดตามประเมินผล เพ่ือปรับปรุงวิธีการสื่อสารกําหนดไว้ปีละครั้ง ทั้งจาก
ข้อเสนอแนะในระหว่าง กระบวนการสื่อสารของคณะทํางานต่าง ๆ และจากการประเมินผลอย่างเป็นระบบ
จากบุคลากรภายใน และ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือนําไปปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 
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2.2 หลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมกรมพัฒนาที่ดิน 
 สํานักงาน ก.พ.ร. ได้นําหลักการแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) มาใช้ดําเนินการพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กร ซึ่งสาระสําคัญของการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) หมวดที่ 5 ว่าด้วยการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ได้เน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารจัดการทรัพยากร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การปรับกระบวนทัศน์ 
ค่านิยม ทัศนคติ คุณธรรม จริยธรรม และกระบวนการสร้างคุณค่า โดยมุ่งเน้นให้ส่วนราชการต้องมีระบบ
ประกันคุณภาพการฝึกอบรม เพ่ือยกระดับงานฝึกอบรมให้มีมาตรฐานสูง มีความคุ้มค่าต่อการลงทุน และสร้าง
ความเช่ือมั่นแก่ผู้เรียนว่าการฝึกอบรมน้ันมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ ซึ่งระบบประกันคุณภาพการฝึกอบรม 
ดังกล่าว ถือเป็นการประกันคุณภาพที่ส่วนราชการจะต้องดําเนินการจัดทํามาตรฐานการฝึกอบรม ที่มีลักษณะ
การดําเนินการคล้ายคลึงกับการประกันคุณภาพภายใน เพ่ือให้มั่นใจว่างานฝึกอบรมได้มาตรฐาน รวมถึงการ
ประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนา/ฝึกอบรม โดยส่วนราชการต้องมีการกําหนดมาตรการและ
ระบบในการประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนาบุคลากรด้วย 
 กรมพัฒนาที่ดินได้เห็นความสําคัญของการจัดทําระบบประกันคุณภาพการฝึกอบรมดังกล่าว            
จึงได้จัดทําเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดินขึ้น เพ่ือใช้เป็นมาตรฐาน/กรอบแนวทาง
การดําเนินการจัดฝึกอบรมของกรมฯ เพ่ือให้การฝึกอบรมทุกหลักสูตรมีความคุ้มค่าต่อการลงทุน เป็นที่ยอมรับ 
และเช่ือมั่นของผู้เรียน ซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมายต่อไป 
  เกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมกรมพัฒนาที่ดิน 
 ตามที่สํานักงาน ก.พ.ร. ได้นําหลักการแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) มาใช้ดําเนินการพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กร โดยกําหนดให้ส่วนราชการต้องมีระบบการประกัน
คุณภาพของการฝึกอบรม เพ่ือยกระดับการฝึกอบรมให้มีมาตรฐาน มีความคุ้มค่าต่อการลงทุน และสร้างความ
เช่ือมั่นต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรม ให้มีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ กรมพัฒนาที่ดินจึงได้ดําเนินการจัดทําเกณฑ์การ
ประกันคุณภาพของการฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดินขึ้นโดย กําหนดไว้ 4 มาตรฐาน 8 ตัวบ่งช้ี ดังน้ี 

 มาตรฐานที่ 1  ด้านหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ตัวบ่งช้ี 1.1  มีการสร้างหลักสูตรที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และกลุ่มเป้าหมาย 
  ตัวบ่งช้ี 1.2 มีการทบทวนปรับปรุงและประเมินหลักสูตรให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง  (กรณีเป็นหลักสูตรเดิม) 
มาตรฐานที่ 2  ด้านการบริหารจัดการโครงการฝึกอบรม 
  ตัวบ่งช้ี 2.1 ด้านผู้สอน/วิทยากรเป็นผู้มีคุณวุฒิและประสบการณ์สอดคล้อง

กับเน้ือหาวิชาและมีความสามารถในการถ่ายทอดสื่อสาร 
  ตัวบ่งช้ี 2.2 ด้านวิธีการสอนของวิทยากรมีการกําหนดประเด็นเน้ือหาวิชา

และ มีการใช้อุปกรณ์การสอนและสื่อการสอนที่เหมาะสม 
  ตัวบ่งช้ี 2.3 ด้านสถานที่ฝึกอบรมมขีนาดและรูปแบบที่เหมาะสมกับจํานวน               

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและกิจกรรมการสอน 
  ตัวบ่งช้ี 2.4 ความเหมาะสมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและการนําไปใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 
มาตรฐานที่ 3  ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ตัวบ่งช้ี 3.1 มีกระบวนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
มาตรฐานที่ 4  ประสิทธิผลการฝึกอบรม 
  ตัวบ่งช้ี 4.1 ประสิทธิผลการฝึกอบรม 
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  วิธีการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม 
 การดําเนินการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม ตามมาตรฐานต่างๆ ทั้ง343ด้าน                 
อาจดําเนินการได้ 2 ลักษณะ คือ 1) การประเมินในระหว่างการฝึกอบรมเพ่ือวัดระดับความพึงพอใจด้านการ
บริหารจัดการ 2) การประเมินหลังจากดําเนินการฝึกอบรมเสร็จแล้วโดยการประเมินผลหลังการฝึกอบรมถาม
ข้อมูลจากผู้บังคับบัญชาและผู้เข้ารับการฝึกอบรมรอบ 6 เดือน เป็นต้น 
 วิธีการประเมิน 
 การประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม เป็นสิ่งที่ต้องกระทําอย่างเป็นขั้นตอนถึงแม้วิธี    
การประเมินและเทคนิคการประเมินอาจแตกต่างกันไป แต่ก็ต้องเป็นไปตามรูปแบบของการประเมิน โดย          
ผู้ประเมินจะต้องทําความเข้าใจกับมาตรฐานทั้ ง 4 ด้าน และ 8 ตัวบ่งช้ี ซึ่ งจะช่วยให้การประเมิน                 
มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กําหนด ผู้ประเมินจัดเตรียมเคร่ืองมือการประเมินการ
ประกันคุณภาพการฝึกอบรม เช่น แบบสอบถามเก่ียวกับการฝึกอบรม แบบประเมินองค์ประกอบของ          
การฝึกอบรม และผู้ประเมินสรุปผลการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม และจัดทํารายงานเสนอ
ผู้บริหารต่อไป 
  เกณฑ์ผา่นการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม 
 การประเมินการฝึกอบรม ตามมาตรฐานทั้ ง 4 ด้าน 8 ตัวบ่งช้ี จะต้องได้คะแนนเฉลี่ย                 
ทุกมาตรฐานรวม 3 คะแนน จึงจะถือว่าการประกันคุณภาพการฝึกอบรมมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ 

2.3  แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542: 775) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง 
พอใจ ชอบใจ พฤติกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจของมนุษย์ คือ ความพยายามที่จะขจัดความตึงเครียด หรือ
กระวนกระวาย หรือภาวะไม่ได้ดุลยภาพในร่างกาย ซี่งเมื่อมนุษย์สามารถขจัดสิ่งต่างๆ ดังกล่าวได้แล้ว มนุษย์
ย่อมได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่ตนต้องการ 
 แน่งน้อย พงษ์สามารถ (2519: 26) มีความเห็นว่า ความพึงพอใจหมายถึง ท่าทีทั่วๆไปที่เป็นผล
มาจากท่าทีต่อสิ่งต่างๆ 3 ประการ คือ ปัจจัยเก่ียวกับกิจกรรม ปัจจัยเก่ียวกับบุคคล และลักษณะความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่ม 
 สุภาลักษณ์ ชัยอนันต์ (2540: 17) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่า ความพึงพอใจ                 
เป็นความรู้สึกส่วนตัวที่รู้สึกเป็นสุขหรือยินดีที่ได้รับการตอบสนองความต้องการในสิ่งที่ขาดหายไป หรือสิ่งที่ทํา
ให้เกิดความสมดุล ความพึงพอใจเป็นสิ่งที่กําหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคคล ซึ่งมีผลต่อการเลือก                 
ที่จะปฏิบัติในกิจกรรมใดๆ น้ัน 
 อุทัยพรรณ สุดใจ (2545: 7) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่
มีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงโดยอาจจะเป็นไปในเชิงประเมินค่าว่าความรู้สึกหรือทัศนคติต่อสิ่งหน่ึงสิ่งใดน้ันเป็นไปใน
ทางบวกหรือทางลบ 
 จึงสรุปได้ว่าความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลซึ่งมักเกิดจากการ
ได้รับการตอบสนองตามที่ตนต้องการ และความรู้สึกที่ดีในสิ่งน้ัน ตรงกันข้ามหากความต้องการไม่ได้รับการ
ตอบสนอง ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
 ทฤษฎีความพึงพอใจ 
 โคร์แมน (Korman, A.K., 1997 อ้างอิงในสมศักด์ิ คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง, 2542 : 161 -
162) ได้จําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ทฤษฎีการสนองความต้องการ กลุ่มน้ีถือว่าความพึงพอใจ ในงานเกิดจากความต้องการส่วน
บุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อผลที่ได้รับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล 
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2. ทฤษฎีการอ้างอิงกลุ่ม ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับคุณลักษณะของงาน
ตามความปรารถนาของกลุ่ม ซึ่งสมาชิกให้กลุ่มเป็นแนวทางในการประเมินผลการทํางาน 
 Frederick K. Herzberg ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล โดยศึกษาว่าคนเรา
ต้องการอะไรจากงาน คําตอบก็คือ บุคคลต้องการความสุขจากการทํางาน ซึ่งสรุปได้ว่าความสุขจากการทํางาน
น้ัน เกิดจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ทํา โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานที่ทําน้ัน 
ไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม (Two1Factor1Theory) คือปัจจัยจูงใจ 
(Motivational Factors) และปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors)  
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คน
ชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้น ทําให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย อันได้แก่  
 1.1  ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานได้เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเป็นอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จในงานน้ันๆ  
 1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ ว่า                   
จากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี อาจจะอยู่ในรูปของ
การยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เมื่อได้ทํางานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย 
 1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The.Work.Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มท้าทายให้ลงมือทําหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดยลําพังแต่ผู้เดียว 
 1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย 
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
 1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น                 
ของบุคคลในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมหรือได้รับการฝึกอบรม 
 2. ปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่ค้ําจุน 
ให้แรงจูงใจ ในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดดคล้องกับบุคคล                 
ในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบในงานขึ้น และเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ปัจจัยเหล่าน้ี ได้แก่ 
 2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานน้ันๆ เป็น              
ที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
 2.2 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการแต่งต้ังเลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่ บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
 2.4 สถานะอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม ที่มีเกียรติและศักด์ิศรี 
 2.5 นโยบายและการบริการ (Company policy and Administration) หมายถึง การจัดการ                   
และการบริหารขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
 2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ 
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 2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับ
จากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปทํางานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ทําให้ไม่มีความสุข
และไม่พอใจกับการทํางานในที่แห่งใหม่ 
 2.8 ความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคง              
ในการทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององค์กร 
 2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการทํางาน หรือ ความยุติธรรมในการบริหาร  
 กิลเมอร์ (Gilmer) (1971: 280-283) สรุปองค์ประกอบต่างๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน                 
ไว้ 10 ประการ คือ 
 1. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic aspects of the job) องค์ประกอบน้ีสัมพันธ์กับความรู้ 
ความสามารถของผู้ปฏิบัติ หากได้ทํางานตามท่ีเขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 
 2. การนิเทศงาน (Supervition) มีส่วนสําคัญที่จะทําให้ผู้ทํางานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ  
ต่องานได้ และการนิเทศงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันดับหน่ึงที่ทําให้เกิดการขาดงานและลาออกจากงานได้                
ในเรื่องน้ี พบว่า ผู้หญิงมีความรู้สึกต่อองค์ประกอบน้ีมากว่าผู้ชาย 
 3. ความมั่นคง (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน ได้ทํางานตามหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับชา คนที่มีความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่า                 
ความมั่นคงในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความสําคัญมากนัก และคนที่
มีอายุมากขึ้นจะต้องการความม่ันคงปลอดภัยสูงขึ้น 
 4. เพ่ือนร่วมงานและการดําเนินงานภายใน (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจ
ต่อเพ่ือนร่วมงาน ช่ือเสียงและการดําเนินงานภายในของสถาบัน พบว่า ผู้ที่มีอายุมากจะมีความต้องการ
เก่ียวกับเรื่องน้ีสูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย 
 5. สภาพการทํางาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องนํ้า ช่ัวโมง
การทํางานมีงานวิจัยหลายเร่ืองที่แสดงว่าสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย                 
ส่วนช่ัวโมงการทํางานมีความสําคัญต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอ่ืนๆ และในระหว่างผู้หญิงด้วยกัน ผู้ที่แต่งงาน
แล้วจะเห็นว่าช่ัวโมงการทํางานมีความสําคัญเป็นอย่างมาก 
 6. ค่าจ้าง (Wages) มักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ  ผู้ชายจะเห็นค่าจ้าง
เป็นสิ่งสําคัญมากกว่าผู้หญิง และผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจ้างมีความสําคัญสําหรับเขามากกว่า      
ผู้ที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน หรือหน่วยงานรัฐบาล 
 7. ความก้าวหน้าในการทํางาน (Advancement) เช่น การได้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นการได้รับ        
สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้าใน
การทํางาน ย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการเรื่องน้ีสูงกว่าผู้หญิง และเมื่อมีอายุมากขึ้น 
ความต้องการเก่ียวกับเรื่องน้ีจะลดลง 
 8. ลักษณะทางสังคม (Social aspect ) เก่ียวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม หรือ
การให้สังคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อให้เกิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พอใจ ถ้างานใด ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน องค์ประกอบน้ีมีความสัมพันธ์กับอายุและระดับงาน  ผู้หญิง
จะเห็นว่าองค์ประกอบน้ีสําคัญกว่าผู้ชาย 
 9. การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ การรับ-ส่งข้อสนเทศ คําสั่ง การทํารายงาน          
การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบน้ีมีความสําคัญมากสําหรับผู้ที่มีระดับการศึกษาสูง 
 10. ผลตอบแทนท่ีได้จากการทํางาน(Benefits) ได้แก่ เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน        
การบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยู่อาศัย วันหยุดพักผ่อนต่างๆ เป็นต้น 
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บทที่บทที่  33  
วิธีดําเนินการศกึษา 

3.1 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
   มีการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และทบทวนแบบสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนา
ที่ดินที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลปีงบประมาณ  2555 - 2561 โดยประสานกับหน่วยงาน
ภายในกองการเจ้าหน้าที่ร่วมพิจารณาปรับปรุงข้อคําถามให้มีความทันสมัย และจัดทําแบบสํารวจความพึง
พอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปีงบประมาณ 2562           
ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการสํารวจครั้งน้ี ประกอบด้วย คําถามปลายปิดและคําถามปลายเปิด โดยแบ่ง           
แบบสํารวจออกเป็น 5 ตอน ประกอบด้วย  
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ ประกอบด้วยหัวข้อคําถาม             
จํานวน 4 ข้อ ดังน้ี  
    1)  เพศ 
    2)  ประเภทและระดับตําแหน่ง 
    3)  ลักษณะงานตามตําแหน่งที่รับผิดชอบ 
    4)  อายุราชการ                  
   ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนา
ที่ดิน เพ่ือวัดระดับความพึงพอใจกิจกรรมของการดําเนินงานด้านต่างๆ ของกรมพัฒนาที่ดิน  ประกอบด้วย               
    1) การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM : Human Resource Management) จํานวน 40 ข้อ  
     2) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development) จํานวน 12 ข้อ 
   แบบสอบถามในตอนที่ 2 จัดทําขึ้นเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ให้                
ค่านํ้าหนักและกําหนดเกณฑ์การแปรผลค่าร้อยละตามวิธีของเบสท์ (Best, JW,1981,PP.179-187) โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับความพึงพอใจ  ได้แก่ 1) น้อยที่สุด  2) น้อย  3) ปานกลาง  4) มาก  5) มากที่สุด 
   ตอนท่ี 3  แบบสอบถามสํารวจข้อเสนอแนะเพ่ือสร้างความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน จํานวน 7 ข้อ ได้แก่ 1) ด้านการจัดโครงสร้างอัตรากําลัง  2) ด้านการ
สรรหาและบรรจุแต่งต้ัง โยกย้าย การโอน 3) ด้านทะเบียนประวัติ เครื่องราชอิสริยาภรณ์ การทําบัตร
ประจําตัว 4) ด้านวินัย 5) ด้านสวัสดิการ  6) ด้านส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และต่อต้านการทุจริต 7) ด้าน
พัฒนาบุคคล     
   ตอนท่ี 4 แบบสอบถามสํารวจข้อเสนอแนะเพื่อสร้างความพึงพอใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาที่ดินจํานวน 8 ข้อ ได้แก่ 1) การจัดโครงการฝึกอบรม 2) การประสานงานการฝึกอบรม
ภายใน 3) การประสานงานการฝึกอบรมภายนอก 4) ทุนศึกษาต่อในประเทศ/ต่างประเทศ 5) ทุนฝึกอบรมใน
ประเทศ/ต่างประเทศ 6) ด้านแผนพัฒนาบุคลากร  7) การจัดการความรู้กรมพัฒนาที่ดิน 8) การฝึกอบรมผ่าน
สื่อการเรียนการสอนระบบ LDD e-Training 
   ตอนที่ 5   แบบสอบถามสํารวจข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนา Smart Officer ของกรมพัฒนาที่ดินตาม
นโยบายกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จํานวน 3 ข้อ ได้แก่ 1) เจ้าหน้าที่กรมพัฒนาท่ีดินควรได้รับการพัฒนาอะไร
และอย่างไรเพื่อเป็น Smart Officer  2) การปรับตนเองให้เป็น Smart Officer กรมฯ ควรให้การสนับสนุนด้าน
ใดบ้าง 3) ท่านควรจะได้รับการพัฒนาด้านใดบ้างและอย่างไร เพ่ือให้เป็น Smart Officer  
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3.2  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลในปีงบประมาณ 2562 ได้ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการเก็บรวบรวมข้อมูลการตอบแบบ
สํารวจฯ ผ่านเว็บไซต์ กรมพัฒนาที่ดิน ทําให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการตอบแบบสํารวจฯ และการ
ประมวลผลข้อมูล โดยได้ดําเนินการดังน้ี     

1. ทําบันทึกขอความอนุเคราะห์ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ในการสร้าง 
Banner “ขอเชิญข้าราชการตอบแบบสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในปีงบประมาณ 2562” วางไว้หน้าเว็บไซต์กรมพัฒนาที่ดิน(www.ldd.go.th) ใช้
ระยะเวลาสํารวจ 15 วัน เริ่มต้ังแต่วันที่ 16 – 30 สิงหาคม 2562   

2. แจ้งทาง e - mail ไปยัง ผู้อํานวยการสํานัก/กอง/ศูนย์ เพ่ือแจ้งให้ข้าราชการตอบแบบ
สํารวจฯ ผ่านเว็บไซต์กรมพัฒนาที่ดิน (www.ldd.go.th)  

3. ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการจัดเก็บและประมวลผลข้อมูล 
3.3 กลุ่มตัวอย่างเพื่อการศึกษา    
           ในปีงบประมาณ 2562 กรมพัฒนาที่ดินมีข้าราชการรวม 1,461 คน แบ่งเป็น 3 ประเภท 8 ระดับดังน้ี 

1.  ข้าราชการประเภทอํานวยการ แบ่งออก 1 ระดับ ได้แก่ ระดับสูง 
2.  ข้าราชการประเภทวิชาการ แบ่งออก 4 ระดับ ได้แก่ ระดับเช่ียวชาญ ระดับชํานาญการ

พิเศษ ระดับชํานาญการ ระดับปฏิบัติการ 
3.  ข้าราชการประเภททั่วไป แบ่งออก 3 ระดับ ได้แก่ ระดับอาวุโส ระดับชํานาญงานระดับ

ปฏิบัติงาน 
 กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาในครั้งน้ี มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบไม่เจาะจง ซึ่งจากการคํานวณสูตร

ของ Taro Yamane ต้องมีกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 312 คน จากจํานวนข้าราชการทั้งหมด 1,461 คน ทั้งน้ี           
มีผู้ตอบแบบสํารวจฯ เข้ามาในระบบจํานวน 391 คน ซึ่งเพียงพอที่จะนํามาอ้างอิงในการสรุปผลการสํารวจ
ความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปีงบประมาณ 2562  

 

ตารางที่ 1  จํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสํารวจเทียบกับจํานวนประชากร (ณ วันที่ 1 เมษายน 2562)  

ประเภทตาํแหน่ง ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง(คน) 
1. ข้าราชการประเภทอํานวยการ   
    -  ระดับสูง 24 3 
2. ข้าราชการประเภทวิชาการ   
    -  ระดับเช่ียวชาญ 24 1 
    -  ระดับชํานาญการพิเศษ 372 90 
    -  ระดับชํานาญการ 293 98 
    -  ระดับปฏิบัติการ 307 78 
3. ข้าราชการประเภทท่ัวไป   
    -  ระดับอาวุโส 71 13 
    -  ระดับชํานาญงาน 192 51 
    -  ระดับปฏิบัติงาน 175 57 

รวม 1,461 391 
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กราฟที ่1    จํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสํารวจเทียบกับจํานวนประชากร 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารได้ใช้ Application3สําหรับ         
การบันทึกและประมวลผลข้อมูลที่ได้จากการสํารวจฯ ออนไลน์  วิเคราะห์ออกมาเป็นค่าความถ่ี (Frequency)           
ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย (Mean) ที่สามารถนํามาใช้อภิปรายผลการสํารวจฯ ตอนที่ 1 และ            
ตอนที่ 2 ตามรายละเอียดดังน้ี 
  ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจฯ อภิปรายผลโดยใช้วิธีการแจกแจงความถ่ี  (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  
  ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจต่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดินในภาพรวม 
อภิปรายผลโดยใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย(Mean) จากคําถามที่มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ให้ค่านํ้าหนักและกําหนดเกณฑ์การแปรผลค่าเฉล่ียตามวิธีของเบสท์ (Best, JW, 1981, PP.179-187) 
โดยแบ่งเกณฑ์ตามระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ ดังน้ี 
 

ระดับความพึงพอใจ ค่าคะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
1 1.00 – 1.80 น้อยที่สุด 
2 1.81 – 2.60 น้อย 
3 2.61 – 3.40 ปานกลาง 
4 3.41 – 4.20 มาก 
5 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

  ตอนที่ 3  และ 4  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม อภิปรายผลโดยใช้การจัดกลุ่มข้อมูล แล้วนําไปจัดลําดับ
ตามความสําคัญก่อน – หลัง 
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บทที่ 4บทที่ 4  
ผลการศึกษา 

4.1 ผลการศึกษา 
  การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ประจําปี 2562 ได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ตอน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ ประกอบด้วยข้อคําถามเก่ียวกับประเภทและระดับ
ตําแหน่ง และอายุราชการ 

 

ตารางที่ 2  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจจําแนกตามระดับตําแหน่ง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
กราฟที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสํารวจจําแนกตามระดับตําแหน่ง 

 
 

ประเดน็ จํานวน (ราย) ร้อยละ 
 1. ประเภทและระดับตําแหน่ง 

  1.1  ข้าราชการประเภทอํานวยการระดับสูง 
         1.2  ข้าราชการประเภทวิชาการ 
         1.2.1  ระดับเช่ียวชาญ 
        1.2.2  ระดับชํานาญการพิเศษ 
         1.2.3  ระดับชํานาญการ 
         1.2.4  ระดับปฏิบัติการ     

 1.3 ข้าราชการประเภทท่ัวไป 
1.3.1   ระดับอาวุโส 
1.3.2   ระดับชํานาญงาน 
1.3.3   ระดับปฏิบัติงาน 

 
3 
 

1 
90 
98 
78 

 
13 
51 
57 

 
 0.77 

 
  0.26 
23.01 
25.06 
19.95 

 
 3.32 
13.04 
14.58 

รวม 391 100 
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ตารางที่  3  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจจําแนกตามอายุราชการ  
 

ประเดน็ จํานวน 
(ราย) 

ร้อยละ 

 2.  อายุราชการ 
  2.1  อายุราชการ  1 - 5   ปี 

 2.2  อายุราชการ  6 - 10   ปี 
 2.3  อายุราชการ 11 - 15  ปี 
 2.4  อายุราชการ 16 - 20  ปี 
 2.5  อายุราชการ 21 - 25  ปี 
 2.6  อายุราชการมากกว่า  25  ปี 

 
61 
60 
67 
17 
31 

155 

 
15.60 
15.35 
17.14 
4.35 
7.93 

39.64 

รวม 391 100 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กราฟที่ 3 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสํารวจจําแนกตามอายุราชการ 
 
จากข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ ในตารางที่ 2 และตารางที่ 3 ปรากฏผล ดังน้ี 
  1. ประเภทและระดับตําแหน่ง : ผู้ตอบแบบสํารวจส่วนใหญ่ร้อยละ 25.06 เป็นข้าราชการ
ประเภทวิชาการระดับชํานาญการ รองลงมาร้อยละ 23.01 เป็นข้าราชการประเภทวิชาการระดับชํานาญการ
พิเศษ และร้อยละ 19.95  เป็นข้าราชการประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ 
  2. อายุราชการ : ผู้ตอบแบบสํารวจส่วนใหญ่ร้อยละ 39.64 มีอายุราชการมากกว่า 25 ปี 
รองลงมาร้อยละ 15.60 มีอายุราชการ 1-5 ปี และร้อยละ 15.35 มีอายุราชการ 6-10 ปี 
 

  ตอนที่ 2  ความพึงพอใจต่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน 
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ตารางที่ 4  ความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM: Human Resource Management) 
ประเดน็ความพงึพอใจต่อการบรหิารทรพัยากรบคุคล ค่าเฉลี่ย ความหมาย 

1.  กรมฯ มีการกําหนดทิศทางและนโยบายด้านการบริหารทรัพยากร
 บุคคลอย่างชัดเจน 

3.90 มาก 

2. กรมฯ มีการกําหนดแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career   
 Development Plan) ที่ชัดเจนเหมาะสม 

3.82 มาก 

3. กรมฯ มีการเผยแพร่แบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ให้   
    บุคลากรภายในกรมฯ ทราบบทบาทและหน้าที่ของงานอย่างทั่วถึง 

3.97 มาก 

4.  กรมฯ มีการสรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์กลุ่มข้าราชการ
  ที่มีสมรรถนะสูง (Talent) อย่างเหมาะสม 

3.81 มาก 

5.   กรมฯ มีการกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อน
   ระดับสูงขึ้นที่ชัดเจน 

3.88 มาก 

6. กรมฯ มีระบบการแต่งต้ังที่ เป็นธรรม เป็นไปตามหลักผลงานและ  
 หลักความรู้ความสามารถ  

3.72 มาก 

7.  กรมฯ ดําเนินการสรรหา บรรจุ แต่งต้ังด้วยความ โปร่งใสและ 
  เป็นธรรม 

3.78 มาก 

8.  กรมฯ เปิดโอกาสให้ข้าราชการแสดงความประสงค์ ย้ายเพ่ือเป็น  
   การเพ่ิมพูนประสบการณ์หรือกลับภูมิลําเนา 

3.92 มาก 

9.  กรมฯ นําระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) มาใช้ในการ   
  บริหารผลการปฏิบัติงาน 

4.03 มาก 

10. กรมฯ มีการกําหนดหลักเกณฑ์วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 
   การเลื่อนเงินเดือนที่มีความชัดเจน 

3.88 มาก 

11. กรมฯ  สนับสนุนให้ผู้ บั งคับบัญชาช้ีแจงและรับฟังเก่ียวกับการ
 ประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านและเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ 

   คิดเห็นที่แตกต่าง 

3.80 มาก 

12. กรมฯ มีตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายการทํางานที่สามารถจําแนกความ
 แตกต่างของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้ชัดเจน 

3.83 มาก 

13.  กรมฯ มีการจัดทําฐานข้อมูลบุคคลให้มีความถูกต้อง ครบถ้วนและ
  เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 

3.93 มาก 

14.  กรมฯ มีการนําข้อมูลจากฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล (DPIS)ไปใช้
  ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารงานบุคคล 

3.83 มาก 

15.  กรมฯ มีการยกย่องชมเชยให้รางวัลตอบแทนแก่บุคลากรผู้มีผลการ
  ปฏิบัติงานดีเด่นและปรับปรุงระบบการยกย่องชมเชยอย่าง  
   สม่ําเสมอ 

3.86 มาก 

16.  การพิจารณาความดีความชอบ กรมฯ ยึดหลักผลงานและความรู้
  ความสามารถ 

3.79 มาก 

17.  ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 3.76 มาก 
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ประเดน็ความพงึพอใจต่อการบรหิารทรพัยากรบคุคล ค่าเฉลี่ย ความหมาย 
18.  หน่วยงานท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่มีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนที่

  เหมาะสมกับภารกิจ 
3.54 มาก 

19.  ข้าราชการสามารถเข้าถึงข้อมูลส่วนบุคคลของตนเองผ่านระบบ    
   สารสนเทศ ทรัพยากรบุคคล (DPIS) ได้ 

4.14 มาก 

20.  การบริการด้านการขออนุมัติเดินทางไปศึกษา ฝึกอบรมปฏิบัติการ 
 วิจัย ดูงาน ทัศนศึกษา ณ ต่างประเทศ มีความสะดวก รวดเร็วทันเวลา 

3.83 มาก 

21.  การให้บริการจัดทําบัตรประจําตัวเจ้าหน้าที่รัฐมีความสะดวก 
  รวดเร็ว 

4.03 มาก 

22. กรมฯ มีระบบการบันทึกเวลาการปฏิบัติราชการ(HRM) เพ่ือ 
 อํานวยความสะดวกให้กับข้าราชการและลูกจ้างประจํา 

3.94 มาก 

23. การให้บริการข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับประวัติบุคคลมีความถูกต้อง
 สะดวกรวดเร็ว 

3.98 มาก 

24. การให้บริการรับ -คืน  เครื่องราชอิสริยาภรณ์  มีความถูก ต้อง 
 สะดวกรวดเร็ว 

3.84 มาก 

25. การให้บริการข้อมูลต่างๆ สําหรับผู้เกษียณอายุราชการ 3.91 มาก 
26. การดําเนินการทางวินัย เป็นไปตามระเบียบของทางราชการ 3.98 มาก 
27. การดําเนินการตรวจสอบและพิจารณาวินิจฉัยเรื่อง อุทธรณ์และ  

 ร้องทุกข์เป็นไปอย่างยุติธรรมและรวดเร็ว 
3.87 มาก 

28.  การดําเนินการเสริมสร้าง และพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย  
   และป้องกันไม่ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทําผิดวินัย 

3.91 มาก 

29. การมอบอํานาจในการสั่งการ การอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติ
 ราชการให้แก่ผู้รับมอบอํานาจอย่างทั่วถึง เพ่ือให้เกิดความรวดเร็ว 
 มีประสิทธิภาพและมีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ 

3.94 มาก 

30. กรมฯ จัดกิจกรรม “พด .รักกันชวนกันเดิน-ว่ิง Virtual Walk or 
 Run” เพ่ือส่งเสริมการออกกําลังกาย มีสุขภาพที่ดี 

3.99 มาก 

31.   กรมฯ มีการปรับปรุงโรงอาหารให้สะอาด สะดวกแก่บุคลากร 
  กรมพัฒนาที่ดิน 

3.85 มาก 

32. กรมฯ มีโครงการตรวจสุขภาพประจําปีและติดตามผลทุก 4 เดือน 3.91 มาก 
33. กรมฯ มีสวัสดิการเพ่ือการฌาปนกิจสงเคราะห์สําหรับบุคลากร 

 กรมพัฒนาที่ดินและให้การบริการที่สะดวกรวดเร็ว 
3.92 มาก 

34. กรมฯ มีการจัดกิจกรรมการออกกําลังกายทุกวันพุธ 3.84 มาก 
35.  กรมฯ มีโครงการบริจาคโลหิตแก่สภากาชาดไทยหรือโรงพยาบาล

  ของรัฐ 
3.94 มาก 

36.  กรมฯมีร้านค้าสวัสดิการกรมพัฒนาที่ดินให้บริการสินค้าสวัสดิการ
 แก่บุคลากร 

3.75 มาก 
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ประเดน็ความพงึพอใจต่อการบรหิารทรพัยากรบคุคล ค่าเฉลี่ย ความหมาย 
37.  กรมฯ ให้ความสําคัญต่อการขับเคลื่อนงานในด้านส่งเสริม คุณธรรม 

  จริยธรรม   
3.85 มาก 

38.  กรมฯ มีวัฒนธรรมการทํางานที่เน้นเรื่องคุณธรรม ความมี    
   ประสิทธิภาพและความคุ้มค่า 

3.83 มาก 

39.  โปรแกรมร้องเรียน ร้องทุกข์ บน Internet มีความเหมาะสม  3.84 มาก 
40.  กรมฯ มีกิจกรรมรณรงค์ สร้างความตระหนักให้บุคลากรยึดถือปฏิบัติ  
       ตามหลักคุณธรรมและความโปร่งใส และต่อต้านการทุจริตในทุก 
       รูปแบบ  

3.86 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.87 มาก 

 ตารางท่ี 4 ผู้ตอบแบบสํารวจความพึงพอใจในปี 2562 พบว่าข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมีความ
พึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ ดิน(HRM : Human Resource Management)ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” ค่าเฉล่ีย 3.87 โดยหัวข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่   
 ลําดับที่ 1 ข้าราชการสามารถเข้าถึงข้อมูลส่วนบุคคลของตนเองผ่านระบบ สารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (DPIS) ได้ (ค่าเฉล่ีย 4.14) 
 ลําดับที่  2 กรมฯ นําระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) มาใช้ในการบริหารผล                 
การปฏิบัติงาน และการให้บริการจัดทําบัตรประจําตัวเจ้าหน้าที่รัฐมีความสะดวกรวดเร็ว (ค่าเฉล่ีย 4.03)  
   ลําดับที่ 3 กรมฯ จัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-ว่ิง Virtual Walk or Run” เพ่ือส่งเสริม
การออกกําลังกาย มีสุขภาพที่ดี (ค่าเฉล่ีย 3.99) 
 หัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลตํ่าที่สุด ได้แก่ หน่วยงานท่ีท่าน
ปฏิบัติงานอยู่มีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนที่เหมาะสมกับภารกิจ (ค่าเฉล่ีย 3.54)  
 

ตารางที่ 5  ระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคลของปี 2555 – 2562 
ป ี ค่าเฉลี่ยระดบัความพึงพอใจ 

การบรหิารทรพัยากรบคุคล 
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 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



23 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กราฟที่ 4  ระดับคะแนนเฉล่ียผลการสํารวจความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2555 – 25662 
 

 จากกราฟท่ี 4 ผู้ตอบแบบสํารวจความพึงพอใจมีระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต้ังแต่ปี 2555 ถึงปี 2562 มีแนวโน้มสูงขึ้นทุกปี โดยในช่วง 8 ปีที่ผ่านมา ข้าราชการ            
กรมพัฒนาที่ดินมีความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสูงที่สุดในปี 2557 (ค่าเฉลี่ย 3.91) รองลงมา
คือ ปี 2562 (ค่าเฉล่ีย 3.87) และปี 2561 (ค่าเฉล่ีย) 3.82) ตามลําดับ 
  

ตารางที่ 6  ความพึงพอใจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD: Human Resource Development) 
 

ประเด็นความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ค่าเฉลี่ย ความหมาย 
1. ผู้บริหารระดับสูงของกรมฯ ให้ความสําคัญในการพัฒนาขีดความสามารถ
 ของบุคลากรเพ่ือการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

3.93 มาก 

2. กรมฯ มแีผนการพัฒนาข้าราชการทุกระดับ เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ และ
 สมรรถนะที่พรอ้มต่อการปฏิบัติภารกิจทั้งปัจจุบันและอนาคต 

3.93 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือการ
 ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

3.93 มาก 

4. กรมฯ จัดหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ หลัก
 ของข้าราชการ 

3.94 มาก 

5. กรมฯ ให้ความสําคัญต่อการทํางานเป็นทีมเพ่ือให้บุคลากรมีการเรียนรู้
 และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

3.97 มาก 

6. กรมฯ มีการจัดการความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์โดย
 ท่านสามารถเข้าถึงและนําไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

3.95 มาก 

7. โครงการฝึกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรได้เหมาะสมกับเน้ือหาวิชา/
 กิจกรรมการฝึกอบรม 
 

4.00 มาก 
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ประเด็นความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ค่าเฉลี่ย ความหมาย 
8. การจัดฝึกอบรมของกรมฯ มกีลุ่มเป้าหมายที่เหมาะสมกับหลักสูตร          
 การฝึกอบรม 

3.94 มาก 

9. การจัดฝึกอบรมของกรมฯ มกีารประชาสัมพันธ์หลักสูตรการฝึกอบรม
 ต่างๆ ให้ทราบล่วงหน้าก่อนการจัดการฝึกอบรม 

3.86 มาก 

10. การจัดฝึกอบรมของกรมฯ มกีารติดตามผลหลังการฝึกอบรมตาม ความ 
  เหมาะสมของแต่ละหลักสูตร เช่น 6 เดือน/1 ปี 

3.87 มาก 

11. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ตนเองอย่างสม่ําเสมอ สามารถนําไป เป็น
  ตัวช้ีวัดการปฏิบัติงานในแต่ละรอบการประเมินได้ 

4.01 มาก 

12. กรมฯ สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ/เสนอ รับ
  ทุนศึกษา/ดูงานในและต่างประเทศ 

3.86 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.93 มาก 
  จากตารางที่ 6  จากการสํารวจในปี 2562 พบว่าข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมีความพึงพอใจต่อ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ ดิน (HRD : Human Resource Development) ในภาพรวมอยู่              
ในระดับ“มาก” ค่าเฉล่ีย 3.93 โดยหัวข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่   
 ลําดับที่ 1  บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ตนเองอย่างสม่ําเสมอ สามารถนําไปเป็นตัวช้ีวัดการ
ปฏิบัติงานในแต่ละรอบการประเมินได้ (ค่าเฉล่ีย 4.01)  
 ลําดับที่ 2  โครงการฝึกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรได้เหมาะสมกับเน้ือหาวิชา/กิจกรรมการ
ฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย 4.00)  
 ลําดับที่ 3  กรมฯ ให้ความสําคัญต่อการทํางานเป็นทีมเพ่ือให้บุคลากรมีการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน (ค่าเฉล่ีย 3.97) 
  หัวข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตํ่าสุด ได้แก่ การจัดฝึกอบรม
ของกรมฯ มีการประชาสัมพันธ์หลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ ให้ทราบล่วงหน้าก่อนการจัดการฝึกอบรม และ 
กรมฯ สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ/เสนอรับทุนศึกษา/ดูงานในและต่างประเทศ
(คา่เฉล่ีย 3.86)          
 

ตารางที่ 7  ระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของปี 2555 – 2562 
ป ี ค่าเฉลี่ยระดบัความพึงพอใจ 

การพฒันาทรพัยากรบคุคล 
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 
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กราฟที ่5  ระดับคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของปี 2555 – 2562 
 ตารางที่ 6 ผู้ตอบแบบสํารวจความพึงพอใจมีระดับคะแนนเฉลี่ยผลการสํารวจความพึงพอใจต่อ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลต้ังแต่ปี 2555 ถึง 2562 มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นทุกปี โดยในช่วง 8 ปีที่ผ่านมา 
ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมีความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงที่สุดในปี 2557 (ค่าเฉลี่ย 4.03) 
รองลงมาคือปี 2562 (ค่าเฉล่ีย 3.93) และปี 2561 (ค่าเฉล่ีย 3.89) ตามลําดับ  
 

4.2 ข้อเสนอแนะเพื่อสรา้งความพึงพอใจด้านตา่งๆ เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบคุคลของ
กรมพัฒนาทีด่ิน 
  จากคําถามปลายเปิดได้มีผู้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ ในปีต่อๆ ไปให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตรงตามความต้องการของบุคลากร และสอดคล้อง
กับหลักการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งมีข้อเสนอแนะที่รวบรวมได้จากการสํารวจฯ มีดังน้ี 

1. ด้านการจัดโครงสร้างอัตรากําลัง  
1.1 ควรมีตําแหน่งเจ้าหน้าที่พัสดุ เจ้าหน้าที่การเงิน และเจ้าหน้าที่ธุรการ ในสถานีพัฒนา

ที่ดินทุกสถานี เน่ืองจากปัจจุบันที่สถานีพัฒนาที่ดิน มีเจ้าหน้าที่ธุรการเพียงตําแหน่งเดียว แต่ต้องทํางานในด้าน
การพัสดุ ด้านการเงิน และด้านอ่ืนๆ หลายๆ ด้านไปพร้อมกันอาจเกิดความล่าช้าและความผิดพลาด หากมีครบ
ทั้ง 3 ตําแหน่งจะทําให้เกิดความคล่องตัวในการดําเนินงานด้านต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

1.2 ควรจัดอัตรากําลังของข้าราชการให้กับสํานักงานพัฒนาที่ดินเขตและสถานีพัฒนาที่ดิน
ตามขนาดของพ้ืนที่รับผิดชอบ เช่นจังหวัดใหญ่ต้องมีอัตรากําลังมากกว่าจังหวัดเล็ก 

1.3 กอง/สํานัก ส่วนกลางมีอัตรากําลังไม่เพียงพอกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 
โดยเฉพาะกอง/สํานัก ที่มีหน้าที่ผลิตฐานข้อมูลเพ่ือบริการประชาชน  

1.4 ควรมีการจัดสรรให้มีอัตรากําลังตําแหน่งประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ หรือ
ประเภททั่วไประดับอาวุโสให้อยู่ประจําทุกสถานีพัฒนาที่ดิน 
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1.5 หน่วยงานส่วนภูมิภาคขาดแคลนอัตรากําลังในตําแหน่ง พนักงานขับรถ นักสํารวจดิน 
และเจ้าพนักงานการเกษตร 

1.6 ไม่มีอัตรากําลังที่ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับโสตทัศนูปกรณ์ ทําให้การทํางานไม่สะดวก 
เพราะขาดผู้ที่เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง โยกย้าย การโอน 
2.1 การโอน ย้ายกลับภูมิลําเนาควรพิจารณาจากความจําเป็น เช่น กลับไปเพ่ือดูแลบิดา – 

มารดาที่ป่วย ต้องการการดูแล แก่ชรา การโอน/โยกย้ายควรปฏิบัติอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 
2.2 ควรเปิดโอกาสให้มีการบรรจุข้าราชการใหม่ในภูมิลําเนาของตนเองก่อน เพ่ือลดปัญหา

การขอโยกย้ายภายหลัง 
2.3 เมื่อมีตําแหน่งว่างควรให้ข้าราชการที่ทําเรื่องขอโยกย้ายก่อนตามลําดับ โดยที่ไม่ต้อง

ถามหน่วยงานปลายทาง หรือสามารถโอน โยกย้าย กระทรวงเดียวกัน 
2.4 การสรรหาหรือบรรจุแต่งต้ัง ยังไม่มีความเป็นธรรม 
2.5 ข้าราชการท่ีไปศึกษาต่อด้วยทุนตนเองน่าจะมีสวัสดิการหรือเงินตอบแทนพิเศษ เพราะ

ความรู้ที่เรียนมาก็ก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กร  
2.6 สามารถเปลี่ยนสายงานโดยไม่ต้องไปสอบบรรจุใหม่ 
2.7 ตําแหน่งประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญควรพิจารณาจากข้าราชการในพ้ืนที่มีผลงาน

เป็นที่ประจักษ์และเป็นที่ยอมรับในวงกว้าง 
 2.8 การโอนต่างหน่วยงานมีขั้นตอนและเง่ือนไขมาก ควรลดขั้นตอนเพ่ือก่อให้เกิดความ
สะดวกมากขึ้น และเพ่ิมความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
 2.9 ควรประกาศให้บุคลากรภายในโยกย้ายก่อนจึงเรียกบรรจุใหม่ 
 2.10 ควรสนับสนุนให้มีการโยกย้ายกับภูมิลําเนา และรับโอนข้าราชการต่างกระทรวง 
 2.11 ตําแหน่งประเภททั่วไป ควรมีการปรับระดับตามปกติจนถึงระดับสูงสุดของสายงาน 
เช่น ตําแหน่งนายช่างสํารวจชํานาญงาน ที่อยู่ในตําแหน่งมาแล้วมากกว่า 10  ปีให้ได้เลื่อนเป็นตําแหน่ง         
นายช่างสํารวจอาวุโสได้เลยอัตโนมัติ 
  3. ด้านทะเบียนประวัติ เครื่องราชอิสริยาภรณ์ การทําบัตรประจําตัว 

3.1 ควรเปลี่ยนแปลงรูปแบบบัตรประจําตัวข้าราชการแบบใหม่ที่สวยงานและทันสมัย  
3.2 การได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการควรมีการแจ้งประชาสัมพันธ์ให้ทราบ 
3.3 ควรมีการปรับปรุงทะเบียนประวัติ ที่อยู่ การศึกษา ให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ  
3.4 ควรมีการจัดสรรเคร่ืองราชย์ให้กับข้าราชการทุกคน 
3.5 ควรเปิดโอกาสให้สามารถบันทึกข้อมูลตนเองในระบบ หรือมีระบบที่สามารถแจ้งเตือน

หรือแจ้งข้อมูลเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ตรวจสอบและลงบันทึกให้เป็นปัจจุบัน และควรมีระบบการแจ้งให้เจ้าตัว
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลใน DPIS เช่น ประวัติข้าราชการ เงินเดือน เครื่องราชอิสริยาภรณ์ อายุงาน
ฯลฯ เป็นประจํา 

3.6 ควรส่งรายช่ือบุคลากรที่ได้รับเครื่องราชอิสริยากรณ์ของส่วนภูมิภาคทราบให้เร็วขึ้น 
และควรมีแนวทางในการส่งเครื่องราชอิสริยภรณ์ เพราะทํางานมา 25 ปี ได้ใบประกาศนียบัตรเครื่องราช-   
อิสริยากรณ์แต่ไม่เคยได้รับเคร่ืองราชอิสริยภรณ์ 

3.7 ควรปรับปรุงหรือพัฒนาระบบรับแจ้งขอทําบัตรประจําตัวแบบออนไลน์เพ่ือลดขั้นตอน
การทําบัตรฯ  ให้เกิดความรวดเร็วขึ้น 

3.8 ข้าราชการส่วนภูมิภาคควรทําบัตรประจําปตัวข้าราชการได้ที่สํานักงานพัฒนาที่ดินเขต
โดยไม่ต้องเดินทางไปทําที่กรมฯ 
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4. ด้านวินัย  
4.1 ควรมีการจัดอบรมซักซ้อมความเข้าใจระเบียบ วินัย ข้อบังคับ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้  

มีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีโดยพร้อมเพรียงกันทั้งองค์กร ปฏิบัติตนอย่างเคร่งครัด เกิดเป็นภาพลักษณ์ที่ดี
แก่หน่วยงานและผู้พบเห็น 

4.2 ให้ความรู้เรื่องกฎ ระเบียบ การขาด ลา มาสาย 
5. ด้านสวัสดิการ 

5.1 ร้านค้าสวัสดิการกรมฯ ควรมีเครื่องหมายต่างๆที่จําเป็นต่อข้าราชการและพนักงานฯ
จําหน่าย 

5.2  ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมบริเวณโรงอาหารให้สวยงาม สะอาด และคุณภาพของ
อาหารถูกหลักอนามัย เพ่ิมร้านค้าให้มีอาหารหลากหลาย และบางร้านขายในราคาที่แพงเกินไป 

5.3  ควรจัดหาสินค้าเกษตรที่น่าสนใจ หรือช่วยซื้อผลิตผลทางการเกษตรจากเกษตรกร เพ่ือ
จําหน่ายในราคายุติธรรม ให้แก่บุคลากรและประชาชนทั่วไปได้ ชม ชิม ช้อป อย่างน้อยเดือนละคร้ัง 

5.4  อยากให้จัดรถบริการ รับ-ส่ง ระหว่างที่พักกับที่ทํางานให้กับบุคลากรกรมฯ 
5.6  ควรปรับปรุงคุณภาพสินค้าที่มีจําหน่ายในร้านค้าสวัสดิการกรมฯ   
5.7  ควรเพ่ิมจํานวนบ้านพักสําหรับเจ้าหน้าที่ และมีการปรับปรุงบ้านพักให้น่าอยู่มากขึ้น  

6. ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
6.1  ควรเสริมสร้างจิตสํานึกของเจ้าหน้าที่ในด้านจริยธรรม และวินัยทางด้านการเงิน               

เพ่ิมความโปร่งใส ลดความเห็นแก่ตัว 
 6.2  ควรจัดอบรมวิปัสนากรรมฐาน นอกสถานที่อย่างน้อย จํานวน 3 วัน 
 6.3  ควรจัดอบรมหลักสูตรเก่ียวกับการปลูกจิตสํานึกรักองค์กร  

7. ด้านพัฒนาบุคคล 
7.1 ควรจัดให้มีการจัดฝึกอบรมหลักสูตรเก่ียวกับ ภาษาอังกฤษ การบริหารงานบุคคล การ

จัดซื้อจัดจ้าง เทคโนโลยีสารสนเทศ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ให้กับบุคลากรภายในกรมฯ เป็นประจําทุกปี 
7.2 การคัดเลือกบุคคลศึกษาดูงานต่างประเทศ ควรพิจารณาบุคคลที่เก่ียวข้องกับหัวข้อ

การประชุม/สัมมนา เพ่ือให้สามารถนําความรู้กลับมาพัฒนาองค์กรได้จริง 
7.3 สนับสนุนและให้โอกาสข้าราชการทุกตําแหน่ง และเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน    ได้

เพ่ือเพ่ิมพูน ความรู้ ประสบการณ์ และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานให้ดีย่ิงขึ้น เช่นได้รับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองด้วยการเข้ารับการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน ฯลฯ 

7.4 ควรจัดฝึกอบรมในส่วนภูมิภาคให้บ่อยคร้ังขึน้ 
7.5 ควรเปิดโอกาสให้มีการฝึกอบรมและกระจายกลุ่มเป้าหมายให้กับบุคลากรภายในสถานี

พัฒนาที่ดินบ้าง เพราะถ้าให้โควตากับสํานักงานพัฒนาที่ดินเขต มักจะไม่ได้รับคัดเลือกให้มาเข้ารับการ
ฝึกอบรม 

7.6 มีการจัดฝึกอบรม  Open course ที่มีการเรียนการสอนที่มี ระยะเวลาชัดเจน               
ให้บุคลากรได้มาเข้าเรียนตามความประสงค์อาจนําร่องในส่วนกลางก่อนเช่น การสอนภาษาอังกฤษ ในเวลา 
13.00 น. ถึง 13.30 น. ให้ผู้สนใจมาน่ังเรียน เป็นต้น 

7.7 ควรให้มีการสํารวจการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมแต่ละปี ว่าบุคลากรภายใน กรมฯ 
ได้รับการพัฒนาทุกระดับและทั่วถึงหรือไม่ 

7.8 อยากให้มีการจัดฝึกอบรมเร่ือง ระเบียบ กฎหมายที่ เก่ียวข้องกับระเบียบพัสดุ               
ซึ่งเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้  
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 ข้อเสนอแนะทีเ่ก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
1. กรมฯไม่เปิดโอกาสให้ข้าราชการ ประเภทท่ัวไปได้ร่วมงานวิชาการทั้งๆที่บางครั้ง ผลงาน

นําเสนอก็มีตําแหน่งเจ้าพนักงานการเกษตรเป็นผู้นําเสนอ จึงอยากให้กรมฯ ได้เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ได้ไปรับ
ฟังผลงานวิจัยใหม่ๆ เพราะการทํางานในส่วนภูมิภาค เจ้าพนักงานก็ปฏิบัติงานเท่ากับนักวิชาการ 

2. แต่งต้ังผู้รับผิดชอบงานด้านพัสดุให้มีคุณสมบัติวิชาชีพเฉพาะ เน่ืองจากให้คุณให้โทษแก่                
ผู้ปฏิบัติ 

3. สถานที่จอดรถมีจํานวนน้อย บางครั้งมีรถจอดเสียแล้วจอดทิ้งไว้นาน หรือให้มีป้ายในระดับ 
ผอ.กอง/สํานัก ขึ้นไป  
4.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อสร้างความพึงพอใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ           
กรมพัฒนาที่ดิน 
 จากการสํารวจฯได้มีผู้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการดําเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรมฯ ในปีต่อๆ ไป ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตรงตามความต้องการของบุคลากร ซึ่งมีข้อเสนอแนะที่
รวบรวมจากการสํารวจฯ ได้ ดังน้ี 

1. การจัดโครงการฝึกอบรม    
1.1 ควรมีการแจ้งหลักสูตรการอบรมต้ังแต่ต้นปีงบประมาณ เพ่ือที่จะวางแผนการทํางาน

และเข้าอบรม 
1.2 ขอให้จัดหลักสูตรอบรมที่ก้าวทันต่อการพัฒนาการเกษตร มีความทันสมัย มีการนํา

ปัญหาที่ เกิดขึ้นกับเกษตรกรเป็นตัวต้ัง และสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลและสามารถนําความรู้                 
ไปประยุกต์ใช้ในการทํางานกับเกษตรกร 

1.3 ขอให้จัดหลักสูตรอบรมเรื่องการจัดซื้อจัดจ้าง การเงิน บัญชี พัสดุ ครุภัณฑ์ ฯลฯ และ
จัดทําคู่มือการปฏิบัติงานด้านการเงินและการพัสดุ เพ่ือผู้ปฏิบัติจะได้ใช้เป็นรูปแบบเดียวกันทุกหน่วยงาน 

1.4 ควรจัดฝึกอบรมให้แก่บุคลากรด้านพัสดุ บัญชี และการเงินอย่างสม่ําเสมอ เน่ืองจาก            
มีระเบียบใหม่ๆ  ออกมาตลอด และควรให้ เจ้าหน้าที่ทุกคนเข้ารับการฝึกอบรมโดยไม่เลือกเฉพาะ               
เจ้าหน้าที่ธุรการ  

1.5 ควรให้ผู้เช่ียวชาญด้านต่างๆ ของกรมพัฒนาที่ดิน เป็นวิทยากรถ่ายทอดและนําเสนอผลงาน
ให้แก่ เจ้าหน้าที่ นักวิชาการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้เก่ียวกับเทคนิควิธีและทัศนคติในการทํางาน  

1.6 ควรจัดฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตรในไตรมาสที่ 1 (เดือนตุลาคม –ธันวาคม ของทุกปี) 
1.7 ควรมีการอบรมการใช้โปรแกรมต่างๆ ที่ช่วยสนับสนุนการทํางานให้มีประสิทธิภาพ 

2. การประสานงานการฝึกอบรมภายใน 
     2.1 ควรให้ข้อมูลเก่ียวกับการฝึกอบรมแก่ผู้ที่จะเข้ารับการอบรม และควรใช้วิธีการสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์หลายช่องทาง ควบคู่ไปกับการใช้ e-mail 
     2.2 ควรแจ้งล่วงหน้าอย่างน้อย 30 วัน เพ่ือได้มีเวลาจัดการงานประจําให้เรียบร้อย และ
ช่วงปลายงบประมาณไม่ควรจัดฝึกอบรมที่มีช่วงระยะเวลานานเกิน 2 วัน เน่ืองจากมีงานประจําในปริมาณมาก 
ควรคํานึงเรื่องของระยะเวลาในการประสานงานและการเตรียมตัวของผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้มากขึ้น 

3. การประสานงานการฝึกอบรมภายนอก 
3.1  กรมฯ ควรขอเพ่ิมโควตาจํานวนผู้ที่จะเข้ารับการอบรมหลักสูตรที่มีความสําคัญ          

มากขึ้น เช่น หลักสูตร นบต. นบก.   
3.2  ควรมีการเผยแพร่ข้อมูลหลักสูตรการฝึกอบรมภายนอกหลายช่องทาง 
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4. ทุนศึกษาต่อในประเทศ/ต่างประเทศ 
4.1  ผู้ดูแลด้านการพัฒนาบุคคลควรหาข่าวสารด้านทุนการศึกษาอัพเดตและแจ้งให้กับ

บุคลากรทราบตลอดเวลา 
4.2  ทุนการศึกษาไม่ครอบคลุม ทุนการศึกษาควรมีหลากหลาย ไม่เน้นแต่ด้านการเกษตร

อย่างเดียว ควรครอบคลุมสาขาที่ต้องการ เช่น สาขาเศรษฐกิจและการประเมินผล  
4.3  ควรมีเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลศึกษาดูงานต่างประเทศ โดยการพิจารณาบุคคลที่

สามารถนําความรู้มาพัฒนาต่อยอดได้ 
5. ทุนฝึกอบรมในประเทศ/ต่างประเทศ 
 5.1  ผู้ดูแลด้านการพัฒนาบุคคลควรหาข่าวสารด้านทุนการศึกษาอัพเดตและแจ้งให้กับ

บุคลากรทราบตลอดเวลา 
 5.2  ข้าราชการทุกระดับทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคมีสิทธ์ิในการเข้าถึงการไปอบรม  

ดูงานต่างประเทศ  
6. ด้านแผนพัฒนาบุคลากร 

 6.1 บุคลากรที่ ได้รับการคัดเลือกไปฝึกอบรมภายในประเทศและต่างประเทศ ควร
ถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับให้กับกลุ่มงานของตน  
 6.2 ควรกําหนดแผนพัฒนาต่อเน่ือง และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้รับการอบรม
อย่างทั่วถึง 
  6.3 ควรจัดการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ซักซ้อมความเข้าใจเร่ืองกฎหมาย กฎ ระเบียบวินัย  
การทํางานให้ความรู้แก่ข้าราชการและลูกจ้างทุกๆ คน เป็นประจําทุกปี 
    6.4  ควรมีตัวแทนทุกสายงานเข้าร่วมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดความเป็น
ธรรมและตรงตามความต้องการของแต่ละสายงาน 
    6.5  ควรจัดทําแผนพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และเพิ่มการประชาสัมพันธ์แผนพัฒนาให้
บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ 

7. การจัดการความรู้กรมพัฒนาที่ดิน 
7.1 ทุกคนที่ทํางานในกรมพัฒนาที่ดิน ควรรู้ภารกิจของกรมฯ 
7.2 ควรแบ่งระดับความรู้ด้านพัฒนาที่ดิน โดยทดสอบความรู้ควบคู่การพิจารณาเลื่อนขั้น 
7.3  ควรรวบรวมนวัตกรรมใหม่ๆ นํามาถ่ายทอดให้กับบุคลากรของกรมฯ 
7.4 ควรรวบรวมและจัดชุดองค์ความรู้ของกรมพัฒนาที่ดินเป็นหมวดหมู่ และมีการ

ปรับปรุงให้ทันสมัย นําไปใช้ได้กับเกษตรกรในวงกว้าง และสามารถเข้าถึงข้อมูลได้สะดวกรวดเร็ว 
7.5 ควรสนับสนุนให้ทุกหน่วยงานสร้างคู่มือการทํางานเฉพาะด้าน และมีการทบทวนกฎ 

ระเบียบต่างๆ ที่ใช้เป็นประจําขึ้นไว้ในเว็บไซต์ของหน่วยงาน ให้สามารถเข้าถึงได้รวดเร็ว และสะดวกในการ
นํามาใช้ปฏิบัติงาน  
   8. การฝึกอบรมผ่านสื่อการเรียนการสอนระบบ e-Training 

8.1 ควรปรับปรุงระบบ e-Training ให้ง่ายต่อการใช้งาน สําหรับผู้ที่ไม่ชํานาญการใช้
ระบบ Internet 

8.2 เพ่ิมหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านระบบ e-Training  ให้มากขึ้น   
8.3 ระบบ e-Training เป็นแนวทางที่ดีมากๆ ช่วยประหยัดเวลา และค่าใช้จ่ายในการ

เดินทาง  
8.4 ควรจัดอย่างต่อเน่ือง และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้รับการอบรมอย่างทั่วถึง 
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  8.5) ควรให้มกีารพิมพ์ประกาศนียบัตรผ่านทางระบบ เพ่ือใช้แนบเป็นตัวช้ีวัดในการประเมิน
แต่ละรอบการประเมินได้ 
 ข้อเสนอแนะทีเ่ก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

1. สนับสนุนให้มกีารต้ังกลุ่มเพ่ือช่วยเหลือกัน ตามท่ีท่าน อธพ. ทําในการประชุมวิชาการฯ และ
มีการประสานงานและการจัดการองค์ความรู้เพ่ือดึงจุดเด่นจุดด้อยแต่ละคนเติมเต็มความรู้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

2. ควรจัดอบรมการปลูกจิตสํานึก คุณธรรมจรยิธรรมให้มากขึ้น 
3. บุคลกรของหน่วยงานทุกระดับ ต้องการเรียนรู้และได้รับการฝึกอบรมอย่างหลากหลายเป็น

เรื่องที่ดี 
 4.4 การสรา้ง Smart Officer ของกรมพัฒนาท่ีดิน 
 จากการสํารวจฯได้มีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ควร
นํามาพิจารณาเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานเพ่ือการสร้าง Smart Officer ของกรมพัฒนาที่ดินในปี
ต่อ ๆ ไป ให้มปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผลตรงตามความต้องการของบุคลากร ซึ่งมีข้อเสนอแนะที่รวบรวมได้จาก
การสํารวจฯมี ดังน้ี 
  1. เจ้าหน้าที่ของกรมพัฒนาที่ดินควรได้รับการพัฒนาอย่างไร เพ่ือเป็น Smart Officer  
 1.1 การพัฒนาชุมชนพัฒนาที่ดินต้นแบบอัจฉริยะ โดยการจัดอบรมหลักสูตรที่ให้ความรู้เรื่อง
การพัฒนาที่ดิน แบ่งเป็นระดับช้ัน เช่น เบ้ืองต้น กลาง และสูง   
 1.2 จัดทําเป็น Super Smart Application เพ่ือง่ายต่อการใช้งาน 
 1.3 ควรเพ่ิมทักษะและความรู้เรื่องดิน เทคโนโลยีการใช้แผนที่ เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ 
และการนําฐานข้อมูลมาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงาน 
 1.4 ความรู้เก่ียวกับ GIS /Zoning / Agri-Map / Application/ศาสตร์พระราชา / Free ware / 
open source programming ด้านทรัพยากรดินและการประยุกต์เพ่ือการใช้งาน 
 1.5 ทักษะการเป็นวิทยากรการถ่ายทอดการใช้เทคโนโลยีพัฒนาที่ดินให้เกษตรกร 
 1.6 ด้านการเขียนงานวิจัย และสรุปผลงานวิจัย และนําเสนองานวิจัยในเวทีระดับนานาชาติ 
 1.7 ทักษะการทํางานเป็นทีม และการบูรณาการงานกับหน่วยงานอ่ืนๆ ให้ได้มีประสิทธิภาพ 
 1.8 ทักษะ ความรู้ ด้านภาษาอังกฤษ และภาษาที่สาม 

1.8 ทักษะการขายสินค้าเกษตรออนไลน์ 
 1.10 การปลูกฝังวัฒนธรรมการทํางานรูปแบบใหม่ๆ อย่างสม่ําเสมอ การทํางานท่ีมุ่ง
ประโยชน์ของประเทศชาติ ของเกษตรกรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว 
 1.11 การพัฒนาในด้านจิตสํานึก คุณธรรม จริยธรรม การรู้จักหน้าที่และปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความสํานึกในบุญคุณแผ่นดิน 
 1.12 การฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ใหม่ๆ อย่างสมํ่าเสมอ และนําไปปฏิบัติได้อย่างจริงจัง 
 1.13 บุคลากรกรมฯ ไม่มีความรู้ในเชิงลึก ก่อนจะพัฒนาความรู้เรื่องอ่ืนๆ ควรให้ความรู้
เก่ียวกับงานต่างๆ ของกรมฯ ก่อน ซึ่งความรู้ในเชิงลึกหาได้จากเจ้าหน้าที่ของกรมฯ  
 1.14 ควรพัฒนาบุคคลากรของกรมฯ ให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ภารกิจของตนเอง ให้มีความ
ชํานาญและเช่ียวชาญในงาน และมีจิตบริการบนพ้ืนฐานหลักคุณธรรม 
  2. กรมฯ ควรให้การสนับสนุนด้านใดบ้าง ในการพัฒนาตนเองให้เป็น Smart Officer 

2.1 สนับสนุนทุนการศึกษา/อบรม และการจัดการฝึกอบรมเฉพาะด้านที่เหมาะสมกับ 
นโยบายของกรมฯ 

2.2 การอบรมเร่ืองการพัฒนาชุมชนพัฒนาที่ ดิน ต้นแบบ อัจฉริยะ  Super smart 
Application 
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2.3 พัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษ และภาษาอื่นๆ รวมถึงพัฒนาความรู้ทางวิชาการเฉพาะ
ด้าน บุคลิกภาพ  มารยาทการเข้าสังคม คุณธรรม จริยธรรม และภาวะผู้นํา  

2.4 สนับสนุนการจัดหาอุปกรณ์ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เช่น คอมพิวเตอร์ ปริ้น
เตอร์ เพ่ือให้สามารถใช้ทดแทนเคร่ืองที่ชํารุด เพ่ือรองรับการใช้งานออนไลน์ การใช้โปรแกรมการทํางานเวอร์
ช่ันใหม่ 

2.5 สนับสนุนงบประมาณในการทําการวิจัยกับกับผู้เช่ียวชาญของกรมฯ   
2.6 ยกย่องเชิดชูเกียรติให้คนที่มีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน และมีผลงานเป็นที่ประจักษ์

เพ่ือสร้างขวัญ กําลังใจ และเป็นแบบอย่าง ต้นแบบที่ดีให้กับบุคลากรในองค์กร 
2.8 สนับสนุนให้มีการใช้ Big Data เพ่ือการปฏิบัติงาน และการทํางานบูรณาการ     กอง/

สํานัก มุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกัน 
2.9 มีการจัดกิจกรรมรูปแบบต่างๆ กระตุ้นการรับรู้และความเข้าใจเก่ียวกับ Smart officer 

โดยจัดลําดับความสําคัญเพ่ือให้เจ้าหน้าที่แต่ละคนตระหนักว่าตนเองมีจุดแข็ง จุดอ่อน ด้านใด และต้องพัฒนา
ด้านใดก่อนหลัง 
  3. ท่านควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง อย่างไร ในการเป็น Smart Officer 
 3.1 ด้านการจัดทําฐานข้อมูลทรัพยากรดินที่สามารถนําไปใช้ประโยชน์ปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของกรมฯ ที่ตอบสนองนโยบายที่เก่ียวข้อง และบูรณาการกับหน่วยงานอ่ืนได้เป็นอย่างดี เกิดประโยชน์ต่อ
เกษตรกร และการบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 3.2 พัฒนาด้านภาษาอังกฤษ และเทคโนโลยีด้านวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.3 ภาษาอังกฤษ ต้ังแต่พ้ืนฐาน กลาง และสูง แบ่งกลุ่มคนอบรมตามพ้ืนฐานภาษาโดยการ
วัดระดับความรู้ก่อน 
 3.4 พัฒนานวัตกรรม และความรู้ใหม่ๆที่เก่ียวกับกรมพัฒนาที่ดิน 
 3.5 สร้างภาวะผู้นําและการสร้างแรงบันดาลใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทํางานอย่างมีประสทิธิภาพ 
 3.6 ความรูเ้ก่ียวกับการพัฒนาชุมชนพัฒนาที่ดินต้นแบบอัจฉริยะ Super smart Application 
 3.7 ความรูเ้ก่ียวกับแอฟพลิเคช่ันต่างๆ ใน Smartphone ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาที่ดิน  
 3.8 ความรู้เชิงลึกทางด้านงานด้านเศรษฐกิจทีดิ่น 
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บทที่ 5บทที่ 5  
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

  จากการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาที่ดินประจําปี 2562 ขอสรุปผลการศึกษาเป็น 3 ประเด็น คือ 1) สรุปผลการศึกษา               
2) อภิปรายผล  และ 3) ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป ดังน้ี 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา       
  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ : ผู้ตอบแบบสํารวจเป็นข้าราชการที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง               
ที่ครอบคลุมครบทุกประเภท และทุกช่วงอายุราชการ  

 2. ความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM : Human Resource Management)   
    ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน
(HRM : Human Resource Management) ในภาพรวมพบว่ามีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับ “มาก” 
(ค่าเฉล่ีย 3.87) เพ่ิมขึ้นจากปี 2561 (ค่าเฉลี่ย 3.82) และเมื่อพิจารณาภาพรวมในช่วง 8 ปี (ปี 2555 – 
2562) ที่ผ่านมา พบว่าค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปี 2562 สูงกว่าทุกปี              
ยกเว้นในปี 2557 ซึ่งมีค่าเฉล่ียสูงที่สุดเท่ากับ 3.91 โดยหัวข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
 ลําดับที่ 1 ข้าราชการสามารถเข้าถึงข้อมูลส่วนบุคคลของตนเองผ่านระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล (DPIS) ได้ (ค่าเฉล่ีย 4.14) 
 ลําดับที่ 2 กรมฯ นําระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) มาใช้ในการบริหารผล                 
การปฏิบัติงาน และการให้บริการจัดทําบัตรประจําตัวเจ้าหน้าที่รัฐมีความสะดวกรวดเร็ว (ค่าเฉล่ีย 4.03)  
   ลําดับที่ 3 กรมฯ จัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-ว่ิง Virtual Walk or Run” เพ่ือส่งเสริม
การออกกําลังกาย มีสุขภาพที่ดี (ค่าเฉล่ีย 3.99) 
 ในปี 2562 หัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลตํ่าที่สุด ได้แก่ 
หน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนที่เหมาะสมกับภารกิจ (ค่าเฉล่ีย 3.54)  
 3. ความพึงพอใจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development) 

ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมีความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน (HRD 
: Human Resource Development) ในภาพรวมพบว่ามีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับ “มาก” (ค่าเฉลี่ย 
3.93) เพ่ิมขึ้นจากปี 2561 (ค่าเฉลี่ย 3.89) และเมื่อพิจารณาภาพรวมในช่วง 8 ปี (ปี 2555 – 2562) ที่  
ผ่านมา พบว่าค่าเฉล่ียความพึงพอใจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปี 2561 สูงกว่าทุกปี ยกเว้นในปี 2557 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.03 โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่   

ลําดับที่ 13บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ตนเองอย่างสม่ําเสมอ สามารถนําไปเป็นตัวช้ีวัดการ
ปฏิบัติงานในแต่ละรอบการประเมินได้ (ค่าเฉล่ีย 4.01)  

ลําดับที่ 23 โครงการฝึกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรได้เหมาะสมกับเน้ือหาวิชา/กิจกรรมการ
ฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย 4.00)  

ลําดับที่ 33กรมฯ ให้ความสําคัญต่อการทํางานเป็นทีมเพ่ือให้บุคลากรมีการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน (ค่าเฉล่ีย 3.97) 

ในปี 2562 หัวข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตํ่าสุด ได้แก่ 
การจัดฝึกอบรมของกรมฯ มีการประชาสัมพันธ์หลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ ให้ทราบล่วงหน้าก่อนการจัดการ
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ฝึกอบรม และ กรมฯ สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ/เสนอรับทุนศึกษา/ดูงานในและ
ต่างประเทศ(ค่าเฉล่ีย 3.86)          

5.2 อภิปรายผล 
 1. ความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวม (HRM1:1Human1Resource 
Management)1เมื่อนําหัวข้อคําถามด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีค่าระดับค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ                 
สูงสุด 3 ลําดับแรก และ หัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดมาวิเคราะห์ สามารถอภิปรายผลได้ ดังน้ี   

 1.1 ข้าราชการสามารถเข้าถึงข้อมูลส่วนบุคคลของตนเองผ่านระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล  (DPIS) ได้1(ค่าเฉลี่ ย  4 .14)1เป็น หัวข้อที่ ได้รับความพึงพอใจสู งสุด  เน่ืองจากข้าราชการ                 
กรมพัฒนาที่ดินเห็นว่า ระบบสารสนเทศงานบุคคล หรือ DPIS : Departmental Personnel Information 
System ช่วยให้ข้าราชการแต่ละคนสามารถตรวจสอบข้อมูลต่างๆ ของตนเองได้อย่างสะดวก เป็นระบบที่
สามารถบันทึกข้อมูล ตรวจสอบความถูกต้องได้อย่างรวดเร็ว ครบถ้วนและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ คนส่วนใหญ่
เห็นว่าระบบ DPIS เป็นเครื่องมือในการจัดทําฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของกรมฯ  มีประโยชน์หลายมิติ ดังน้ี 
1) ประโยชน์ต่อตนเองคือ  ได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล มีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ข้อมูลที่อยู่ใน
ระบบมีความน่าเช่ือถือ  2) ประโยชน์ต่อหน่วยงาน ทําให้กองการเจ้าหน้าที่มีระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ที่มีมาตรฐาน ใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงานประจําวันของงานการเจ้าหน้าที่ ลดระยะเวลา           
ลดขั้นตอนในการสืบค้นข้อมูลบุคคล รวมไปถึงสามารถพัฒนาต่อยอดโปรแกรมต่อเน่ืองได้ เช่น นําระบบ DPIS 
ไปเป็นฐานข้อมูลกับระบบอ่ืนๆ เช่น IDP ระบบเคร่ืองราชฯ ระบบหนังสือรับรองเงินเดือน ฯลฯ  3) ประโยชน์
ต่อองค์กร เสริมสร้างการยอมรับตลอดจนสร้างความน่าเช่ือถือในฐานะองค์กรภาครัฐที่มีความโปร่งใส ยุติธรรม
และเป็นที่คาดหวังได้ในผลการปฏิบัติที่เที่ยงตรง 4) ประโยชน์ต่อผู้มาติดต่องาน สามารถให้บริการข้อมูล
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล เช่น รายงานข้อมูลข้าราชการและพนักงานราชการเกี่ยวกับ สังกัด ระดับ ตําแหน่ง 
อายุราชการ ฯลฯ ให้แก่ผู้มาติดต่อได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
 1.2 กรมฯ  นํ าระบบสารสน เทศท รัพยากรบุคคล  (DPIS) มาใช้ ในการบริห ารผล                 
การปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย 4.03) เป็นหัวข้อที่ได้รับความพึงพอใจสูงสุด เป็นลําดับที่ 2 เพราะคนส่วนใหญ่   
เห็นว่า ระบบสารสนเทศงานบุคคล หรือ DPIS1:1Departmental1Personnel1Information1System            
มีความสําคัญ เน่ืองจากเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูล ประวัติการดํารงตําแหน่ง 
ของตนเองผ่านระบบเครือข่ายได้ เป็นระบบที่สนับสนุนงานประจําต่าง ๆ ของการเจ้าหน้าที่ เช่น การออกคําสั่ง 
สนับสนุนการทํางานแบบเครือข่าย สามารถส่งข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการบริหารกําลังคนภาครัฐได้ มีรายงานเป็น
รายบุคคลที่สามารถช่วยสนันสนุนการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ของฝ่ายบริหารได้ สามารถจัดเก็บข้อมูลได้หลาย
ระดับ ได้แก่ ระดับประเทศ / ระดับจังหวัด /ระดับกระทรวง /ระดับกรม สามารถกําหนดการใช้งาน USER ได้
หลายระดับ เช่น ระดับบริหารจัดการ ระดับผู้บริหาร ระดับเจ้าหน้าที่ ฯลฯ สามารถถ่ายโอนข้อมูลรายบุคคล
ระหว่างส่วนราชการได้  สนับสนุนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (KPI) และสามารถใช้กับ
ฐานข้อมูล Oracle และ MS Access อีกประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ การให้บริการจัดทําบัตรประจําตัว
เจ้าหน้าที่รัฐมีความสะดวกรวดเร็ว (ค่าเฉลี่ย 4.03) มีระดับความพึงพอใจรองมาเป็นลําดับที่ 2 เช่นกัน 
เน่ืองจากเป็นสิ่งที่จําเป็นต่อการใช้งานท่ียืนยันตัวตนของข้าราชการมีความสําคัญในการติดต่อราชการประกอบ
กับบัตรประจําตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐเปลี่ยนแปลงเป็นบัตรอิเล็กทรอนิกส์มีรูปแบบของบัตรมีความทันสมัย อีกทั้ง
มีการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการออกบัตรด้วยระบบคอมพิวเตอร์ทําให้เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบสามารถจัดสรร
เวลาในการให้บริการจัดทําบัตรประจําตัวเจ้าหน้าที่รัฐมีความสะดวกรวดเร็วขึ้น 
 1.3 กรมฯ จัดกิจกรรม “พด.รักกันชวนกันเดิน-ว่ิง Virtual Walk or Run” เพ่ือส่งเสริมการ
ออกกําลังกาย มีสุขภาพที่ดี (ค่าเฉลี่ย 3.99) เป็นหัวข้อที่ได้รับความพึงพอใจสูงสุด เป็นลําดับที่ 3 เป็น               
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การดําเนินการตามข้อสั่งการของนายกรัฐมนตรีและตระหนักถึงความสําคัญการพัฒนาด้านสุขภาพและ การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมฯ เพ่ือให้มีสุขภาพแข็งแรงต่ืนตัวในการทํางานและมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่ดีขึ้น จึงได้จัดโครงการ “พด.รักกัน ชวนกัน เดิน ว่ิง  Virtual Walk or Run” เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรกรมฯ และครอบครัวได้มีการออกกําลังกายอย่างต่อเน่ือง เสริมสร้างความสามัคคีและความผูกพันใน
องค์กร  
 1.4 หน่วยงานท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่มีอัตรากําลังของบุคลากรในจํานวนที่เหมาะสมกับภารกิจ 
(ค่าเฉล่ีย 3.54) เป็นหัวข้อที่ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมีความพึงพอใจตํ่าสุด เน่ืองจากอัตรากําลังข้าราชการ
ของกรมพัฒนาที่ดินลดลงทุกปีตามนโยบายการลดกําลังคนภาครัฐของสํานักงาน ก.พ. อย่างไรก็ตาม สํานักงาน 
ก.พ. ได้เพ่ิมจํานวนพนักงานราชการให้กับหน่วยงาน ดังน้ัน กรมฯ ควรจะเกล่ียอัตรากําลังของพนักงานราชการ 
รวมท้ังข้าราชการให้เหมาะสมกับภารกิจของหน่วยงานน้ันๆ นอกจากน้ีควรส่งเสริมสนับสนุนให้นําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานให้มากขึ้นกว่าเดิม จัดทําคู่มือการปฏิบัติงานในภารกิจต่างๆ ให้
ชัดเจน ครอบคลุม และพัฒนาบุคลากรของกรมฯ อย่างสม่ําเสมอในเร่ืองขององค์ความรู้ที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน และทักษะการปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
  2. ความพึงพอใจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวม (HRD: Human Resource 
Development)1เมื่อนําหัวข้อคําถามด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าระดับค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ               
สูงสุด 3 ลําดับแรก และหัวข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดมาพิจารณา สามารถอภิปรายผลได้ ดังน้ี 
 

  2.1 บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ตนเองอย่างสม่ํ าเสมอ สามารถนําไปเป็นตัวช้ี วัด                  
การปฏิบัติงาน ในแต่ละรอบการประเมินได้(ค่าเฉลี่ย 4.01)  และโครงการฝึกอบรมของกรมฯ จัดวิทยากรได้
เหมาะสมกับเน้ือหาวิชา/กิจกรรมการฝึกอบรม (ค่าเฉลี่ย 4.00) และกรมฯ ให้ความสําคัญต่อการทํางานเป็นทีม
เพ่ือให้บุคลากรมีการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน (ค่าเฉลี่ย 3.97) เป็นหัวข้อที่ได้รับความ
พึงพอใจสูงสุด เป็น ลําดับที่ 1 ลําดับที่ 2 และลําดับที่ 3 ทั้งน้ี เน่ืองจากกรมพัฒนาที่ดินมีการจัดทําแผนปฏิบัติการ
พัฒนาบุคลากรล่วงหน้า ทําให้มีระยะเวลาในการศึกษาและติดต่อประสานงานเพ่ือให้ได้เน้ือหาวิชา กิจกรรม 
กลุ่มเป้าหมายและวิทยากรที่ เหมาะสมกับแผนการฝึกอบรมท่ีได้วางไว้ ประกอบกับกรมพัฒนาที่ ดินได้               
วางหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรม ซึ่งเป็นการบังคับให้ต้องมีการจัดเตรียมจัดเน้ือหาวิชา กิจกรรม 
กลุ่มเป้าหมาย วิทยากร และองค์ประกอบต่างๆ ของการฝึกอบรมให้สอดคล้องตามหลักเกณฑ์ดังกล่าว 
  2.2 การจัดฝึกอบรมของกรมฯ มีการประชาสัมพันธ์หลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ ให้ทราบ
ล่วงหน้าก่อนการจัดการฝึกอบรม และ กรมฯ สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ/เสนอรับทุน
ศึกษา/ดูงานในและต่างประเทศ (ค่าเฉลี่ย 3.86) เป็นหัวข้อที่ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมีความพึงพอใจตํ่าที่สุด 
ดังน้ันหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรมีการประชาสัมพันธ์หลักสูตรการฝึกอบรม และข้อมูลเก่ียวกับทุนศึกษา/ดูงาน
ในและต่างประเทศ ให้บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารดังกล่าว เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเข้ารับ          
การฝึกอบรมหรือการขอรับทุนฯ   

5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 1. ควรนําผลการศึกษาไปปรับปรุงและแก้ไขปัญหาให้เป็นรูปธรรม 

  1.1 ผู้ตอบแบบสํารวจส่วนใหญ่มีความเห็นว่าหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่มีอัตรากําลังของ
บุคลากรในจํานวนที่ไม่เหมาะสมกับภารกิจของงานที่มาก จึงเห็นควรนําขัอเสนอดังกล่าวมาปรับปรุงและแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจให้กับข้าราชการกรมฯ นอกจากน้ีควรส่งเสริม
สนับสนุนให้นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือช่วยให้การทํางานสะดวกกว่าเดิม หรือ
จัดทําคู่มือการปฏิบัติงานในภารกิจต่างๆ ให้ชัดเจน ครอบคลุม และพัฒนาบุคลากรของกรมฯ อย่างสมํ่าเสมอ
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ในเรื่องขององค์ความรู้ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน และทักษะการปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

  1.2 ควรสร้างความรู้ความเข้าใจ เก่ียวกับเก่ียวกับทุนศึกษา/ดูงาน  และควรมีการ
ประชาสัมพันธ์ให้หลากหลายช่องทาง เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจ  
 2. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ทุกๆ  2 ปี เพ่ือให้มีระยะเวลาในการนําผลการศึกษาที่ได้มาปรับปรุงให้เกิดผลอย่างเป็น
รูปธรรม ก่อนที่จะมีการสํารวจความพึงพอใจในคร้ังต่อไป เพ่ือนําปัญหาที่ได้จาก ผลการสํารวจมาแก้ไข
ปรับปรุงให้ดีขึ้น  

 
 

 




