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ค ำน ำ 

การจัดท าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๕ ตามแนวทาง HR Scorecard มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและตาม
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA ๔.๐) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร  

การด าเนินการจัดท าแผนครั้งนี้ ได้มีการส ารวจหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนา
ที่ดิน แยกตามประเภท อายุ ต าแหน่ง สถานที่ตั้งของหน่วยงาน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ จ านวน 
884 คนคิดเป็นร้อยละ 29.53 ของบุคลากรทั้งหมด น ามาวิเคราะห์ทบทวนตามแนวคิดทฤษฎี และก าหนด
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

 โดยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนฉบับนี้ จะเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม และ
สนับสนุนให้บุคลากรมีความมุ่งมั่น และตั้งใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงเป็นการสร้างแรงจูงใจ ขวัญก าลังใจ ท าให้
เกิดความผูกพันในองค์กร ผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล น าไปสู่ ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กร  
 
 
 
 

กองการเจ้าหน้าที่  กรมพัฒนาที่ดิน 

                                                                                         ธันวาคม  2565 
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บทที่ ๒  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง           ๓ 

    ๑. แนวคิดหลักของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : PMQA ๔.๐ หมวด ๕  
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    ๒. แนวทางการด าเนินการสร้างบรรยากาศการท างานความผาสุก และความพึงพอใจ 
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    ๖. ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Steer 
    ๗. ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของ Porter and Steers 
    ๘. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการผูกพันต่อองค์กรของ  
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ต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน   
ภาคผนวก  
 แบบสอบถามความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน      33 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

สำรบัญภำพ 
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 ๑ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม      ๑๒ 
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 ๖ แสดงข้อมูล หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน         ๑5 
 ๗ แสดงข้อมูล ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกรมพัฒนาที่ดิน      ๑5 
 ๘ แสดงข้อมูล หน้าที่ความรับผิดชอบ         16 
 ๙ แสดงข้อมูล ระดับของข้าราชการ         16 
 ๑๐ แสดงข้อมูล ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน   21 

รายด้าน (ภาพรวมองค์กร)       
11 แสดงข้อมูล ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน    26 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

สำรบัญตำรำง 
ตำรำงท่ี                                                                                                            หน้ำที่ 
 ๑ แสดงข้อมูลทั่วไปจ าแนกตามลักษณะทางประชากรและการท างาน     ๑7 
 ๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน   18 

ต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรทั้ง ๑๒ ด้าน     
 ๓ ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อปัจจัยความผูกพันองค์กร    20 
 รายด้านแยกตามประเภทบุคลากร       
 ๔ ล าดับสูงสุด – ต่ าสุด ของค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน    ๒1 

ต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรแยกตามประเภทบุคลากร      
 ๕ ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อปัจจัยความผูกพันองค์กร    ๒2 

รายด้านแยกตามประเภทอายุ      
 ๖ ล าดับสูงสุด – ต่ าสุด ของค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน    ๒2 

ต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรแยกตามประเภทอายุ      
 ๗ ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อปัจจัยความผูกพันองค์กร    ๒3 

รายด้านแยกตามประเภทต าแหน่ง     
 ๘ ล าดับสูงสุด – ต่ าสุด ของค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน    ๒3 

ต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรแยกตามประเภทต าแหน่ง      
 ๙ ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อปัจจัยความผูกพันองค์กร    ๒4 

รายด้านแยกตามประเภทสถานที่ตั้งหน่วยงาน      
 ๑๐ ล าดับสูงสุด – ต่ าสุด ของค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน    ๒4 

ต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรแยกตามประเภทสถานที่ตั้งหน่วยงาน      
 ๑๑ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันของบุคลากร   25 

กรมพัฒนาที่ดิน      
 ๑๒ ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินรายด้าน แยกตามประเภทบุคลากร   27 
 ๑๓ ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน แยกตามประเภทอายุ       27 
 ๑๔ ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน แยกตามประเภทต าแหน่ง    28 
 15 ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน แยกตามประเภท      28 
 สถานที่ตั้งของหน่วยงาน  
 16 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อ    30 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 



 
 

บทสรุปส ำหรับผู้บริหำร 
 

 บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กรภาครัฐ บุคลากรที่มีความผูกพันสูง จะมีแนวโน้มที่จะ มี
ความคิดริเริ่มด้วยตนเอง ท างานด้วยความกระตือรือร้นและมักมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและสร้างสรรค์ผลลัพธ์
ขององค์กร การที่บุคลากรภาครัฐมีความผูกพันสูงจึงน าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร ประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของภาครัฐในการส่งมอบบริการสาธารณะที่ตอบโจทย์ประโยชน์ส่วนรวม รัฐบาลจึงก าหนดให้ดัชนีความ
ผูกพันของบุคลากรภาครัฐเป็นหนึ่งในตัวชี้วัดความส าเร็จในการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐตามแผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ซึ่งให้ความส าคัญกับการสร้างและ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความพร้อม ทั้งความรู้ ความสามารถ กรอบความคิด และทัศนคติในการขับเคลื่อนภารกิจ
ยุทธศาสตร์ชาติให้ประสบความส าเร็จประกอบกับที่ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดให้หน่วยงานภาครัฐน าเครื่องมือการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) ไปวิเคราะห์องค์กรด้วยตนเอง เพื่อหาโอกาสในการปรับปรุง
องค์การ และน าไปสู่การยกระดับองค์กรให้เป็นระบบราชการ 4.0 กองการเจ้าหน้าที่ในฐานะผู้รับผิดชอบ หมวด 5 
การมุ่งเน้นบุคลากร โดยข้อ 5.3 ก าหนดให้มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นมืออาชีพ การสร้างความผูกพัน 
ค้นหาปัจจัยความผูกพันขององค์การ และสร้างความเป็นเจ้าของให้แก่บุคลากร นั้น 

 กองการเจ้าหน้าที่ได้ด าเนินการจัดท าการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
กรมพัฒนาที่ดิน จากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 884 คน เป็นบุคลากรในส่วนกลาง ร้อยละ 34 และส่วนภูมิภาค 
ร้อยละ 66 ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 29.53 ของบุคลากรทั้งหมดของกรมพัฒนาที่ดิน พบว่า บุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับ มาก ค่าเฉลี่ย 4.15 (ร้อยละ 83) โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
อยู่ที่ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ค่าเฉลี่ย 4.24 (ร้อยละ 84.8)  
รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ค่าเฉลี่ย 4.2 1  
(ร้อยละ 84.2 )  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ค่าเฉลี่ย 3.99 
(ร้อยละ 79.8)  โดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินมากที่สุดคือ ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 4.21 (ร้อยละ 84.2) รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงในการท างาน ค่าเฉลี่ย 4.17 (ร้อยละ 83.4) 
และน้อยที่สุดคือด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าเฉลี่ย 3.62 (ร้อยละ 72.4) และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ค่าเฉลี่ย 3.66 (ร้อยละ 73.2) และมีระดับความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.86 (ร้อยละ 77.2) 
 
 

 
 



๑ 

 

บทที่ ๑ 
บทน ำ 

๑. หลักกำรและเหตุผล 
 ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA ๔.๐) หมวดที่ ๕ การมุ่งเน้นบุคคลากรให้ส่วน
ราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้าง
แรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดีก่อเกิดความร่วมมือ  
มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยีมีทักษะในการ
แก้ปัญหา สร้างความรอบรู้ และมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม มีความเป็นผู้ประกอบการ
สาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
 กรมพัฒนาที่ดิน  จึงได้ด าเนินการจัดท าแบบส ารวจเพ่ือศึกษาหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน และน าข้อมูลจากผลส ารวจดังกล่าวมาใช้ประกอบการการด าเนินการจัดท าแผน
เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ( Public 
Management Quality Award : PMQA ๔.๐) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคคลากร ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ และตามแนวทาง HR Scorecard มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน กรมพัฒนาที่ดินตั้งเป้าหมายให้แผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนา
ที่ดินเป็นแนวทางในการด าเนินงานเพื่อให้บุคลากรมีความสุขกับการท างานและมีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งขึ้น 
 
๒. วัตถุประสงค ์
 ๒.๑ เพ่ือทราบปัจจัยความความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

๒.2 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร 

 
๓. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ๓.๑ ทราบปัจจัยความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
 ๓.2 บุคลากรมีความรักความผูกพันต่อองค์กร 
 
๔. กระบวนกำรด ำเนินกำร 

๔.๑ ศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร  
กรมพัฒนาที่ดิน 

๔.๒ ด าเนินการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร  
กรมพัฒนาที่ดิน 
 ๔.๓ วิเคราะห์และก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน โดยการจัดท า
แบบส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน น าผลที่ได้มาจัดล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน  
 4.4 น าเสนอผลการส ารวจ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินแก่
ผู้บริหาร เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 
  
 



๒ 

 

 ๕. กลุ่มเป้ำหมำย  
 กลุ่มเป้าหมายในการส ารวจ คือ บุคลากรทั้งหมดของกรมพัฒนาที่ดินทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค
จ านวนทั้งสิ้น 2,994 คน (ข้อมูล ณ ๒8 ตุลาคม ๒๕๖5) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย ก าหนดสัดส่วนร้อย
ละ 25 ของกลุ่มเป้าหมาย  
 
๖. ข้อมูลบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน  

กรมพัฒนาที่ดินมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานกระจายอยู่ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวนทั้งสิ้น 2,994 
คน โดยแบ่งออกเป็น  

๑) ข้าราชการ จ านวน 1,391 คน (ร้อยละ 46.46) ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 452 คน  
(ร้อยละ 32.49) และส่วนภูมิภาค จ านวน 939 คน (ร้อยละ 67.51) แบ่งออกเป็น ประเภทสายงานหลัก  
จ านวน 960 คน (ร้อยละ 69.02) ประเภทสายงานสนับสนุน จ านวน 431 คน (ร้อยละ 30.98) โดยมีต าแหน่ง
มากที่สุด ๓ ล าดับแรก คือ นักวิชาการเกษตร จ านวน 603 คน (ร้อยละ 43.35) รองลงมาคือ  
เจ้าพนักงานการเกษตร จ านวน 147 คน (ร้อยละ 10.57) และเจ้าพนักงานธุรการ จ านวน 132 คน (ร้อยละ 
9 .49)  อายุ ตั ว เฉลี่ ย  42 ปี  อายุ งาน เฉลี่ ย  14 ปี  ใน อีก ๑๐ ปี ข้ า งหน้ า  (๒๕๖6 – ๒๕๗๕)  
กรมพัฒนาที่ดิน จะมีข้าราชการเกษียณอายุ จ านวน 345 คน (ร้อยละ 24.80) ต าแหน่งที่เกษียณอายุราชการ
มากที่สุด ๓ ล าดับแรก คือ นักวิชาการเกษตร เจ้าพนักงานการเกษตร และเจ้าพนักงานธุรการ   

๒) ลูกจ้างประจ า มีจ านวน 280 คน (ร้อยละ 9.35) ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 43 คน (ร้อย
ละ 15.36) และส่วนภูมิภาค จ านวน 237 คน (ร้อยละ 84.64) อายุตัวเฉลี่ย 55 ปี อายุงานเฉลี่ย 29 ปี ในอีก 
๑๐ ปีข้างหน้า (๒๕๖6 – ๒๕๗๕) จะมีลูกจ้างประจ าเกษียณอายุราชการ จ านวน 267 คน (ร้อยละ 95.36)  

๓) พนักงานราชการ มีจ านวน 1,323 คน (ร้อยละ 44.19) ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 323 
คน (ร้อยละ 24.41)  และส่วนภูมิภาค จ านวน 1,000 คน (ร้อยละ 75.59)  อายุตัวเฉลี่ย ๔๐ ปี อายุงานเฉลี่ย 
10 ปี ในอีก ๑๐ ปีข้างหน้า (๒๕๖6 – ๒๕๗๔) จะมีพนักงานราชการเกษียณอายุ จ านวน 220 คน (ร้อยละ 
16.63) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓ 

 

บทที่ ๒ 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 
๑. แนวคิดหลักของกำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ : PMQA ๔.๐ หมวด ๕ กำรมุ่งเน้นบุคลำกร 
 แนวคิดหลักของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA ๔.๐) คือ ต้องการเห็นส่วน
ราชการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสอดรับสู่การเป็นประเทศไทย ๔.๐ ในอนาคต โดยระบบราชการจะต้องท างาน      
โดยยึดหลักธรรมมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สูงสุดของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier 
Citizens) หมายความว่า ระบบราชการไทยจะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจ และเป็นที่
พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือภาครัฐจะต้องยกระดับประสิทธิภาพภาครัฐสู่สังคมดิจิทัล ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้นภาครัฐจึงต้องมุ่งเน้นความคล่องตัวเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจพิเศษ (Agenada-
based) และน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาพลิกโฉมหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ ๔.๐ (Government ๔.๐ 
หรือ Gov. ๔.๐) อันเป็นฟันเฟืองและเสาหลักที่ส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย ของรัฐบาล ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องกับทิศทางในการบริหารงานของประเทศให้ก้าวสู่ การเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว 
ซึ่งจะส่งผลให้กลไกการพัฒนาระบบราชการมีการปรับตัวต่อความท้าทายใหม่ ๆ อีกทั้งเป็นการเพ่ิมศักยภาพ     
ในการแข่งขันกับนานาประเทศ และยังเป็นการยกระดับสมรรถนะของหน่วยงานภาครัฐให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA ๔.๐) มีกรอบการด าเนินงานทั้งหมด ๗ หมวด คือ 
 หมวด ๑ การน าองค์กร  
 หมวด ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  
 หมวด ๓ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
 หมวด ๔ การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  
 หมวด ๕ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  
 หมวด ๖ การจัดกระบวนการ 
 หมวด ๗ ผลลัพธ์การด าเนินการ  

 
เกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA ๔.๐) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากรให้ 

ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และ
สร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดีก่อเกิดความร่วมมือ  
มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยีมีทักษะในการ
แก้ปัญหา สร้างความรอบรู้ และมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม มีความเป็นผู้ประกอบการ
สาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
 
หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร ประกอบด้วยเกณฑ์ ๔ ข้อ ดังนี้ 

๕.๑ ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
๕.๒ ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
๕.๓ การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี และความร่วมมือ 
๕.๔ ระบบการพัฒนาบุคลากร 
 



๔ 

 

๒.แนวทำงกำรด ำเนินกำรสร้ำงบรรยำกำศกำรท ำงำนควำมผำสุก และควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนและ
ให้เกิดควำมผูกพันต่อองค์กร มีดังนี้  
 2.๑. การก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรแบ่งได้เป็น ๒ 
ประเภท 
  2.1.1 ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนา สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน การติดต่อสื่อสาร ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสุขอนามัย ความปลอดภัย การป้องกัน
ภัย อุปกรณ์การปฏิบัติงานการพัฒนา/ ฝึกอบรมบุคลากร การบริการและสวัสดิการ ความมั่นคงในงานและ
โอกาสที่เท่าเทียมกัน 
  ๒.1.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงที่จูงใจให้
คนชอบ และรักงานส่งผลให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ได้แก่ ความส าเร็จของ
งานความก้าวหน้าในงานและการยกย่องชมเชย ลักษณะของงานและปริมาณงานที่รับผิดชอบการกระจาย
อ านาจ การตัดสินใจ 
 
 2.2 การวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และการสร้างแรงจูงใจของ
บุคลากร 
 เมื่อส่วนราชการได้ด าเนินการส ารวจปัจจัยสร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene Factors) และ
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ให้น ามาวิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญของปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร หรือก าหนดตัวชี้วัดและวิธีประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของ
บุคลากร 
 
 2.๓ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
 สภาพแวดล้อมในการท างาน ครอบคลุมถึงด้านการปฏิบัติงาน สุขอนามัย ความปลอดภัย การป้องกัน
ภัย อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
 ความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมเอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตาม 
พันธกิจ และบุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
 ส่วนราชการควรวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน  เพ่ือน ามาออกแบบ
ปรับปรุง และจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกกลุ่ม เพ่ือสร้างความพึงพอใจ
ให้กับบุคลากรและเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่ดีขึ้น เช่น 
ด้านสุขอนามัย มีการจัดบริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจ าปี จัดกีฬา กิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ด้านความ
ปลอดภัย มีการปิดป้ายสัญลักษณ์บอกทางหนีไฟ โทรทัศน์วงจรปิด มีแผนการเตรียมความพร้อม ต่อภาวะ
ฉุกเฉินและภัยพิบัติ ด้านการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน มีการจัดสถานที่ท างานให้สะอาด มีอากาศ
ถ่ายเท แสงสว่างเพียงพอ ด้านอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงอุปกรณ์ให้ทันสมัยและใช้งานได้ 
ตลอดเวลา เป็นต้น 
 2.4 การจัดระบบการสนับสนุนบุคลากรในเรื่องการพัฒนา/ฝึกอบรมบุคลากร ความก้าวหน้า และ
ความมั่นคงในอาชีพ การบริการและสวัสดิการที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
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 แนวทางในการสนับสนุนบุคลากร เช่น การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ การสับเปลี่ยน 
หมุนเวียนงานในหน้าที่หรือแบ่งงานกันท า การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในทุก  ๆ ด้าน การขยายเวลา 
ครอบคลุมในการรักษาพยาบาลเป็นต้น 
 นอกเหนือจากสวัสดิการที่ก าหนดไว้ ส่วนราชการควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากรในเรื่อง
นโยบาย สวัสดิการ การบริการเพ่ิมเติม เช่น ชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น การจัดบริการรถรับส่ง กิจกรรมการ
เรียนรู้ การให้การศึกษานอกเหนือจากงานในหน้าที่ การสับเปลี่ยน หมุนเวียนงานในหน้าที่หรือการแบ่งงานกัน
ท าเป็นต้น และน ามาก าหนดนโยบายจัดระบบสวัสดิการ การให้บริการ รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมของการ
ท างานให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรแต่ละระดับ แต่ละประเภท รวมทั้งด าเนินการส ารวจความ
พึงพอใจต่อสวัสดิการ บริการต่าง ๆ ที่จัดให้เพ่ือทบทวนและ ปรับปรุ งให้เหมาะสมต่อไปนอกจากนี้ 
ควรด าเนินการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หรืออาจก าหนดตัวชี้วัด
และเป้าหมายเพ่ือทบทวนการด าเนินการในเรื่องดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 การสนับสนุนและสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรมีข้ันตอนแนวการด าเนินการ ดังนี้ 
  2.4.1 การก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุก
ระดับ ทุกประเภท ผู้บริหารต้องให้บุคลากรมีส่วนร่วม โดยส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละระดับ  
แต่ละกลุ่ม ต าแหน่ง เพ่ือก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ 
  2.4.2 เมื่อก าหนดปัจจัยแล้ว องค์กรต้องมีการประเมินผล โดยการก าหนดตัวชี้วัดที่สะท้อน
ถึงปัจจัย ดังกล่าวเพ่ือน าผลการประเมินที่เกิดขึ้นเป็นระยะ ๆ น าไปปรับปรุง พัฒนา ส่งเสริมให้ปัจจัยที่ส าคัญ
ดังกล่าว เกิดขึ้นจริงในองค์กร ส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรแต่ละกลุ่ม  
รูปแบบการประเมินท าได้หลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง การส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม การสังเกต
พฤติกรรมของบุคลากร การวิเคราะห์ข้อมูล เช่น อัตราการโอนย้าย อัตราการขาดงาน 
  2.4.3 การเชื่อมโยงผลการประเมินความพึงพอใจกับผลลัพธ์การด าเนินการขององค์กร น า
ผลการประเมินความผาสุกมาเทียบเคียงกับผลการด าเนินการขององค์กรในตัวชี้วัดที่มีความเชื่อมโยงกันใน
ลักษณะของเหตุและผล จัดล าดับความส าคัญของเส้นทางความผาสุกและสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี โดย
ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการปรับปรุง สิ่งที่ท าได้ก่อนจะได้รับการแก้ไขก่อนหลัง จากนั้นจึงน าปัจจัยไปจัดท า
แผนปรับปรุง พัฒนา เพ่ือยกระดับความผาสุก และการสร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น 
  2.4.4 การประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรในครั้ง
ถัดไป ซึ่งผลการประเมินต้องสูงขึ้น 
 ในการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากร ทุกระดับ 
ทุกประเภท ควรค านึงถึงความเสมอภาคความโปร่งใส ความเป็นธรรม ความสมัครใจ ความจ าเป็นและความ
เร่งด่วนประกอบด้วย อีกทั้ง ผู้บริหารต้องให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วม โดยการส ารวจความคิดเห็นของ
บุคลากรเพ่ือน าความคิดเห็นดังกล่าวมาก าหนดปัจจัย  เช่น การส ารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับความรู้สึกของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบการบริหารจัดการ ความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบสวัสดิการ
ขององค์กร เป็นต้น 
 
๓. ทฤษฎีกำรจูงใจและธ ำรงรักษำของ Herzberg 
 Herzberg ศึกษาถึงเรื่องราวการจูงใจ โดยเสนอว่า ปัจจัย  ๒ อย่างที่มีผลต่อการจูงใจพนักงาน 
ให้ท างาน คือ 
 ๑. Hygiene Factors หรือเรียกว่าปัจจัยสุขอนามัย ซึ่งเป็นปัจจัยที่ต้องมีในการท างานถ้าขาดส่วนนี้ไป
จะมีปัญหากับพนักงานแต่ละปัจจัยอนามัยนี้ไม่ได้เป็นปัจจัยที่จูงใจให้พนักงานอยากท างานโดยตรง 
ประกอบด้วย 



๖ 

 

  ๑.๑ เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits) 
  ๑.๒ การบังคับบัญชา (Supervision)  
  ๑.๓ สภาพการท างาน (Work Condition)  
  ๑.๔ สถานภาพในการท างาน (Status)  
  ๑.๕ ความมั่นคงในการท างาน (Security)  
  ๑.๖ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relations) 
  ๑.๗ นโยบายต่าง ๆ ในการท างาน (Policy)  

  ๒. Motivator Factors เป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานให้อยากท างานได้ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้  
ประกอบด้วย 

  ๒.๑ ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  
  ๒.๒ การได้รับความส าคัญ (Recognition)  
  ๒.๓ ความรับผิดชอบในการที่ท้าทาย (Responsibility)  
  ๒.๔ ความน่าสนใจในงาน (Task Interest)  
  ๒.๕ การเจริญเติบโตในการท างาน (Growth) 
 
๔. ทฤษฎีควำมต้องกำรของ Maslow 
 Maslow ระบุว่าบุคคลจะมีความต้องการที่เรียงล าดับจากระดับพ้ืนฐานมากที่สุดไปยังระดับสูงสุด 
(อนิชวัง แก้วจ านงค,์ ๒๕๕๒, หน้า ๖๖-๖๘) มาสโลว์ (Maslow) เรียกล าดับความต้องการนี้ว่า “Hierarchy of  
Needs” ซึ่ง ประกอบด้วย ล าดับความต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าไประดับสูง ๕ ระดับ ดังนี้ 
 ๑. ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน (Physiological Needs) คือ เป็นความต้องการด้านร่างกายเพ่ือความอยู่
รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ น้ า และที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
 ๒. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความปลอดภัย  
ความต้องการล าดับที่สองของ Maslow จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายถูกตอบสนอง
แล้ว ความต้องการความม่ันคงปลอดภัยจะหมายถึงความต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยปราศจากอันตราย
ทางร่างกาย และจิตใจ ความมั่นคงในการท างาน 
 ๓. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการระดับที่สาม โดยความต้องการทาง
สังคม หมายถึงความต้องการที่จะเกี่ยวพันการมีเพ่ือนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพ่ือการตอบสนอง
ความต้องการทางสังคม 
 ๔. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem needs) คือ ความต้องการระดับที่สี่ เป็นความต้องการ
ที่จะให้ผู้อ่ืนยกย่องสรรเสริญตัวเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคมต้องการชื่อเสียงและการยกย่อง
จากบุคคลอื่น 
 ๕. ความต้องการส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) คือ ความต้องการระดับสูงสุดบุคคล 
มักจะต้องการโอกาสที่จะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะต้องการความเป็นอิสระและความ
รับผิดชอบ ซึ่งความต้องการความสมหวังของชีวิตคือความต้องการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเองด้วยการ
ใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอย่างเต็มที่บุคคลที่ถูกจูงใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิตและ 
แสวงหางานที่ท้าทายความสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาสให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้น
สิ่งใหม่ 
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๕. ทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร ของ Porter และ Smith 
 Porter และ Smith กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายใน ๓ ลักษณะ คือ 
 ๑. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็นลักษณะของ
บุคคล ที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม และเป้าหมายของ
องค์การ พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์การซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วยมีความเชื่อว่า องค์การนี้เป็นองค์การที่
ดีที่สุดที่ ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 ๒. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การเป็นลักษณะที่บุคลากร
เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุ
เป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองค์การและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์การ 
 ๓. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การเป็นลักษณะที่บุคลากร
แสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความ
ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และพร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สนับสนุนและสร้างสรรค์ องค์การให้ดียิ่งขึ้น 
 
 
๖. ทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กรของ Steer 
 Steer กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การในประเด็นดังต่อไปนี้ 
 ๑. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้ท านายอัตราการเข้าและการออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจ
ในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุม มากกว่าความพึงพอใจในงาน 
และค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่า 
 ๒. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การสามารถท างานได้อย่า ง 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์การ 
 ๓. ความผูกพันต่อองค์กร ยังเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับ
เป้าหมายขององค์การ เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ 
 ๔. มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ 
 ๕. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความรักความผูกพัน
ต่อองค์การของตน 
 
๗. ทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร ของ Porter and Steers 
 Porter and Steers ได้แบ่งประเภทของความผูกพันต่อองค์กรเป็น  ๒ ประเภท ซึ่งนิยมน าไปใช้อย่าง
กว้างขวาง ได้แก่ 
 ๑. แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งถือว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่ส่งผล
กระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร เป็นการแสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และรู้สึกเก่ียวพัน
กับองค์กรอย่างแนบแน่น เนื่องจากมีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความตั้งใจที่จะทุ่มเท 
ความพยายามเพ่ือองค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร 
 ๒. แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซึ่งมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นกระบวนการ
ที่บุคคลเข้ามาสู่องค์กรโดยสร้างความผูกพันขึ้น เพ่ือผลประโยชน์ของตนเองมิใช่เพ่ือองค์กร มีสาระส าคัญว่า   
การลงทุนเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพันโดยสิ่งที่ลงทุนไป เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ระยะเวลา เป็นต้น ท าให้เขาได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร เช่น ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่าง 
ๆ การเลื่อนต าแหน่ง การลาออกจากงานจะท าให้เขาสูญเสียผลประโยชน์นั้นเอง 



๘ 

 

๘.  แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อกำรผูกพันต่อองค์กรของ ปรียำพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของ
สมาชิกในองค์การ การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์การ และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต้องอาศัย
ปัจจัย ๓ ประการ คือ 
 ๑. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) คือคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน ประกอบด้วย 
ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ  เวลาในการท างาน เชาว์ปัญญา ระดับเงินเดือน 
แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน 
 ๒. ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน ขนาดของ หน่วยงาน 
ความห่างไกลของบ้านและท่ีท างาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผูกพันองค์การ 
 ๓. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน 
ผลประโยชน์ รายรับ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือนร่วมงาน การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา 
ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 
๙. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อกำรผูกพันต่อองค์กร ของ Buchanan 
 Buchanan ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents of Organizational 
Commitment) ออกเป็น ๔ ปัจจัยหลัก คือ 
 ๑. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
สถานภาพสมรส ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ อาทิ เช่น 
สมาชิกมีอายุมากเท่าไร ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 
 ๒. ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน (Role - related Characteristics Factors) โดยมีตัวแปรย่อย  
ที่เป็นลักษะของงานได้แก่ ความส าคัญของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการท างานการมีโอกาส
ก้าวหน้า ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ๓. ปัจจัยที่ เกี่ยวกับลักษณะขององค์การ (Organization Factors) มีตัวแปรย่อยหลายตัวที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจในองค์การ ความส าคัญของหน้าที่
งานของตนต่อองค์การหรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง  ๆ ในการท างาน  
ความเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน 
 ๔. ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับ
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์การอย่างไรบ้างในลักษณะ
ดังต่อไปนี้ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อหน่วยงานความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความยุติธรรมในการพิจารณา
ความดี ความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบ
แทนพิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งสิ้น 
 
10. กำรแบ่งกลุ่มคน (Generational)  
 กลุ่ม Generation B หรือ Baby Boomer (ผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.๒๔๘๙ – ๒๕๐๗) 

 คนกลุ่ม Baby Boomer มักเคยชินต่อการพิสูจน์ตัวเอง เพ่ือให้นายจ้างยอมรับในศักยภาพ 
การจะก้าวไปสู่ต าแหน่งใหญ่นั้น ต้องใช้เวลาและแรงผลักดันอย่างสูง คนกลุ่มนี้เป็นคนที่มีชีวิตเพ่ือการท างาน 
เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน ให้ความส าคัญกับผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ อีก
ทั้งยังมีความคิดที่จะท างานหนักเพ่ือสร้างเนื้อสร้างตัว มีความทุ่มเทกับการท างานและองค์กรมาก ได้รับการสั่ง
สอนจากผู้ปกครองให้ประหยัดและอดออม คนกลุ่มนี้เมื่อเติบโตมาเป็นหัวหน้างานผู้บริหาร ก็จะมีอุปนิสัยสู้งาน  
ใช้จ่ายรอบคอบ ระมัดระวัง 

 



๙ 

 

 กลุ่ม Generation X (ผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.๒๕๐๘ – ๒๕๑๙ ) 
 กลุ่ม Generation X ชอบท าอะไรง่าย ๆ ไม่ต้องเป็นทางการ ให้ความส าคัญเรื่องความสมดุล

ระหว่างงานกบัครอบครัว หรือแปลในอีกทางก็คือ ไม่บ้างาน ท างานไม่ทุ่มเท ท างานในหน้าที่ตัวเองตกเย็นก็รีบ
กลับบ้าน มีแนวคิดและการท างานเพียงล าพัง ไม่พ่ึงพาใคร มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟังค าติชม เพ่ือการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง แต่ก็ไม่กล้าคิดกล้าแสดงออกมากนัก คนGeneration X ปฏิเสธการท างานล่วงเวลา 
ทั้งนี้เพราะคนกลุ่มนี้เชื่อว่างานไม่ใช่ทุกสิ่งทุกอย่างของชีวิตคนกลุ่ม Generation X มีแนวโน้มที่จะไม่ยึด
ขนบธรรมเนียมประเพณีมากนัก เป็นคนที่มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวกับวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป เช่นการอยู่
ก่อนแต่ง หรือการหย่าร้าง หรือเรื่องเพศที่ ๓ ซึ่งต่างจากกลุ่ม Baby Boomer ที่มองเรื่องพวกนี้เป็นเรื่องผิด
จารีตประเพณีเป็นอย่างยิ่ง 

 
 กลุ่ม Generation Y (ผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.๒๕๒๐ – ๒๕๔๐) 

 กลุ่มGeneration Y เป็นกลุ่มคนที่เติบโตขึ้นมาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง และค่านิยมที่
แตกต่างระหว่างรุ่นปู่ย่าตายาย กับ รุ่นพ่อแม่ เก่งด้านความคิดและกล้าที่จะแสดงออกเรียกร้องสูง รักษาสิทธิ์
อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรู้ด้านเทคโนโลยี ชอบความท้าทายในงานมองหาโอกาสเติบโตใน
งานท างานเป็นทีม ไม่ชอบที่จะนั่งท างานอยู่คนเดียว ต้องการที่จะท างานที่มีโอกาสพูดคุย สังสรรค์กับผู้อื่นและ
ต้องการสถานที่ท างานที่เปิดโอกาสให้สร้างปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน กล้าซักกล้าถาม ไม่เชื่อสิ่งใดง่ายๆ 
หากไม่มีเหตุผลดีพอ มีความคิดสร้างสรรค์ไม่มีความอดทนที่จะท างานในที่เดิมนาน ๆ หมกมุ่นอยู่กับตัวเอง ติด
เพ่ือนชอบท าหลาย ๆ อย่างพร้อมกันมักมองโลกในแง่ดี ก้าวเข้าสู่โลกแห่งการท างานด้วยข้อมูลความรู้ที่
มากมาย มีความคาดหวังที่สูงยิ่ง โดยเฉพาะสิ่งที่เขาคาดหวังสูงสุดคือ ตัวของพวกเขาเอง การสร้างสมดุลใน
ชีวิตและหน้าที่การงาน (Work Life Balance) ถือเป็นเรื่องส าคัญและยิ่งใหญ่ของชีวิต Generation Y มักจะ
ต้องการเงินเดือนสูงๆ และไม่ต้องการไต่เต้าการท างานจาก “ข้างล่าง” พวกเขาคาดหวังเงินเดือนตามผลลัพธ์
ของงานที่ท า ไม่ได้เกิดจากการค านวณประสบการณ์หรือใครอยู่มาก่อนต้องเงินเดือนสูงกว่า 
 
 กลุ่ม Generation Z Generation ๒๐๒๐ (ผู้ทีเ่กิดในช่วงหลัง พ.ศ. ๒๕๔๑ – ปัจจุบัน) 

 เด็กกลุ่ม Generation Z นี้เติบโตมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวกมากมายที่อยู่แวดล้อม 
มีความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยีต่าง ๆ และเกิดมาพร้อมกับ internet โดยแท้จริง เรียนรู้ได้เร็ว ด าเนิน
ชีวิตแบบมีการติดต่อสื่อสารไร้สาย และสื่อบันเทิงที่คุ้นเคยต่าง ๆ โดยสิ่งหนึ่งที่เด็กรุ่น Gen-Z แตกต่างจากรุ่น
อ่ืน ๆ สมัยที่ยังเป็นเด็กอยู่ก็คือ เด็กรุ่นนี้จะได้เห็นภาพที่พ่อและแม่ต้องออกไปท างานทั้งคู่ ต่างจากรุ่นก่อน ๆ 
ที่อาจจะมีพ่อออกไปท างานคนเดียว 
(ท่ีมา : หนังสือ รู้-คิด-ดู-ท า : Y-Gen : the future of your organization โดย ส านักงาน ก.พ. ปี ๒๕๕๖) 
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บทที่ ๓  
กระบวนกำรส ำรวจปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร กรมพัฒนำที่ดิน 

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

 ขั้นตอนที่ ๒ ด าเนินการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาที่ดิน 

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

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

 ๓.๑ ประชากรกลุ่มตัวอย่างในการส ารวจ คือ บุคลากรทั้งหมดของกรมพัฒนาที่ดินทั้งในส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาคจ านวนทั้งสิ้น 2,994 คน (ข้อมูล ณ เดือน ๒8 ตุลาคม ๒๕๖5) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
ก าหนดสัดส่วนร้อยละ 25 

 ๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  คือ แบบสอบถามออนไลน์ เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Methods) ที่สร้างขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโดยสร้างขึ้นจากการศึกษา
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และประยุกต์ใช้จากแบบสอบถามของผลงานวิ จัยที่เกี่ยวข้องที่ใกล้เคียงกัน โดยมี
กรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๑ 

 

กรอบแนวคิดในกำรศึกษำ 

 

                ตัวแปรต้น                                                ตัวแปรตำม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ ๑ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
  -  เพศ 
  -  อายุ 
  -  วุฒิการศึกษา 
  -  สถานภาพการท างาน 
  -  อายุราชการ 
  -  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
  -  หน้าที่ความรับผิดชอบ 

 

ปัจจัยท่ีสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำน 
  -  ด้านนโยบายและการบริหารงาน
ขององค์กร  
  -  ด้านการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล 
  -  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
  -  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
  -  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
  -  ด้านความมั่นคงในการท างาน 

  -  ด้านชีวิตสว่นตัว 

 
ปัจจัยท่ีสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
  -  ด้านความส าเร็จในการท างาน  
  -  ด้านการได้รับการยอมรับ  
  -  ด้านลักษณะงานที่ท า  
  -  ด้านความรับผิดชอบในงาน 
  -  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรกรม
พัฒนำที่ดิน 

  -  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและ     
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

  -  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

  -  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 



๑๒ 

 

โดยแบบสอบถามที่สร้างขึ้นได้แบ่งออกเป็น ๔ ส่วน ดังนี้ 

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

 ส่วนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน ๒ ปัจจัย ได้แก่  1. ปัจจัยการสร้างบรรยากาศในการท างาน ประกอบด้วย 
๗ ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคง
ในการท างาน และ ด้านชีวิตส่วนตัว และ 2. ปัจจัยสร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบในงาน และ
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
 
 ส่วนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความผูกพันของบุคลากรต่อกรม
พัฒนาที่ดิน โดยแบ่งเป็น ๓ ด้าน คือ ๑. ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ๒. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ ๓. ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
 
โดยทั้งส่วนที่ 2 และ 3 ใช้มาตรวัดแบบ Rating Scale ๕ ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale)  
ในการวัดระดับความคิดเห็นซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 
 ๕  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น มากที่สุด 
 ๔ หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น มาก 
 ๓  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
 ๒  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น น้อย 
 ๑ หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด 
  
การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ แบบสอบถามออนไลน์ ที่ได้มาด าเนินการวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
 ๑) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ๒) ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ใช้อธิบายข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน
โดยมีเกณฑ์การประเมินค่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมพัฒนาที่ดิน มีอยู่ ๕ ระดับ การแปลผลค่าเฉลี่ย เลือกใช้วิธีการของ เบสท์ ที่แบ่งเกณฑ์ตามระดับคะแนน ๕ 
ระดับ ดังนี้ 
 



๑๓ 

 

การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาที่ดิน พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น ตามเกณฑ์ของเบสท์  

ช่วงการวัด   =   คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
จ่านวนชั้น 

แทนค่าที ได้  =   5 - 1 =    0.80 
  5 

  ค่าเฉลี่ย ๔.๒๑ – ๕.๐๐  ระดับความผูกพันต่อองค์การ  มากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย ๓.๔๑ – ๔.๒๐  ระดับความผูกพันต่อองค์การ  มาก 
  ค่าเฉลี่ย ๒.๖๑ – ๓.๔๐  ระดับความผูกพันต่อองค์การ  ปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย ๑.๘๑ - ๒.๖๐ ระดับความผูกพันต่อองค์การ  น้อย 
  ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๘๐  ระดับความผูกพันต่อองคก์าร  น้อยที่สุด 

 ส่วนที่ ๔ ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุลคล จ านวน 13 ข้อ  

  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔ 

 

 
บทที่ ๔ 

ผลกำรส ำรวจและกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
เพื่อจัดท ำปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 

 
การส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน มีกลุ่มเป้าหมายในการส ารวจ คือ  ข้าราชการ 

ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ของกรมพัฒนาที่ดิน จ านวนทั้งสิ้น 2,994 คน (ข้อมูล ณ ๒8 ตุลาคม ๒๕๖
5) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย คือ การก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้ อยละ 29.53  
จากประชากรกกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด โดยให้ครอบคลุมบุคลากรทุกประเภท ซึ่งสามารถสรุปรายละเอียดผล
การส ารวจแบ่งเป็น ๔ ส่วน  ดังนี้   
 
ส่วนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามลักษณะกลุ่มประชากร เป็นการ
แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 884 ราย ถือเป็นร้อย
ละ 29.53 ของกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
โดยเพศหญิงมีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 64 เพศชายคิดเป็นร้อยละ 36  

      
                                                                                                          ภาพที่ ๒ แสดงข้อมูล เพศ 

 
 
 
ผู้ตอบแบบส ารวจอยู่ในช่วงอายุ Gen. Y เกิดในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๒๓ - 
๒๕๔๐ ร้อยละ ๕3 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ Gen. X คือเกิดในช่วงปี 
พ.ศ. ๒๕๐๘ - ๒๕๒๒ ร้อยละ 41 และในช่วงอายุ Gen. B คือ เกิด
ในช่วงปี พ.ศ. ๒๔๙๘ - ๒๕๐๗ ร้อยละ 6 ตามล าดับ  
 
 

ภาพที่ ๓ แสดงข้อมูล อายุ แยกตาม Generation 
 
 
มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ ๖5 รองลงมาเป็นระดับสูง
กว่าปริญญาตรี ร้อยละ ๒8 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  ร้อยละ 7 
ตามล าดับ  
 
 
 

ภาพที่ ๔ แสดงข้อมลู วุฒิการศึกษา 

ชาย
36%

หญิง
64%

เพศ

Gen Y 
พ.ศ. 

2523-
2540 (18-

35ปี)
53%

Gen X 
พ.ศ. 

2508-
2522 (36-

50 ป)ี
41%

Gen B 
พ.ศ. 

2498-
2507 (51-

60ปี)
6%

Generation

ต ่ากว่า
ปริญญา
ตรี
7%

ปริญญา
ตรี
65%

สูงกว่า
ปริญญา
ตรี
28%

วุฒิการศึกษา



๑๕ 

 

 
 
 
สถานภาพการท างาน เป็นข้าราชการมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๕5 
รองลงมาคือ พนักงานราชการ ร้อยละ ๔๐ และลูกจ้างประจ า  
ร้อยละ 5  
 
 
 

ภาพที่ ๕ แสดงข้อมูล สถานภาพการท างาน 
 
 
ทั้งนี้ ผู้ตอบแบบส ารวจ ปฏิบัติงานในส่วนกลางที่ตั้งในส่วนภูมิภาค คิดเป็น
ร้อยละ ๖๖ และส่วนกลาง ร้อยละ ๓๔  
 
 

                                    
                                                                              ภาพที่ 6 แสดงข้อมูล หนว่ยงานท่ีปฏิบัติงาน 

 
 

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่กรมพัฒนาที่ดิน ๕ ปี หรือต่ ากว่า คิดเป็นร้อยละ ๒6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 7 แสดงข้อมลู ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกรมพัฒนาที่ดิน 
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๑๖ 

 

 
 
 
หน้าที่ความรับผิดชอบส่วนใหญ่คือ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน คิดเป็น
ร้อยละ ๘9  
 
 
 

 
ภาพที่ 8 แสดงข้อมลู หน้าที่ความรับผิดชอบ 
 
 
 

 
 
 

และระดับของข้าราชการส่วนใหญ่คือ ระดับปฏิบัติการ คิดเป็น 
ร้อยละ 29  

 
 
 
 
 

 
ภาพที ่9 แสดงข้อมลู ระดับของข้าราชการ 

                              
 
รายละเอียดดังตารางที่ 1 
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๑๗ 

 

ตำรำงท่ี 1 แสดงข้อมูลทั่วไปจ ำแนกตำมลักษณะทำงประชำกรและกำรท ำงำน 
ข้อมูลทั่วไปจ ำแนกตำมลักษณะทำงประชำกรและกำรท ำงำน จ ำนวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 317 36 
หญิง 567 64 

อำยุ Generation B เกิดในช่วงปี 
พ.ศ. ๒๔๙๘ -๒๕๐๗ 

53 6 

Generation X เกิดในช่วงปี 
พ.ศ. ๒๕๐๘ -๒๕๒๒ 

362 41 

Generation Y เกิดในช่วงปี 
พ.ศ. ๒๕๒๓ - ๒๕๔๐ 

469 53 

วุฒิกำรศึกษำ ต่ ากว่าปริญญาตรี 64 7 
ปริญญาตรี 576 65 
สูงกว่าปริญญาตรี 244 28 

ข้อมูลทั่วไปจ ำแนกตำมลักษณะทำงประชำกรและกำรท ำงำน จ ำนวน ร้อยละ 
สภำพกำรท ำงำน ข้าราชการ 484 55 

ลูกจ้างประจ า 45 5 
พนักงานราชการ 355 40 

ระดับของข้ำรำชกำร 
 

ประเภทวิชำกำร  
เชี่ยวชาญ 10 3 
ช านาญการพิเศษ 108 30 
ช านาญการ 101 28 
ปฏิบัติการ 138 39 
ประเภทท่ัวไป  
อาวุโส 21 17 
ช านาญงาน 44 35 
ปฏิบัติงาน 62 49 

หน่วยงำนที่ปฏิบัติ ส่วนกลาง 303 34 
ส่วนกลางที่ตั้งในส่วนภูมิภาค 581 66 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนที่
กรมพัฒนำที่ดิน 

๕ ปี หรือต่ ากว่า 228 26 
๖ – ๑๐ ป ี 149 17 
๑๑ – ๑๕ ป ี 144 16 
๑๖ – ๒๐ ป ี 150 17 
๒๑ – ๒๕ ป ี 78 9 
มากกว่า ๒๕ ปี ขึ้นไป 135 15 

หน้ำที่ควำมรับผิดชอบ ผอ.กอง/ส านัก 4 0.5 
ผู้เชี่ยวชาญ 10 1 
หัวหน้าฝ่าย/ผอ.กลุ่ม 80 9 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 790 89 

 



๑๘ 

 

ส่วนที่ 2 กำรวิเครำะห์ประเม ินป ัจจัยที่มีผลต ่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
ตำรำงท่ี 2 ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน และระดับควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัย
ควำมผูกพันองค์กร ทั้ง ๑๒ ด้ำน  

ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กร  ค่ำเฉลี่ย S.D. ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

๑. ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนขององค์กร ๓.๘๑  มำก 
 ๑.๑ หน่วยงานมีการก าหนดวิสัยทัศน์พันธกิจยุทธศาสตร์นโยบายที่มีความชัดเจน
และเหมาะสม 

3.96 0.772 มาก 

๑.๒ หน่วยงานมีการสื่อสารให้บุคลากรทราบวิสัยทัศน์ พันธกิจยุทธศาสตร์นโยบาย
อย่างชัดเจน 

3.90 0.799 มาก 

๑.๓ หน่วยงานมีโครงสร้างองค์กร การแบ่งหน้าที่สายการบังคับบัญชาและการมอบ
อ านาจที่เหมาะสมชัดเจน 

3.93 0.841 มาก 

๑.๔ หน่วยงานมีกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติงานที่เป็นธรรมและเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

3.82 0.866 มาก 

๑.๕ เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงานท่านได้รับการสื่อสารที่ทันเวลาและ
ชัดเจน 

3.77 0.859 มาก 

๒. ด้ำนกำรบังคับบัญชำและกำรควบคุมดูแล ๓.๘๒  มำก 
๒.๑ ท่านได้รับมอบหมายงานที่ชัดเจน 4.01 0.766 มาก 
๒.๒ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการก าหนดตัวชี้วัด KPI และเป้าหมายการท างาน 
อย่างเหมาะสมและชัดเจน 

3.95 0.833 มาก 

๒.๓ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกลาง และรับฟังข้อคิดเห็นผู้ใต้บังคับบัญชา 3.83 0.954 มาก 
๒.๔ ผู้บังคับบัญชาของท่าน มีวิธีการแก้ไขปัญหาและความขัดแย้งในหน่วยงาน ได้
อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

3.76 0.974 มาก 

๓. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน ๔.๐๑  มำก 
๓.๑ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 4.01 0.834 มาก 
๓.๒ หน่วยงานท่าน สนับสนนุ และส่งเสริมให้บุคลากร ได้มีโอกาสท างานร่วมกัน 3.99 0.850 มาก 
๓.๓ ท่านมีความความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 4.00 0.838 มาก 
๓.๔ ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 4.20 0.725 มาก 
๓.๕ ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างราบรื่น 4.22 0.735 มากที่สุด 
๔.ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ๓.๘๓  มำก 
๔.๑ สภาพแวดล้อมในหน่วยงานเอื้ออ านวยต่อการท างาน เช่น  ไม่มีกลิ่น เสียง 
รบกวน แสงพอเพียง อากาศถ่ายเทได้สะดวก 

3.92 0.884 มาก 

๔.๒ สถานที่ท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกและมีพ้ืนที่เพียงพอต่อการท างาน 3.94 0.833 มาก 
๔.๓ ท่านรู้สึกมีความปลอดภัยในชีวิตการท างาน 3.96 0.866 มาก 
๔.๔ อุปกรณ์/เครื่องมือส าหรับการท างานมีคุณภาพ เหมาะสม และเพียงพอต่อการ
ท างาน 
 
 
 

3.65 0.941 มาก 



๑๙ 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กร ค่ำเฉลี่ย S.D. ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

๔.๕ หน่วยงานของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในที่ท างาน 3.87 0.869 มาก 
๕.ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร ๓.๖๖  มำก 
๕.๑ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม เหมาะสม กับความสามารถและปริมาณงาน
ที่ท าอยู่ 

3.76 0.848 มาก 

๕.๒ ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม 3.80 0.886 มาก 
๕.๓ ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 3.78 0.891 มาก 
๕.๔ ท่านได้รับการดูแลเรื่องสุขภาพของท่านอย่างเพียงพอ 3.70 0.930 มาก 
๕.๕ หน่วยงานมีการดูแลเรื่องสุขภาพของท่านอย่างสม่ าเสมอ 3.60 0.997 มาก 
๖. ด้ำนควำมม่ันคงในกำรท ำงำน ๓.๙๙  มำก 
๖.๑ ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในอาชีพ 4.04 0.860 มาก 
๖.๒ ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านมีความม่ันคง 4.12 0.774 มาก 
๖.๓ ท่านรู้สึกว่าต าแหน่งท่านปฏิบัติงานมีความมั่นคง 3.99 0.818 มาก 
๖.๔ ท่านรู้สึกว่าภาระงานที่ท่านรับผิดชอบมีความยั่งยืน 3.94 0.826 มาก 
๗. ด้ำนชีวิตส่วนตัว ๓.๙๖  มำก 
๗.๑ ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว และสังคมได้อย่างเหมาะสม 3.97 0.796 มาก 
๗.๒ ท่านสามารถท างานโดยไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่าน 3.99 0.784 มาก 
๗.๓ ท่านสามารถเดินทางมาท างานได้อย่างสะดวก 4.08 0.797 มาก 
๘. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ๓.๙  มำก 
๘.๑ ท่านได้เห็นผลส าเร็จของงานที่ท่านท าอย่างชัดเจน 3.98 0.711 มาก 
๘.๒ ท่านมีส่วนร่วมในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของหน่วยงาน 4.07 0.705 มาก 
๘.๓ ท่านมีโอกาสตัดสินใจเพ่ือความส าเร็จของงานของท่าน 3.89 0.805 มาก 
๘.๔ ท่านมีความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับการพัฒนาเพ่ิมขึ้นจากการท างาน 4.03 0.744 มาก 
๙. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ ๓.๗๒  มำก 
๙.๑ ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3.96 0.710 มาก 
๙.๒ ท่านได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกันในการท างาน 3.85 0.788 มาก 
๙.๓ หน่วยงานมีมาตรฐานในการให้รางวัลและยกย่องบุคลากรอย่างเหมาะสม 3.64 0.944 มาก 
๙.๔ หน่วยงานสนับสนุน ยกยอ่ง ให้รางวัล แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.68 0.934 มาก 

๑๐. ด้ำนลักษณะงำนที่ท ำ ๓.๘๗  มำก 
๑๐.๑ ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน 3.98 0.756 มาก 
๑๐.๒ ท่านได้รับโอกาสในการท างานที่ท้าทายอยู่เสมอ 3.97 0.808 มาก 
๑๐.๓ ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงาน ตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย 3.92 0.849 มาก 
๑๑ ด้ำนควำมรับผิดชอบในงำน ๓.๘๗  มำก 
๑๑.๑ หน่วยงานมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน 
 
 

3.94 0.826 มาก 



๒๐ 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันองค์กร ค่ำเฉลี่ย S.D. ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

๑๑.๒ งานที่ท่านรับผิดชอบ เป็นงานที่มีความส าคัญ 4.08 0.733 มาก 
๑๑.๒ ท่านได้รับโอกาสและมีส่วนร่วมในการก าหนดขอบเขตของงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.90 0.843 มาก 

๑๑.๓ งานที่ท่านรับผิดชอบมีปริมาณงานเหมาะสม 3.86 0.793 มาก 
๑๒.ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน ๓.๖๒  มำก 
๑๒.๑ ท่านรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.62 0.935 มาก 
๑๒.๒ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานปฏิบัติงาน  

3.84 0.871 มาก 

๑๒.๓ ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการ
ก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

3.65 0.971 มาก 

 
ตำรำงท่ี 3 ค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำมผูกพันองค์กรรำยด้ำนแยก
ตำมประเภทบุคลำกร 

ปัจจัยควำมผูกพันองค์กร ข้ำรำชกำร พนักงำนรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ 
๑. ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 3.97 3.77 3.70 
๒. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3.97 3.80 3.68 
๓. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.17 4.00 3.86 
๔. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  3.95 3.78 3.76 
๕. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 3.84 3.60 3.55 
๖. ด้านความมั่นคงในการท างาน 4.21 3.78 3.97 
๗. ด้านชีวิตสว่นตัว 4.05 3.99 3.84 
๘. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.10 3.89 3.72 
๙. ด้านการได้รับการยอมรับ 3.92 3.62 3.61 
๑๐. ด้านลักษณะงานที่ท า 4.04 3.86 3.70 
๑๑. ด้านความรับผิดชอบในงาน 4.04 3.84 3.73 
๑๒. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  3.87 3.50 3.49 

รวม 4.01 3.79 3.72 
 
 
 
 
 



๒๑ 

 

  ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองคก์รของบุคลากร กรมพัฒนาที่ดิน

  
ภำพที่ ๑๐ แสดงข้อมูล ค่ำเฉลี่ยควำมคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กรของบุคลำกร  
กรมพัฒนำที่ดินรำยด้ำน (ภำพรวมองค์กร) 

 
ตำรำงท่ี 4 ล ำดับสูงสุด – ต่ ำสุด ของค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำม
ผูกพันองค์กรแยกตำมประเภทบุคลำกร 

ประเภท สูงสุด ต่ ำสุด 
ข้าราชการ 1. ด้านความม่ันคงในการท างาน (4.21) 

2. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(4.17) 
3. ด้านชีวิตสว่นตัว (4.05)  

1. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (3.84) 
2. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (3.87) 
3. ด้านการได้รับการยอมรับ (3.92) 

ลูกจ้างประจ า 1. ด้านความม่ันคงในการท างาน (3.97)   
2. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(3.86) 
3. ด้านชีวิตสว่นตัว (3.84) 

1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(3.49) 
2. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (3.55) 
3. ด้านการได้รับการยอมรับ (3.61) 

พนักงานราชการ 1. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(4.00) 
2. ด้านชีวิตสว่นตัว (3.99) 
3. ด้านความส าเร็จในการท างาน (3.89) 

1. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (3.50) 
2. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (3.60) 
3. ด้านการได้รับการยอมรับ (3.62) 

 
 
 

๓.๔
๓.๕
๓.๖
๓.๗
๓.๘
๓.๙
๔.

๔.๑

ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน
ขององคก์ร

ดา้นการบงัคบับญัชาและการ
ควบคมุดแูล

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพ่ือน
รว่มงาน

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน

ดา้นเงินเดือนและสวสัดกิาร

ดา้นความมั่นคงในการท างาน

ดา้นชีวิตสว่นตวั

ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั

ดา้นลกัษณะงานท่ีท า

ความรบัผิดชอบในงาน

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 



๒๒ 

 

ตำรำงท่ี 5  ค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำมผูกพันองค์กรรำยด้ำนแยก
ตำมประเภทอำยุ 

ปัจจัยควำมผูกพันองค์กร Gen B Gen X Gen Y 
๑. ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนขององค์กร ๓.7๘ 3.86 3.90 
๒. ด้ำนกำรบังคับบัญชำและกำรควบคุมดูแล 3.96 3.82 3.93 
๓. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน 4.06 4.01 4.13 
๔. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  4.00 3.86 3.86 
๕. ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร 3.83 3.68 3.75 
๖. ด้ำนควำมม่ันคงในกำรท ำงำน 4.09 3.98 4.04 
๗. ด้ำนชีวิตส่วนตัว 4.06 4.01 4.01 
๘. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 3.96 3.98 4.01 
๙. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ 3.88 3.71 3.83 
๑๐. ด้ำนลักษณะงำนที่ท ำ 3.96 3.90 4.00 
๑๑. ด้ำนควำมรับผิดชอบในงำน 4.01 3.91 3.96 
๑๒. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน  3.73 3.61 3.77 

รวม 3.94 3.86 3.93 
 
ตำรำงท่ี 6 ล ำดับสูงสุด – ต่ ำสุด ของค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำม
ผูกพันองค์กรแยกตำมประเภทอำยุ 

Generation สูงสุด ต่ ำสุด 
Generation B 

พ.ศ. ๒๔๙๘-๒๕๐๗  
(๕๑-๖๐ปี) 

 

๑. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ
ด้านชีวิตส่วนตัว (๔.๐6) 
๒. ความรับผิดชอบในงาน (๔.๐1) 
๓. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (๔.๐0) 

๑. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (๓.๗3) 
๒. ด้านนโยบายและการบริหารงานของ
องค์กร (๓.๗8) 
๓. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (๓.83) 

Generation X 
 พ.ศ. ๒๕๐๘-๒๕๒๒ 

 (๓๖-๕๐ ปี) 
 

๑. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ
ด้านชีวิตส่วนตัว (๔.๐1) 
๒. ด้านความมั่นคงในการท างานและด้าน
ความส าเร็จในการท างาน (3.98) 
๓. ความรับผิดชอบในงาน (3.91) 

๑. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (๓.61) 
๒. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (๓.68) 
๓. ด้านการได้รับการยอมรับ (๓.๗1) 

Generation Y 
 พ.ศ. ๒๕๒๓-๒๕๔๐  

(๑๘-๓๕ปี) 
 

๑. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
(๔.๑3) 
๒. ด้านความมั่นคงในการท างาน (๔.๐4) 
๓. ด้านชีวิตสว่นตัวและด้านความส าเร็จใน
การท างาน(๔.๐1) 

๑. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (๓.๗5) 
๒. ความรับผิดชอบในงาน (๓.๗6) 
๓. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (๓.๗7) 

 
 



๒๓ 

 

ตำรำงท่ี 7  ค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำมผูกพันองค์กรรำยด้ำนแยก
ตำมประเภทต ำแหน่ง 

ปัจจัยควำมผูกพันองค์กร 
ผู้เชี่ยวชำญ/ผอ.กอง/ส ำนัก/

ผอ.กลุ่ม 
ผู้ปฏิบัติงำน 

๑. ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนขององค์กร 4.14 3.84 
๒. ด้ำนกำรบังคับบัญชำและกำรควบคุมดูแล 4.09 3.86 
๓. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน 4.38 4.05 
๔. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  4.12 3.84 
๕. ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร 4.08 3.68 
๖. ด้ำนควำมม่ันคงในกำรท ำงำน 4.33 3.99 
๗. ด้ำนชีวิตส่วนตัว 4.19 3.99 
๘. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 4.26 3.96 
๙. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ 4.13 3.74 
๑๐. ด้ำนลักษณะงำนที่ท ำ 4.18 3.93 
๑๑. ด้ำนควำมรับผิดชอบในงำน 4.21 3.91 
๑๒. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน  4.04 3.66 

รวม 4.18 3.87 
 
ตำรำงท่ี 8 ล ำดับสูงสุด – ต่ ำสุด ของค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำม
ผูกพันองค์กรแยกตำมประเภทต ำแหน่ง 

ประเภท สูงสุด ต่ ำสุด 
ผู้เชี่ยวชาญ/ผอ.กอง/

ส านัก/ผอ.กลุ่ม 
๑. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(๔.๓8) 
๒. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
(๔.33) 
๓. ด้านความส าเร็จในการท างาน  
(๔.๒6) 

๑. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน(4.04) 
๒. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (๔.๐8) 
๓. ด้านการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล (๔.๐๙) 

ผู้ปฏิบัติงาน ๑. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
(๔.๐5) 
๒. ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
ชีวิตส่วนตัว (3.99) 
๓. ด้านความส าเร็จในการท างาน (3.96) 

๑. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
(๓.๖6) 
๒. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (๓.68) 
๓. ด้านการได้รับการยอมรับ (๓.๗4) 

 
 
 
 



๒๔ 

 

ตำรำงท่ี 9  ค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำมผูกพันองค์กรรำยด้ำนแยก
ตำมประเภทสถำนที่ตั้งหน่วยงำน 

ปัจจัยควำมผูกพันองค์กร ส่วนกลำง 
ส่วนกลำงที่ตั้งอยู่ในส่วน

ภูมิภำค 
๑. ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนขององค์กร 3.84 3.89 
๒. ด้ำนกำรบังคับบัญชำและกำรควบคุมดูแล 3.94 3.86 
๓. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน 4.1 4.08 
๔. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  3.81 3.9 
๕. ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร 3.72 3.73 
๖. ด้ำนควำมม่ันคงในกำรท ำงำน 3.9 4.09 
๗. ด้ำนชีวิตส่วนตัว 3.87 4.09 
๘. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 3.94 4.02 
๙. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ 3.76 3.79 
๑๐. ด้ำนลักษณะงำนที่ท ำ 3.91 3.97 
๑๑. ด้ำนควำมรับผิดชอบในงำน 3.89 3.91 
๑๒. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน  3.63 3.74 

รวม 3.86 3.92 
 
ตำรำงท่ี 10 ล ำดับสูงสุด – ต่ ำสุด ของค่ำเฉลี่ยควำมพึงพอใจของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินต่อปัจจัยควำม
ผูกพันองค์กรแยกตำมประเภทสถำนที่ตั้งหน่วยงำน 

ประเภท สูงสุด ต่ ำสุด 
ส่วนกลาง 

 
๑. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
(๔.1) 
๒. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุม 
ดูแล (๓.๙4) 
๓. ด้านลักษณะงานที่ท า (๓.๙1) 

๑. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(๓.๖๓) 
๒. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (๓.๗๒) 
๓. ด้านการได้รับการยอมรับ (๓.๗6) 

ส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วน
ภูมิภาค 

 

๑. ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
ชีวิตส่วนตัว (๔.09) 
๒. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
(๔.๐8) 
๓. ด้านความส าเร็จในการท างาน  (๔.๐2) 

๑. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (๓.๗๓) 
๒. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(๓.๗4) 
๓. ด้านการได้รับการยอมรับ (๓.๗๙) 

 
 
 
 
 
 



๒๕ 

 

ส่วนที่ 3 กำรวิเครำะห์กำรประเมินควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
ตำรำงท่ี 11  ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน และระดับควำมคิดเห็นต่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำ
ที่ดิน 

ข้อค ำถำมควำมผูกพันองค์กร ค่ำเฉลี่ย S.D. ระดับ 
ควำมพึง
พอใจ 

๑.ด้ำนควำมเชื่อม่ันอย่ำงแรงกล้ำและกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมของ
องค์กร 

๓.๙9  มำก 

๑.๑ ท่านมีความเชื่อม่ันว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบายที่หน่วยงาน
ก าหนด จะน าพาไปสู่ความส าเร็จ 

3.92 0.778 มาก 

๑.๒ ท่านมีความรู้สึกว่าเป้าหมายการด าเนินงานของหน่วยงาน ตรงกับเป้าหมาย
การด าเนินงานของท่าน 

3.88 0.782 มาก 

๑.๓ ท่านมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของหน่วยงาน คือความส าเร็จของท่านด้วย 4.05 0.768 มาก 
๑.๔ ท่านพร้อมสนับสนุนหรือยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 4.07 0.713 มาก 
๑.๕ ท่านมีความรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งในการ
ท างาน 

4.02 0.801 มาก 

๒. ด้ำนควำมเต็มใจที่จะทุ่มเทควำมพยำยำมอย่ำงมำกเพื่อประโยชน์ขององค์กร ๔.๒4  มำกที่สุด 
๒.๑ ท่านมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุ
เป้าหมาย 

4.30 0.631 มากที่สุด 

๒.๒ ท่านยอมสละเวลาเพื่อท างานให้เต็มที่โดยไม่หวังค่าล่วงเวลา 4.22 0.705 มากที่สุด 
๒.๓ ท่านค านึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 4.24 0.684 มากที่สุด 
๒.๔ ท่านคิดว่าอนาคตของหน่วยงาน คืออนาคตของท่านด้วย 4.18 0.745 มาก 
๓. ด้ำนควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำที่จะคงไว้ซึ่งควำมเป็นสมำชิกภำพของ
องค์กร 

4.21  มำกที่สุด 

๓.๑ ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของหน่วยงาน 4.25 0.682 มากที่สุด 
๓.๒ ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 4.19 0.715 มาก 
๓.๓ ท่านมักบอกคนอ่ืนเสมอ ว่าหน่วยงานที่ท่านท างานอยู่เป็นหน่วยงานที่น่า
ท างานด้วย 

4.12 0.774 มาก 

๓.๔ ท่านจะพูดปกป้องหน่วยงานของท่านเสมอ เมื่อมีข่าวทางด้านลบกับหน่วยงาน 4.20 0.724 มาก 
๓.๕ ท่านอยากท างาน เพื่อพัฒนาหน่วยงานให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 4.28 0.679 มากที่สุด 

รวม 4.15  มำก 

 
 
  
 
 
 



๒๖ 

 

 

ภาพที่ ๑1 แสดงข้อมูล ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.85

3.9

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2

4.25

3.99

4.24

4.21

ดา้นความเชื่อมั่นอยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร

ดา้นความเต็มใจที่จะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือประโยชนข์ององคก์ร

ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร

ระดับควำมคิดเห็น 



๒๗ 

 

ตำรำงท่ี 12 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดินรำยด้ำน แยกตำมประเภทบุคลำกร  

ประเภท 

ค่ำเฉลี่ย 
ควำมผูกพันของ
บุคลำกรต่อกรม

พัฒนำที่ดิน 

๑.ด้ำนควำมเชื่อม่ัน
อย่ำงแรงกล้ำและ

กำรยอมรับ
เป้ำหมำยและ

ค่ำนิยมขององค์กร 

๒. ด้ำนควำมเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทควำม
พยำยำมอย่ำงมำก
เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร 

๓. ด้ำนควำม
ปรำรถนำอย่ำงแรง
กล้ำที่จะคงไว้ซึ่ง
ควำมเป็นสมำชิก
ภำพขององค์กร 

ข้ำรำชกำร 3.๘0 
มาก 

(ร้อยละ 76) 

3.9๑ 
มาก 

(ร้อยละ 78.2) 

3.82  
มาก 

(ร้อยละ 76.40) 

3.68  
มาก 

(ร้อยละ 73.60) 
พนักงำนรำชกำร 3.6๑ 

มาก 
(ร้อยละ ๘๒.๖) 

3.65 
มาก 

(ร้อยละ 73) 

3.64 
มาก 

(ร้อยละ 72.8) 

3.53 
มาก 

(ร้อยละ 70.6) 
ลูกจ้ำงประจ ำ 3.53 

มาก 
(ร้อยละ 70.6) 

3.60 
มาก 

(ร้อยละ 72) 

3.54 
มาก 

(ร้อยละ 70.8) 

3.45 
มาก 

(ร้อยละ 69) 
 
 
 
ตำรำงท่ี 13 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน แยกตำมประเภทอำยุ 

ประเภท 

ค่ำเฉลี่ย 
ควำมผูกพันของ
บุคลำกรต่อกรม

พัฒนำที่ดิน 

๑.ด้ำนควำมเชื่อม่ัน
อย่ำงแรงกล้ำและ

กำรยอมรับ
เป้ำหมำยและ

ค่ำนิยมขององค์กร 

๒. ด้ำนควำมเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทควำม
พยำยำมอย่ำงมำก
เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร 

๓. ด้ำนควำม
ปรำรถนำอย่ำงแรง
กล้ำที่จะคงไว้ซึ่ง
ควำมเป็นสมำชิก
ภำพขององค์กร 

Generation B 
พ.ศ. ๒๔๙๘-๒๕๐๗  

(๕๑-๖๐ปี) 

3.68 
มาก 

(ร้อยละ 73.6) 
 

3.71 
มาก 

(ร้อยละ 74.2) 
 

3.71 
มาก 

(ร้อยละ 74.2) 
 

3.62 
 

(ร้อยละ 72.4) 
 

Generation X 
 พ.ศ. ๒๕๐๘-๒๕๒๒ 

 (๓๖-๕๐ ปี) 

3.70 
มาก 

(ร้อยละ 74)  
 

3.74 
มาก 

(ร้อยละ 74.8) 
 

3.76 
มาก 

(ร้อยละ 75.2) 
 

3.61 
มาก 

(ร้อยละ 72.2) 
 

Generation Y 
 พ.ศ. ๒๕๒๓-๒๕๔๐  

(๑๘-๓๕ปี) 

3.71 
มาก 

(ร้อยละ 74.2) 

3.81 
มาก 

(ร้อยละ 76.2) 

3.72 
มาก 

(ร้อยละ 74.4) 

3.61 
มาก 

(ร้อยละ 72.2) 
 
 
 
 



๒๘ 

 

 
ตำรำงท่ี 14 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน แยกตำมประเภทต ำแหน่ง 

ประเภท 

ค่ำเฉลี่ย 
ควำมผูกพันของ
บุคลำกรต่อกรม

พัฒนำที่ดิน 

๑.ด้ำนควำมเชื่อม่ัน
อย่ำงแรงกล้ำและ

กำรยอมรับ
เป้ำหมำยและ

ค่ำนิยมขององค์กร 

๒. ด้ำนควำมเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทควำม
พยำยำมอย่ำงมำก
เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร 

๓. ด้ำนควำม
ปรำรถนำอย่ำงแรง
กล้ำที่จะคงไว้ซึ่ง
ควำมเป็นสมำชิก
ภำพขององค์กร 

ผู้เชี่ยวชำญ/ผอ.กอง/
ส ำนัก/ผอ.กลุ่ม 

4.41  
มากที่สุด 

(ร้อยละ 88.2) 

๔.๒6 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 85.2) 

๔.53 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 90.6) 

๔.44 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 88.8) 
ผู้ปฏิบัติ ๔.๑1 

มาก 
(ร้อยละ 82.2) 

๓.๙6 
มาก 

(ร้อยละ 79.2) 

๔.๒ 
มาก 

(ร้อยละ 84) 

๔.18 
มาก 

(ร้อยละ 83.6) 
 
ตำรำงท่ี 15 ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน แยกตำมประเภท สถำนที่ตั้งของหน่วยงำน 

ประเภท 

ค่ำเฉลี่ย 
ควำมผูกพันของ
บุคลำกรต่อกรม

พัฒนำที่ดิน 

๑.ด้ำนควำมเชื่อม่ัน
อย่ำงแรงกล้ำและ

กำรยอมรับ
เป้ำหมำยและ

ค่ำนิยมขององค์กร 

๒. ด้ำนควำมเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทควำม

พยำยำมอย่ำงมำก
เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร 

๓. ด้ำนควำม
ปรำรถนำอย่ำงแรง
กล้ำที่จะคงไว้ซึ่ง
ควำมเป็นสมำชิก
ภำพขององค์กร 

ส่วนกลำง 
 

๔.๐1 
มาก 

(ร้อยละ 80.2) 

๓.87 
มาก 

(ร้อยละ 77.4) 

๔.12 
มาก 

(ร้อยละ 82.4) 

๔.05 
มาก 

(ร้อยละ 81) 
ส่วนกลำงที่ตั้งอยู่       
ในส่วนภูมิภำค 

 

๔.21 
มากที่สุด 

(ร้อยละ 84.2) 

๔.๐5 
มาก 

(ร้อยละ 81) 

๔.๒๙ 
มากที่สุด 

(ร้อยละ ๘๕.๘) 

๔.๒๙ 
มากที่สุด 

(ร้อยละ ๘๕.๘) 
 
ควำมคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลำกร “ข้ำรำชกำร” 

1. กรมควรให้ความส าคัญความก้าวหน้าของต าแหนง่ทั่วไปให้มากกว่านี้ไม่ควรอยู่แค่ต าแหน่งอาวุโส 
2. ควรปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงานในระดับภูมิภาค เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ ในการดูแล

ทรัพยากรดินของประเทศ และสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรในหน่วยงาน 
3. กรมพัฒนาที่ดิน ควรพิจารณาจัดให้ข้าราชการที่ปฏิบัติงาน ตรงตามต าแหน่งได้ท างานในภูมิล าเนาตน

ตามความสมัครใจ  ก่อนพิจารณาการยืมตัว 
4. การพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรผู้บริหารไม่ได้รับการสนับสนุนหรือจัดสรรตามล าดับอาวุโส หรือกรม

พัฒนาที่ดิน ไม่ได้แสดงให้เห็นถึงความเท่าเทียมกันของโอกาส ซึ่งกองการเจ้าหน้าที่ ซึ่งดูแลการพัฒนา
บุคลากรจ าเป็นต้องส ารวจ เสนอบุคคลากรให้ได้รับโอกาสในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพได้อย่าง
เท่าเทียมและเป็นธรรมทั้งนี้ แม้ว่าจะท าหนังสือแจ้งความประสงค์ขอเข้ารับการอบรม แต่ก็ไม่ได้รับ
การพิจารณา ซึ่งการเรียนรู้ พัฒนาเทคนิค วิธีการ เครื่องมือที่จะสามารถเลือกน ามาใช้ในการ



๒๙ 

 

ปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเพ่ิมพูนทักษะ เพ่ิมมุมมอง แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับบุคคล
ต่างหน่วยงาน ที่มีมุมมองที่ต่างกัน เพ่ือที่จะน ามาปรับใช้ได้ 

5. ในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งและการฝึกอบรมนักบริหารควรมีหลักสูตรของกรมพัฒนาที่ดิน  
ที่สามารถน าไปเป็นหลักฐานสนับสนุนได้  

6. ควรพิจารณาวุฒิการศึกษาที่ระดับสูงกว่าต าแหน่งที่ปฏิบัติงานอยู่เพ่ือลดระยะเวลาในการปรับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นเช่นเดียวกับสายวิชาการ และควรเพ่ิมกรอบต าแหน่ งตามสายงานให้เป็นไปตาม
ระยะเวลาสามารถปรับขึ้นโดยไม่ต้องรอให้ต าแหน่งสายงาน โดยเฉพาะอาวุโสมีไม่กี่จังหวัด 

7. การพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันและอนาคต ปัจจุบันบุคลากรไม่ค่อย
เปิดรับเทคโนโลยีใหม่ๆ 

8. ท าหน้าที่ตามภาระงาน (Job Description) ไม่ก้าวก่ายงาน จะคงไว้ซึ่งความเป็นธรรม และ
ความส าเร็จของงาน ซึ่งบางต าแหน่งในปัจจุบันมีการก าหนดภารกิจชัดเจน แต่ไม่มอบหมายให้ปฏิบัติ
ตามภารกิจ 

9. อยากให้มีการอบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ สร้างประสบการณ์ และความสัมพันธ์ของ
บุคลากรในองค์กร 

10. อยากให้มีการจัดกิจกรรมที่บุคลากรได้มีกิจกรรมร่วมกันเพ่ิมขึ้น มีกิจกรรมที่ท าให้เจ้าหน้าที่รู้จักกัน
เพ่ือสร้างเครือข่ายขององค์กร 

11. อยากให้หน่วยงานมีความเป็นทีมเวิร์ค ยอมรับฟังความคิดเห็น ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ปรับปรุงและ
พัฒนาตัวเอง ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่อคติ มุ่งไปที่งานและประโยชน์ส่วนรวมเป็น
ที่ตั้ง 

12. อุปกรณ์/เครื่องมือส าหรับการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ บางส่วน มีอายุการใช้งานสูง ท าให้บางครั้ง 
สเปค เครื่องเมื่อใช้งานกับโปรแกรมรุ่นใหม่ ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ต้องใช้เวลาในการท างานนาน
ขึ้นหรือต้องแก้ปัญหาโดยลงทุนซื้ออุปกรณ์มาใช้เอง 

13. อยากให้โรงอาหารติดแอร์ 
 
ควำมคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลำกร “พนักงำนรำชกำร” 

1. ต้องการสวัสดิการด้านการรักษาบิดามารดา และการรักษาตัวเอง  
2. อยากให้ผู้บังคับบญัชา เปิดโอกาส รับฟังความเห็นลูกน้องเยอะๆ 
3. อยากให้กรมเล็งเห็นความส าคัญของบุคคลากรที่ตั้งใจและมุ่งมั่นท างานด้วยความตั้งใจแต่ผลที่ได้คือ

การถูกมองข้ามจากผู้บังคับบัญชาเพราะมันเป็นส่วนหนึ่งที่จะบั่นทอนจิตใจที่จะท าให้คนที่ตั้งใจท างาน
หมดก าลังใจในการท างานและจะท าให้งานหรือภารกิจของกรมจะไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

4. อยากให้บุคลากรในหน่วยงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันมากยิ่งๆขึ้น 
5. อยากให้พนักงานราชการโอนย้ายได้เหมือนเดิม 
6. อยากให้สัญญาจ้างของพนักงานมีระยะเวลาเพ่ิมมากขึ้น เป็นสัญญา ๔ ปี ต่อสัญญา ๑ ครั้ง เพ่ือเพ่ิม

ขวัญและก าลังใจ รวมถึงสร้างความม่ันคงให้กับพนักงาน 
 



๓๐ 

 

ควำมคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลำกร “ลูกจ้ำงประจ ำ” 

1. ควรมีการส่งเสริมลูกจ้างประจ าให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น เพื่อเป็นขวัญก าลังใจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานระดับล่าง 

2. น่าจะมีต าแหน่งให้ลูกจ้างรายเดือนที่ท ามานาน ๆ บ้างก็ด ี 
 

ส่วนที่ ๔ ค่ำเฉลี่ย ระดับควำมพึงพอใจของบุคลำกรต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ตำรำงท่ี 16  ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน และระดับควำมพึงพอใจของบุคลำกรต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ปัจจัยรำยด้ำน/ข้อค ำถำม ค่ำเฉลี่ย S.D. ระดับ 
ควำมพึงพอใจ 

๑.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่ มีต่ อการสรรหา 
บุคคลากรที่มีความรู้ความสามารถต่อตามต าแหน่ง หน้าที่
ต้องการ] 

3.85 0.811 มำก 

๒.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการแต่งตั้งที่
เ ป็ นธรรม  เป็ น ไปตามหลั กผลงานและหลั กคว ามรู้
ความสามารถ มีการพิจารณาความดีความชอบที่ยึดหลัก
ผลงานและความรู้ความสามารถ] 

3.80 0.844 มำก 

๓.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการโยกย้ายที่
เป็นธรรม เป็นไปตามหลักเกณฑ์และพิจารณาโดยยึดหลัก
ผลงานและความรู้ความสามารถ] 

3.75 0.883 มำก 

๔.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจที่มีต่อการวัฒนธรรมการท างานที่เน้น
เรื่องความพอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา] 

3.91 0.831 มำก 

๕.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการมอบอ านาจ  
เพ่ือความรวดเร็วและกระจายอ านาจการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติราชการ] 

3.89 0.789 มำก 

๖.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจต่อการเสริมสร้างและพัฒนาให้มีวินัย 
รวมทั้งป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย] 

3.95 0.811 มำก 

 
 
 
 
 
 



๓๑ 

 

ปัจจัยรำยด้ำน/ข้อค ำถำม ค่ำเฉลี่ย S.D. ระดับ 
ควำมพึงพอใจ 

7.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการประเมินเลื่อนระดับ 
เป็นไปตามหลักเกณฑ์และพิจารณาโดยยึดหลักผลงานและ
ความรู้ความสามารถ] 

3.84 0.875 มำก 

8.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการประเมินเงินเดือน 
เป็นไปตามหลักเกณฑ์และพิจารณาโดยยึดหลักผลงานและ
ความรู้ความสามารถ] 

3.82 0.917 มำก 

9.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ระดับความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อโปรแกรมร้องเรียน 
ร้องทุกข์บน Internet ในด้านความเหมาะสมและเพียงพอ] 

3.80 0.872 มำก 

10.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล [ระดับความพึงพอใจต่อมาตรการเสริมสร้างคุณธรรม
และความโปร่งใสในการด าเนินการของกรมพัฒนาที่ดิน] 

3.92 0.828 มำก 

11.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล [ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนา
บุคลากร ตรงตามความต้องการและเป็นการเพ่ิมทักษะ
ความสามารถในงานที่ท า] 

3.92 0.813 มำก 

12.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล [ระดับความพึงพอใจต่องานด้านสวัสดิการกรมพัฒนา
ที่ดิน] 

3.80 0.889 มำก 

13.ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล [ระดับความพึงพอใจในภาพรวมของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล]  

3.88 0.844 มำก 

รวม 3.86 0.846 มำก 
 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภำคผนวก 
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แบบส ำรวจควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 

แบบส ำรวจนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินควำมผูกพันของบุคลำกรของกรมพัฒนำที่ดิน 

อย่ำงเป็นระบบและครอบคลุมทั้งองค์กร และเพื่อน ำผลที่ได้ไปใช้ในกำรพัฒนำคุณภำพระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล    
ตำมแนวทำงพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ  (Public Management Quality Award : PMQA) ต่อไป 

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

และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค ำชี้แจง 

แบบส ารวจนี้ แบ่งออกเป็น ๕ ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 ค าถามประเมินปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

ส่วนที่ 3 ค าถามประเมินความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

ส่วนที่ 4 ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ ๕ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี) 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบคคล 

( กรุณาใส่เครื่องหมาย  ในช่อง  หรือเติมคำตอบที่ตรงกับความเปน็จริงของท่าน) 

1. เพศ 
1.1  ชาย 1.2  หญิง 

2. อำยุ ปี 

3. วุฒิกำรศึกษำ 
3.1  ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.2  ปริญญาตร ี
3.3  สูงกว่าปริญญาตรี 

4. สถำนภำพกำรท ำงำน 
4.1  ขา้ราชการ 

4.1.1  ประเภทวิชาการ 4.1.1.1  ระดับปฏิบัติการ 4.1.1.2  ระดับชำนาญการ 
4.1.1.3  ระดับชำนาญการพิเศษ 4.1.1.4  ระดับเชี่ยวชาญ 

4.1.2  ประเภททั่วไป 4.1.2.1  ระดบัปฏบิัติงาน 4.1.2.2  ระดับชำนาญงาน 
4.1.2.3  ระดับอาวโุส 

4.2  พนักงานราชการ 
4.3  ลูกจ้างประจ า 
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5. หน่วยงำนที่ปฏิบัติงำนในปัจจบุัน  
           5.1   กลุ่มตรวจสอบภายใน                                    5.15  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 1 

5.2   กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 5.16  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 2 
5.3   ส านักงานเลขานุการกรม 5.17  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 3 
5.4   กองการเจ้าหน้าที่ 5.18  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 4 
5.5   กองคลัง 5.19  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 5 
5.6   กองเทคโนโลยีชีวภาพทางดิน 5.20  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 6 
5.7   กองนโยบายและแผนการใช้ที่ดิน 5.21  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 7 
5.8   กองแผนงาน 5.22  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 8 
5.9   กองวิจัยและพัฒนาการจัดการที่ดิน 5.23  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 9 
5.10  กองส ารวจดินและวิจัยทรัพยากรดิน 5.24  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 10 
5.11  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 5.25  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 11 
5.12  ส านักเทคโนโลยีการส ารวจและท าแผนที่ 5.26  ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 12 
5.13  ส านักวิทยาศาสตร์เพื่อการพัฒนาที่ดิน  
5.14  ส านักวิศวกรรมเพื่อการพัฒนาที่ดิน  

 
6. ระยะเวลำที่ปฏิบตัิงำนในกรมพัฒนำที่ดิน (เกิน 6 เดือน ปัดเป็น 1 ปี) ปี 

6.1  5 ปีหรือต่ ากว่า 6.2  6 – 10 ป ี
6.3  11– 15 ปี 6.4  16 – 20 ปี 
6.5  21 – 25 ป ี 6.6  มากกว่า 25 ปีขึ้นไป 

7. หน้ำที่ควำมรับผิดชอบในปัจจบุัน  
7.1  ผอ.กอง/ส านัก 7.2  ผู้เชี่ยวชาญ 
7.3  หัวหน้าฝ่าย/ผอ.กลุ่ม 7.4  เจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงาน 
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ส่วนที่ 2 ค ำถำมประเม ินป ัจจยัที่มีผลต ่อควำมผูกพันของบคุลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
(กรุณาตอบโดยใส่เครื่องหมาย  ในช่อง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน) 

 

 
ค ำถำม 

ระดับควำมคดิเหน็ 
1 

น้อย 
ที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปำน 
กลำง 

4 
มำก 

5 
มำก 
ที่สุด 

1. ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนขององค์กร 

1. หน่วยงานมีการกำหนดวสิัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบาย ที่มีความชัดเจนและ 
เหมาะสม 

     

2. หน่วยงานมีการสื่อสารให้บุคลากรทราบวสิัยทัศน์ พันธกิจ ยทุธศาสตร์ นโยบาย 
อย่างชัดเจน 

     

3. หน่วยงานมโีครงสร้างองค์กร การแบ่งหน้าที่ สายการบังคับบัญชาและการมอบ 
อำนาจที่เหมาะสม ชัดเจน 

     

4. หน่วยงานมีกฎ ระเบียบ และวิธีปฏ ิบัติงานที่เปน ็  ธรรมและเอ ื้อต่อการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร 

     

5. เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงาน ท่านได้รับการสื่อสารทีท่ันเวลาและชดัเจน      

2. ด้ำนกำรบังคับบญ ั  ชำและกำรควบคุมดูแล 

6. ท่านได้รบัมอบหมายงานทีช่ดัเจน      

7. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการกำหนดตัวช้ีวัด KPI และเป้าหมายการทำงาน อย่าง 
เหมาะสมและชัดเจน 

     

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกลาง และรบัฟังข้อคิดเห็นผู้ใต้บังคบับัญชา      

9. ผู้บังคับบัญชาของทา่น มวีิธกีารแก้ไขปัญหาและความขัดแยง้ในหน่วยงาน ได้อย่าง 
เหมาะสมและเปน็ธรรม 

     

3. ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน 

10. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการทำ งานเป็นทีม      

11. หน่วยงานท ่าน สนบ ั  สนน ุ   และส ่งเสริมให ้บุคลากร ได้ม ีโอกาสท างานร่วมก ัน      

12. ท่านมีความความสัมพนัธ์ทีด่ีกับผู้บังคบับัญชา      

13. ท่านมีความความสัมพันธ์ทีด่ีระหว่างเพื่อนร่วมงาน      

14. ทา่นสามารถทำงานกับเพื่อนร่วมงานได้อยา่งราบรืน่      

4. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

15. สภาพแวดล ้อมในหน่วยงานเอ ื้ออ านวยต่อการทำงาน เช่น  ไม่มีกลิ่น เสียง รบกวน 
แสงพอเพียง อากาศถ่ายเทได้สะดวก 

     

16. สถานที่ท างานเปน็ระเบียบเรียบร้อย สะดวก และมพีื้นที่เพยีงพอต่อการทำงาน      
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ค ำถำม 

ระดับควำมคดิเหน็ 

1 
น้อย 
ที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปำน 
กลำง 

4 
มำก 

5 
มำก 
ที่สุด 

17. ท่านรู้สึกมีความปลอดภัยในชีวิตการทำงาน      

18. อุปกรณ์/เครื่องมือสำหรับการทำงานมีคุณภาพ เหมาะสม และเพียงพอต่อการ 
ทำงาน 

     

19. หน่วยงานของท่านมีมาตรการป้องก ันและรักษาความปลอดภัยในท ี่ท างาน      

5. ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร 

20. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เปน็ธรรม เหมาะสม กับความสามารถและปริมาณงาน 
ท่ีทำอยู่ 

     

21. ท่านได้ร ับการประเมินผลการปฏ ิบัติงานที่เปน ็  ธรรม      

22. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนเงินเดือนอย่างเปน็ธรรม      

23. ท่านได้รับการดูแลเร่ืองสุขภาพของท่านอยา่งเพียงพอ      

24. หน่วยงานมีการดูแลเรื่องสุขภาพของท่านอย่างสม่ าเสมอ      

6. ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน 

25. ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในอาชีพ      

26. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านมีความมั่นคง      

27. ท่านรู้สึกว่าตำแหน่งท่านปฏิบัติงานมีความมั่นคง      

28. ท่านรู้สึกว่าภาระงานทีท่่านรับผิดชอบมีความยัง่ยืน      

7. ด้ำนชีวิตส่วนตัว 

29. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทำงาน เวลาส่วนตัว และสังคมได้อย่างเหมาะสม      

30. ท่านสามารถทำงานโดยไม่เป็นอุปสรรคต่อการดำ เนินชีวิตของท่าน      

31. ท่านสามารถเดินทางมาทำงานได้อย่างสะดวก      

8. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 

32. ท่านได้เห็นผลสำเร็จของงานที่ท่านทำอย่างชัดเจน      

33. ทา่นมีส่วนร่วมในการท างานให ้ส าเร ็จลุล่วงตามเป้าหมายของหน่วยงาน      

34. ท่านมีโอกาสตัดสินใจเพื่อความสำเร็จของงานของท่าน      

35. ทา่นมีความรู้และประสบการณ์ทีไ่ด้รบัการพัฒนาเพิม่ขึ้นจากการทำงาน      
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ค ำถำม 

ระดับควำมคดิเหน็ 
1 

น้อย 
ที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปำน 
กลำง 

4 
มำก 

5 
มำก 
ที่สุด 

9. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ 

36. ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

37. ท่านได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกันในการทำงาน      

38. หน่วยงานมีมาตรฐานในการให้รางวัลและยกย่องบุคลากรอย่างเหมาะสม      

39. หน่วยงานสนบัสนน ุ   ยกย่อง ให ้รางวัล แก่บุคลากรที่ปฏ ิบัติงานได้อย ่างม ี
ประสิทธิภาพ 

     

10. ด้ำนลักษณะงำนที่ท ำ 

40. ท่านได้รับมอบหมายงานทีต่รงกับความรู้ความสามารถของท่าน      

41. ท่านได้รับโอกาสในการทำ งานที่ท้าทายอยู่เสมอ      

42. ทา่นมีอิสระในการปฏบิัติงาน ตามขอบเขตที่่ได้รับมอบหมาย      

11. ด้ำนควำมรับผิดชอบในงำน 

43. หน่วยงานมีการกำหนดหนา้ที่ความรบัผดิชอบของบุคลากรอย่างชดัเจน      

44. งานทีท่า่นรับผิดชอบ เปน็งานที่มีความส าคัญ      

45. ทา่นได้รับโอกาสและมีสว่นร่วมในการกำหนดขอบเขตของงานทีไ่ด้รับมอบหมาย      

46. งานที่ทา่นรบัผิดชอบมีปริมาณงานเหมาะสม      

12. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำใน 
 
หน้ำที่กำรงำน 

47.ทา่นรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้ในตำแหน่งหนา้ที่การงาน      

48. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทกัษะที่จำเปน็ในการ 
ปฏิบัติงาน 

     

49. ท่านได้รับการพฒันาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าว 
ไปสู่ต าแหนง่ทีสู่งขึน้อยู่เสมอ 
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ส่วนท่ี 3 ค ำถำมประเมินควำมผูกพันของบุคลำกรกรมพัฒนำที่ดิน 
 

ค ำถำม 

ระดับควำมคดิเหน็ 
1 

น้อย 
ที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปำน 
กลำง 

4 
มำก 

5 
มำก 
ที่สุด 

1. ด้ำนควำมเชื่อม่ันอย่ำงแรงกล้ำและกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร 

1. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าวสิัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบายที่หน่วยงานกำหนด จะ 
นำพาไปสู่ความสำเร็จ 

     

2. ทา่นมีความรู้สึกวา่เปา้หมายการดำเนนิงานของหนว่ยงาน ตรงกับเป้าหมายการ 
ดำเนินงานของท่าน 

     

3. ท่านมีความรู้สึกว่าความสำเร็จของหน่วยงาน คือความส า เร็จของท่านด้วย      

4. ท่านพรอ้มสนบ ั  สนุน หรือยอมร ับการเปลี่ยนแปลงที่เก ิดขึ้นในหน่วยงาน      

5. ท่านมีความรู้สึกว่าหน่วยงานของท่าน เป็นหน่วยงานที่ดทีสุ่ดแห่งหนึ่งในการทำงาน      

2. ด้ำนควำมเต็มใจที่จะทุ่มเทควำมพยำยำมอย่ำงมำกเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

6. ท่านมีความมุง่มัน่และทุ่มเททำงานอยา่งเต็มที่ เพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย      

7. ท่านยอมสละเวลาเพื่อทำ งานให้เต็มที่โดยไม่หวังค่าล่วงเวลา      

8. ท่านคำ นึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน      

9.ท่านคิดว่าอนาคตของหน่วยงาน คืออนาคตของท่านด้วย      

3. ด้ำนควำมปรำรถนำอย ่ำงแรงกล้ำที่จะคงไว ้ซึง่ควำมเป ็นสมำชิกภำพขององค์กร 

10. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของหน่วยงาน      

11. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน      

12. ท่านมักบอกคนอื่นเสมอ ว่าหน่วยงานที่ท่านท างานอยู่เป็นหน่วยงานที่น่าท างานด้วย      

13. ท่านจะพูดปกป้องหน่วยงานของท่านเสมอ เมื่อมีข่าวทางด้านลบกบัหนว่ยงาน      

14. ทา่นอยากทำงาน เพื่อพฒันาหนว่ยงานให้มีความเจริญก้าวหนา้ยิง่ขึ้น      
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ส่วนที่ 4 ควำมพึงพอใจของบุคลำกรต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

ค ำถำม 

ระดับควำมพึงพอใจ 
1 

น้อย 
ที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปำน 
กลำง 

4 
มำก 

5 
มำก 
ที่สุด 

1. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการสรรหำ บุคคลากรที่มีความรู้
ความสามารถต่อตามต าแหนง่ หน้าที่ต้องการ 

     

2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการแต่งตัง้ที่เป็นธรรม เป็นไปตามหลัก
ผลงานและหลักความรู้ความสามารถ มีการพิจารณาความดีความชอบที่ยดึหลักผลงานและ
ความรู้ความสามารถ 

     

3. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการโยกย้ำยทีเ่ป็นธรรม เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์และพิจารณาโดยยึดหลักผลงานและความรู้ความสามารถ 

     

4. ระดับความพึงพอใจที่มีต่อการวัฒนธรรมการท างานที่เน้นเร่ืองควำมพอเพียง วินัย 
สุจริต จิตอำสำ 

     

5. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการมอบอ านาจ เพ่ือความรวดเร็วและ
กระจายอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติราชการ 

     

6. ระดับความพึงพอใจต่อการเสริมสร้างและพัฒนาให้มีวินัย รวมทั้งป้องกันไม่ให้
กระท าผิดวินัย  

     

7. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการประเมินเลื่อนระดบั เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และพิจารณาโดยยดึหลักผลงานและความรู้ความสามารถ 

     

8 . ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการประเมินเงินเดือน เป็นไปตามหลักเกณฑ์และ
พิจารณาโดยยึดหลักผลงานและความรู้ความสามารถ 

     

9. ระดับความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อโปรแกรมร้องเรียน ร้องทุกข์บน 
Internet ในด้านความเหมาะสมและเพียงพอ  

     

10.ระดับความพึงพอใจต่อมาตรการเสริมสร้างคุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ด าเนินการของกรมพัฒนาที่ดิน 

     

11. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนำบุคลำกร ตรงตามความต้องการและ
เป็นการเพิ่มทักษะความสามารถในงานทีท่ า 

     

12. ระดับความพึงพอใจต่องานด้ำนสวัสดิกำรกรมพัฒนาที่ดนิ      

13 .ระดับความพึงพอใจใน ภำพรวมของการบริหารทรัพยากรบุคคล      
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ส่วนที่ 5  ควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ ิ่มเติม (ถ้ำมี) 
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