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ค าน า 
 

 รายงานการส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กรของ  
กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ (กพร.) ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ฉบับนี้  เป็นการส ารวจเป็น 
ปีแรก ซึ่งเป็นการส ารวจผ่านระบบออนไลน์ในรูปแบบ Google Form โดยด าเนินการตามหลักเกณฑ์การ
ประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุ่งเน้น
บุคลากร ก าหนดให้ส่วนราชการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ โดยต้องมี
กระบวนการในการค้นหาปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพัน มีความคิดสร้างสรรค์ พัฒนาและสร้างผลงาน
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ปัจจัยเหล่านี้อาจแตกต่างกันตามกลุ่มและระดับของบุคลากร มีการน าผล
วิเคราะห์ไปปรับปรุงนโยบายในการบริหารงานบุคคล สิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานและ  
สิ่งเกื้อหนุนการท างานต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น 

 กพร. เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาดังกล่าว จึงได้จัดท ารายงานฉบับนี้โดยระบุถึงขั้นตอน
การด าเนินงาน รูปแบบการจัดท าแบบส ารวจ  และการติดตามประมวลผล ซึ่งการส ารวจครั้งนี้ 
ได้ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรของ กพร. เข้าไปด าเนินการประเมินความผูกพันของบุคลากร ที่  
www.dpim.go.th/ลิงค์ดว่นทันใจ หรือ QR Code ระหว่างวันที่ 23 เมษายน - 29 มิถุนายน 2563 เพ่ือน า
ความคิดเห็นไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของ กพร. ให้เป็นไปตามเกณฑ์ PMQA 4.0 ดังกล่าว 

 ในโอกาสนี้ กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ขอขอบคุณบุคลากรทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการ
กรอกแบบประเมินความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กรส่งผลให้การส ารวจ 
ส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามเป้าหมาย และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการส ารวจจะเป็นประโยชน์ต่อ กพร. หน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องผู้ที่สนใจต่อไป 
  

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

มกราคม 2564 



 
 

บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

 
การส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กร ของกรมอุตสาหกรรม

พ้ืนฐานและการเหมืองแร่ (กพร.) เพ่ือศึกษาและค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจ และแรงจูงใจ
ของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษานี้จะน ามาพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบ 
ให้ครอบคลุมทั้งองค์กร ทั้งด้านระบบบริหารงานบุคคล สร้างแรงจูงใจ สร้างความผาสุก และสร้างความผูกพัน 
และพึงพอใจต่อไป  ในการด าเนินการส ารวจความผูกพันดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร  

ในการส ารวจครั้งนี้ กพร. ได้ด าเนินการส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรต่อองค์กร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เป็นปีแรก โดยส ารวจผ่านระบบออนไลน์ในรูปแบบ Google 
Form จากทุกหน่วยงานของ กพร. ทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางในภูมิภาค (สรข. 1-7) จ านวนบุคลากร
รวม 615 คน ประกอบด้วยข้าราชการ 391 คน พนักงานราชการ 92 คน ลูกจ้างประจ า 85 คน และลูกจ้าง
เหมาบริการ 47 คน  โดยมีบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 384 คน เพศหญิง จ านวน 212 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.20 เพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 44.80  เริ่มด าเนินการส ารวจตั้งแต่เดือนเมษายน - 
พฤษภาคม 2563 และมีการประมวลรายงานผลฉบับสมบูรณ์ในเดือนตุลาคม - พฤศจิกายน 2563  โดยมี
ประเด็นการส ารวจใน 4 ประเด็นหลัก คือ ความพึงพอใจต่อองค์กร ความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
สามารถสรุปผลการส ารวจความพึงพอใจในภาพรวม ได้ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 หรือร้อยละ 80.87 และความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ได้ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 หรือร้อยละ 80  รายละเอียดสรุปได้ดังนี้    

1. ความพึงพอใจต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยภาพรวมเท่ากับ 4.15 หรือร้อยละ 83.00 อยู่ในระดับ 
ค่อนข้างสูง โดยกลุ่มตัวอย่างมีประเด็นที่มคีวามพึงพอใจสูงสุด 3 อันดับ ได้แก่ 

 1)  บุคลากรมีการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้ดี  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25) 
 2)  ผู้บริหารมีความสามารถในการน าทีม  (4.24)  
 3)  ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงาน  (4.23) 

เมื่อแบ่งตามกลุ่มตัวอย่างความพึงพอใจต่อ
องค์กร ตามกราฟแสดงการเปรียบเทียบพบว่า 
บุคลากรกลุ่มลูกจ้าง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21) และ
พนักงานราชการ (4.18) มีความพึงพอใจ มากกว่า 
ข้าราชการ (4.13)  

 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยในภาพรวมเท่ากับ 3.99 
หรือร้อยละ 79.80 อยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยประเด็นที่มคีวามพึงพอใจ สูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  

4.13 4.18 4.21

0

1

2

3

4

5

ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง



 
2 

 1) มีความพอใจที่มีเวลาไปพักผ่อนท่องเที่ยวกับครอบครัว  (4.14 ) 
 2) มีความเต็มใจและยินดีที่เข้าร่วมกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น จิตอาสา  (4.12)  
 3) ห้องท างานมีอากาศถ่ายเท มีแสงสว่างเพียงพอ สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย  (4.10) 

เมื่อแบ่งตามกลุ่มตัวอย่างความพึงพอใจการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน ตามกราฟ
แสดงการเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรกลุ่มลูกจ้าง 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15) และข้าราชการ (3.99) มีความ 
พึงพอใจ มากกว่า พนักงานราชการ (3.92) 

 
3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยในภาพรวมเท่ากับ 3.99 หรือร้อยละ 79.80  

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยกลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอในการปฏิบัติงาน สูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  
  1) มีความพึงพอใจในงาน และได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มท่ีในงานที่ได้รับมอบหมาย (4.18) 
  2) ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าในการท างาน  (4.17) 
  3) ได้รับการยอมรับ สนับสนุนซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน  (4.12) 

เมื่อแบ่งตามกลุ่มตัวอย่างความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน ตามกราฟแสดงการเปรียบเทียบพบว่า 
บุคลากรกลุ่มลูกจ้าง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09) และ
พนักงานราชการ (4.05) มีความพึงพอใจ มากกว่า 
ข้าราชการ (3.97) 

 

4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  มีค่าเฉลี่ยในภาพรวมเท่ากับ 4.00 หรือ 
ร้อยละ 80.00 อยู่ในระดับ ค่อนข้างสูง โดยประเด็นที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  
  1) สามารถท างานท่ีรับผิดชอบและท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ  (4.29)  
  2) สามารถท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบ และกระตือรือร้นอยากจะมาท างาน  (4.12) 
  3) กล่าวถึงหน่วยงานในด้านบวกกับเพ่ือนร่วมงานหรือคนทั่วไป และเต็มใจและยินดีที่จะ

ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับหน่วยงานทั้งในเวลาและวันหยุดราชการแม้ว่าจะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนใด  (4.09) 

เมื่อแบ่งตามกลุ่มตัวอย่างความคิด เห็น
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ตามกราฟแสดงการ
เปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรกลุ่มลูกจ้าง (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.14) และพนักงานราชการ (4.06) มีความพึง
พอใจ มากกว่า ข้าราชการ (3.96) 

 

3.99 3.92 4.15

0

1

2

3

4

5

ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง

3.97 4.05 4.09

0

1

2

3

4

5

ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง

3.96 4.06 4.14

0

1

2

3

4

5

ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง



 
3 

5. ข้อเสนอแนะของบุคลากร กพร. แบ่งเป็นดังนี้  

 5.1 ด้านการบริหารงานองค์กร  
 บุคลากรต้องการให้ผู้บริหารระดับกองมีความเป็นผู้น าในกิจกรรมอ่ืนและมีความเอาใจใส่
กับพนักงานหรือข้าราชการระดับปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น มีเมตตาธรรมในการบริหารงาน มีการปรับปรุง
โครงสร้างแบบถาวร มีกิจกรรมสานสัมพันธ์เพื่อเปลี่ยนแนวความคิดและสร้างความสัมพันธ์  

     5.2 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 บุคลากรต้องการให้เจ้าหน้าที่ทุกคนรักองค์กร ตั้งใจท างาน ดูแลองค์กรเหมือนครอบครัว
ของตนเอง ซื่อสัตย์ต่อตนเองและผู้ อ่ืนทุกคน ให้มีการอบรมฝึกธรรมะขัดเกลาจิตใจ สร้างจิตส านึก
รับผิดชอบงาน ช่วยเหลือและท างานร่วมกันแบบพี่สอนน้อง เปิดโอกาสให้มีการท างานในพ้ืนที่ใกล้บ้านหรือ
ย้ายกลับภูมิล าเนาเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ จัดท าระบบออนไลน์ เช่น ระบบการลา ระบบประวัติบุคลากร 
(กพ. 7) รวมทั้ง จัดให้มีการอบรม สัมมนา เช่น ด้านวิทยาศาสตร์  งานสารบรรณ การเขียนหนังสือ เป็นต้น 
และมีการวางตัวหัวหน้างานให้บุคลากรให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ   

 5.3 ด้านอ่ืน ๆ 
 บุคลากรต้องการเร่งรัดปรับปรุงห้องน้ าในอาคาร ลดขั้นตอนการเบิกจ่ายเบี้ยประชุม เงินยืม
ไปราชการ อ านวยความสะดวกเท่าที่จ าเป็น ไม่ก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ิมเติมไปจากที่กระทรวงการคลัง
ก าหนด เช่น การต้องขออนุมัติเบี้ยประชุมก่อนมีการประชุม เป็นต้น 

 จากข้อสรุปการส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อ
องค์กรของ กพร. ได้สะท้อนถึงความคิดเห็นของบุคลากรต่อองค์กร ซึ่งมีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร
ให้มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปสู่ความส าเร็จ โดยผลที่ได้จากการส ารวจจะน าไปปรับปรุงด้านต่าง ๆ
เพ่ือให้บุคลากรเกิดความผูกพันองค์กรให้มากยิ่งขึ้นต่อไป 
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บทที่ 1 

บทน า 
 
 1.1 ความเป็นมา 

 ในการพัฒนาองค์กรของกรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ (กพร.) ไดก้ าหนดแผนปฏิบัติ
ราชการรายปี พ.ศ. 2564 ด้านที่ 3 การพัฒนาสมรรถนะและระบบบริหารจัดการองค์กรให้มีธรรมาภิบาล  
ที่สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ 6 การปรับสมดุลและการพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือให้
ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และโปร่งใส  และสอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ตามแผนย่อยการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
กล่าวคือ กพร. มีภารกิจในการก ากับดูแลการประกอบกิจการ การอนุมัติ อนุญาตให้เป็นไปตามกฎหมายว่า
ด้วยแร่และกฎหมายอ่ืนที่อยู่ในความรับผิดชอบ ซึ่งนอกจากแผนงานที่มุ่งเน้นการพัฒนาและเพ่ิม
ประสิทธิภาพของบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติภารกิจ ตลอดจนมีความผูกพันและมีจิตใจ
ที่มุ่งมั่นในการปฏิบัติราชการแล้วยังมีการด าเนินการที่ส าคัญ คือ ปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานของ
บุคลากรเพ่ือให้เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and Trusted 
Government) รวมถึง ยึดถือแนวทางตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และผู้บริหารมีการสร้างความมุ่งมั่นและความเชื่อมั่นให้บุคลากรมีความตระหนัก
ในการปฏิบัติราชการด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต ไม่รับสินบนทุกรูปแบบ ท างานด้วยความตรงไปตรงมา 
มีจิตอาสา และมีคุณธรรม โดยจะเป็นส่วนส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนการบรรลุเป้าหมายและตัวชี้วัดตามแผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติที่ส าคัญ คือ ดัชนีความผูกพันของบุคลากรภาครัฐ โดยมีเป้าหมายในปี 2561 
– 2565 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 โดยมีแนวทางพัฒนาในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน เสริมสร้างความเข้มแข็งในวัฒนธรรมการท างานตามค่านิยมขององค์กร “มุ่งมั่นพัฒนา บูรณาการ
อย่างมืออาชีพ ยึดมั่นในศีลธรรมและคุณธรรม” ที่สอดรับกับบริบทภายนอก 

 เพ่ือให้การพัฒนาองค์กรของ กพร. สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและเป็นไปอย่างยั่งยืน จึงได้มี
การน าหลักเกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA14.0)  
ซึ่งเป็นเครื่องมือการประเมินส่วนราชการมาช่วยในการวิเคราะห์หาช่องว่างและโอกาสเพ่ือพัฒนาและ
ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการท างานของส่วนราชการไปสู่ระดับมาตรฐานสากล โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ซึ่งการจะเป็นระบบ
ราชการ 4.0 บุคลากรต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (mindset) ให้ตนเองมีความเป็น
                                                           
1 หลักเกณฑ์และแนวคิดของรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) มาใช้ประเมินศักยภาพ 
การท างานของหน่วยงานราชการ เพื่อพัฒนา ปรับปรุง และเป็นแนวทางพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ  โดย PMQA เป็นรางวัลที่มอบให้กับหน่วยงาน
ของรัฐที่พัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง และปรับปรุงผลด าเนินงานขององค์กรตามเกณฑ์ PMQA อย่างโดดเด่น 7 หมวด คือ 1) การน าองค์กร  2) การวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร์  3) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย  4) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  5) การมุ่งเน้นบุคลากร   
6) การมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการ  7) ผลลัพธ์การด าเนินงาน 
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ผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็น และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของตน ซึ่งจะช่วยให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (change leader) 
เพ่ือสร้างคุณค่า (public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน อันจะส่งผลให้ข้าราชการมีความผูกพัน
ต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน และน าไปปฏิบัติให้ เกิด
ประสิทธิผลได้จริงจนเกิดความคุ้มค่าท าให้ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน และอ านวยความ
สะดวกในการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคดิจิทัลท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและ
ไม่สามารถคาดเดาได้  หากหน่วยงานไม่สามารถปรับตัวได้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จะเกิดผล
กระทบต่อบุคลากรของหน่วยงานได้ ดังนั้น หน่วยงานภาครัฐจึงจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือสร้างความผาสุข 
ความพึงพอใจ และแรงจูงใจให้กับของบุคลากรของส่วนราชการเพ่ือให้การด าเนินภารกิจอย่างมีระบบและ
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและเป็นไปตามหลักเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ PMQA 4.0 หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ว่าด้วยการมุ่งเน้นความผูกพันของบุคลกร 

 กพร. จึงเล็งเห็นความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ และเป็น
รากฐานส าคัญในการพัฒนาส่วนราชการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริการภาครัฐ จึงด าเนินการศึกษา
และค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในความก้าวหน้าในการท างานของ
บุคลากร เพ่ือให้มีความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร และสร้างความผาสุก โดยในปี 
พ.ศ. 2563 ด าเนินการส ารวจเป็นปีแรก เพ่ือให้ได้ทราบถึงปัญหา น ามาปรับปรุงแก้ไข และท าอย่างไร 
ให้บุคลากรรักและผูกพันกับองค์กร ลดอัตราการลาออก  รวมทั้งให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีต่อ กพร.  
อย่างต่อเนื่องต่อไป 

 1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 1.2.1 เพ่ือประเมินความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กพร. ที่มีต่อองค์กร  
 1.2.2 เพ่ือประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร กพร. ที่มตี่อองค์กร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการยกระดับคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) 

ของบุคลากร กพร. 
 1.2.4 เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเสริมสร้างให้บุคลากร กพร. ตระหนักถึงความส าคัญของการ

พัฒนาองค์กร 

 1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

  1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งเน้นศึกษาและส ารวจด้านสภาพแวดล้อมและความผูกพันของ
บุคลากร โดยการตอบแบบส ารวจออนไลน์ “แบบประเมินความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรต่อองค์กร” ผ่านระบบ Google Form  
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  1.3.2 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ศึกษาเฉพาะบริบทของ กพร. เท่านั้น 
  1.3.3 ขอบเขตด้านประชากร คือผู้ปฏิบัติงานภายใต้สังกัด กพร. ทั้งราชการส่วนกลาง

และราชการส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาค 
  1.3.4 ขอบเขตด้านเวลา ด าเนินการศึกษาและประเมินข้อมูลระหว่างเดือนเมษายนถึง

ธันวาคม 2563 

 1.4  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 

  1.4.1 เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
  1.4.2 เพ่ือให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของบุคลากร 
  1.4.3 เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  1.4.4 เพ่ือเป็นข้อมูลในการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 
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บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

 การส ารวจครั้งนี้ ท าการศึกษาความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรที่มีต่อ 
กพร. ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาดังกล่าวข้างต้น 
และเสนอประเด็นต่าง ๆ ดังนี้  

1) ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
2) ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน   
3) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน    
4) ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
5) ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพัน 
6) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน 

 2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 

 ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้น าความรู้ ความสามารถ หรือความช านาญ ตลอดจน
ความคิดริเริ่มที่มีอยู่ใช้ในการปฏิบัติงาน  
  Vroom2 ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลที่ได้จากการ  
ที่บุคคลได้ไปมีส่วนร่วมในงานท่ีตนรับผิดชอบ ความพึงพอใจหรือทัศนคตินั้นเป็นค าที่ใช้แทนกันได้  

  Drever3 ได้ให้ความหมายพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นความรู้สึกที่ เกิดขึ้น 
เมื่อได้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือเป็นความรู้สึกขั้นสุดท้ายที่เกิดขึ้น โดยแรงกระตุ้นจาก
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

  ปรียากร วงค์อนุตรโรจน์4 กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีผลต่อการท างานในทางบวก ซึ่งเป็นความสุขของบุคคลในการปฏิบัติงาน และได้รับ
ผลตอบแทน คือผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมุ่งมั่นที่จะท างาน 

                                                           
2 Voom,H Victor,Work and Motivation (Newyork: Wiley and Sons Inc,1964),น.99 

นายกิติพัฒน์ ดามาพงษ์ “ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.),” (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,2559) น.15   
3 Drever, A Dictionary of Phychology (Maryland:Penquin Book Co,1972), น.86   
นายกิติพัฒน์ ดามาพงษ์ “ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.),” (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,2559) น.16  
4 นายกิติพัฒน์ ดามาพงษ์ “ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.),” (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,2559) น. 16 

ปรียากร วงค์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังที่ 7 (กรุงเทพฯ : พิมพ์ดีจ ากัด, 2539), น. 143 
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  ด ารงศักดิ์  ไชยแสน5 กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นความรู้สึกนึกคิด 
หรือทัศนคติ และสิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนที่มีต่องาน รวมถึง ปัจจัยและองค์ประกอบ
ที่มีต่องานนั้น ๆ จนสามารถตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานทางด้านร่างกายและจิตใจ ตลอดจน
สามารถลดความเครียดของผู้ปฏิบัติงานให้ต่ าลงได้  

  ลอว์เลอร์6 ความพึงพอใจในงานสามารถใช้ตัดสินความแตกต่างระหว่างปัจจัยที่ มีอยู่และ
ปัจจัยที่บุคคลรู้สึกว่าควรจะมี ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน คือความแตกต่าง ระหว่าง สิ่งที่บุคคลคาดว่าจะ
ได้รับจากงานกับสิ่งที่เขาได้รับจากงานจริง ๆ สามารถแบ่งความหมายของความพึงพอใจในงานได้ 2 ด้าน คือ  

1) ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอ 
และพอใจของบุคคลที่มีต่องานโดยรวม  

2) ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน (Facet job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบ 
และพอใจของบุคคลที่มีต่องานโดยรวม  

  ลูธานส์7 กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการรับรู้ที่มีต่องาน โดยได้แบ่งมิติความ  
พึงพอใจในงานแบง่ออกเป็น 3 มิติ คือ มิติ 1 ความพึงพอใจเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องาน
ที่ท า มิติ 2 ความพึงพอใจในงานหรือทัศนคติเชิงบวกต่องานเกิดเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรม
เมื่อเทียบกับงานที่ท า และมิติ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติในเรื่องงาน ค่าตอบแทน 
โอกาสก้าวหน้า การบังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทน 

 2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจการท างาน  

 การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น จ าเป็นต้องมีแรงจูงใจ (Motivation) และสิ่งจูงใจ 
(Incentives) ในส่วนของทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้มีนักวิชาการหลายท่าน 
แสดงความคิดเห็นไว้ดังนี้8  

 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ Herzberg  สรุปได้ว่า  

 ความพึงพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานนั้นแตกต่างกัน การที่บุคคลจะมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ไม่ได้หมายความว่าบุคคลนั้นจะมีแรงจูงใจในการท างานเสมอไป แต่ความพึงพอใจ
ในการท างานส่งผลให้บุคคลนั้นท างานโดยไม่คิดจะลาออก หรือหยุดงาน ในขณะเดียวกัน แรงจูงใจในการ
ท างานจะท าให้บุคคลท างานด้วยความมีประสิทธิภาพ ปัจจัย 2 ประเภท ที่เกี่ยวข้องกับความพอใจ และ
ความไม่พอใจในการท างานและปฏิบัติงาน คือ  

                                                           
5 ด ารงศักดิ์  ไชยแสน, “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษาจังหวัดเลย” 
(ปริญญานิพนธ์, กศม., มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,2542) น.16-17 
6 อุทุมพร  รุ่งเรือง, ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก, 
(มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,2555) น.10  และภราด ีบุตรศักดิ์ศรี 2540 น.13 (อ้างถึง lawler:1973:64)   
7 อุทุมพร  รุ่งเรือง ,ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก, 
(มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,2555) น. 10 และ (Luthans.2002:230) 
8 สุพานี สฤษฎวานิช, (2549).พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ แนวคิดและทฤษฎี กรุงเทพ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
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1) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการในการท างาน (Motivation Factor)  

  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน และความส าเร็จของงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและ  
รักงานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้น ซึ่งถ้ามีอยู่เป็นสิ่งจูงใจหรือท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมาก 
เพราะปัจจัยที่สามารถสนองความต้องการภายในของตัวบุคคลได้ด้วย ได้แก่  
   - ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างานได้เสร็จสิ้น

และประสบความส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ได้ 
พร้อมกับรู้จักป้องกันปัญหาที่ จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมายก็จะเกิด
ความรู้สึก พึงพอใจและปลาบปลื้มกับผลส าเร็จนั้น 

   - การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งบุคคลภายนอกที่ประสานงานระหว่าง
หน่วยงาน ซึ่งรูปแบบของการยอมนี้ สามารถอยู่ในรูปแบบของการชื่นชมยินดี การ
ให้ก าลั งใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้ เห็นถึงการการยอมรับใน
ความสามารถ เมื่อท างานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น การยอมนับถือ 
จะแฝงอยู่กับความส าเร็จของงาน 

   - ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อ
ลักษณะของงาน เช่น งานประจ า งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้ลงมือ
ต้องท า หรือเป็นงานที่สามารถกระท าได้โดยล าพังตั้งแต่ต้นจนจบซึ่งมักจะเป็นงาน
ที่ไม่ง่ายหรือยากเกินไป  

   - ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับ
มอบหมายรับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  
โดยไม่มีการถูกตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

   - ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนชั้น/ต าแหน่งในองค์กร 
ให้สูงขึ้น และบุคคลนั้นมีโอกาสได้รับการศึกษาเรียนรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพอย่าง
ต่อเนื่อง 

2) ปัจจัยด้านการค้ าจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงใน
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นให้บุคคลกระตือรือร้น
ในการท างานมากยิ่งขึ้น แต่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดควาไม่พอใจในการท างาน 
ซึ่งสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดล้อม โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงานเลย ปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย  

   - เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนที่ได้รับ 
หรือความพึงพอใจต่อเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น  

   - ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ( Interpersonal relation) คือ การติดต่อ
พบปะกันไม่ว่าจะเป็นทางกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  
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   - สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง ลักษณะหรือสถานะเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีเลขานุการ การได้ 
รถประจ าต าแหน่ง และการมีอภิสิทธิ์ต่าง ๆ เป็นต้น  

   - นโยบายและบริหารงาน (Policy and Administration) คือ การบริหารและการ
จัดการงานขององค์กร เช่น การให้อ านาจแก่บุคคลเพ่ือเปิดช่องทางให้การ
ด าเนินงานส าเร็จ แต่นโยบายขององค์กรนั้นจะต้องชัดเจนเพ่ือให้บุคคลด าเนินงาน
ได้อย่างถูกต้อง  

   - สภาพการท างาน (Work condition) คือ สภาพภายในองค์กร เช่น การมีอุปกรณ์
หรือเครื่องมืออ านวยการความสะดวกในการปฏิบัติงาน การมีห้องท างานที่อากาศ
ถ่ายเท รวมไปถึงสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น ปริมาณงาน เป็นต้น  

   - ความมั่นคงในงาน (Job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของ
งาน เช่น ระยะเวลาของงาน ความมั่นคงขององค์กร เป็นต้น  

   - วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technic) คือ ความรู้ความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึง 
ความเต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการให้ค าปรึกษา หรือวิธีการมอบหมายความ
รับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่ลูกน้อง  

 2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน   

 ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา (2555)9  ส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสนับสนุนการ พัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการ
วุฒิสภา 2) ด้านการสื่อสารการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3) ด้านกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 4) ด้าน
การให้บริการของส านักพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการส านักงานเลขาธิการ
วุฒิสภา ประเภท ต าแหน่งบริหาร อ านวยการ วิชาการ และทั่วไป จ านวน 305 คน จากประชากรคือ 
ข้าราชการของส านักงานเลขาธิการวุฒิสภาทั้งหมด จ านวน 1,071 คน พบว่า จากคะแนนเต็ม 5 ความพึง
พอใจของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการวุฒิสภาในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 
3.67 อยู่ในระดับความพึงพอใจมาก โดยจ าแนกปัจจัยเรียงตามล าดับคะแนนความพึงพอใจจากมากไปหา
น้อย ได้ดังนี้ 1) ด้านการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา มีค่าเฉลี่ย 
3.73 อยู่ในระดับความพึงพอใจมาก 2) ด้านการให้บริการของส านักพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ย 3.71 
อยู่ในระดับความพึงพอใจมาก 3) ด้านกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ย 3.64 อยู่ในระดับ
ความพึงพอใจมาก และ 4) ด้านการสื่อสารการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ย 3.62 อยู่ในระดับความ 
พึงพอใจมาก ตามล าดับ จะเห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างความรู้ความเข้าใจ ทักษะ 
ในการปฏิบัติงานมากข้ึน ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้ดีขึ้น และท าให้บุคลากรมีทัศนคติเปลี่ยนแปลงไป 

                                                           
9 ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, รายงานผลการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2555) 
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และเมื่อได้รับความส าเร็จ ความสุข ความพอใจ หรือสิ่งที่ต้องการ บุคลากรจะตอบสนองต่อทิศทางของ
องค์กรได้ตรงตามเป้าหมาย 

  เรณู  สุขฤกษกิจ (2554)10 ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในบริษัท ท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรใน
บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 377 ตัวอย่าง วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล
คือใช้แบบสอบถามผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามเป็น
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 73.7 อายุของพนักงานส่วนใหญ่อายุ  20 - 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 45 ระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.2 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 48.3 ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว คิดเป็นร้อยละ 24.2 มีรายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.1 
มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.5 ซึ่งการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นปัจจัย
ด้านจูงใจ พบว่า ด้านที่จูงใจมากที่สุด ลักษณะงาน รองลงมาด้านความส าเร็จ และด้านความรับผิดชอบ 
การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นปัจจัยค้ าจุน ด้านที่มีความส าคัญมากที่สุด ด้านสถานะทางอาชีพ 
รองลงมา ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และความสัมพันธภาพ  กับเพ่ือนร่วมงาน การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานงานของบุคลากรในบริษัทอยู่ในระดับ
พึงพอใจมาก 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานพบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยปัจจัย
จูงใจด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมาคือปัจจัยด้านความส าเร็จ การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ 
ในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านสถานะทางอาชีพ 

  อุทุมาพร รุ่งเรือง (2555)11 ศึกษาความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็ก โดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง 385 ตัวอย่าง ผลการวิจัยสรุปว่า 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 30 - 39 ปี ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน พบว่า 
พนักงานมีความพึงพอใจการท างาน อยู่ในระดับพึงพอใจมาก เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า นโยบายบริหาร
บริษัท ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
อยู่ระดับพึงพอใจมาก ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน

                                                           
10 เรณู  สุขฤกษกิจ ศึกษาปจัจัยที่มีผลกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรในบริษัท ท่าอากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน) (2554) 
11 อุทุมาพร รุ่งเรือง ศึกษาความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  
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ระดับความผูกพัน และเม่ือแยกเป็นรายด้านพบว่าด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม และทัศนคติ
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก 

 2.4 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กร12 หมายถึง สิ่งที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคน
ยิ่งมีความผูกพันกับองค์กรมากเท่าไร เขาก็จะมุ่งมั่น และทุ่มเทที่จะใช้ศักยภาพ และความพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือองค์กรของตน ความผูกพันขององค์กรเป็นสิ่งชี้วัดที่ดีของความมีประสิทธิผลขององค์กร มีผู้ได้
ศึกษาเรื่องความผูกพันขององค์กรไว้หลายท่าน จึงได้รวบรวมค านิยามและความหมายของความผูกพัน 
ต่อองค์กร ดังนี้ 

  ภรณี กีรติบุตร (2529: 94  อ้างถึงใน วีรวัฒน์ วงตระกูล.2541:7)13 ให้ความหมายโดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ลักษณะ คือความผูกพันที่เป็นทางการต่อองค์กร แสดงออกโดยการไปปรากฏตัวท างานตาม
เวลาที่ก าหนดและความผูกพันทางจิตใจหรือความรู้สึก (Commitment) หมายถึง พนักงานมีความผูกพัน
หรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวัตถุประสงค์ของนายจ้างของโดยมีทัศนคติที่ ดีต่อนายจ้าง 
และเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการท างานเพ่ือองค์กรจะได้บรรลุถึงเป้าหมายได้สะดวกขึ้น ถือเป็นทัศนคติ  
ที่หนักแน่นและเป็นไปในทางบวกต่อองค์กร เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไปโดยพนักงาน  
มีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

  อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529 อ้างถึงใน กัญยชกร ชัยนภัสภมร 2550 : 35)14 กล่าวว่า เป็นสิ่ง
ที่ส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดและเติบโตขององค์กร  องค์กรใดท่ีบุคลากรมีความผูกพันองค์กรสูง ย่อมน าพาให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสมาชิกองค์กร มีเรื่องที่ได้รับความ
สนใจมากจากผู้บริหารและนักวิชาการ นั่นคือ ความผูกพันองค์กร    

  Becker (1960:35 อ้างถึง ซัลวานา ฮะซานี 2550:7) กล่าวว่า เป็นการที่บุคคลหนึ่งบุคคล
ใดน าตนเองเข้าไปผูกพัน (engage) กับการท างานหรือพฤติกรรมบางอย่าง อันเนื่องจากเขาได้ลงทุน
เสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งนั้น โดยเรียกสิ่งที่ลงทุนไปนั้นว่า “Side-bet” Becker ได้สร้างทฤษฎี 
ที่เรียกว่า Side-bet Theory สามารถสรุปสาระส าคัญได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการที่
บุคคลเปรียบเทียบว่า เขาได้ลงทุนในก าลังกาย ก าลังปัญญา เวลา ให้กับองค์กร และยอมเสียโอกาส
บางอย่างไป บุคคลนั้นย่อมหวังที่จะได้รับประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป 
บุคคนั้นย่อมหวังจะได้รับประโยชน์ตอบแทนจากองค์กรมากเท่านั้น ความผูกพันต่อองค์กรจะมากขึ้นตาม
ระยะเวลาและยากท่ีจะละทิ้งองค์กรนั้นไป  

                                                           
12 นายกิติพัฒน์ ดามาพงษ์ “ความสุข ความพึงพอใจ ตอ่ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.),” (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,2559) น. 20 
13 ภรณี กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลองค์กร (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์, 2539,)  
14 สมจิตร  จันทร์เพ็ญ, ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) 2557 อนันตช์ัย คงจันทร์ (2529 
อ้างถึงใน กัญยชกร ชัยนภัสภมร 2550 : 35) 
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  Strellioff (2003 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, 2552 : 177-178) ได้ให้
ความหมายของ Engagement ว่า มีความหมายเดียวกันกับค าว่า Commitment ซึ่งหมายถึงความผูกพัน 
เป็นสภาวะที่เกี่ยวข้องกับทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในด้านงานและองค์กรซึ่งแสดงออกมาในรูป  
ของพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ 

1) การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีให้บุคคลอ่ืนฟัง ไม่ว่าจะเป็น
ร่วมงาน ครอบครัว ลูกค้า และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอ่ืน ๆ  

2) การอยู่กับองค์กร (Stay) คือ ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป แม้หน่วยงาน
อ่ืนจะให้ค่าตอบแทนที่ดีกว่า  

3) การรับใช้ (Serve) คือ มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้มีส่วนสนับสนุนให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ และถ้าหากจ าเป็นก็เต็มท่ีจะท างานหนักเพ่ือองค์กร  

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร (2548: 48 อ้างถึงใน ชนิดา เล็บครุฑ 2554 :13) กล่าวว่า ความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์กรที่เป็นผลจากการแลกเปลี่ยนจากการท างานในองค์กรเป็นการแสดงออก
ทั้งในด้านความรู้สึกผูกพันยึดมั่น ไม่อยากออกจากองค์กรไป และด้านพฤติกรรมโดยทุ่มเทท างานเพ่ือให้
องค์กร บรรลุความส าเร็จ 

  Steera and Porter15 กล่าวว่า การมีความผูกพันต่อองค์กร เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจ
ที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคล 
ที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กร และความตั้งใจที่จะ
ท างานหนักเพ่ือความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร โดยพบว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับสูงมีความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์กร ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า  
จะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ า และมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์กร จะมีการขาดงาน
และลาออกจากงานสูง 

  Steers.1977, p. 46 ได้ใหความหมายของความผูกพันตอองคการว่า ความสัมพันธ์ของ
พนักงานที่ดีต่อองค์การ โดยมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าต่อเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจในการใช้
ความสามารถที่มีเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และมีความปรารถนาที่จะรักษาและคงไว้เพ่ือสมาชิกของ
องค์กร 

 

  

                                                           
15 กิติพัฒน์  ดามาพงษ์ ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อส านักงานกองทุนสนบัสนนุการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์) น.20 

Steers,R.M.and L.W. Porter, Motivation and Work Behavior, 3rd ed. (New York: McGraw-Hill,1992),426.  
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 2.5 ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพัน 

 ซันวาลา ฮะซานี 2550:2916 การที่พนักงานจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความเต็มใจ และ
ตั้งใจพร้อมที่ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้นั้น องค์กรจ าเป็นต้องตอบสนองในสิ่งต่าง ๆ  
ที่พนักงานต้องการได้อย่างถูกต้องเหมาะสม โดยตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนนั้นมีความต้องการที่แตกต่าง
กัน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรในที่สุดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นทฤษฎีเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ที่อธิบายถึงการก่อให้เกิดพฤติกรรมของ
มนุษย์ ประกอบด้วย 

1) ทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Motivation Theory) 
2) ทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory) 
3) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

กลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหา 
(Content Motivation Theory) 

กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ 
(Process Motivation Theory) 

กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง 
(Reinforcement Theory) 

1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์  
(A Theory of Human 
motivation) 

2. ทฤษฎี E.R.G (E.R.G Theory) 
3. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor 

Theory) 

1. ทฤษฎีความคาดหวัง  
 (Expectancy Theory) 
2. ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal 

- Setting Theory) 
3. ทฤษฎีความเท่าเทียม 
 (Equity Theory) 

ประเภทของการเสริมแรง 
1. Positive Reinforcement 
2. Negative Reinforcement 
3. Extinction 
4. Punishment 

  2.5.1 กลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Motivation Theory) ประกอบด้วย 

  ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์  (A Theory of Human Motivation)  แนวคิด Maslow 
(1954:99-100) ชี้ให้เห็นว่าบุคคลถูกกระตุ้นจากความปรารถนาที่จะตอบสนองความต้องการเฉพาะอย่าง 
โดยได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของบุคคล คือ บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีสิ้นสุด 
ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอ่ืนก็จะเกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้นความต้องการ
ทีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป  

  ทฤษฎี E.R.G (E.R.G Theory) แนวคิด Alderfer (1972:6-12) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการ 
E.R.G ขึ้น โดยทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับตัวแปร คือ ตัวแปรด้านความพึงพอใจ (Satisfactions) และความ
ต้องการ (Desires) ที่เป็นสภาวะอารมณ์ที่อยู่ภายในของแต่ละบุคคล ซึ่งทฤษฎี E.R.G. ตั้งอยู่บนสมมติฐาน
ที่ว่ามีความต้องการ 3 ประเภท ได้แก่ ความต้องการด ารงอยู่ (Existence Needs) ความต้องการมี
สัมพันธภาพกับผู้ อ่ืน (Relatedness Needs) และความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) 
นอกจากนี้ Alderfer ยังเห็นด้วยกับทฤษฎีของ Maslow อีกในแง่ที่ว่าความพอใจในความต้องการ มีอิทธิพล

                                                           
16 สมจิตร จันทร์เพ็ญ ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ สถานบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) (สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์) น. 20-21 
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ต่อความส าคัญของความต้องการระดับสูงกว่าที่อยู่ถัดขึ้นไปแต่เขาก็มีความเห็นต่างไปจาก Maslow อีกใน
แง่ที่ว่า การขาดความพึงพอใจในความต้องการระดับสูงกว่าขึ้นไป อาจท าให้ความต้องการระดับต่ า  
มีความส าคัญข้ึนมาแทน  

  ทฤษฎี สองปั จจั ย  (Two-fasctor Theory)  แนวคิ ด  Herzberg  ( 1959  อ้ า งถึ ง ใน 
ศรัญ นิลวรรณ 2544:13) ได้ท าการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี โดยให้อธิบายถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ในชีวิต
การท างานที่พวกเขารู้สึกมีความสุขในการท างานและเหตุการณ์ที่ท าให้พวกเขารู้สึ กเป็นทุกข์หรือความ 
ไม่สบายใจในการท างาน ผลจากการศึกษาตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานไว้  2 ประการ คือ 
ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor  or Maintenance Factor) เป็นปัจจัยภายนอกมักก่อให้เกิดความสนใจ 
ที่จะท างาน โดยจะช่วยส่งเสริมความพึงพอใจในที่ตั้งให้ดีขึ้น เช่น นโยบายและการบริหารขององค์การ  
และปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายในก่อเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างานต่อไป  
ซึ่งจะช่วยส่งเสริมความพึงพอใจที่จะต้องก้าวหน้าต่อไปในระดับสูงขึ้นเอง  

  2.5.2 กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory) ประกอบด้วย 

  ทฤษฎีความความหวัง (Expectancy Theory) แนวคิด Vroom (1964:14-19) เชื่อว่า
พฤติกรรมของมนุษย์ที่แสดงออกมานั้น เป็นผลสะท้อนจากการที่บุคคลได้ท าการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
และพยามยามที่จะแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่รางวัลที่ต้องการ บุคคลจะคาดหวังไว้ว่าการที่เข าได้แสดง
พฤติกรรม เขาจะได้รับผลตอบแทนแบบใด มากหรือน้อยเพียงใด 

  ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal – setting Theory) ทฤษฎีนี้มุ่งไปที่การจูงใจพนักงาน
เพ่ือให้พวกเขาทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ซึ่งคล้ายกับทฤษฎีความหวังและทฤษฎี
ความเท่าเทียม แต่ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายจะมุ่งเน้นที่ความพยายามอย่างมีทิศทางเพ่ือผลการปฏิบัติงานที่ดี
และเป็นไป  ตามเป้าหมาย ตามแนวคิดของ Locke และ Latham (1990 : 173) เขาเห็นว่าเป้าหมายนั้น
เป็นพ้ืนฐานของแรงจูงใจและพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและเป้าหมายยังเป็นแนวทางในการตัดสินใจของ
บุคคลที่จะทุ่มเทความพยายามให้กับการท างาน 

  ทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity Theory) แนวคิด Adams (1965) เสนอว่าแรงจูงใจของ
บุคคลเป็นผลมาจากการที่บุคคลใช้การรับรู้ เ พ่ือเปรียบเทียบตนเองกับผู้ อ่ืน ซึ่งความเท่าเทียมนี้  
มีส่วนประกอบหลัก 4 องค์ประกอบด้วยกันคือ  

1) บุคคล (Person) ซึ่งน าเรื่องของการับรู้มาประเมินตนเอง  
2) ผู้อื่น (Other) ที่บุคคลน าตนเองไปเปรียบเทียบ  

   3) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) ปัจจัยน าเข้านี้ก็อย่างเช่น การศึกษา สติปัญญาประสบการณ์ 
ทักษะ วุฒิภาวะ ระดับความพยายาม ซึ่งปัจจัยเหลานี้อาจจจะเป็นอะไรก็ได้ที่
บุคคลเห็นว่ามีคุณค่าและมีความส าคัญที่พวกเขาทุ่มเทให้กับการท างาน  
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   4) ผลลัพธ์ (Outcomes) คือ ผลประโยชน์ทุกอย่างที่ได้รับจากการท างาน โดยผลลัพธ์ 
ที่ได้อาจอยู่ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ สภาพการท างาน สัญลักษณ์ทางสถานภาพ 
เป็นต้น  

2.5.3 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)  

  แนวคิด Skinner (อ้างถึงใน Jones George & Hill 2000 : 442-445) ได้น าทฤษฎีนี้ 
ที่สามารถน ามาใช้ในการวางเงื่อนไข เพ่ือให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู้เป้าหมาย  
ที่ต้องการ โดยเชื่อมโยงพฤติกรรมเข้ากับผลลัทธ์ที่เฉพาะเจาะจง ประกอบด้วยเครื่องมือ 4 ประเภท คือ 
การให้แรงเสริมในทางบวก การให้แรงเสริมในทางลบ การถอดถอน และการลงโทษ  

 2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพัน  

ประพงษ์  สร้อยเพชร17 ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม 
และเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรมที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้ตอบแบบ 
สอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 25-35 ปี สถานะภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 
40,001-50,000 บาท ต าแหน่งงานพนักงาน  พบว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางทั้งในด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านการทุ่มเทการท างาน และด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโต
ขององค์กรขณะที่ปัจจัยที่มีผลท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรเรียงตามล าดับ ดังนี้  ปัจจัย 
ความผูกพันองค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ ด้านภาวะ
ผู้น าด้านคุณภาพชีวิต ด้านค่าตอบแทนโดยรวม ด้านลักษณะงาน และด้านโอกาสที่ได้รับ 

 จรรยา ห่วงเทศ18 ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 
กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 โดยผู้ตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของสาขา
ภาค 208 ทั้งหมด 94 คน จากผลการวิจัย พบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา 3) ปัจจัย
ประสบการณ์การท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดคือ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ  

 

                                                           
17 ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, “ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรมที่
ท างาน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร,” (การค้นคว้าแบบอิสระปริญญาบรหิารธุรกจิมหาบัณฑิต, บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเนช่ัน 2557), บทคัดย่อ. 
18 จรรยา ห่วงเทศ, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) ภาค 208,” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 2558), บทคัดย่อ. 
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 วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์19 ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง คือ  พนักงาน
ฝ่าย บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) จ านวน 347 คน ผลการวิจัย พบว่าปัจจัย
ด้านความผูกพันองค์กร ของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) อยู่ใน
ระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว รายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ท าให้ความผูกพันที่มีต่อองค์กรต่างกัน ขณะที่ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานของพนักงานและปัจจัยด้านความต้องการของพนักงานมีความสัมพันธ์ในความผูกพันต่อองค์กร
กันในระดับ 

 

 
  

                                                           
19 วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์, “ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ,”  
(การค้นคว้าแบบอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเนช่ัน 2557), บทคัดย่อ. 
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บทที่ 3  

กรอบแนวคิดและวิธีการวิจัย  
 

ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือศึกษาความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรต่อองค์กรของ กพร. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 มีวิธีการวิจัยครอบคลุมเรื่องต่าง ๆ ดังนี้  

 1) ประชากรและจ านวนตัวอย่าง  
 2) เครื่องมือที่ใช้ในการส ารวจ 
 3) การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล 
 4) เกณฑ์การให้คะแนน 

3.1 ประชากรและจ านวนตัวอย่าง  

 3.1.1 ประชากร 

 การส ารวจในครั้งนี้จะใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประเภทแบบ
ส ารวจ (Survey Research) โดยประมวลผลและวิเคราะห์ ความต้องการ และดัชนีความผูกพันและความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กรของ กพร.  

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน กพร. ประกอบด้วยข้าราชการ 
391 คน พนักงานราชการ 92 คน และลูกจ้าง 132 คน รวมทั้งสิ้น 615 คน (ข้อมูล ณ มิถุนายน 2563) 

ตารางท่ี 3.1  จ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน กพร. 

หน่วยงาน ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง รวม 

1. ส่วนกลาง (ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญ ที่ปรึกษา) 6 2 1 9 
2. ส านักงานเลขานุการกรม 43 14 19 76 
3. กองกฎหมาย 22 2 7 31 
4. กองนวัตกรรมวัตถุดิบและอุตสาหกรรมต่อเนื่อง 49 8 9 66 
5. กองบริการงานอนุญาต 36 3 3 42 
6. กองบริหารจัดการวัตถุดิบอุตสาหกรรม 23 2 5 30 
7. กองบริหารสิ่งแวดล้อม 37 5 8 50 
8. กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 24 8 3 35 
9. กองวิศวกรรมบริการ 35 15 20 70 
10. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 17 7 - 24 
11. กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 - - 4 
12. ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 1 สงขลา 17 1 14 32 
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หน่วยงาน ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง รวม 

13. ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 2 อุดรธานี 12 4 4 20 
14. ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 3 เชียงใหม่ 23 4 11 38 
15. ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 4 ภูเก็ต 13 - 11 24 
16. ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 5 พิษณุโลก 9 6 4 19 
17. ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 6 นครราชสีมา 13 5 6 24 
18. ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 7 ราชบุรี 8 6 7   21 

รวม 391 92 132  615 

 3.1.2 จ านวนตัวอย่าง 

 ได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน กพร. โดยใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ 
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ขนาดของตัวอย่างจะถูกก าหนดที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
และให้มีความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 5 หรือท่ีระดับ 0.05 ซึ่งประมาณด้วยการใช้สูตรค านวณของทาโร่ 
ยามาเน (Taro Yamane)  ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 242 คน ตามสูตร ดังนี้  

     
 
  

      เมื่อ n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
       N = จ านวนประชากรทั้งหมด (615) คน  
             e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 

แทนค่า n  =                                                   
                        
  n =   242                            

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

การวิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบประเมินความผูกพัน 
และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กร โดยได้รวบรวมข้อมูลประเด็นค าถามจากหน่วยงาน
ที่มีการส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจ เช่น แบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมมนาคม แบบสอบถามเรื่อ งความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมา แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ ส านักงาน ก.พ. 
แบบประเมินความผูกพันต่อองค์กร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข และแบบส ารวจทัศนคติ เพ่ือ
ประเมินความผาสุกความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรจังหวัดเชียงราย และน ามา

      615 
(1+598 (0.05)2 

 

 n =     N 

      (1+Ne2) 
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วิเคราะห์และปรับปรุงให้สอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติของ กพร. สรุปรายละเอียดแบบประเมินความ
ผูกพัน และความพึงพอใจ (ภาคผนวก) ดังนี้  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
ปัจจุบัน ต าแหน่งในปัจจุบัน อายุราชการ บทบาทหน้าที่งานในปัจจุบัน  

 ส่วนที่ 2 ความพึงพอใจต่อองค์กร คลอบคลุมเนื้อหาด้านทัศนคติต่อผู้บริหาร เป็นค าถามเชิงบวก 
 ส่วนที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน ได้แก่ การมีสุขภาพดี  

สภาพแวดล้อมในการท างาน วัฒนธรรม สวัสดิการ การมีจิตสาธารณะ มีลักษณะ
เป็นค าถามเชิงบวก 

 ส่วนที่ 4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความท้าทายในการ
ท างาน  

 ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเสียสละเพ่ือองค์กร 
ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  

 ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะเป็นค าถามปลายเปิดที่ให้อิสระต่อผู้ตอบแบบสอบถามในการแสดง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 ผู้วิจัยได้ใช้มาตราวัด Rating Scale Questionnaires 5 ระดับ ในการตอบค าถามตอนที่ 2 - 6  

3.3 การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนแล้ว น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม
มาลงรหัส (Coding) ท าการประมวลผลวิเคราะห์ผลเชิงสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 
(Statistical Package for Social Science) เป็นโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการจัดการข้อมูลอย่างเป็นระบบ โดยการแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ส่วน 
คือการวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) และการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) ดังนี้ 

 3.3.1 การวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เป็นการวิจัยที่จะได้ข้อมูลที่
อยู่ในลักษณะของตัวเลข และต้องใช้วิธีการทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือสรุปผลการวิจัยหรืออาจจะ
กล่าวอีกนัยหนึ่งซึ่งประกอบด้วย ร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Debiation : SD) ดังนี้  

 การค านวณค่าร้อยละ (Percentage)  

 P=𝑓
100

𝑛
 

เมื่อ P = ค่าร้อยละ หรือ % 
     𝑓= ค่าความถ่ีที่ต้องการแปลงเป็นค่าร้อยละ 
     𝑛 = ค่าจ านวนความถี่ทั้งหมดหรือจ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
(ล้วน สายยศ และสายยศ 2531:59) 
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ค่าเฉลี่ย (Mean) 

 𝑿 =
∑ 𝑿

𝒏
  

 เมื่อ X  = ค่าคะแนนเฉลี่ย 

      ∑ 𝑋 = ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

        𝑛 = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
(กัลยา วานิชย์บัญชา 2544.49) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard debiation : SD) 

 𝑆. 𝐷 =
√𝑛 ∑ 𝑋

2
−(∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛−1)
 

เมื่อ S.D = ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

      𝑛 ∑ 𝑥2  = ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 

       (∑ 𝑋2) = ผลรวมขอคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง  

                 𝑛 = จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม  

(กัลยา วานิชย์บัญชา 2544.49) 

  3.3.2 การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) เป็นการน าข้อมูลที่ได้จาก
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น แบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถระบุ
ความต้องการหรือข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง 

3.4 เกณฑ์การให้คะแนน 

แบบประเมินความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กร มีเกณฑ์ในการ
ให้คะแนนค าถามเชิงบวกในแต่ละข้อ คือ  

ตารางท่ี 3.2  เกณฑ์ในการให้คะแนน 

ระดับการให้
คะแนน 

ระดับความพึงพอใจ ระดับความเชื่อม่ัน ระดับความส าคัญ คะแนน 

เห็นด้วยมากที่สุด พอใจมากที่สุด เชื่อมากที่สุด ส าคัญมากที่สุด 5 

เห็นด้วยมาก พอใจมาก เชื่อมั่นมาก ส าคัญมาก 4 

เห็นด้วยปานกลาง พอใจปานกลาง เชื่อมั่นปานกลาง ส าคัญปานกลาง 3 

เห็นด้วยน้อย พอใจน้อย ไม่ค่อยเชื่อมั่น ไม่ค่อยส าคัญ 2 

เห็นด้วยน้อยที่สุด พอใจน้อยจนเกือบไม่พอใจ ไม่เชื่อมั่นเลย ไม่ส าคัญเลย 1 
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เกณฑ์การประเมินวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากการ  
น าคะแนนของผู้ที่ตอบแบบส ารวจในแต่ละข้อมารวบรวม และหาค่าดัชนี จะได้คะแนนตามช่วงการประเมิน  
จึงน ามาแปลงกลับเป็นระดับความคิดเห็น 5 ระดับ  

ตารางท่ี 3.3  เกณฑ์การประเมินวัดระดับความพึงพอใจและความผูกพัน 

ระดับความพึงพอใจ ระดับความผูกพัน คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 

ความพึงพอใจระดับสูง ความผูกพันระดับสูง 4.21 - 5.00 

ความพึงพอใจระดับค่อนข้างสูง ความผูกพันระดับค่อนข้างสูง 3.41 - 4.20 

ความพึงพอใจระดับปานกลาง ความผูกพันระดับปานกลาง 2.61 - 3.40 

ความพึงพอใจระดับต่ า ความผูกพันระดับต่ า 1.81 - 2.60 

ความพึงพอใจระดับค่อนข้างต่ า ความผูกพันระดับค่อนข้างต่ า 1.00 - 1.80 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 
  การศึกษาความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กร มีผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล 9 ส่วน ดังนี้  
  1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  2) ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อองค์กร  
  3) ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน  
  4) ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
  5) ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร  
  6) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงาน

ราชการ และลูกจ้าง 
  7) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการ

ท างานระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 
  8) ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ 

และลูกจ้าง 
  9) ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากการส ารวจข้อมูลปัจจัยด้านบุคลากรของผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 384 คน  
คิดเป็นร้อยละ 100 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  4.1.1 เพศ  

  เพศหญิง จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 เพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.80  รายละเอียดภาพที่ 4.1  

ภาพที่ 4.1  สัดส่วนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามเพศ 

  

ชาย
44.80%
172 คน

หญิง
55.20%
212 คน
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  4.1.2 อายุ 

  ช่วงอายุ 30 - 39 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมาช่วงอายุ 50 - 60 ปี 
จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 24.50 ช่วงอายุ 40 - 49 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 21.10 และช่วงอายุ  
20 - 29 ปี  จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 17.40  รายละเอียดตามภาพที่ 4.2  

ภาพที่ 4.2  สัดส่วนจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามอายุ 

 

  4.1.3 ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตรี จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 102 คน  
คิดเป็นร้อยละ 26.60 ต่ ากว่าปริญญาตรี 78 คน คิดเป็นร้อยละ 20.30 และปริญญาเอก จ านวน 8 คน  
คิดเป็นร้อยละ 2.10  รายละเอียดตามภาพที่ 4.3  

ภาพที่ 4.3  แสดงสัดส่วนจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามระดับการศึกษา 

 
  

20 -29 ปี
17.40%
67 คน 

30 - 39 ปี 
37.00%
142 คน

40 - 49 ปี
21.10%
81 คน

50 - 60 ปี
24.50% 
94 คน 

ต่ ากว่าปริญญาตรี
20.30%
78 คน

ปริญญาตรี
51.00%
196 คน

ปริญญาโท
26.60%
102 คน 

ปริญญาเอก
2.10%
8 คน

ต ่ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี ปริญญำโท ปริญญำเอก
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  4.1.4 หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน  

  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดราชการส่วนกลางจ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 69.60 
และราชการส่วนกลางในภูมิภาค (ส านักงานอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่เขต 1-7) จ านวน  
120 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40 เมื่อเรียงล าดับหน่วยงานที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด 3 ล าดับแรก คือ  
กองวิศวกรรมบริการ ร้อยละ 15.10 ส านักงานเลขานุการกรม ร้อยละ 11.20 และกองนวัตกรรมวัตถุดิบและ
อุตสาหกรรมต่อเนื่อง ร้อยละ 9.90 และหน่วยงานอื่น ๆ  รายละเอียดตามภาพที่ 4.4  

ภาพที่ 4.4  สัดส่วนผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตามหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 
 

 

 
 
  4.1.5 กลุ่มตัวอย่าง 

  ผู้ตอบแบบสอบถามออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ข้าราชการ ร้อยละ 66.70 พนักงานราชการ 
ร้อยละ 21.60 ลูกจ้าง ร้อยละ 11.70  มีรายละเอียดของแต่ละกลุ่มดังนี้ 

1) ข้าราชการ  

   จากกลุ่มข้าราชการ ร้อยละ 66.70 ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ล าดับแรก คือ 
ระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 29.30 รองลงมาเป็นช านาญการ ร้อยละ 28.50 และช านาญงาน ร้อยละ 15.20 
และระดับอื่น ๆ ร้อยละ 27.00 รายละเอียดตามภาพที่ 4.5  

  

สล.       
11.20%

กม. 
4.90%

กนอ. 
9.90%

กบอ. 
3.90%

กบว.
5.70%

กบส. 
5.50%

กยผ.
6.50%

กวบ. 
15.10%

ศสท. 
4.90%

ตสน. 
1.00%

สรข. 1
4.70%

สรข. 2
4.70%

สรข. 3
4.20%

สรข. 4
2.90%

สรข. 5
4.70%

สรข. 6
3.40%

สรข. 7
6.80%

สล.       กม. กนอ. กบอ. กบว. กบส. 
กยผ. กวบ. ศสท. ตสน. สรข. 1 สรข. 2
สรข. 3 สรข. 4 สรข. 5 สรข. 6 สรข. 7
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ภาพที่ 4.5  สัดส่วนจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตามกลุ่มข้าราชการ 

 

2) พนักงานราชการ  

   ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานราชการ ร้อยละ 21.60 โดยแบ่งเป็น กลุ่มบริหารทั่วไป  
ร้อยละ 57.80 รองลงมากลุ่มงานเทคนิค ร้อยละ 20.50 กลุ่มงานบริการ ร้อยละ 19.30 และกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ 
ร้อยละ 2.40  รายละเอียดตามภาพที่ 4.6  

ภาพที่ 4.6  สัดส่วนจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตามกลุ่มของพนักงานราชการ 

 
 

  

ผู้อ านวยการ
1.20% 

ช านาญการพิเศษ
14.80%

ช านาญการ
28.50%

ปฏิบัติการ
29.30%

อาวุโส
1.60%

ช านาญงาน, 
15.20%

ปฏิบัติงาน
9.40%

ผู้อ่ำนวยกำร ช่ำนำญกำรพิเศษ ช่ำนำญกำร ปฏิบัติกำร อำวุโส ช่ำนำญงำน ปฏิบัติงำน

กลุ่มงานบริการ 
19.30%

กลุ่มงานเทคนิค
20.50%

กลุ่มบริหารทั่วไป
57.80%

กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ
2.40%

กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มบริหารทั่วไป กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ
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3) ลูกจ้าง  

   จากกลุ่มลูกจ้าง ร้อยละ 11.60 มีผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งเป็น ลูกจ้างประจ า ร้อยละ 
66.70 ลูกจ้างชั่วคราว ร้อยละ 24.40 และลูกจ้างอ่ืน ๆ ร้อยละ 8.90 แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม รายละเอียดตาม
ภาพที่ 4.6 

ภาพที่ 4.7  สัดส่วนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามกลุ่มของลูกจ้าง 

 

4) อายุราชการ  

   จ านวนอายุราชการของผู้ตอบแบบสอบถาม 3 อันดับแรก มีอายุราชการ 1 - 5 ปี  
ร้อยละ 38.20 รองลงมา 6 - 10 ปี ร้อยละ 15.60 และ 21 - 25 ปี ร้อยละ 9.60 และอ่ืน ๆ ร้อยละ 36.30 

ภาพที่ 4.8  สัดส่วนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามอายุราชการ 

  

ลูกจ้างประจ า
66.70%

ลูกจ้างชั่วคราว
24.40%

ลูกจ้างอื่น ๆ
8.90%

ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว ลูกจ้างอื่นๆ

1-5 ปี 
38.50%

6-10 ปี 
15.60%

11-15 ปี 
8.10%

16-20 ปี 
8.60%

21-25 ปี 
9.60%

26-30 ปี 
8.30%

31-35 ปี 
7.80%

36 ปีขึ้นไป
3.40%

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36 ปีขึ้นไป
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 4.2 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อองค์กร 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจต่อองค์กรในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 หรือร้อยละ 83 
รายละเอียดตามตารางที่ 4.1 โดยประเด็นที่ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจสูงสุด 3 อันดับ ได้แก่  
ข้อ 2.7 ท่านปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 รองลงมา คือ ข้อ 2.5 ผู้บริหาร
ของท่านมีความสามารถในการน าทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และข้อ 2.4 ผู้บริหารของท่านเป็นแบบอย่างที่
ดีในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจต่ าสุด 3 
อันดับ ได้แก่ ข้อ 2.9 ท่านเข้าใจนโยบายการบริหารองค์กรของท่าน มีเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ข้อ 2.2 ผู้บริหาร
ผลักดัน/สนับสนุนให้ใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และข้อ 2.1 ผู้บริหารมีการ
สื่อสารให้บุคลากรเข้าใจทิศทางและเป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 
ตามล าดับ จึงมแีนวทางในการปรับปรุง ดังนี้  

  4.2.1 ข้อ 2.9 ท่านเข้าใจนโยบายการบริหารองค์กรของท่าน  กพร. มีการด าเนิน
นโยบายตามยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทตามยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ที่ 12 แผนปฏิรูปประเทศ รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการ แต่เนื่องจากการท างานของ กพร. เป็นการท างาน
เฉพาะกลุ่ม ยังขาดการสื่อสารให้บุคลากรในส่วนอ่ืน ๆ ได้ทราบ จึงควรมีการสื่อสารทั้งทางเดียว และ 2 
ทาง เช่น การประชุม สัมมนา การศึกษาดูงาน การประชาสัมพันธ์ในสื่อสังคมออนไลน์ รวมทั้งการสื่อสาร
แบบไม่เป็นทางการ เป็นต้น ซึ่งหากมีการสื่อสารนโยบายที่ชัดเจนและบุคลากรมีความเข้าใจทิศทางการ
บริหารไปในทางเดียวกันจะส่งให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น ตื่นตัว และจงรักภักดีต่อองค์กร รวมทั้งจะ
ช่วยเพ่ิมระดับความพึงพอใจให้กับบุคลากร ตอบสนองต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ ดังนั้น ควรกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กร เข้าใจนโยบายการบริหารองค์กร  

  4.2.2 ข้อ 2.2 ผู้บริหารผลักดัน/สนับสนุนให้ใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ  ในปัจจุบัน
ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการให้บริการประชาชนหลายระบบด้วยกัน เช่น ระบบ
น าเข้า-ส่งออกแร่ (NSW : National Single Window) การช าระเงินค่าธรรมเนียมต่าง ๆ ผ่านธนาคาร แต่
เนื่องจาก กพร. มีการปรับปรุงพระราชบัญญัติแร่ พ.ศ. 2560 ส่งผลให้ระบบที่พัฒนาไว้ไม่สามารถใช้งานได้
เนื่องจากมีการปรับปรุงกระบวนการท างาน ซึ่งขณะนี้อยู่ระหว่างการปรับปรุงตามพระราชบัญญัติแร่ พ.ศ. 
2560 รวมทั้งมีการพัฒนาระบบใช้งานในองค์การ (Back Office) เพ่ืออ านวยความสะดวกให้กับบุคลกรใน
การปฏิบัติงาน เช่น การจองห้องประชุม การยืมอุปกรณ์ เป็นต้น  ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและสนับสนุน
ด้านเทคโนโลยี ไม่ว่าจะเป็นด้านวัสดุ อุปกรณ์ การให้ค าปรึกษา แนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน จะท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน  

  4.2.3 ข้อ 2.1 ผู้บริหารมีการสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจทิศทางและเป้าหมายขององค์กร
ได้เป็นอย่างดี การสื่อสารที่ดีจะมีผลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ และการประสานงานที่ดี เพ่ือที่จะ
น าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และตรงตามเป้าหมาย ซึ่งการสื่อสารที่ดีจะท าให้สามารถ
กระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเกิดผลส าเร็จแก่องค์กรได้ จึงควรมีการน ากลยุทธ์การ
สื่อสารมาใช้อย่างประสิทธิภาพ  
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ตารางท่ี 4.1  ความพึงพอใจต่อองค์กร 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  

Mean Std. 
ระดับ
ความ 

พึงพอใจ 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

2.1 ผู้บริหารมีการสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจทิศทาง
และเป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี  

30.50 46.90 19.00 2.60 1.00 4.03 .833 ค่อนข้างสูง  

2.2 ผู้บริหารผลักดัน/สนับสนุนใหใ้ช้เทคโนโลยี
ในการให้บริการ 

31.50 47.40 16.70 3.40 1.00 4.05 .843 ค่อนข้างสูง  

2.3  ผู้บริหารเปดิโอกาสให้ท่านตดิต่อสื่อสารใน
การให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเหน็ได้
อย่างสะดวก 

34.40 46.10 15.10 3.40 1.00 4.09 .847 ค่อนข้างสูง 

2.4 ผู้บริหารของท่านเป็นแบบอย่างท่ีดีใน
การปฏิบัตงิาน 

40.90 46.10 9.90 1.00 2.10 4.23 
(3) 

.829 สูง 

2.5 ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการ
น าทีม  

42.70 43.50 9.90 2.60 1.30 4.24 
(2) 

.832 สูง  

2.6 ผู้บริหารให้ความยุติธรรมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

38.50 45.10 12.20 2.60 1.60 4.16 .853 ค่อนข้างสูง 

2.7 ท่านปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้ดี 40.90 46.10 10.90 1.60 0.50 4.25 
(1) 

.752 สูง 

2.8 ท่านมีความเช่ือถือไว้วางใจในการบริหาร
จัดการองค์กรของผู้บริหารของท่าน 

40.40 44.30 11.70 1.80 1.80 4.20 .849 ค่อนข้างสูง 

2.9 ท่านเข้าใจนโยบายการบริหารองค์กร  32.80 47.40 17.20 1.60 1.00  4.09 .806 ค่อนข้างสูง 

2.10 ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านมีการให้
ความรู้เรื่องกฎหมาย ระเบยีบข้อบังคับท่ี
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน  

38.00 44.50 13.50 3.40 0.50 4.16 .821 ค่อนข้างสูง 

 

  4.3 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน 

 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างานภาพรวม  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 หรือร้อยละ 79.80 ตามตารางที่ 4.2 โดยประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ 
พึงพอใจสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ข้อ 3.5 ท่านรู้สึกพอใจที่ท่านสามารถมีเวลาไปพักผ่อนท่องเที่ยวกับ
ครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14  ข้อ 3.10 ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่เข้าร่วมกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ 
ต่อสังคม เช่น การเข้าร่วมโครงการจิตอาสา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และข้อ 3.6 ห้องท างานมีอากาศถ่ายเท 
มีแสงสว่างเพียงพอมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และประเด็นที่มีความ
พึงพอใจต่ าสุด 3 อันดับแรก คือ ข้อ 3.7 ท่านมีความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.85 ข้อ 3.8 ท่านมีความพึงพอใจต่อการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน เช่น ยกย่องชมเชย  
ให้รางวัล เป็นต้น  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และข้อ 3.1 หน่วยงานจัดให้มีตรวจสุขภาพเป็นประจ าปี   
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(ปีละ 2 ครั้ง) โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ตามล าดับ จึงมีแนวทางในการปรับปรุง ดังนี้ ควรเพ่ิมสวัสดิการ
ด้านต่าง ๆ ให้มีความหลากหลายและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรมีความเหมาะสมในแต่ละ
ด้าน เช่น สวัสดิการบ้านพัก ร้านอาหารที่มีหลากหลาย สถานที่ออกก าลังกายและนันทนาการ บริการรถรับ-ส่ง 
สวัสดิการอ่ืน ๆ และการให้บริการด้านสินเชื่อกับบุคลากรในองค์กร เป็นต้น เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจ และ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร ด้านเศรษฐกิจ สุขภาพกาย สุขภาพใจ และสิ่งอ านวยความ
สะดวก ระหว่างปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 4.2  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

Mean Std. 
ระดับ
ความ 

พึงพอใจ 
 มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

3.1 หน่วยงานจดัให้มีตรวจสุขภาพเป็น
ประจ าปี (ปีละ 2 ครั้ง) 

34.40 30.70 20.60 8.90 5.50 3.80 1.165 ค่อนข้างสูง 

3.2 หน่วยงานจัดให้มีกิจกรรมสันทนาการ  
เช่น กีฬาสี งานเลี้ยงสังสรรคภ์ายในองค์กร 

33.90 40.90 18.00 5.20 2.10 3.99 .957 ค่อนข้างสูง 

3.3 หน่วยงานมีวัฒนธรรมการท างานแบบ
พี่สอนน้อง 

33.30 44.00 16.40 3.90 2.30 4.02 .931 ค่อนข้างสูง 

3.4 หน่วยงานมีวัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกันอย่างอบอุ่นเหมือนเป็น
ครอบครัวเดียวกัน 

33.90 43.20 17.40 2.60 2.90 4.03 .936 ค่อนข้างสูง 

3.5 ท่านรู้สึกพอใจที่ท่านสามารถมีเวลาไป
พักผ่อนท่องเท่ียวกับครอบครัว 

38.50 41.70 16.90 2.10 1.00 4.14 
(1) 

.843 ค่อนข้างสูง 

3.6 ห้องท างานมีอากาศถ่ายเทมีแสง
สว่างเพียงพอมีความสะอาดเป็น
ระเบียบเรียบร้อย 

35.40 43.20 17.40 3.60 0.3 4.10 
(3) 

.831 ค่อนข้างสูง 

3.7 ท่านมีความพึงพอใจต่อการจัด
สวัสดิการของหน่วยงาน  

24.70 44.30 23.40 6.50 1.00 3.85 .903 ค่อนข้างสูง 

3.8 ท่านมีความพึงพอใจต่อการสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างานเช่น ยกย่อง
ชมเชยให้รางวัล เป็นต้น 

23.40 44.80 22.90 7.60 1.30 3.82 .922 ค่อนข้างสูง 

3.9 งานที่ท่านท าอยู่สามารถแบ่งเวลาในการ
ท างานเวลาส่วนตัว เวลาครอบครัว และ
สังคมได้อย่างเหมาะสม 

27.90 52.10 17.70 1.00 1.30 4.04 .784 ค่อนข้างสูง 

3.10 ท่านมีความเต็มใจและยินดทีี่เข้าร่วม
กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ ต่อสังคม 
เช่น การเข้าร่วมโครงการจิตอาสา 
เป็นต้น 

33.30 48.20 16.70 1.00 0.80 

 

4.12 
(2) 

.774 ค่อนข้างสูง 
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 4.4 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 หรือร้อยละ 
79.80 ตามตารางที่ 4.3 ประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ข้อ 4.1  
ท่านมีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย และข้อ 4.3 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.18  ข้อ 4.5 ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.17 และ ข้อ 4.4 ท่านได้รับการยอมรับ สนับสนุนซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และประเด็นที่มีความพึงพอใจต่ าสุด 3 อันดับแรก คือ ข้อ 4.6 ท่านมีความ 
พึงพอใจต่อการสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการใช้ท างานได้อย่างเพียงพอกับความต้องการ  โดยเฉลี่ย
เท่ากับ 3.93 ข้อ 4.2 ท่านได้รับการฝึกอบรมในงานที่ตรงกับงานที่ท่านได้รับมอบหมาย และข้อ 4.8 ท่านมี
โอกาสได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมอบรมดูงานสัมมนาและศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์  
โดยเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 จึงขอเสนอแนวทางในการปรับปรุง ดังนี้ 

4.4.1 ข้อ 4.6 ท่านมีความพึงพอใจต่อการสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการใช้
ท างานได้อย่างเพียงพอกับความต้องการ  โดยมีเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 แสดงให้เห็นว่าวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ใน 
การท างานยังไม่เพียงพอต่อความต้องการ จึงควรสนับสนุนด้านเครื่องมืออุปกรณ์ให้มีความเพียงพอและ
ทันสมัยเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่ากับการจัดซื้อและจัดหามาใช้กับการ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ ซึ่งวัสดุอุปกรณ์มีความส าคัญกับการท างานเป็นอย่างมาก อุปกรณ์มีความพร้อมจะท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพ ได้แก่ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ เครื่องถ่ายเอกสาร เป็นต้น จะเห็นได้ว่าปัจจุบัน
โลกแข่งขันกันที่ความเร็วใครเร็วกว่าคนนั้นได้เปรียบ และความเร็วนี้ก็ขึ้นอยู่กับวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือ 
เครื่องใช้ที่ใหม่และทันสมัย 

4.4.2 ข้อ 4.2 ท่านได้รับการฝึกอบรมในงานที่ตรงกับงานที่ท่านได้รับมอบหมาย โดยมี
เฉลี่ยเท่ากับ 3.83 เนื่องมาจากสภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
ที่เกิดขึ้นตลอดเวลาท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐอีกหลายด้าน ซึ่งการ
ฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอย่างหนึ่ง เพ่ือให้องค์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
และพันธกิจขององค์กร จึงควรเพ่ิมหลักสูตรการอบรมเฉพาะด้านให้กับบุคลากรในองค์กร ให้มีความช านาญ 
และทักษะเพ่ิมข้ึน  

4.4.3 ข้อ 4.8 ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมอบรมดูงานสัมมนาและศึกษา
ต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ควรสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงานหรือ
ทัศนศึกษา การศึกษาดูงานอาจจะจัดเป็นรายบุคคลหรือเป็นคณะ เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความเข้าใจ 
ให้เห็นการปฏิบัติจริง สร้างความสนใจและความกระตือรือร้น และความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กร 
สามารถพัฒนาคนให้เป็นไปตามความต้องการขององค์กร ซึ่ง กพร. มีทุนการศึกษาส าหรับสนับสนุนบุคลากร
ให้ได้ศึกษาต่อ เพ่ือพัฒนาตนเองและหาความรู้ ทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ แนวคิดและความรู้ใหม่ ๆ  
ในงานที่ได้เพ่ือกลับมาปฏิบัติงานให้องค์กร รวมทั้งอาจจะเป็นการส่งเสริมให้มีการอบรมในหลักสูตรระยะสั้น   
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ตารางท่ี 4.3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

Mean Std. 
ระดับ
ความ 

พึงพอใจ 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

4.1 ท่านมีความพึงพอใจในงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 

35.40 50.3 12.5 1.0 0.8 4.18 
(1) 

.747 ค่อนข้างสูง 

4.2 ท่านได้รับการฝึกอบรมในงานท่ี
ตรงกับงานท่ีท่านไดร้ับมอบหมาย  

24.00 46.10 21.40 5.70 2.90 3.83 .955 ค่อนข้างสูง 

4.3 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถ
เต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

37.00 48.40 12.00 1.30 1.30 4.18 
(1) 

.791 ค่อนข้างสูง 

4.4 ท่านได้รับการยอมรับสนับสนุน
ซ่ึงกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน  

31.00 52.90 14.10 1.30 0.80 4.12 
(3) 

.748 ค่อนข้างสูง 

4.5 ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา 
แนะน าในการท างาน  

39.10 43.80 13.80 2.30 1.00 4.17 
(2) 

.829 ค่อนข้างสูง 

4.6 ท่านมีความพึงพอใจต่อการ
สนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ใน
การใช้ท างานได้อย่างเพียงพอกับ
ความต้องการ  

25.30 49.00 20.10 3.60 1.80 3.93 .878 ค่อนข้างสูง  

4.7 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเพือ่
ความส าเร็จในงาน 

28.90 50.50 16.10 3.60 0.80 4.03 .817 ค่อนข้างสูง 

4.8 ท่านมีโอกาสไดร้ับการสนับสนุน
ให้เข้าร่วมอบรมดูงานสมัมนาและ
ศึกษาต่อเพื่อเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์  

25.30 43.50 22.40 6.80 2.10 3.83 .953 ค่อนข้างสูง 

4.9 ปริมาณงานในความรับผดิชอบ
ของท่านมีความเหมาะสมกับเวลา
ที่ต้องปฏิบัติงาน 

24.50 52.90 18.00 3.10 1.60 3.96 .831 ค่อนข้างสูง 

4.10 งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้าทาย
และสามารถน ามาใช้งานได้  

27.90 51.80 16.70 2.30 1.30 4.03 .811 ค่อนข้างสูง  

 

  
สรุปผลการส ารวจความพึงพอใจจากประเด็นความพึงพอใจต่อองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 หรือ

ร้อยละ 83) ความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 หรือ 

ร้อยละ 79.80) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 หรือร้อยละ 79.80) ดังนั้น  

ในภาพรวม จึงไดค้่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 หรือร้อยละ 80.87 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
หรือร้อยละ 80 ตามตารางที่ 4.4 ประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  
ข้อ 5.4 ท่านสามารถท างานที่รับผิดชอบและงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.29 รองลงมาข้อ 5.1 ท่านสามารถท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบ และข้อ 5.6 ท่านมีความกระตือรือร้น
อยากจะมาท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 4.12  ข้อ 5.7 ท่านมักกล่าวถึงหน่วยงานในด้านบวกกับเพ่ือนร่วมงาน
หรือคนทั่วไป และ ข้อ 5.8 ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับหน่วยงานของท่าน 
ทั้งในเวลาราชการและวันหยุดราชการแม้ว่าท่านจะไม่ได้รับค่าตอบแทนใด มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 4.09 และ
ประเด็นที่มีความพึงพอใจต่ าสุด 3 อันดับแรก คือ ข้อ 5.2 ท่านจะแนะน าญาติ/เพ่ือนและบุคคลที่ท่าน
รู้จักให้มาท างานในหน่วยงานนี้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ข้อ 5.3 แม้ท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือ
โอนย้ายไปอยู่กับหน่วยงานอ่ืน และมีรายได้สูงกว่าแต่ท่านก็สมัครใจที่จะท างานให้หน่วยงานนี้  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 และข้อ 5.5 ท่านมองเห็นโอกาสในการเติบโตของตนเองในหน่วยงานนี้ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.77 จึงขอเสนอแนวทางในการปรับปรุง ดังนี้ 

4.5.1 ข้อ 5.2 ท่านจะแนะน าญาติ/เพื่อนและบุคคลที่ท่านรู้จักให้มาท างานใน
หน่วยงานนี้ แสดงให้เห็นว่าบุคลากร ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้น องค์กรควรมีการสร้างแรงจูงใจ เช่น 
การเพ่ิมสวัสดิการต่าง ๆ การให้รางวัลผลตอบแทน รวมทั้ง มีการประชาสัมพันธ์ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร
เพ่ือดึงดูดบุคคลที่มีคุณภาพเข้ามาท างาน  

4.5.2 ข้อ 5.3 แม้ท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปอยู่กับหน่วยงานอ่ืน และมี
รายได้รายได้สูงกว่าแต่ท่านก็สมัครใจที่จะท างานให้หน่วยงานนี้ แสดงให้เห็นว่า รายได้และผลตอบแทน 
ยังเป็นสิ่งจูงใจหลักในการท างาน ดังนั้น เพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ให้กับองค์กร องค์กร  
จึงควรมีการพิจารณาค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับปริมาณงาน  

  4.5.3 ข้อ 5.5 ท่านมองเห็นโอกาสในการเติบโตของตนเองในหน่วยงานนี้ แสดงให้เห็น
ว่า การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากรทุกต าแหน่งในองค์กรเป็น
สิ่งส าคัญ บุคลากรจะได้มองเห็นโอกาสในการเติบโตของตนเองต่อไป และเป็นการจูงใจให้บุคลกรในองค์กร
เกิดการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ สามารถสร้างผลงานเป็นที่ยอมรับ พร้อมกับเสนอตนในการสับเปลี่ยน
หน้าที่เพื่อให้ได้รับประสบการณ์ในการท างานที่หลากหลาย  
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ตารางท่ี 4.4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

Mean Std. 
ระดับ 
ความ 

พึงพอใจ  
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

5.1 ท่านสามารถท างานนอกเหนอืจากความ
รับผิดชอบ  

29.70 54.20 14.80 0.80 0.50 4.12 
(2) 

.715 สูง  

5.2 ท่านจะแนะน าญาต/ิเพื่อนและบุคคล 
ที่ท่านรู้จักให้มาท างานในหน่วยงานนี้  

24.00 40.10 28.90 5.70 1.30 3.80 .914 ค่อนข้างสูง 

5.3 แม้ท่านจะมีโอกาสเปลีย่นงานหรือโอนย้าย
ไปอยู่กับหน่วยงานอื่น และมีรายได้สูงกว่า
แต่ท่านก็สมัครใจที่จะท างานให้หน่วยงานนี้ 

24.50 39.60 27.90 5.20 2.90 3.78 .971 ค่อนข้างสูง 

5.4 ท่านสามารถท างานที่รับผิดชอบและงาน
ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
วัตถุประสงค ์

37.80 54.40 7.30 0.30 0.30 4.29 
(1) 

.633 สูง 

5.5 ท่านมองเห็นโอกาสในการเตบิโตของ
ตนเองในหน่วยงานนี้  

25.00 40.90 24.00 6.50 3.60 3.77 1.014 ค่อนข้างสูง 

5.6 ท่านมีความกระตือรือร้นอยากจะมา
ท างาน  

32.60 50.50 14.60 0.80 1.60 4.12 
(2) 

.794 ค่อนข้างสูง 

5.7 ท่านมักกล่าวถึงหน่วยงานในด้านบวก
กับเพ่ือนร่วมงานหรือคนทั่วไป 

31.30 50.80 15.10 1.80 1.00 4.09 
(3) 

.789 ค่อนข้างสูง 

5.8 ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทก าลัง
กาย ก าลังใจให้กับหน่วยงานของท่าน  
ทั้งในเวลาราชการและวันหยุดราชการ
แม้ว่าท่านจะไม่ได้รับค่าตอบแทนใด 

34.60 45.30 16.70 1.60 1.80 4.09 
(3) 

.856 ค่อนข้างสูง  

5.9 ท่านรู้สึกว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานแห่งนี้
แล้วมีความสุขกายสบายใจเหมาะสม 
ที่จะเข้าท างานเป็นอย่างยิ่งและมกัจะเล่า
เรื่องที่ดีให้เพื่อนหน่วยงานอ่ืนฟังเสมอ  

32.80 43.80 19.30 3.10 1.00 4.04 .860 ค่อนข้างสูง  

5.10 สาเหตุประการหนึ่งที่ท่านไมค่ิดย้าย
หน่วยงานถึงแม้ว่าจะมีทางเลือกที่ดีกว่า 
เป็นเพราะท่านมีความรู้สึกผูกพันกับ
หน่วยงาน  

32.30 36.70 23.40 4.70 2.90 3.91 .998 ค่อนข้างสูง  

 
  

สรุปผลการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ได้ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.00 หรือร้อยละ 80 
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 4.6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้าง  

เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง  
จากตารางที่ 4.5 พบว่า บุคลากรกลุ่มพนักงานราชการ และลูกจ้าง มีความพึงพอใจต่อองค์กร มากกว่า
ข้าราชการ จะเห็นได้ว่าเป็นปัญหาส าคัญของหน่วยงาเนื่องจากข้าราชการ เป็นคนผลักดันนโยบาย วิสัยทัศน์ 
พันธกิจขององค์กร ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการถ่ายทอดนโยบายสู่ข้าราชการ ผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น การมอบ
นโยบายผ่านการประชุมสัมมนาการประกาศเสียงตามสาย การพบปะพูดคุยแบบไม่เป็นทางการ เป็นต้น 

ตารางท่ี 4.5  เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

 
 จากการข้อค าถามทั้ง 10 ข้อ สามารถแสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อองค์กรระหว่าง
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ดังภาพที่ 4.9  

ค าถาม 
Mean 

ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 

1. ผู้บริหารมีการสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจทิศทางและเป้าหมายขององค์กร
ได้เป็นอยา่งด ี

4.00 4.02 4.24 
(2) 

2. ผู้บริหารผลักดัน/สนับสนุนให้ใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ 4.02 4.11 4.11 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านตดิตอ่สื่อสารในการให้ข้อมูลหรือแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างสะดวก 

4.11 4.10 4.02 

4. ผู้บริหารของท่านเป็นแบบอยา่งที่ดีในการปฏิบัติงาน 4.22 
(2) 

4.22 4.27 
(1) 

5. ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการน าทีม  4.21 4.22 4.40 

6. ผู้บริหารใหค้วามยตุิธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 4.13 4.23 
(3) 

4.24 

7. ท่านปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาไดด้ี  4.23 
(1) 

4.33 
(1) 

4.22 

(3) 

8. ท่านมีความเช่ือถือไว้วางใจในการบริหารจัดการองค์กรของผู้บรหิาร
ของท่าน 

4.18 
(3) 

4.24 
(2) 

4.20 

9. ท่านเข้าใจนโยบายการบริหารองค์กรของท่าน  4.07 4.13 4.18 

10. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านมีการให้ความรู้เรื่องกฎหมาย 
ระเบียบข้อบังคับท่ีเกีย่วข้องในการปฏิบัติงาน  

4.12 

 

4.24 
(2) 

4.24 
(2) 

ภาพรวมผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อองค์กร 4.13 4.18 4.21 
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ภาพที่ 4.9  เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

 
 4.7 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการ
ท างาน ระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง  

 เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างานระหว่าง
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างจากตารางที่ 4.6 พบว่า บุคลากรกลุ่มข้าราชการและลูกจ้าง 
มีความพึงพอใจในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน มากกว่า พนักงานราชการ จะเห็นได้ว่า 
คุณภาพชีวิตและความสุขสวัสดิการของพนักงานราชการ ควรได้รับการแก้ไข ดังนั้น องค์กรควรจัดสวัสดิการ
ให้กับพนักงานราชการ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสิทธิประโยชน์ที่ควรจะได้
นอกเหนือจากค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือนอาจเป็นสิ่งอ านวยความสะดวก หรือเป็นเงินช่วยเหลือในกรณีต่าง ๆ 
เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจและก าลังใจที่ดี  

ตารางท่ี 4.6  เปรียบเทียบความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน 
ระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

ค าถาม 
Mean 

ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 

1. หน่วยงานจัดให้มีตรวจสุขภาพเปน็ประจ าปี (ปีละ 2 ครั้ง) 3.85 3.41 4.20 

2. หน่วยงานจัดให้มีกิจกรรมสันทนาการ เช่น กีฬาสี งานเลีย้งสังสรรค์
ภายในองค์กร 

3.99 3.90 4.18 

3. หน่วยงานมีวัฒนธรรมการท างานแบบพ่ีสอนน้อง  3.99 4.01 4.20 

4. หน่วยงานมีวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างอบอุ่นเหมือนเป็น
ครอบครัวเดียวกัน 

4.01 
(3) 

4.04 4.09 

5. ท่านรู้สึกพอใจที่ท่านสามารถมีเวลาไปพักผ่อนท่องเที่ยวกับครอบครวั  4.11 
(1) 

4.17 
(2) 

4.27 
(1) 
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ค าถาม 
Mean 

ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 

6. ห้องท างานมีอากาศถ่ายเท มีแสงสว่างเพียงพอ มีความสะอาดเป็น
ระเบียบเรียบร้อย  

4.11 
(1) 

4.08 4.07 

7. ท่านมีความพึงพอใจต่อการจัดสวสัดิการของหน่วยงาน  3.89 3.58 4.16 

8. ท่านมีความพึงพอใจต่อการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานเช่น ยกยอ่ง
ชมเชย ให้รางวัล เป็นต้น 

3.83 3.66 4.02 

9. งานท่ีท่านท าอยู่สามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลา
ครอบครัว และสังคมได้อยา่งเหมาะสม 

4.00 4.10 
(3) 

4.16 
(2) 

10. ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่เข้ารว่มกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ ต่อ
สังคม เช่น การเข้าร่วมโครงการจติอาสา เป็นต้น 

4.09 
(2) 

4.22 
(1) 

4.13 
(3) 

ภาพรวมผลการวิเคราะหค์วามพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
ความสุขในการท างาน 

3.99 3.92 4.15 

 
ภาพที่ 4.10  เปรียบเทียบความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน 

ระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

 
 4.8 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

 เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง
จากตารางที่ 4.7 พบว่า บุคลากรกลุ่มพนักงานราชการและลูกจ้าง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มากกว่า ข้าราชการ จึงจะเห็นได้ว่า ในการปฏิบัติงานข้าราชการควรได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ ด้าน เช่น  
การฝึกอบรมเฉพาะด้านการสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนาบุคคล และการสอนจากผู้มีประสบการณ์ 
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ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

 
ค าถาม 

Mean 
ข้าราชการ พนักงาน

ราชการ 
ลูกจ้าง 

1. ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย 4.13 
(3) 

4.31 
(1) 

4.29 
(1) 

2. ท่านได้รับการฝึกอบรมในงานท่ีตรงกับงานท่ีท่านไดร้ับมอบหมาย  3.08 3.86 3.89 

3. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับ
มอบหมาย 

4.17 
(1) 

4.20 
(3) 

4.22 
(3) 

4. ท่านได้รับการยอมรับ สนับสนนุซึ่งกันและกันของเพื่อนร่วมงาน  4.11 4.13 4.16 

5. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าในการท างาน  4.15 
(2) 

4.22 
(2) 

4.22 
(3) 

6. ท่านมีความพึงพอใจต่อการสนบัสนุนด้านวสัดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการใช้
ท างานได้อย่างเพียงพอกับความตอ้งการ  

3.89 4.01 4.02 

7. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จในงาน 4.07 4.00 3.89 

8. ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนนุให้เข้าร่วมอบรมดูงานสมัมนาและ
ศึกษาต่อเพื่อเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์  

3.86 3.77 3.78 

9. ปริมาณงานในความรับผดิชอบของท่านมีความเหมาะสมกับเวลาที่
ต้องปฏิบัติงาน 

3.89 3.98 4.31 
(2) 

10. งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้าทายและสามารถน ามาใช้งานได้  4.01 4.02 4.11 

ภาพรวมผลการวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.97 4.05 4.09 

ภาพที่ 4.11 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 
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 4.9 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 

 เมื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง  
จากตารางที่ 4.8 บุคลากรกลุ่มพนักงานราชการ และลูกจ้าง มีความผูกพันต่อองค์กร มากกว่า ข้าราชการ 
จึงจะเห็นได้ว่า องค์กรควรมีการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
บุคลากรในองค์กร รวมทั้ง ขีดเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในต าแหน่งอ่ืน 
แต่มีความรับผิดชอบใกล้เคียงกับงานเดิม  

ตารางท่ี 4.8  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง 

ค าถาม 
Mean 

ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 

1. ท่านสามารถท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบ  4.08 
(3) 

4.20 
(2) 

4.16 

2. ท่านจะแนะน าญาติ/เพื่อนและบุคคลที่ท่านรู้จักใหม้าท างานใน
หน่วยงานนี้  

3.72 3.90 4.04 

3. แม้ท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปอยู่กับหน่วยงานอืน่ 
และมรีายไดสู้งกว่าแต่ท่านก็สมคัรใจท่ีจะท างานให้หน่วยงานนี้ 

3.74 3.78 3.98 

4. ท่านสามารถท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

4.30 
(1) 

4.28 
(1) 

4.29 
(1) 

5. ท่านมองเห็นโอกาสในการเติบโตของตนเองในหน่วยงานนี้  3.65 3.98 4.09 

6. ท่านมีความกระตือรือร้นอยากจะมาท างาน  4.09 
(2) 

4.17 
(3) 

4.20 
(3) 

7. ท่านมักกล่าวถึงหน่วยงานในด้านบวกกับเพื่อนร่วมงานหรือคนท่ัวไป 4.05 4.16 4.20 
(3) 

8. ท่านมีความเตม็ใจและยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับ
หน่วยงานของท่าน ท้ังในเวลาราชการและวันหยุดราชการแม้ว่าท่าน
จะไมไ่ดร้ับค่าตอบแทนใด 

4.06 4.11 4.27 
(2) 

9. ท่านรู้สึกว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานแห่งนี้แล้วมีความสุขกายสบาย
ใจเหมาะสมที่จะเข้าท างานเป็นอยา่งยิ่งและมักจะเลา่เรื่องที่ดีให้เพื่อน
หน่วยงานอ่ืนฟังเสมอ  

3.99 4.12 4.20 

10. สาเหตุประการหนึ่ง ท่ีท่านไมค่ิดย้ายหน่วยงานถึงแม้ว่าจะมี
ทางเลือกที่ดีกว่า เป็นเพราะท่านมคีวามรูส้ึกผูกพันกับหน่วยงาน  

3.89 3.89 4.07 

ภาพรวมผลการวิเคราะหค์วามผูกพันต่อองค์กร 3.96 4.06 4.14 
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ภาพที่ 4.12  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 
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บทที่ 5 

สรุปผลและขอ้เสนอแนะ 
 
 การส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กรของ กพร. 
เป็นกิจกรรมที่ด าเนินการตามกรอบหลักเกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ก าหนดให้ส่วนราชการสร้างวัฒนธรรมการท างาน
ที่ดีมีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ โดยต้องมีกระบวนการในการค้นหาปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความ
ผูกพัน มีความคิดสร้างสรรค์ พัฒนาและสร้างผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ปัจจัยเหล่านี้อาจแตกต่าง
กันตามกลุ่มและระดับของบุคลากร มีการน าผลวิเคราะห์ไปปรับปรุงนโยบายในการบริหารงานบุคคล 
สิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน และสิ่งเก้ือหนุนการท างานต่าง ๆ ให้ดีขึ้น 

 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 กพร. ได้ด าเนินการส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ใน 4 ประเด็นหลัก ความพึงพอใจต่อองค์กร ความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
เพ่ือน าผลการส ารวจที่ได้รับไปวางแผนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กพร. ซึ่งได้ท า
การส ารวจกลุ่มตัวอย่างจ านวน 384 คน (จ านวนข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ทั้ง หมด 615 
คน) ประกอบด้วย บุคลากรของราชการส่วนกลางและราชการส่วนกลางในภูมิภาค สรุปผลการส ารวจความ
พึงพอใจในภาพรวม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 หรือร้อยละ 80.87 และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00 หรือร้อยละ 80 สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ ได้ดังนี้  

5.1 สรุปผลการศึกษา  

  จากผลการส ารวจความพึงพอใจ และความผูกพันในการท างานของบุคลกรต่อองค์กร 
สามารถสรุปผลการส ารวจประกอบด้วย ความพึงพอใจได้ 3 ประเด็น และความผูกพันต่อองค์กร 1 ประเด็น 
ดังนี้  

  5.1.1 ความพึงพอใจต่อองค์กร  มีค่าเฉลี่ยภาพรวมเท่ากับ 4.15 หรือร้อยละ 83 อยู่ใน
ระดับความพึงพอใจต่อองค์กร ค่อนข้างสูง โดยกลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจ สูงสุด 3 อันดับ ได้แก ่ 

   1) ท่านปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้ดี   ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25   
   2) ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการน าทีม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24  
   3) ผู้บริหารของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 

  5.1.2 ความพึงพอใจต่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน   มีค่าเฉลี่ย 
ในภาพรวมเท่ากับ 3.99 หรือร้อยละ 79.8 อยู่ในระดับความพึงพอใจต่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุข 
ในการท างานของ ค่อนข้างสูง โดยกลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตและความสุขในการ
ท างาน สูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  
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1) ท่านรู้สึกพอใจที่ท่านสามารถมีเวลาไปพักผ่อนท่องเที่ยวกับครอบครัว  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
   2) ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่เข้าร่วมกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  

เช่น การเข้าร่วมโครงการจิตอาสา  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12  
   3) ห้องท างานมีอากาศถ่ายเทมีแสงสว่างเพียงพอมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย  
      ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 

  5.1.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยในภาพรวมเท่ากับ 3.99 หรือร้อยละ 
79.80 อยู่ในระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ค่อนข้างสูง โดยกลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอในการ
ปฏิบัติงาน สูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  

   1) ท่านมีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย  และ 
    ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.18  
   2) ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าในการท างาน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17  
   3) ท่านได้รับการยอมรับ สนับสนุนซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 

  5.1.4 ความผูกพันต่อองค์กร  มีค่าเฉลี่ยในภาพรวมเท่ากับ 4.01 หรือร้อยละ 80 อยู่ใน
ระดับความผูกพันต่อองค์กร ค่อนข้างสูง โดยกลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงสุด 3 อันดับแรก 
ได้แก่  

   1) ท่านสามารถท างานที่รับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
      ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29  
   2) ท่านสามารถท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบ และ 
    ท่านมีความกระตือรือร้นอยากจะมาท างาน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 
   3) ท่านมักกล่าวถึงหน่วยงานในด้านบวกกับเพื่อนร่วมงานหรือคนทั่วไป และ 
    ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ 
    ให้กับหน่วยงานของท่าน ทั้งในเวลาราชการและ 
    วันหยุดราชการแม้ว่าท่านจะไม่ได้รับค่าตอบแทนใด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 

  5.1.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อองค์กรระหว่างข้าราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจ้าง พบว่า บุคลากรกลุ่มพนักงานราชการ และลูกจ้าง มีความพึงพอใจต่อองค์กร 
มากกว่า ข้าราชการ  

  5.1.6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุข 
ในการท างาน ระหว่างข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง พบว่า บุคลากรกลุ่มข้าราชการและ
ลูกจ้าง  มีความพึงพอใจในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน มากกว่า พนักงานราชการ 
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  5.1.7 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหว่างข้าราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจ้าง พบว่า บุคลากรกลุ่มพนักงานราชการ และลูกจ้าง มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มากกว่า ข้าราชการ 

  5.1.8 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง พบว่า บุคลากรกลุ่มพนักงานราชการ และลูกจ้าง มีความผูกพัน
ต่อองค์กร มากกว่า ข้าราชการ 

 5.2 ข้อเสนอแนะของบุคลากร กพร. 

  5.2.1 ด้านการบริหารงานองค์กร  

   1) ผู้บริหารระดับกองควรจะมีความเป็นผู้น าในกิจกรรมอ่ืน นอกเหนือจากงาน และ
แสดงถึงความใส่ใจกับพนักงานราชการหรือข้าราชการระดับปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น 

   2) ผู้บริหารปัจจุบันควรมีเมตตาธรรมในการบริหารงาน 
   3) ควรปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 
   4) ควรมีกิจกรรมสานสัมพันธ์และเปลี่ยนแนวคิดให้ทุกคนเพ่ือเป็นการกระตุ้นการ

ท างาน และสร้างความสัมพันธ์ให้แก่คนในองค์กร 
   5) ควรปรับเปลี่ยนโครงสร้างขององค์กรเป็นหน่วยงานแบบถาวร ไม่ใช่จัดตั้งแบบภายใน 

  5.2.2 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   1) ขอให้เจ้าหน้าที่ทุกคนรักองค์กรที่ท าอยู่ ตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ และ 
ดีที่สุดตามความสามารถที่ท าได้ สามัคคี ดูแลองค์กรเหมือนครอบครัวของตนเอง 
ซ่ือสัตย์ต่อตนเองและผู้อ่ืนทุกคน 

   2) ให้มีการอบรม/ฝึกปฏิบัติธรรมะเพ่ือขัดเกลาจิตใจของบุคลากร 
   3) สร้างจิตส านึกในการรับผิดชอบงานและการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันให้มาก

ขึ้นในข้าราชการรุ่นใหม่ ที่เริ่มมีการรับวัฒนธรรมต่างชาติเข้ามามากขึ้น มีความเป็น
ตัวเองค่อนข้างสูง ความเป็นมิตรน้อยลงซึ่งจะน ามาซึ่งความแตกร้าวในองค์กร  
ซึ่งต่างจากในอดีตที่บุคลากรในองค์กรท างานร่วมกันเป็นพ่ีเป็นน้องคอยช่วยเหลือ 
สนับสนุนกัน 

   4) ควรให้ข้าราชการได้ไปท างานพ้ืนที่ใกล้บ้าน ตามเขตต่าง ๆ จะท าให้ไม่ต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางมาท างาน รวมทั้งมีการย้ายงานหมุนเวียนทุก 4 ปี และเปิด
โอกาสให้มีการย้ายงานกลับภูมิล าเนา เพ่ือขวัญและก าลังใจ และควรมีการประเมิน
ในทุก ๆ ปี เรื่องการย้ายไปท างานใกล้บ้าน 
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   5) ควรมองความก้าวหน้าของบุคคลากรทุกสายงานในหน่วยงาน ไม่ใช่มีเฉพาะสายงาน
หลัก รวมถึงมีการปรับต าแหน่งในสายงานให้มีความก้าวหน้ามากขึ้น โดยมีการจัดท า 
Career Path และจัดให้มีการสอบเพื่อเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสม  

   6) โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรยังยึดติดกับผลประโยชน์ต่างตอบแทน   
   7) ควรมีระบบเทคโนโลยีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบการลา

ออนไลน์ ระบบประวัติบุคลกร (กพ. 7) เพ่ือให้เกิดความสะดวก ความรวดเร็ว ในการ
เข้าถึงข้อมูลของบุคคลและลดการใช้ทรัพยากร  

   8) ไม่อยากให้มีการโอนย้ายบุคลากรโดยไม่สมัครใจ บางคนตั้งถ่ินฐานวางแผนครอบครัว
ไว้แล้ว เมื่อถูกย้ายก็ต้องเริ่มใหม่ 

   9) ให้มีการอบรม สัมมนา ให้ทั่วถึงทุกคน ไม่ว่าจะตรงกับสายงานโดยตรง หรือ ทางอ้อม 
เพ่ือประโยชน์ในการเชื่อมโยงในการท างาน และเพ่ือความไม่แตกแยก 

   10) มีการตรวจสุขภาพผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับสารเคมีให้ได้รับการตรวจเพิ่มฟรี 
   11) ให้มีการผลักดันการปรับต าแหน่งเหมือนศาลร่วมด้วย 
   12) ให้มีการอบรมเกี่ยวกับงานด้านเครื่องมือวิทยาศาสตร์ และวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ

ทางเคมีของแร่ชนิดต่าง ๆ  
   13) ให้มีอบรมหลักการงานสารบรรณ การเขียนหนังสือภายใน หนังสือภายนอก และ 

อ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับงานสารบรรณ 
   14) ปรับปรุงเรื่องการวางหัวหน้างานที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับผิดชอบ  
   15) ปริมาณคนกับปริมาณงาน ไม่สอดคล้องกัน 

  5.2.3 ด้านอ่ืน ๆ 

  1) เร่งรัดปรับปรุงห้องน้ าในอาคาร  
  2) ลดขั้นตอนยุ่งยากในการเบิกจ่ายเบี้ยประชุม รวมถึงเงินยืมส าหรับไปราชการ โดยขอให้

อ านวยความสะดวกเท่าที่จะท าได้ ด้วยการไม่ก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ิมเติมไปจากที่
กระทรวงการคลังก าหนด เช่น การต้องขออนุมัติเบี้ยประชุมก่อนมีการประชุม เป็นต้น 

 5.3 ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะจากผู้วิจัย 

   1) การก าหนดข้อค าถามในแบบส ารวจบางประเด็นยังไม่ครอบคลุมประเด็นของผู้ประเมิน 
ดังนั้น ในการประเมินครั้งต่อไปจะปรับปรุงประเด็นค าถามให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น  

   2) การเก็บข้อมูลในการส ารวจมีกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย คือ กลุ่มข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้าง ซึ่งยังไม่ได้รับความสนใจและความร่วมมือในการตอบแบบ
ส ารวจจากกลุ่มตัวอย่าง เท่าที่ควร ดังนั้น ในการส ารวจครั้ งต่อไปจะมีก าร
ประชาสัมพันธ์ให้มากขึ้น รวมทั้งขอความร่วมมือบุคลากรใน กพร. ช่วยกรอกแบบ
ส ารวจเพื่อเป็นประโยชน์กับบุคลากรเอง  
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บรรณานุกรม 

 กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของ
ผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนได้เสีย ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 (พฤศจิกายน 2561)  

 กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของ
ผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนได้เสีย ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ธันวาคม 2562)  

 คณะท างานการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร ศูนย์ทันตกรรมระหว่างประเทศ กรมอนามัย ครั้งที่ 2
ปีงบประมาณ 2563  รายงานผลวิเคราะห์การส ารวจความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร  

 จรรยา ห่วงเทศ  ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรี
อยุธยาจ ากัด (มหาชน) ภาค208 (วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 2558) บทคัดยอ่ 

 ด ารงศักดิ์  ไชยแสน  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานประถมศึกษาจังหวัดเลย (ปริญญานิพนธ์ กศม. มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 2542) น.16-
17  

 เรณู  สุขฤกษกิจ ศึกษาปัจจัยที่มีผลกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท 
ท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน) (2554) 

 วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์  ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เนชั่น 
บรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)  (การค้นคว้าแบบอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเนชั่น 2557) บทคัดย่อ 

 ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา  รายงานผลการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (2555) 

ระบบออนไลน์ 

 กรมท่าอากาศยาน  ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท  
ท่าอากาศยานไทยจ ากัด  (มหาชน)  http://www.repository.rmutt.ac.th/bitstream/handle/ 
123456789/977/132358.pdf?sequence=1 (2554) 

 กิติพัฒน์  ดามาพงษ์  วิทยานิพนธ์ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากร 
ที่มีต่อส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)   สืบค้นเมื่อ 8 มิถุนายน 2563 
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5803010114_5489_5145.pdf 
(2559) 

 

http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5803010114_5489_5145.pdf
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 ชาญวุฒิ  บุญชม ความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน  
http://library1.nida.ac.th/termpaper6/sd/2553/19706.pdf 

 นิตยา  บ้านโก๋ ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 
กระทรวงคมนาคม  (สื บค้น เมื่ อ  8  มิ ถุ น ายน  2563 )  http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/ 
thesis/2015/TU_2015_5703010149_3756_2704.pdf (2558) 

 ประพงษ์  สร้อยเพชร วิทยานิพนธ์ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคม
และเทคโนโลยีสารสนเทศ http://it.nation.ac.th/studentresearch/files/5509143f.pdf (ธันวาคม 
2557)   

 สมจิตร  จันทร์เพ็ญ ความผกูพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน) http://library1.nida.ac.th/termpaper6/sd/2557/20100.pdf (2557) 

 ส่วนวิเคราะห์นโยบาย กองแผนงาน กรมชลประทาน ปัจจัยท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของภาครัฐ (PMQA) กรมชลประทาน http://kmcenter. 
rid.go.th/kcplan/KM%20Data/Research/Reserch%20PMQA.pdf (ตุลาคม 2558) 

 อุทุมพร รุ่งเรือง  ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บ ริ ษั ท  อุ ต ส า ห ก ร ร ม แ ป ร รู ป โ ค ร ง ส ร้ า ง เ ห ล็ ก  http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/ 
Utomphorn_R.pdf (มิถุนายน 2555) 

  

http://library1.nida.ac.th/termpaper6/sd/2553/19706.pdf
http://library1.nida.ac.th/termpaper6/sd/2557/20100.pdf
http://kmcenter.rid.go.th/kcplan/KM%20Data/Research/Reserch%20PMQA.pdf
http://kmcenter.rid.go.th/kcplan/KM%20Data/Research/Reserch%20PMQA.pdf
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Utomphorn_R.pdf
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Utomphorn_R.pdf
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ภาคผนวก 
แบบประเมินความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กร 
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ค าชี้แจง 
แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 : ความพึงพอใจต่อองค์กร  

ส่วนท่ี 3 : การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน  

ส่วนท่ี 4 : ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ส่วนท่ี 5 : ความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กร  

ส่วนท่ี 6 : ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

ค าชี้แจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับมากที่สุด  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.1 เพศ  

  ชาย       หญิง  

1.2 อายุ  

   20 - 29 ปี    30 - 39 ปี   40 - 49 ปี    50 - 60 ปี   

1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด 

   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปรญิญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

1.4 หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบนั  

   ส านักงานเลขานุการกรม           กองกฎหมาย 

      กองนวัตกรรมวัตถุดิบและอุตสาหกรรมต่อเนื่อง   กองบริการงานอนุญาต 

      กองบริหารจัดการวัตถุดบิอุตสาหกรรม             กองบริหารสิ่งแวดล้อม 

      กองยุทธศาสตร์และแผนงาน                         กองวิศวกรรมบริการ 

      ศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร          กลุ่มตรวจสอบภายใน 

      ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 1    ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 2 

      ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 3    ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 4 

      ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 5    ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 6 

      ส านักงานอุตสาหกรรมและการเหมืองแร่ เขต 7 

1.5 ต าแหน่งในปัจจุบัน  

    ต าแหน่ง                                                  ระดับ                                       

 

 

แบบประเมินความผูกพัน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่อองค์กร 

              แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) หมวด 5 : บุคลากร ที่มี

จุดมุ่งหมายในการค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากร อย่างเป็นระบบและครอบคลุมทั้ง

องค์กร จึงขอความร่วมมือท่านตอบแบบส ารวจตามความเป็นจริง เพื่อน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้ไปใช้ในการพัฒนา

องค์กรด้านระบบบริหารงานบุคคล การสร้างแรงจูงใจ การสร้างความผาสุก ความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากรทั่วไป 

ทั้งนี้ ขอขอบพระคุณในความร่วมมือเป็นอย่างสูง และจะเก็บรักษาผลการประเมินฯ และความคิดเห็นของท่านเป็นความลับ  
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ส่วนที่ 2: ความพึงพอใจต่อองค์กร 

ผู้บริหาร หมายถึง อธิบดี รองอธิบดี และผู้อ านวยการกอง/ศูนย์/กลุม่ 

ผู้บังคับบัญชาโดยตรง หมายถึง หวัหน้ากลุ่ม/หัวหน้าฝ่าย  

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

1. ผู้บริหารมีการสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจทิศทางและเป้าหมายขององค์กร
ได้เป็นอยา่งดี  

     

2. ผู้บริหารผลักดัน/สนับสนุนให้ใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ      

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านตดิตอ่สื่อสารในการให้ข้อมูลหรือแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างสะดวก 

     

4. ผู้บริหารของท่านเป็นแบบอยา่งที่ดีในการปฏิบัติงาน      

5. ผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการน าทีม       

6. ผู้บริหารใหค้วามยตุิธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน      

7. ท่านปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาไดด้ี       

8. ท่านมีความเช่ือถือไว้วางใจในการบริหารจัดการองค์กรของผู้บรหิาร 
ของท่าน 

     

9. ท่านเข้าใจนโยบายการบริหารองค์กรของท่าน       

10. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านมีการให้ความรู้เรื่องกฎหมาย 
ระเบียบข้อบังคับท่ีเกีย่วข้องในการปฏิบัติงาน 

     

  ข้าราชการ 

     เชี่ยวชาญ   ผู้อ านวยการ  ช านาญการพิเศษ   ช านาญการ  

         ปฏิบัติการ  อาวุโส         ช านาญงาน          ปฏิบัติงาน  

  พนักงานราชการ  

     กลุ่มงานบริการ  กลุ่มงานเทคนิค  กลุ่มบริหารท่ัวไป  กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ 

      ลูกจ้าง 

     ประจ า            ชั่วคราว           อื่นๆ 

1.6 อายุราชการ (การนับเวลา : เกินกว่า 6 เดือน ให้เป็น 1 ปี)  

  1- 5 ป ี  6 - 10 ปี     11 - 15 ปี        16 - 20 ปี    

                21 - 25 ปี   26 - 30 ปี             31 - 35 ปี         36 ปี ขึ้นไป            

1.7 บทบาทหน้าท่ีในงานปัจจุบัน 

  ผู้อ านวยการ  หัวหน้า/ฝ่าย/กลุ่มงาน ท่ีมีผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้ปฏิบัติงาน 
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ส่วนที่ 3: การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน  

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

1. หน่วยงานจัดให้มีตรวจสุขภาพเป็นประจ าปี (ปีละ 2 ครั้ง)      

2. หน่วยงานจัดให้มีกิจกรรมสันทนาการ เช่น กีฬาสี งานเลี้ยงสังสรรค์ภายใน
องค์กร 

     

3. หน่วยงานมีวัฒนธรรมการท างานแบบพ่ีสอนน้อง       
4. หน่วยงานมีวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างอบอุ่นเหมือนเป็นครอบครัว

เดียวกัน  
     

5. ท่านรู้สึกพอใจที่ท่านสามารถมีเวลาไปพักผ่อนท่องเท่ียวกับครอบครัว       
6. ห้องท างานมีอากาศถ่ายเท มีแสงสว่างเพียงพอ มีความสะอาดเป็นระเบียบ

เรียบร้อย  
     

7. ท่านมีความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการของหน่วยงาน       
8. ท่านมีความพึงพอใจต่อการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน เช่น ยกย่อง

ชมเชย ให้รางวัล เป็นต้น 
     

9. งานท่ีท่านท าอยู่สามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว  เวลาครอบครัว 
และสังคมได้อย่างเหมาะสม 

     

10. ท่านมีความเต็มใจและยินดีท่ีเข้าร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ ต่อสังคม เช่น 
การเข้าร่วมโครงการจิตอาสา เป็นต้น 

     

ส่วนที่ 4 : ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

1. ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย      
2. ท่านได้รับการฝึกอบรมในงานท่ีตรงกับงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย       
3. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย      
4. ท่านได้รับการยอมรับ สนับสนุนซ่ึงกันและกันของเพื่อนร่วมงาน       
5. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าในการท างาน       
6. ท่านมีความพึงพอใจต่อการสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการใช้ท างานได้

อย่างเพียงพอกับความต้องการ  
     

7. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จในงาน      
8. ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมอบรมดูงานสัมมนาและศึกษาต่อ

เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์  
     

9. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสมกับเวลาท่ีต้อง
ปฏิบัติงาน 

     

10. งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้าทายและสามารถน ามาใช้งานได้       
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ส่วนที่ 5: ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

1. ท่านสามารถท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบ       

2. ท่านจะแนะน าญาติ/เพื่อนและบุคคลที่ท่านรู้จักใหม้าท างาน 
ในหน่วยงานนี้  

     

3. แม้ท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปอยู่กับหน่วยงานอืน่  
และมรีายไดสู้งกว่าแต่ท่านก็สมคัรใจท่ีจะท างานให้หน่วยงานนี้ 

     

4. ท่านสามารถท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

     

5. ท่านมองเห็นโอกาสในการเติบโตของตนเองในหน่วยงานนี้       

6. ท่านมีความกระตือรือร้นอยากจะมาท างาน       

7. ท่านมักกล่าวถึงหน่วยงานในด้านบวกกับเพื่อนร่วมงานหรือคนท่ัวไป      
8. ท่านมีความเตม็ใจและยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับ

หน่วยงานของท่าน ท้ังในเวลาราชการและวันหยุดราชการแม้ว่าท่านจะ
ไม่ได้รับคา่ตอบแทนใด 

     

9. ท่านรู้สึกว่าท่านปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานแห่งนี้แล้วมีความสุขกายสบาย
ใจเหมาะสมที่จะเข้าท างานเป็นอยา่งยิ่งและมักจะเลา่เรื่องที่ดีให้เพื่อน
หน่วยงานอ่ืนฟังเสมอ  

     

10. สาเหตุประการหนึ่ง ท่ีท่านไมค่ิดย้ายหน่วยงานถึงแม้ว่าจะมีทางเลือก 
ที่ดีกว่า เป็นเพราะท่านมีความรู้สกึผูกพันกับหน่วยงาน  

     

ส่วนที่ 6 : ข้อเสนอแนะอื่นๆ ท่านสามารถแสดงความคิดเหน็และข้อเสนอแนะที่เปน็ประโยชน์ต่อการบริหารงาน น าไป

ปรับปรุงแก้ไขเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร (ถ้ามี)  

 

  

 

  

 

  

**ขอขอบคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบส ารวจการประเมิน* 
กพบ.กยผ. 

22 เม.ย. 63 


