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       สว.  137    /2557   20  กุมภาพันธ์  2557 

 แผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2556 – 2558 และแผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 

เรียน   หัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป ส านัก กอง  ผอ.กตน. และ ผอ.กพร. 

  ตามท่ีคณะท างานจัดท าแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร
ได้ด าเนินการส ารวจความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมชลประทาน  พร้อมจัดประชุมเพ่ือทบทวน
แผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ           
พ.ศ. 2556 – 2558 และแผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 เมื่อวันที่ 21 พฤศจิกายน 
2556 เสร็จเรียบร้อยแล้วนั้น 

  บัดนี้  กรมได้เห็นชอบแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 – 2558  และแผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 
เมื่อวันที่  7  กุมภาพันธ์  2557  ตามเอกสารที่แนบ  สามารถดาวน์โหลดรายละเอียดแผนกลยุทธ์ฯ และ   
แผนปฏิบัติงานฯ ได้ที่ http://kromchol.rid.go.th/person/sawad/index.html 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบ  และแจ้งผู้เกี่ยวข้องด าเนินการตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้าง      
ความผาสุก  และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2556 – 2558 และ      
แผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 ต่อไป 

 

            
         (นายสมบุญ  ศรีเมือง) 
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แผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพัน 
ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556-2558 
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คณะท างานเสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มตี่อองค์กร 

 



 

ค าน า 
 

   การจัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๕๘ และแผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๖ เป็นไปตาม
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  และเพ่ือให้การด าเนินการแผนการปรับปรุงองค์กรตามเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  หมวดที่ ๕  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้บุคลากรของกรม
ชลประทานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และจะมีผลต่อความผาสุกในชีวิตโดยรวมของตนเองอันเกิดขึ้นใน
องค์กร  การท างานโดยเฉพาะในองค์กรที่ต้องการแรงจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคลากรที่มีค่าให้อยู่กับองค์กร
ต่อไป ดังนั้น หากเจ้าหน้าที่กรมชลประทานมีความผาสุกในชีวิตการท างานแล้ว จะเกิดความรักความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งเป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร  และเต็มใจที่จะทุ่มเท
ก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติงานภารกิจขององค์กร  พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานก็จะมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรอย่างแท้จริง มุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  กรมชลประทาน ได้แต่งตั้งคณะท างานเสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองค์กร ตามค าสั่งกรมชลประทานที่ ข 405/2555 ลงวันที่ 2 เมษายน 2555 เพ่ือรับผิดชอบ ก ากับ 
ติดตามความก้าวหน้าของผลการด าเนินงาน จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556-2558 และแผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2556 ขึ้นเพื่อเป็นกรอบทิศทางในการด าเนินงานต่อไป 

  ส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ.2557  คณะท างานเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ได้ประชุมทบทวนผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและ       
ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556-2558 และแผนปฏิบัติงานประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2556 และได้มีมติเห็นชอบแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556-2558 และแผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 
แล้ว เมื่อวันที่ 21 พฤศจิกายน 2556  

 

 

 

 

คณะท างานเสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

           



 

สารบัญ 
 
                   หน้า 
ค าน า              
สารบัญ                      
สารบัญตาราง                         
การเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน       

ความส าคัญของความผาสุก         1 
กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
ที่มีต่อองค์กร          2 

 กรอบแนวคิด          ๓ 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง       ๔ 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล        6 
ข้อมูลความผาสุก          ๗ 

 ผลการวิเคราะห์ GAP Analysis ปัจจัยความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน   8  

 การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร      
  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร       9 
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร       9 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล        ๑2 
  ข้อมูลความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร     ๑๓ 
 ผลการวิเคราะห์ GAP Analysis ปัจจัยความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร   ๑5 
 กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
 ที่มีต่อองค์กร         ๑6 

รายงานผลส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๖       ๑7 
รายงานการประชุมคณะท างานเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
ที่มีต่อองค์กร         ๓9 
แผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร   

  ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๕๘  และแผนปฏิบัติงานประจ าปี 
งบประมาณ พ.ศ.๒๕๕7         46 

  
 

 



 

สารบัญตาราง 

 
 ตารางท่ี                 หน้า 
 
ความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน 

ตารางที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม         6 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและเบี่ยงเบนมาตรฐานความผาสุก       7 

ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ตารางที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม      ๑2 

ตารางที่ 2  ค่าเฉลี่ยและเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร    ๑4    

รายงานผลวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๖         

ตารางที่ ๑ ข้อมูลแสดงส่วนบุคคลในการตอบแบบสอบถาม     ๒2 

ตารางที่ ๒ แสดงร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน 
              ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๖      ๒5 

ตารางที่ ๓ แสดงร้อยละความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
    ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๖      ๒8 

ตารางที่ ๔ แสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน 
              แยกตามด้านต่างๆ ตามข้อค าถาม      31 

ตารางที่ ๕ แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
            แยกตามด้านต่างๆ ตามข้อค าถาม      35 

ตารางที่ ๖ ตารางแสดงผลความพึงพอใจของบุคลากรกรมชลประทานที่มีต่อการปฏิบัติงาน  
         เปรียบเทียบปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๓ – ๒๕๕๕     ๓7 
        
 

 

 

 

 



 

การเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน  

ความส าคัญของความผาสุก 
   ตามค าสั่งกรมชลประทานที่  ข 699/2552 ลงวันที่  17 สิงหาคม 2552 แต่งตั้ ง
คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  การพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ  มีจุดมุ่งหมายเพ่ือยกระดับมาตรฐานและคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  โดยด าเนินการ
ประเมินองค์กรด้วยตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management  
Quality Award) ที่มุ่งเน้นให้องค์กรทุกระดับหันมาใส่ใจในการพัฒนาคุณภาพขององค์กร  ตลอดจนมุ่งสู่ความ
เป็นองค์การที่เป็นเลิศ โดยให้หลักความส าคัญในหลักการบริหารจัดการ 7 หมวด คือ 

 1) การน าองค์กร  บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร  
 2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  ทุกส่วนราชการจะต้องจัดท าแผนยุทธศาสตร์องค์กรให้

สอดคล้องกับแผนบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล รวมถึงต้องมีการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ  ในการจัดท า
แผนปฏิบัติราชการประจ าปี   

 3) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  คือการจ าแนกกลุ่มผู้รับบริการ 
และมีข้อมูลความต้องการ ความคาดหวัง ตลอดจนความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจบริการ เพ่ือใช้ในการพัฒนา
และปรับปรุงบริการของหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง  

 4) การวัด การวิเคราะห์  และการจัดการความรู้  เป็นการจัดการเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ 
และการใช้ประโยชน์ของข้อมูลเพื่อการปฏิบัติงาน   

 5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล   องค์กรต้องค านึงถึงการจัดระบบบริหารบุคคลที่เหมาะสม   
แผนการพัฒนาบุคลากร รวมถึงระบบแรงจูงใจและความผาสุกของบุคลากร 

 6) การจัดการกระบวนการ  เป็นเรื่องของการทบทวนและปรับปรุงประสิทธิภาพระบบงาน 
การลดขั้นตอนและระยะเวลาการให้บริการ  

  7) ผลลัพธ์การด าเนินงาน  วิธีการน าเสนอเพ่ือแสดงผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของ         
กรมชลประทาน 

   ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการแผนการปรับปรุงองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA)  หมวดที่ ๕  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และเพ่ือเป็นการปรับปรุงกระบวนการด าเนินงาน
ของกรมชลประทาน เพ่ือลดช่องว่างระหว่างความส าคัญกับความพึงพอใจจากผลส ารวจการพัฒนาองค์กร ตาม
กรอบการประเมินผลภาคราชการแบบบูรณาการ Government Evaluation system ซึ่งกรมชลประทานได้
เห็นชอบให้มีการปรับปรุงการด าเนินงานตามปัจจัยและแนวทางการด าเนินการ เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และ
ต่อเนื่อง จึงแต่งตั้งคณะท างานเสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ตามค าสั่ง   
กรมชลประทานที่ ข 405/2555 ลงวันที่ 2 เมษายน 2555 เพ่ือด าเนินการดังกล่าว และด าเนินการตาม
HRP 2 : ส่วนราชการก าหนดแนวทางการประเมินความผูกพันของบุคลากร ที่เชื่อมโยงและส่งผลการ
ด าเนินงานที่ส าคัญของกรม เพื่อก าหนดโครงการในการปรับปรุงทั้งด้านบุคลากร และผลลัพธ์การด าเนินงานให้
เป็นไปตามแนวทางของกรมชลประทาน 
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กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

มีข้ันตอนการด าเนินงานประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะท างาน ก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ รวมทั้งร่วมประชุมระดมความคิดเห็นใน 
                การก าหนดปัจจัยเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ขั้นตอนที่ 2  ส ารวจปัจจัยเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ขั้นตอนที่ 3  ประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มี
  ต่อองค์กร 

ขั้นตอนที่ 4  ก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายของกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของ  
                    บุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๕๘ และแผนปฏิบัติงาน 
                    ประจ าปี 

ขั้นตอนที่ 5  ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ 
                    องค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๕๘ และแผนปฏิบัติงานประจ าปี 

ขั้นตอนที่ 6  ติดตามผลการด าเนินการแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากร      
      ที่มตี่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๕๘ และแผนปฏิบัติงานประจ าปี    

ขั้นตอนที่ 7  ทบทวนผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี เพ่ือน าผลของการด าเนินงาน ปัญหา 
  อุปสรรค และข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแผนงานต่อไป  
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กรอบแนวคิด 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1.ปัจจัยส่วนบุคคล 

  1.1 เพศ 

  1.2 สถานที่ตั้งของหน่วยงาน   

  1.3 อายุ 

  1.4 ระดับการศึกษา 

  1.5 สถานภาพการรับราชการ 

  1.6 อายุราชการ 

   2. ปัจจัยความผาสุก   

    2.1 ด้านลักษณะงาน 

    2.2 ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า 

    2.3 ด้านเพื่อนร่วมงาน 

    2.4 ด้านผู้บังคับบัญชา 

    2.5 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

    2.6 ด้านสถานที่และสิ่งอ านวย 

          ความสะดวก 

 

 

 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 

1.ความพยายามทุม่เทปฏิบัติงาน   
เพื่อให้บรรลวุัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

2.ความภาคภูมิใจและจงรักภักดี
ต่อองค์กร 

3.การด ารงสมาชิกภาพและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

   ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) และคณะ ได้ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานสรุปว่า 
ความพึงพอใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กัน กล่าวคือ หากได้รับการตอบสนองความ
ต้องการย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ ความพึงพอใจน ามาซึ่งความขยันขันแข็งและเสียสละอุทิศตนเพ่ือการ
ท างาน ผลการปฏิบัติงานที่สูงท าให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึนด้วย และได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลท าให้มีความสุข และปัจจัยใด
ที่ท าให้คนไม่มีความสุข พบว่า ตัวแปรที่ท าให้บุคคลในองค์กรเกิดความรู้สึกที่ดี ได้แก่ ความส าเร็จของงาน 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง การได้รับการยอมรับนับถือ และกิจกรรมระหว่างการท างาน 
ส่วนตัวแปรที่ท าให้บุคคลในองค์กรเกิดความรู้สึกที่ไม่ดี ได้แก่ สภาพการท างาน การบังคับบัญชา เงินเดือน 
ความมั่นคงในงาน กฎระเบียบ และการปฏิบัติขององค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในงาน เขาจึงได้
สรุปเป็นทฤษฎี 2 ปัจจัย ซึ่งกล่าวถึงมนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการ 2 ด้าน คือ ความต้องการทางด้าน
สุขอนามัย Hygiene Needs) หรือปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) และความต้องการด้านการจูงใจ 
(Motivator Needs) หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Fators) ส าหรับแนวทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ถูก
จัดอยู่ในกลุ่มทฤษฎีจูงใจแบบเนื้อหา (Content THeories) ด้วยเช่นกัน  
   ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กนั้น หากความต้องการทางด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่ มนุษย์จะเกิดความไม่พึงพอใจ แต่ถึงแม้ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่ 
มนุษย์ก็ยังพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดอยู่ดี กลับจะรู้สึกเฉย ๆ ให้มากก็ดี ไม่ให้เลยก็เกิดเรื่ อง ฉะนั้น การตอบสนอง
ความต้องการด้านสุขอนามัยของมนุษย์จะเป็นเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไม่พึงพอใจลงเท่านั้น แต่ไม่สามารถ
จะท าให้มนุษย์พอใจได้ ในขณะเดียวกันหากความต้องการด้านการจูงใจ (Motivator Factors) ได้รับการ
ตอบสนองอย่างเต็มที่มนุษย์จะรู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบัติงานด้วยความรักในหน้าที่ อุทิศตนเองอย่างหนัก 
รวมทั้งเสียสละทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย แต่หากไม่ได้รับการตอบสนองมนุษย์ก็จะรู้สึก
เฉย ๆ ไม่ยินดียินร้ายอาจท างานหรือไม่สนใจที่จะอุทิศตนเองแต่อย่างใด สามารถแยกรายละเอียดของปัจจัยได้
ดังต่อไปนี้ 
   1.ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน (Satisfiers) หรือเรียกอีกอย่างว่า ปัจจัยจูง
ใจ(Motivator Factors) หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Fators) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน คือ การ
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน 
(Work-Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advencement) และการมี โอกาส
เจริญเติบโต(Possibility Growth) 
  2.ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Dissatisfiers) หรือเรียกอีกอย่างว่า 
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) ประกอบด้วยองค์ประกอบ      
 
 

 



 

-5- 
 
ที่ส าคัญอยู่ 8 องค์ประกอบ คือ ความต้องการหรือเป้าหมาย การควบคุมบังคับ เงื่อนไขการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) เงินเดือนหรือรายได้ (Salary) สถานภาพ (Status) 
ความมั่นคง (Security) และปัจจัยต่าง ๆ ในชีวิตส่วนตัว (Factors in Personal life)  ซึ่งโดยสรุปแล้ว ความ
ต้องการภายในหากได้รับการตอบสนอง มนุษย์ย่อมพึงพอใจ และพร้อมที่จะขยันขันแข็งอุทิศตนเองให้กับงาน
อย่างไม่รู้เหน็ดเหนื่อย ดังนั้น จึงควรเลือกเอาปัจจัยภายในมาเป็นเครื่องมือในการจูงใจ ขณะเดียวกันก็ต้อง
ตอบสนองความต้องการภายนอก อันเป็นพ้ืนฐานด้านสุขอนามัย ที่มนุษย์ทุกคนต้องการเพ่ือยังชีพ ให้อยู่ใน
ระดับท่ีพอเหมาะแก่ระดับความต้องการของแต่ละบุคคล 
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สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

   การส ารวจปัจจัยความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน  กอง ส านักของกรมชลประทาน 
โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1,425 ฉบับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  1.ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  2.ข้อมูลด้านปัจจัยความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน  

1.ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
      ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 774 คน คิดเป็นร้อยละ 54.32  อายุ
มากกว่า  50 ปี จ านวน 615 คน คิดเป็นร้อยละ 43.15 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 758 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.19 สถานภาพการรับราชการ เป็นลูกจ้างประจ า 734 คิดเป็นร้อยละ 51.51 อายุ
ราชการ มากกว่า 20 ปี จ านวน 767 คน คิดเป็นร้อยละ 53.82 รายละเอียดดังตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
  ภูมหิลังของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 
จ านวน 

(N=1,425 คน) 
ร้อยละ 

1.เพศ 
   - ชาย 
   - หญิง 

 
774 
651 

 
54.32 
45.68 

2.อายุ 
   - 20-30 ป ี
   - 31-40 ป ี
   - 41-50 ป ี
   - มากกว่า 50 ปี    

 
56 

266 
488 
615 

3.93 
18.67 
34.25 
43.15 

3. ระดับการศึกษา 
    - ต่ ากว่าปริญญาตรี 
    - ปริญญาตรี 
    - สูงกว่าปริญญาตรี 

 
758 
523 
144 

 
53.19 
36.70 
10.11 

4. สถานภาพการรับราชการ 
    - ข้าราชการ 
    - ลูกจ้างประจ า 
    - พนักงานราชการ 

 
508 
734 
183 

 
35.65 
51.51 
12.84 
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5.อายุราชการ 
   - น้อยกว่า 10 ปี 
   - 10-15 ป ี
   - 16-20 ป ี
   - มากกว่า 20 ปี 

 
251 
198 
209 
767 

 
17.60 
13.90 
14.67 
53.82 

 
2.ข้อมูลความผาสุก  
     ปัจจัยความผาสุก 
            เจ้าหน้าที่กรมชลประทานมีความคิดเห็นต่อความผาสุก โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 2.78 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 และให้ความส าคัญ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
2.49 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า เจ้าหน้าที่กรมชลประทานมีความคิดเห็น
ด้านเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 1 รองลงมาได้แก่ ด้านลักษณะงาน และด้านการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับสุดท้าย รายละเอียด  ดังตารางที่ 2 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและเบี่ยงเบนมาตรฐานความผาสุก  
 

 
 

ปัจจัยความผาสุก 
 

 
 
X 

 
 

SD 

ระดับ        
ความพึง
พอใจ/
ความ
คิดเห็น 

 
 

อันดับ 

 
 
X 

 
 

SD 

 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

1. ด้านลักษณะงาน 2.93 0.47 มาก 2 2.55 0.49 มาก 

2.ความมั่นคงและความก้าวหน้า 2.67 0.54 มาก 5 2.42 0.61 มาก 

3. ด้านเพื่อนร่วมงาน 2.95 0.51 มาก 1 2.56 0.51 มาก 

4. ด้านผู้บังคับบัญชา 2.78 0.62 มาก 3 2.51 0.59 มาก 

5. ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

2.58 0.58 มาก 6 2.40 0.62 มาก 

6. ด้านสถานที่และสิ่งอ านวย
ความสะดวก 

2.74 0.53 มาก 4 2.50 0.53 มาก 

รวม 2.78 0.42 มาก  2.49 0.45 มาก 
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แสดงผลการวิเคราะห์ GAP Analysis ปัจจัยความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน 

 

 

 

3rd Priority 
Low Importance-High Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญไม่
มากนักแต่มีระดับความพึงพอใจสูง หรือองค์กรอาจ
สนับสนุนสิ่งที่บุคลากรมิได้ให้ความส าคัญ ) 
 

2nd Priority 
High Importance-High Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญสูง 
และบุคลากรมีระดับความพอใจสูง ถือเป็นจุดส าคัญ
ขององค์กร ควรรักษามาตรฐานนี้ไว้ 
 

4th Priority 
Low Importance-Low Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญไม่
มากนักและมีความพึงพอใจต่ า ดังนั้นจึงไม่จ าเป็นต้อง
ปรับปรุงในขณะนี้ หรืออาจลดกิจกรรมด้านนี้ลงได้
หากไม่มีความส าคัญ หรือเปลี่ยนไปท าอย่างอ่ืนแทน 
 

1st Priority 
High Importance-Low Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญสูง 
แต่พนักงานมีระดับความพอใจต่ า ต้องปรับปรุงเพ่ือ
สร้างความพึงพอใจเป็นอันดับต้นๆ  
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ความส าคญั 

ความพงึพอใจ 

First Priority ! 

Second Priority ! 
Third Priority 

Fourth Priority 

1.ลักษณะงาน 

4.ผู้บังคับบัญชา 

5.การเสริมสร้างแรงจูงใจและค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

3.เพื่อร่วมงาน 

2.ความมัน่คงและก้าวหน้า 6.สถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 
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การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

(Employee  Engagement) 

   ตามค าสั่งกรมชลประทานที่  ข 699/2552 ลงวันที่  17 สิงหาคม 2552 แต่งตั้ง
คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  และเพ่ือให้การ
ด าเนินการแผนการปรับปรุงองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  หมวดที่ ๕  การ
มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และเพ่ือเป็นการปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานของกรม เพ่ือลดช่องว่างระหว่าง
ความส าคัญกับความพึงพอใจจากผลส ารวจการพัฒนาองค์กร ตามกรอบการประเมินผลภาคราชการแบบ
บูรณาการ (Government Evaluation system (GES) ซึ่งกรมชลประทานได้เห็นชอบให้มีการปรับปรุงการ
ด าเนินงานตามปัจจัยและแนวทางการด าเนินการ เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และต่อเนื่อง จึงแต่งตั้ง
คณะท างานเสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ตามค าสั่งกรมชลประทานที่ ข  
405/2555 ลงวันที่ 2 เมษายน 2555 เพ่ือด าเนินการดังกล่าว และด าเนินการตาม HRP 2: ส่วนราชการ
ก าหนดแนวทางการประเมินความผูกพันของบุคลากร ที่เชื่อมโยงและส่งผลการด าเนินงานที่ส าคัญของกรม  
เพ่ือก าหนดโครงการในการปรับปรุงทั้งด้านบุคลากร และผลลัพธ์การด าเนินงานให้เป็นไปตามแนวทางของกรม
ชลประทาน  

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

   สเตรียร์  (Steers. )  ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร  มีจุดร่วมที่เหมือนกันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ และเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติงานภารกิจขององค์กร  พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานจะมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย  

  สแลนซิค (Salancil) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึงพฤติกรรมของแต่
ละบุคคลที่แสดงออกมานั้น มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะ
มีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าหรือ     
ต่ ากว่า 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
  ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการอยู่รอด และความมีประสิทธิผลของ
องค์กร และเป็นตัวท านายอัตราการลาออกจากงาน และผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า และความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งชี้ถึงความมี
ประสิทธิผลขององค์กรที่ส าคัญอีกด้วย นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังมีความส าคัญในเรื่องอ่ืน ๆ  
  ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้
ดีกว่า การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ 
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1. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงาน
สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านั้น 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรท างานได้ดีขึ้น 
  3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กรอีกด้วย 
ปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลก่อให้เกิด “ความผูกพันของพนักงาน” ที่มีต่อองค์กร 
   1. ความส าคัญและคุณค่าของงาน พนักงานจะพิจารณาว่างานที่ตนได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 
มีความท้าทายต่อความสามารถของตนมากมายเพียงใด ผู้บังคับบัญชาหรือองค์กรให้ความส าคัญหรือไม่โดย
พิจารณาจากสิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับการท างาน อีกทั้งผลลัพธ์จากความส าเร็จของงานที่ได้รับการ
ยอมรับหรือแสดงการยกย่องชมเชยมากน้อยอย่างไร 
   2. โอกาสของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะของงานเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้า 
ตามเส้นทางสายอาชีพในองค์กรได้มากเพียงใด  
   3. การพัฒนาพนักงาน องค์กรได้มีความตั้งใจส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะ
แก่พนักงานหรือไม่ เพราะการพัฒนาพนักงานจะเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนางานให้ก้าวหน้าดีขึ้นซึ่งจะ
เชื่อมโยงกับการสร้างโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้ด้วย 
   4. การสื่อสารที่ดีจากผู้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการสื่อความจากผู้บังคับบัญชาถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความชัดเจน 2 กรณี ดังนี้ 
 กรณีท่ี 1 การชี้แจงให้เข้าใจ วิสัยทัศน์และเป้าหมายของงานและความส าเร็จของงาน 
 กรณีท่ี 2 การแจ้งผลการประเมินผลงาน การติดตามงานมีผลอย่างไร ต้องปรับปรุงหรือให้ค าแนะน า
ในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและลดแรงศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชาได้ 
   5. สัมพันธภาพในการท างาน สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานร่วมกันเป็นทีม
ระหว่างพนักงาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นภาวะอารมณ์ ความรู้สึก มีผลต่อการลดความ
ผูกพันของพนักงาน 
   6. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ การออกเสียงแสดงความคิดเห็น
ของพนักงานเป็นการเพ่ิมความหมายการเป็นส่วนหนึ่งของงานได้ 
   7.  การให้ความส าคัญต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน สิ่งส าคัญอีกอย่างหนึ่งคือ
การให้ผลตอบแทนการท างานและสวัสดิการที่เหมาะสม รวมทั้งความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัวของพนักงาน 
   8. เกียรติภูมิชื่อเสียงขององค์กร องค์กรมีการด าเนินการภายใต้ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส มี
วัฒนธรรมและค่านิยมที่ดีงาม มีความมั่นคง น่าเชื่อถือ มีเกียรติภูมิและชื่อเสียงต่อสาธารณะชนมากเท่าไร ย่อม
ก่อให้เกิดแรงศรัทธา แรงบันดาลใจและสร้างความภูมิใจให้แก่พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน  
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จากผลการวิจัยของ The Gallup Organization  สามารถแบ่งกลุ่มความผูกพันเป็น 3 กลุ่ม 

กลุ่มแรก  
พนักงานที่มีความผูกพันสูง (Actively engaged employees) เป็นกลุ่มดาวเด่นขององค์กรมีความมุ่งมั่นต่อ
งาน มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรอย่างแน่นแฟ้น ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงอยู่เสมอ และแสวงหาแนวทางการ
พัฒนาตนเองและองค์กรโดยรวมอยู่ตลอดเวลา 

กลุ่มท่ีสอง  
พนักงานที่มีความผูกพันเพียงพอ (Not engaged employees) กลุ่มนี้มีจ านวนมากกว่าครึ่งหนึ่งขององค์กร 
จากคะแนนผลส ารวจตามเกณฑ์ความผูกพันให้ความหมายของคนกลุ่มนี้ว่า  “เป็นผีดิบขององค์กร”  ซึ่งมา
ท างานทุกวัน แต่ก็ท างานไปวัน ๆ ตามความต้องการของงานขั้นพ้ืนฐานเท่านั้น  ปราศจากความมุ่งมั่นในงาน
และการสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ แต่ก็ไม่ต่อต้านแนวทางขององค์กร 

กลุ่มท่ีสาม  
พนักงานที่ไร้ความผูกพันโดยสิ้นเชิง (Actively disengaged employees ) กลุ่มนี้ไม่มีความสุขในการท างาน 
และเป็นปัญหาต่อองค์กรเป็นอย่างมาก มีความรู้สึกเป็นลบต่อองค์กร นอกจากตนเองจะไม่สร้างผลงานแล้ว ยัง
พยายามแพร่ความไม่มีสุขไปยังเพื่อนร่วมงานรอบข้าง โดยพยายามขัดขวางการสร้างผลงานของผู้อื่นด้วย 

**หากองค์กรใดมีสัดส่วนของกลุ่มแรกเพ่ิมขึ้น และกลุ่มสามน้อยลงเรื่อยๆ หรือไม่มีเลย องค์กรที่รับผิดชอบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องน าปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความผูกพันของพนักงานมาพิจารณา**  
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สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

   การส ารวจปัจจัยความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร กอง ส านักของกรมชลประทาน โดย
มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1,425 ฉบับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

  1.ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  2.ข้อมูลด้านความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
 

1.ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
      ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 774 คน คิดเป็นร้อยละ 54.32  อายุ
มากกว่า  50 ปี จ านวน 615 คน คิดเป็นร้อยละ 43.15 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 758 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.19 สถานภาพการรับราชการ เป็นลูกจ้างประจ า 734 คิดเป็นร้อยละ 51.51 อายุ
ราชการ มากกว่า 20 ปี จ านวน 767 คน คิดเป็นร้อยละ 53.82 รายละเอียดดังตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

    
ภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน 
(N=1,425 คน) 

ร้อยละ 

1.เพศ 
   - ชาย 
   - หญิง 

 
774 
651 

 
54.32 
45.68 

2.อายุ 
   - 20-30 ปี 
   - 31-40 ปี 
   - 41-50 ปี 
   - มากกว่า 50 ปี 

 
56 

266 
488 
615 

3.93 
18.67 
34.25 
43.15 

3. ระดับการศึกษา 
    - ต่ ากว่าปริญญาตรี 
    - ปริญญาตรี 
    - สูงกว่าปริญญาตรี 

 
758 
523 
144 

 
53.19 
36.70 
10.11 
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ภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน 
(N=1,425 คน) 

ร้อยละ 

4. สถานภาพการรับราชการ 
    - ข้าราชการ 
    - ลูกจ้างประจ า 
    - พนักงานราชการ 

 
508 
734 
183 

 
35.65 
51.51 
12.84 

5.อายุราชการ 
   - น้อยกว่า 10 ปี 
   - 10-15 ปี 
   - 16-20 ปี 
   - มากกว่า 20 ปี 

 
251 
198 
209 
767 

 
17.60 
13.90 
14.67 
53.82 

 
 2.ข้อมูลความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
    ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
           เจ้าหน้าที่กรมชลประทานมีความคิดเห็นต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42  และให้ความส าคัญ โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า เจ้าหน้าที่      
กรมชลประทานมีความคิดเห็นด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 1 
รองลงมาได้แก่ ด้านการด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  อยู่ในระดับมาก และความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับสุดท้าย รายละเอียดดัง     
ตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 

 

ความผูกพันของบุคลากรที่มี 
ต่อองค์กร 

 

 

X 

 

SD 

ระดับ        
ความพึง
พอใจ/
ความ
คิดเห็น 

 

อันดับ 

 

X 

 

SD 

 

ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

1.ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

3.09 0.44 มาก 3 2.68 0.43 มาก 

2.ความภาคภูมิใจและจงรักภักดี
ต่อองค์กร 

3.24 0.49 มาก 1 2.72 0.41 มาก 

3. การด ารงสมาชิกภาพและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 

3.13 0.51 มาก 2 2.61 0.45 มาก 

รวม 3.16 0.42 มาก  2.67 0.37 มาก 
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แสดงผลการวิเคราะห์ GAP Analysis ปัจจัยความผูกพันของบุคลากรทีม่ตี่อองค์กร 

 

 

3rd Priority 
Low Importance-High Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญไม่
มากนักแต่มีระดับความพึงพอใจสูง หรือองค์กรอาจ
สนับสนุนสิ่งที่บุคลากรมิได้ให้ความส าคัญ ) 
 

2nd Priority 
High Importance-High Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญสูง 
และบุคลากรมีระดับความพอใจสูง ถือเป็นจุดส าคัญ
ขององค์กร ควรรักษามาตรฐานนี้ไว้ 
 

4th Priority 
Low Importance-Low Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญไม่
มากนักและมีความพึงพอใจต่ า ดังนั้นจึงไม่จ าเป็นต้อง
ปรับปรุงในขณะนี้ หรืออาจลดกิจกรรมด้านนี้ลงได้
หากไม่มีความส าคัญ หรือเปลี่ยนไปท าอย่างอ่ืนแทน 
 

1st Priority 
High Importance-Low Satisfaction 

ปัจจัยที่อยู่ใน Quarter นี้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญสูง 
แต่พนักงานมีระดับความพอใจต่ า ต้องปรับปรุงเพ่ือ
สร้างความพึงพอใจเป็นอันดับต้นๆ  
 

 

 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

 

 

  

2.2 

2.4   

2 . 6 

2 . 8 

 3  .0 

 3.2 

  

- 5 0 2.4 2.6 2.8 3.0 3.2  

ความส าคญั 

ความพงึพอใจ 

First Priority ! 

Second Priority ! 
Third Priority 

Fourth Priority 

3.การด ารงสมาชิกภาพและเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

1.ความพยายามทุ่มเทปฏิบติังาน 

2.ความภาคภมูิใจและจงรักภกัดีต่อองค์กร 
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กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมชลประทาน 

วิเคราะห์ปัจจัย จัดล าดับความส าคัญ วิธีด าเนินการ การน าไปปฏิบัติ ติดตาม /
ประเมินผล 

ความผาสุก 

1. ด้านลักษณะงาน     

2.ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า            

3. ด้านเพื่อนร่วมงาน              

4. ด้านผู้บังคับบัญชา 

5. ด้านการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ            

6. ด้านสถานที่และ    
สิ่งอ านวยความสะดวก 

 

 

1. ด้านเพื่อนร่วมงาน              

2. ด้านลักษณะงาน     

3. ด้านผู้บังคับบัญชา   

4. ด้านสถานที่และ   
สิ่งอ านวยความสะดวก     

5.ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า            

6. ด้านการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ            

 

1.จัดประชุม
คณะท างานฯ 

2.ระดมความ
คิดเห็น 

3.วิเคราะห์ และ
สรุปผล 

 

  

ความผูกพัน 

๑. ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

๒. ด้านความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อองค์กร 

๓. ด้านการด ารงสมาชิก
ภาพและเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร 
 

 

๑. ด้านความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อ
องค์กร 

๒. ด้านการด ารง
สมาชิกภาพและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 

๓. ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

   

 

 

แผนกลยุทธ์
เสรมิสร้าง 
ความผาสุกฯ 

แผนงาน/
โครงการ 

ทบทวน
แผนงาน 
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รายงานผลส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556 

..................................... 
การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556  

ด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน  ประจ าปี 2556  มิติด้านการพัฒนาองค์กร  เป้าประสงค์     
ที่ 16  บุคลากรมีสมรรถนะและขวัญก าลังใจในการท างาน  ตัวชี้วัดที่ ชป. 27  ร้อยละของระดับความพึง
พอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน   หมายถึง  ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน ในด้านต่าง ๆ 
ประเมินโดยใช้แบบส ารวจความพึงพอใจ  ประกอบกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (Public 
Sector Management Quality Award) ในหมวด 5  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล   องค์กรต้องค านึงถึงการ
จัดระบบบริหารบุคคลที่เหมาะสม   แผนการพัฒนาบุคลากร รวมถึงระบบแรงจูงใจและความผาสุกของ
บุคลากร  ก าหนดให้ส่วนราชการต้องก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก  และความพึงพอใจของบุคลากร  
รวมทั้ง ต้องมีการวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัยดังกล่าวให้มีความเหมาะสม  เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร   

  ส าหรับหน่วยงานภายในกรมชลประทานได้ด าเนินการเสริมสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร
ตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรประจ าปีงบประมาณ        
พ.ศ. 2556 – 2558  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรของกรมชลประทานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี   
และจะมีผลต่อความผาสุกในชีวิตโดยรวมของบุคลากรกรมชลประทาน  นอกจากนี้การท างานโดยเฉพาะ        
ในองค์กรที่ต้องการแรงจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคลากรที่มีค่าให้อยู่กับองค์กรต่อไป ดังนั้น หากบุคลากร   
กรมชลประทานมีความผาสุกในชีวิต และมีความพึงพอใจการท างานแล้ว ก็จะเกิดความรักความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งเป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร  และเต็มใจที่จะทุ่มเท
ก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติงานภารกิจขององค์กร  พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานก็จะมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรอย่างแท้จริง มุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

    ในส่วนของประเมินผลความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  นั้น                
ฝ่ายสวัสดิการ  ส่วนบริหารงานบุคคล  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดแบบส ารวจในการสอบถาม
ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน  โดยแยกเป็นความพึงพอใจด้านบรรยากาศในการท างาน  
ความพึงพอใจด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ  ความพึงพอใจด้านนโยบายและการบริหารงาน  ความพึง
พอใจต่อหน่วยงาน  ความพึงพอใจต่อองค์กร  ซึ่งเลือกใช้แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ท างาน ของ Herzberg มาเป็นแนวทางในการก าหนดข้อค าถาม นอกจากนี้ยังมีการส ารวจความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กร เพ่ือส ารวจหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร  อันจะน าไปสู่การ
ปรับปรุงแผนปฏิบัติงานการเสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2557 ต่อไป 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน    

         ทฤษฎีของ Herzberg 1 

         ทฤษฎีสองปัจจัยหรือทฤษฎีองค์ประกอบคู่  (Two  Factor  Theory) Herzberg  and  
Synderman  (1975)  ได้พยายามศึกษาถึงปัจจัยที่มีส่วนช่วยให้คนเกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการ
ท างานว่า มีความมีความสัมพันธ์อย่างไรกับประสิทธิภาพในการท างาน  โดยเขาได้ท าการศึกษากับพนักงาน
บัญชีและวิศวกร  ผลการศึกษาของเขา พบว่า เป็นการยากมากที่เหตุการณ์เดียวจะท าให้เกิดความรู้สึก         
พึงพอใจหรือไม่พอใจในการท างาน ความจริงถึงแม้ว่าจะซับซ้อนกับบางเหตุการณ์ แต่สิ่งที่ท าให้เกิดความรู้สึก
พึงพอใจในงานก็มีลักษณะแตกต่างกันอย่างมากกับสิ่งที่ท าให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจ 

          Herzberg  เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่  หรือทฤษฎีสองปัจจัย  (Motivation-Hygiene  
Theory  หรือ  Two-Factor)  เน้นบรรยากาศการท างานและบรรยากาศแวดล้อม  เพ่ือส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน  โดยใช้ปัจจัยเป็นเครื่องกระตุ้นจูงใจออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ  ปัจจัยจูงใจ (Motivation  Factors)  และกลุ่มปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย  (Hygiene  Factors)  

1.ปัจจัยจูงใจ (Motivator  factor) หมายถึง  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
งาน  ซึ่งจะเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน (Job  Contents)  หากไม่มีปัจจัยดังกล่าวก็ไม่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
ในงานแต่อย่างใด ประกอบด้วย 

       1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement)  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถ
แก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น  เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้น 

       1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  หมายถึง  การได้รับการยอมรับ
นับถือ  ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา  เพ่ือน  ผู้มาขอค าปรึกษา หรือบุคคลในหน่วยงาน  การยอมรับนับถืออาจอยู่
ในรูปของการยกย่องชมเชย และแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออก อ่ืนใดที่ท าให้เห็นถึงการ
ยอมรับความสามารถ 

       1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The  Work  Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจงาน
ที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ท้าทายท าให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบได้
โดยล าพังผู้เดียว 

     

 

                                                           
1 Herzberg,  F. (1968) . One  more  line:  How  do  you  motivate  employee?  Harvard  
Business  Review. 
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1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นได้จาก
การที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่  ไม่มีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 

       1.5 ความก้าวหน้า  (Advancement)  หมายถึง  ได้รับเลื่อนขั้นต าแหน่งให้
สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ 

       1.6 โอกาสเจริญก้าวหน้า  (Possibility of  Growth)  หมายถึง  ได้รับการ
พัฒนาความรู้  ความสามารถ  และทักษะจากการปฏิบัติ   ตลอดจนการมีโอกาสศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิและ
ความรู้หรือได้รับการฝึกอบรม  ศึกษาดูงาน 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene  factor)  หมายถึง  ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับลักษณะของ
งานหรือไม่เป็นผลที่เกี่ยวกับเนื้อหาของงานโดยตรง  ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างานหรือ
ความรู้สึกทางลบ  ซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานมากท่ีสุด ประกอบด้วย 

       2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy  and  Administration) หมายถึง 
นโยบายหรือการจัดการและการบริหารขององค์การ  การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ  การติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ  รวมถึงกฎระเบียบขององค์การที่ต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

       2.2 วิธีการบังคับบัญชา  (Supervision – Technical)  ความสามารถและ
วิธีการที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารในหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างมีประสิทธิภาพเป็นที่ยอมรับ มี
ความสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลได้ทันท่วงทีและเหมาะสม  มีการมอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน 

       2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  และเพ่ือนร่วมงาน  โดยการติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยาหรือ
วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  สามารถท างานร่วมกัน  มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

       2.4 สภาพการท างาน (Working  Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
ในการท างาน  ได้แก่  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน 
เป็นต้น  รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งต้องเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว  สัดส่วนปริมาณและจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานต้องมีความเหมาะสมกัน 

       2.5 เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary)  หมายถึง  ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานที่พึงได้รับ  เงินเดือน  เงินพิเศษอ่ืน ๆ รวมถึงประโยชน์ต่าง ๆ ในรูปของสวัสดิการ  มีความ
เหมาะสม  และเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายเพื่อตนเองและครอบครัว 
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       2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรู้สึก   
ที่ดีหรือไม่ดี  อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การถูกโยกย้ายไปท างานในที่ใหม่ ซึ่งห่างไกลจาก
ครอบครัว  ท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานแห่งใหม่นั้น 

       2.7 สถานะทางอาชีพ (Status)  หมายถึง  อาชีพนั้นเป็นอาชีพที่ยอมรับนับถือ
ทางสังคม  มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

       2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security)  หมายถึง  ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะ
ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานได้ตลอดไปเท่าที่ต้องการ  ตราบใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ  
และเป็นงานที่ท าให้ชีวิตมีความม่ันคงปลอดภัย 
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ผลวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 

การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556 
โดยมีกลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานราชการ  จ านวน 1,362 ชุด  โดยใช้
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลคือ  แบบส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ประกอบด้วย 

  ส่วนที่ 1  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
  ส่วนที่ 2  ค าถามเกี่ยวกับความผาสุก 
  ส่วนที่ 3  ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
  ส่วนที่ 4  ค าถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็น 
การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวม 

  ข้อมูลน าเสนอข้อมูลและค านวณค่าสถิติเบื้องต้นประกอบด้วย  การแจกแจง 
   ความถี่  (Frequency)  ร้อยละ (Percentage)  และค่าเฉลี่ย (Mean) 

เกณฑ์แปลค่าเฉลี่ยเพ่ือก าหนดระดับความพึงพอใจ 

  คะแนน 5 ระดับความพึงพอใจ มากที่สุด  
  คะแนน 4 ระดับความพึงพอใจ มาก 

คะแนน 3 ระดับความพึงพอใจ ปานกลาง  
  คะแนน 2 ระดับความพึงพอใจ น้อย  
  คะแนน 1 ระดับความพึงพอใจ น้อยที่สุด 

เกณฑ์การแปลค่าเฉลี่ยในการแบ่งช่วงชั้นความพึงพอใจ 

       1.00 – 1.80 ระดับความพึงพอใจ น้อยที่สุด 
  1.81 – 2.60 ระดับความพึงพอใจ น้อย 
  2.61 - 3.40 ระดับความพึงพอใจ ปานกลาง 
  3.41 – 4.20 ระดับความพึงพอใจ มาก 
  4.21 – 5.00 ระดับความพึงพอใจ มากที่สุด 
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ส่วนที่ 1   ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส าคัญของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม 

   ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1,362 คน เป็นเพศชาย จ านวน 726 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.3  และเพศหญิง จ านวน 636 คน  คิดเป็นร้อยละ 46.7  โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุมากกว่า 50 ปี  
จ านวน 633  คน  คิดเป็นร้อยละ  46.5  มากท่ีสุด  และมีอายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 62  คน  คิดเป็น
ร้อยละ 4.6  น้อยที่สุด  ส าหรับระดับการศึกษามีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 701 คน  คิด
เป็นร้อยละ 51.5  มากที่สุด  และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 142  คน คิดเป็น ร้อยละ  
10.4        น้อยที่สุด  ส่วนสถานภาพการรับราชการเป็นลูกจ้าง จ านวน 710  คน  คิดเป็นร้อยละ 52.1  
มากที่สุด  และมีพนักงานราชการ จ านวน 173 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.7  น้อยที่สุด    

ตารางท่ี 1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลในการตอบแบบสอบถาม 

ล าดับที่ ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (N=1,362)  ร้อยละ 

1 เพศ    

 ชาย 726  53.3 

 หญิง 636  46.7 

 รวม 1,362  100 

2 อายุ    

 20 – 30 ป ี 62  4.6 

 31 – 40 ป ี 223  16.4 

 41 – 50 ป ี 444  32.6 

 มากกว่า 50 ปี 633  46.5 

 รวม 1,362  100 

3 ระดับการศึกษา    

 ต่ ากว่าปริญญาตรี 701  51.5 

 ปริญญาตรี 519  38.1 

 สูงกว่าปริญญาตรี 142  10.4 

 รวม 1,362  100 

 

 



 

-23- 

ตารางท่ี 1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลในการตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ล าดับที่ ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (N=1,362)  ร้อยละ 

4 สถานภาพการรับราชการ    

 ข้าราชการ 479  35.2 

 อ านวยการสูง  22 1.6 

 อ านวยการต้น  25 1.8 

 เชี่ยวชาญ  9 0.7 

 ช านาญการพิเศษ  40 2.9 

 ช านาญการ  87 6.4 

 ปฏิบัติการ  41 3.0 

 อาวุโส  52 3.8 

 ช านาญงาน  150 11.0 

 ปฏิบัติงาน  47 3.5 

 ลูกจ้าง 710  52.1 

 ช่าง  282 20.7 

 สนับสนุน  313 23.0 

 บริการพื้นฐาน  120 8.8 

 พนักงานราชการ 173  12.7 

 กลุ่มงานบริการ  75 5.5 

 กลุ่มงานเทคนิค  62 4.6 

 กลุ่มงานบริการทั่วไป  36 2.6 

 กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ  1 0.1 

 รวม 1,362  100 
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ตารางท่ี 1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลในการตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ล าดับที่ ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (N=1,362)  ร้อยละ 

5 อายุราชการ    

 น้อยกว่า 10 ปี 235  17.3 

 10 – 15 ป ี 153  11.2 

 16 – 20 ป ี 235  17.3 

 มากกว่า 20 ปี 739  54.3 

 รวม 1,362  100 
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ส่วนที่ 2 ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

แยกตามหน่วยงาน 
 

ตารางท่ี 2 แสดงร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 

 
 

ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่า 
คะแนน 
ที่ได้ 

ร้อยละ ระดับ 
ความ 

พึงพอใจ หน่วยงาน 
ลกัษณะ

งาน 
ความ
ม่ันคงฯ 

เพื่อน
ร่วมงาน 

ผูบ้ังคบั- 
บญัชา 

การเสริมสร้าง 
แรงจูงใจฯ 

สิ่งอ านวย
ความสะดวก 

ความ 
พึงพอใจ 

 กกพ.  4.1111 3.7273 3.6182 3.9773 3.7273 3.8409 3.8337 79.1685 มาก 

 กงบ.  4.2167 4.5513 4.4923 4.4712 4.3590 4.2308 4.3869 81.9345 มากที่สุด 

 กตน.  4.2000 5.0000 5.0000 5.0000 4.7667 4.9750 4.8236 84.1180 มากที่สุด 

 กผง.  3.7824 4.3125 4.1750 4.2656 4.1250 4.0781 4.1231 80.6155 มาก 

 กพร.  3.8286 3.5333 3.1600 3.4750 3.3667 3.9000 3.5439 77.7195 มาก 

 ศสส.  4.9000 4.0909 4.0727 4.1364 4.0606 3.8864 4.1912 80.9560 มาก 

 สคก.  3.8929 3.1458 3.3275 3.3445 2.9677 3.1148 3.2989 76.4945 ปานกลาง 

 สจก.  2.8817 3.7500 3.7667 4.2292 3.6250 3.8646 3.6862 78.4310 มาก 

 สบก.  3.5684 3.9394 3.7818 3.5909 3.5303 3.4318 3.6404 78.2020 มาก 

 สบค.  3.8600 3.8056 3.5333 3.7083 3.4028 3.1979 3.5847 77.9235 มาก 

 สบอ.  4.4160 3.4870 3.6500 3.6719 3.2995 3.3770 3.6502 78.2510 มาก 

 สพก.  3.5960 4.2059 4.1588 4.2279 4.1176 4.4007 4.1178 80.5890 มาก 

สพญ. 4.1327 3.8694 3.8973 4.0068 3.5811 3.6723 3.8599 79.2995 มาก 

สมด. 3.3800 3.7000 3.5600 3.7167 3.2556 3.1500 3.4604 77.8020 มาก 

สรธ. 3.5479 3.9667 3.9067 4.1667 3.6556 3.6667 3.8184 79.0920 มาก 

สลก. 3.4126 4.2000 4.1440 4.2500 4.1333 3.9650 4.0175 80.0875 มาก 

สวพ. 3.5731 4.3030 4.0545 4.2614 4.0909 4.3182 4.1002 80.5010 มาก 

สสช. 3.5816 3.4167 3.5600 3.5125 2.9833 3.1500 3.3674 76.8370 ปานกลาง 

สอบ. 3.5817 3.6889 3.8800 3.6500 3.2778 3.3167 3.5658 77.8290 มาก 
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    ตารางท่ี 2 แสดงร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 (ต่อ) 
 

 
ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่าเฉลีย่ ค่า 

คะแนน 
ที่ได้ 

ร้อยละ ระดับ 
ความ 

พึงพอใจ หน่วยงาน 
ลกัษณะ 

งาน 
ความ 
ม่ันคงฯ 

เพื่อน 
ร่วมงาน 

ผูบ้ังคบั- 
บญัชา 

การเสริมสร้าง 
แรงจูงใจฯ 

สิ่งอ านวย
ความสะดวก 

ความ 
พึงพอใจ 

สชป.1 3.5778 3.5005 3.5255 3.6273 3.4372 3.5903 3.5431 77.7155 มาก 

สชป.2 3.2000 3.5667 3.5556 3.7361 3.3667 3.4083 3.4722 77.3610 มาก 

สชป.3 3.4813 3.3172 3.4290 3.4919 2.9839 3.2016 3.3175 76.5875 ปานกลาง 

สชป.4 3.4300 3.3399 3.4078 3.6373 2.9902 3.1667 3.3286 76.6430 ปานกลาง 

สชป.5 3.5902 3.3750 3.4917 3.6198 3.2083 3.3698 3.4425 77.2125 มาก 

สชป.6 4.4623 3.3750 3.5367 3.6479 3.1639 3.4354 3.6035 78.0175 มาก 

สชป.7 3.9500 3.4786 3.6410 3.4776 3.2863 3.4231 3.5428 77.7140 มาก 

สชป.8 4.3048 3.3728 3.5158 3.4539 3.0965 3.2862 3.5050 77.5250 มาก 

สชป.9 3.7179 3.4912 3.6281 3.5811 3.2865 3.4846 3.5316 77.6580 มาก 

สชป.10 3.6412 3.5711 3.5882 3.5110 3.3260 3.4026 3.5067 77.5335 มาก 

สชป.11 3.4000 4.2000 4.1567 4.2583 4.0333 4.1042 4.0254 80.1270 มาก 

สชป.12 4.0400 3.5971 3.6813 3.7349 3.4286 3.5261 3.6680 78.3400 มาก 

สชป.13 4.0579 3.3688 3.4128 3.3391 3.2021 3.3936 3.4624 77.3120 มาก 

สชป.14 3.5654 3.8553 3.8947 4.0000 3.7325 3.8553 3.8172 79.0860 มาก 

สชป.15 3.5520 3.8333 3.7722 3.7083 3.5556 3.6806 3.6837 78.4185 มาก 

สชป.16 3.5643 4.0754 4.1143 4.0982 3.8492 4.0298 3.9552 79.7760 มาก 

สชป.17 3.4750 3.5575 3.6276 3.7241 3.2701 3.5862 3.5401 77.7005 มาก 

กรม 
ชลประทาน 

3.6382 3.5932 3.6587 3.6992 3.3824 3.5173 3.5815 77.9075 มาก 

ร้อยละ 78.1910  77.9660 78.2935 78.4960 76.9120 77.5865 - - - 

S.D. 0.7795 0.8499 0.7880 0.9504 0.8851 0.8867 - - - 
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จากตารางรายงานร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณ   
พ.ศ.2556  เห็นว่า บุคลากรของกรมชลประทานมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย           
ด้านผู้บังคับบัญชา  บุคลากรของกรมชลประทานมีความพึงพอใจระดับมาก เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.6992  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.9504 คิดเป็นร้อยละ 78.4960 และด้านเพ่ือนร่วมงาน  ด้านลักษณะงาน
และด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  บุคลากรของกรมชลประทานมีความพึงพอใจระดับมาก  โดยด้าน
เพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 3.6587  คิดเป็นร้อยละ 78.2935 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.7880      
ด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ย 3.6382  คิดเป็นร้อยละ 78.1910 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.7795     
และด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ย 3.5932  คิดเป็นร้อยละ 77.9660 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.8499 ตามล าดับ ส าหรับด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการนั้น บุคลากรมี
ความพึงพอใจนะดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.3824 คิดเป็นร้อยละ 76.9120 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.8851 

  ส่วนความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานในด้านความพึงพอใจโดยรวมที่มีต่อองค์กร
มีความพึงพอใจระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.5815 คิดเป็นร้อยละ 77.9075 
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ตารางท่ี 3  แสดงร้อยละความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 

 

ค่าเฉลี่ย 

ความพยายามทุม่เทฯ 

ค่าเฉลี่ย 

ความภาคภูมิใจและจงรักฯ 

ค่าเฉลี่ย 

การด ารงสมาชิกภาพฯ 

ค่าคะแนน 

ที่ได้ 

ร้อยละ 

ความพึงพอใจ 

ระดับ 
ความพึงพอใจ หน่วยงาน 

 กกพ.  3.8333 4.0000 3.9899 3.9410 79.7055 มาก 

 กงบ.  4.4744 4.6154 4.6376 4.5758 82.879 มากที่สุด 

 กตน.  5.0000 5.0000 4.9556 4.9852 84.926 มากที่สุด 

 กผง.  4.0208 4.3000 4.3111 4.2106 81.053 มากที่สุด 

 กพร.  3.60000 3.4800 3.4533 3.5111 77.5555 มาก 

 ศสส.  4.0606 4.2364 4.1980 4.1650 80.825 มาก 

 สคก.  3.3146 3.4763 3.4849 3.4252 77.1265 มาก 

 สจก.  3.6667 3.8333 3.7870 3.7623 78.8115 มาก 

 สบก.  3.6818 3.7273 3.6970 3.7020 78.5100 มาก 

 สบค.  3.8889 4.2000 4.0593 4.0494 80.2470 มาก 

 สบอ.  3.5885 3.7625 3.7149 3.6886 78.4430 มาก 

 สพก.  4.2108 4.2412 4.2359 4.2293 81.1465 มากที่สุด 

สพญ. 3.8964 4.1027 4.0595 4.0195 80.9750 มาก 

สมด. 3.4889 3.8267 3.8844 3.7333 78.6665 มาก 

สรธ. 3.8111 3.8400 3.8415 3.8308 79.1545 มาก 

สลก. 4.1067 4.3440 4.2916 4.2474 81.2370 มากที่สุด 

สวพ. 3.9848 4.0727 4.1091 4.0555 80.2775 มาก 

สสช. 3.3500 3.4600 3.3733 3.3944 76.9720 ปานกลาง 

สอบ. 3.6889 3.5467 3.5348 3.5901 77.9505 มาก 
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ตารางท่ี 3  แสดงร้อยละความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 (ต่อ) 

 

ค่าเฉลี่ย 

ความพยายามทุม่เทฯ 

ค่าเฉลี่ย 

ความภาคภูมิใจและจงรักฯ 

ค่าเฉลี่ย 

การด ารงสมาชิกภาพฯ 

ค่าคะแนน 

ที่ได้ 

ร้อยละ 

ความพึงพอใจ 

ระดับ 
ความพึงพอใจ หน่วยงาน 

สชป.1 3.5895 3.8148 3.8374 3.7472 78.7360 มาก 

สชป.2 3.5593 3.8622 3.8168 3.7461 78.7305 มาก 

สชป.3 3.3737 3.5581 3.5566 3.4961 77.4805 มาก 

สชป.4 3.4935 3.5176 3.5455 3.5188 77.5945 มาก 

สชป.5 3.4167 3.6250 3.5926 3.5447 77.7240 มาก 

สชป.6 3.4556 3.6567 3.6507 3.5876 77.9385 มาก 

สชป.7 3.5427 3.8051 3.7447 3.6975 78.4875 มาก 

สชป.8 3.3860 3.4842 3.5041 3.4581 77.2905 มาก 

สชป.9 3.4942 3.6561 3.6441 3.5981 77.4905 มาก 

สชป.10 3.5686 3.6588 3.6467 3.6247 78.1235 มาก 

สชป.11 4.1111 4.1933 4.1511 4.1518 80.7590 มาก 

สชป.12 3.6722 3.8220 3.8313 3.7751 78.8760 มาก 

สชป.13 3.3670 3.5021 3.5026 3.4572 77.2860 มาก 

สชป.14 3.7939 4.0211 3.9819 3.9323 79.6615 มาก 

สชป.15 3.6944 3.6056 3.6599 3.6533 78.2665 มาก 

สชป.16 4.0119 4.1143 4.0894 4.0718 80.3595 มาก 

สชป.17 3.6552 3.7379 3.7372 3.7101 78.5505 มาก 

กรม 
ชลประทาน 

3.6210 3.7674 3.7570 3.7151 78.5755 มาก 

ร้อยละ 78.1050 78.8370 78.7850 - - - 

S.D. 0.7741 0.7950 0.7961 - - - 
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จากตารางรายงานร้อยละความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ     
พ.ศ.2556  เห็นว่า บุคลากรของกรมชลประทานมีความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความภาคภูมิใจ
และความจงรักภักดีต่อองค์กร  บุคลากรของกรมชลประทานมีความผูกพันระดับมาก เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 
3.7674  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.7950 คิดเป็นร้อยละ 78.8370 รองลงมาคือ ด้านการด ารง
สมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  และด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร  โดยบุคลากรของกรมชลประทานมีความผูกพันระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 3.7570  และ 3.6210  
ตามล าดับ 

ส่วนความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรโดยรวมนั้น บุคลากรมีความผูกพันในระดับมาก     
มีค่าเฉลี่ย 3.7151 คิดเป็นร้อยละ 78.5755 
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ส่วนที่ 3 ผลวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานและความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองค์กรแยกตามด้านต่าง ๆ ตามข้อค าถาม 

ตารางท่ี 4 แสดงผลวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานแยกตามด้านต่าง ๆ ตามข้อค าถาม 

ความพึงพอใจ/ ความผาสุก ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 
ด้านลักษณะงาน 3.66382 0.7795 มาก 
1. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่ เหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล     
3.7416 .74482 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ        

3.6652 .76923 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ 

3.6997 .71212 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีการท างานที่ท้าทาย เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และเพ่ิม
ประสบการณ์การท างานมากขึ้น 

3.5404 .85214 มาก 

5. หน่วยงานของ่านมีระบบการจัดการความรู้ที่ดีและส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ   

3.5441 .81943 มาก 

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า 3.5932 0.8499 มาก 
1. หน่วยงานของท่านมีภารกิจและหน้าที่ที่ม่ันคง 3.8377 .79359 มาก 
2. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความรู้ ความสามารถ เพ่ือเข้าสู่

ต าแหน่งต่างๆ อยู่บนพ้ืนฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม มีความ
ยุติธรรม และสามารถเชื่อม่ันในเกณฑ์การประเมินได้ 

3.5492 .86197 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการประเมินประสิทธิภาพผลงาน ความสามารถ 
และความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงานอยู่บนพ้ืนฐานแห่ง
ความถูกต้อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์
การประเมินได้     

3.5382 .84618 มาก 

4. หน่วยงานของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การผลิตผลงานทาง
วิชาการ เอกสาร งานวิจัย สิ่งประดิษฐ์และนวัตกรรม 

3.5154 .86238 มาก 

5. หน่วยงานของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การผลิตผลงานทาง
วิชาการ เอกสาร งานวิจัย สิ่งประดิษฐ์และนวัตกรรม 

3.5154 .86238 มาก 

6. หน่วยงานของท่ าน เปิดโอกาสให้บุ คลากรพัฒนาความรู้ และ
ประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการอบรม สัมมนาหรือ
กิจกรรมการจัดการความรู้ 

3.6256 .87794 มาก 
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ตารางท่ี 4 แสดงผลวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานแยกตามด้านต่าง ๆ ตามข้อค าถาม (ต่อ) 

             ความพึงพอใจ/ ความผาสุก ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 
7. หน่ วย งานของท่ านมี กา รจั ดกา ร พัฒนาบุ คล ากรที่ ส่ ง ผลต่ อ

ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรอย่างเหมาะสม 
3.4934 .85737 มาก 

 ด้านเพื่อนร่วมงาน 3.6587 0.7880 มาก 
1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการให้ความช่วยเหลือ หรือสนับสนุน

ในการปฏิบัติภารกิจ หน้าที่และผลงาน 
3.6909 .76518 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานและเพ่ือนร่วมงาน 

3.5764
  

.77363 มาก 

3. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีความสามารถและความพร้อมที่
จะให้ค าปรึกษาปัญหาการท างาน 

3.6777 .80113 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้การยอมรับ นับถือในความรู้ ผลงาน 
และความสามารถในการปฏิบัติงานภารกิจและหน้าที่ของเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.6549 .75598 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ และ
การท างานที่มีคุณภาพ 

3.6938 .84393 มาก 

ด้านผู้บังคับบัญชา   3.6992 0.9504 มาก 
1. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
อย่างชัดเจน 

3.7841 1.37002 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
กับผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าหน่วยงาน 

3.6395 .85460 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีการสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเอง
กับบุคลากร และเมื่อประสบปัญหาในการท างานผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาหารือได ้

3.7695 .89804 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
อย่างชัดเจน 

3.7841 1.37002 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
กับผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าหน่วยงาน 

3.6395 .85460 มาก 

6. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีการสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเอง
กับบุคลากร และเมื่อประสบปัญหาในการท างานผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาหารือได ้

3.7695 .89804 มาก 
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ตารางท่ี 4 แสดงผลวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานแยกตามด้านต่าง ๆ ตามข้อค าถาม (ต่อ) 

ความพึงพอใจ/ ความผาสุก ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 
7. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านให้ความเสมอภาคต่อบุคลากร

ภายในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร 
3.6711 .91708 มาก 

8. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า และสอนงานท่านเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายใน
การท างาน 

3.7430 .86997 มาก 

9. ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในถ่ายทอด แบ่งปันความรู้ ให้มีการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

3.7078 .90541 มาก 

10. ผู้บังคับบัญชามีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน                    
ที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของท่านมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งขึ้น 

3.6322 .89521 มาก 

11. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรวางแผนพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

3.6468 .89292 มาก 

ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
3.3824 0.8851 

ปาน
กลาง 

1. หน่วยงานของท่านก าหนดค่าตอบแทน และสวัสดิการอย่างเหมาะสม
กับปริมาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ 3.3708 .85536 

ปาน
กลาง 

2. ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสาย
อาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 3.3994 .87109 

ปาน
กลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรที่หลากหลายและ
เหมาะสม 3.2467 .89865 

ปาน
กลาง 

4. หน่วยงานของท่านให้บริการในการเบิกค่ารักษาพยาบาลและสวัสดิการ  
ต่าง ๆ อย่างสะดวกและรวดเร็ว 

3.6490 .84520 มาก 

5. หน่วยงานของท่านสนับสนุน ยกย่อง ให้รางวัล แก่บุคลากร/ทีมงาน ที่
มีการพัฒนาการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือที่มีผลการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

3.2974 .94390 
ปาน
กลาง 

6. หน่วยงานของท่านมีการน าผลการได้รับรางวัลต่างๆ ของบุคลากร    
ไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละรอบการประเมิน
อย่างเป็นรูปธรรม 

3.3311 .89642 
ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4 แสดงผลวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานแยกตามด้านต่าง ๆ ตามข้อค าถาม(ต่อ)  

   ความพึงพอใจ/ ความผาสุก ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 

ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 3.5173 0.8867 มาก 

1. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไปในที่ท างาน 
เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและส่งเสริมให้
ท่านท างานสะดวก 

3.7269 .86333 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไปของ
องค์กร ที่มีลักษณะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

3.6336 .83467 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการจัดบริการหรือสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น   
น้ าดื่ม ห้องพัก ห้องน้ า ห้องส้วม ที่เพียงพอกับความต้องการ 

3.5859 .88603 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีการจัดสถานที่ในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด     
เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการท างาน 

3.6256 .84814 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในที่
ท างาน 

3.5044 .84181 มาก 

6. หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจ านวนที่เพียงพอ
และมีความสะดวกที่จะน ามาใช้ 

3.4435 .90640 มาก 

7. หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง และช่วยให้ในสืบค้นความรู้ที่ใช้ในการ
ท างานและพัฒนาตนเองได้ง่าย  สะดวก และรวดเร็ว 

3.5250 .89642 มาก 

8. หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้  เช่น ห้องสมุด มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ฯลฯ ทีเ่หมาะสมต่อการเรียนรู้ 3.0940 1.01711 

ปาน
กลาง 

ความพึงพอใจ/ ความผาสุก โดยภาพรวมทุกด้าน 3.5815 - มาก 
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ตารางท่ี ๕  แสดงผลวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรแยกตามด้านต่าง ๆ ตามข้อค าถาม 

ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 
ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 3.6210 0.7741 มาก 
1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม

ความรู้ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และความส าเร็จของ
องค์กร 

3.6865 .74191 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบาย
ขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

3.7254 .73603 มาก 

3. เมื่อพบปัญหาอุปสรรคการท างานหน่วยงานของท่านมีการสรุปบทเรียน
และวางแผนที่จะพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

3.5727 .75378 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านคิดริเริ่มวิธีการต่างๆ เพ่ือใช้ในการ
ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

3.5125 .77729 มาก 

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเต็มใจที่จะท างานต่อให้เสร็จ ถึงแม้ว่าจะ
เลยเวลาเลิกงานไปแล้ว หรือน างานไปท าต่อที่บ้าน 

3.6549 .84935 มาก 

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งจากภายนอกและภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนา
งานและปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

3.5742 .78609 มาก 

ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 3.7674 0.7950 มาก 
1. เมื่อองค์กรของท่านมีการพัฒนามากขึ้น บุคลากรในองค์กรมีความ

ภาคภูมิใจตามไปด้วย 
3.7974 .78096 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับ
ผู้อื่นว่าท างานท่ีองค์กรแห่งนี้ 

3.8069 .79224 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึง
องค์กรในทางที่ด ี

3.9001 .77924 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วย
ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

3.6571 .78696 มาก 

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร   
โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง  

3.6755 .83572 มาก 
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ตารางท่ี ๕  แสดงผลวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรแยกตามด้านต่าง ๆ ตามข้อค าถาม  (ต่อ) 

ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 

การด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.7570 0.7961 มาก 

1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.6623 .81077 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.7217 .78540 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้จนกว่า
จะเกษียณอายุราชการ 

3.8245 .79817 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืน แม้ว่า
จะได้รับต าแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่า  

3.5140 .88095 มาก 

ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรโดยรวม 3.7151 - มาก 

 

 

อุปสรรคต่อการด าเนินงาน : 

ส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 255๖   ส านัก/ กอง ได้น าแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ         
พ.ศ. 255๖ ตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2556-2558  อาจยังไม่มีการบูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ ภายในแต่ละหน่วยงานได้อย่าง
เต็มรูปแบบ และบางหน่วยงานมีการด าเนินกิจกรรมแต่ไม่ได้จัดเก็บหลักฐานเพ่ือจัดท ารูปเล่มรายงานตาม
แผนปฏิบัติการ 
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ตารางท่ี 6 ตารางแสดงผลความพึงพอใจของบุคลากรกรมชลประทานที่มีต่อการปฏิบัติงานเปรียบเทียบ  
             ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553-2555 

 

 
ปีงบประมาณ 2553 ปีงบประมาณ 2554 ปีงบประมาณ 2555 

หน่วยงาน ค่าคะแนน 
ร้อยละ 

ความพึงพอใจ 
ค่าคะแนน 

ร้อยละ 
ความพึงพอใจ 

ค่าคะแนน 
ร้อยละ 

ความพึงพอใจ 

กพศ. 2.94 74.70 3.23 76.15 4.04 80.20 

กตน. 4.01 80.05 3.39 76.95 4.27 81.35 

กพร. 3.64 78.20 4.01 80.05 4.14 80.70 

สมด. 3.07 75.35 3.55 77.75 3.63 78.15 

กงบ. 3.28 76.40 4.82 84.10 4.28 81.40 

กผง. 3.44 77.20 3.82 79.10 3.78 78.90 

กกพ. 3.39 76.95 4.87 84.35 4.88 84.40 

ศส. 3.26 76.30 3.86 79.30 3.88 79.40 

สคก. 3.05 75.25 2.90 74.50 2.85 74.25 

สพญ. 3.80 79.00 4.29 81.45 3.44 77.20 

สจก. 3.41 77.05 3.64 78.20 3.79 78.95 

สลก. 3.77 78.85 4.26 81.30 4.35 81.80 

สชป.1 3.66 78.30 3.34 76.70 3.48 77.40 

สชป.2 3.63 78.15 4.46 82.30 4.09 80.45 

สชป.3 3.27 76.35 3.72 78.60 3.30 76.50 

สชป.4 3.41 77.05 3.50 77.50 3.49 77.45 

สชป.5 3.21 76.05 3.30 76.50 3.22 76.10 

สชป.6 3.61 78.05 3.51 77.55 3.53 77.65 

สชป.7 3.21 76.05 3.37 76.85 3.52 77.60 

สชป.8 3.29 76.45 3.20 76.00 3.45 77.25 

สชป.9 3.51 77.55 3.44 77.20 3.13 75.65 
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ตารางท่ี 6 ตารางแสดงผลความพึงพอใจของบุคลากรกรมชลประทานที่มีต่อการปฏิบัติงานเปรียบเทียบ  
             ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553-2555 (ต่อ) 

 

 
ปีงบประมาณ 2553 ปีงบประมาณ 2554 ปีงบประมาณ 2555 

หน่วยงาน ค่าคะแนน 
ร้อยละ 

ความพึงพอใจ 
ค่าคะแนน 

ร้อยละ 
ความพึงพอใจ 

ค่าคะแนน 
ร้อยละ 

ความพึงพอใจ 

สชป.10 3.33 76.65 3.55 77.75 3.38 76.90 

สชป.11 3.51 77.55 3.87 79.35 3.37 76.85 

สชป.12 3.60 78.00 3.49 77.45 3.52 77.60 

สชป.13 3.41 77.05 4.45 82.25 4.45 82.25 

สชป.14 3.71 78.55 3.59 77.95 3.92 79.60 

สชป.15 3.31 76.55 3.54 77.70 4.28 81.40 

สชป.16 3.64 78.20 3.86 79.30 3.65 78.25 

สชป.17 3.63 78.15 3.81 79.05 3.57 77.85 

สบก. 3.35 76.75 3.54 77.70 3.18 75.90 

สบค. 3.39 76.95 3.50 77.50 3.97 79.85 

สวพ. 3.37 76.85 3.88 79.40 3.99 79.95 

สรธ. 3.53 77.65 3.37 76.85 3.47 77.35 

สอบ. 3.41 77.05 3.79 78.95 3.48 77.40 

สบอ. 3.13 75.65 3.40 77.00 3.48 77.40 

สสช. 3.00 75.00 3.46 77.30 3.43 77.15 

สพก. - - - - 3.56 77.80 

กรมชลประทาน 3.39 76.95 3.60 78.00 3.56 77.80 
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รายงานการประชุม 
คณะท างานจัดท าแผนเสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ครั้งที่ 2/2556 
เมื่อวันที่ 21 พฤศจิกายน  2556  เวลา 11.00 น.  
ณ ห้องประชุม 1 ชั้น 14 อาคารที่ท าการฝ่ายวิชาการ 

กรมชลประทาน สามเสน 
..................................................................... 

ผู้มาประชุม 

1. น.ส.ทาริกา ศิริสุทธานันท์  ผบค. และแทน ผส.บค. ประธานที่ประชุม 
2. นางศศิธร ทัศนา   ผู้แทน กตน.  คณะท างาน 
3. นางสาวจุฑารัตน์ เงาแก้ว  ผู้แทน กพร.  คณะท างาน 
4. นางประจวบ อรัณยะนาค  ฝบท.ชป.1  คณะท างาน 
5. นางธัญญธร เพชรค า   ฝบท.ชป.2  คณะท างาน 
6. นางนงลักษณ์ โพธิ์ทอง  ฝบท.ชป.3  คณะท างาน 
7. นางอรทัย ธรรมศิริ   ฝบท.ชป.4  คณะท างาน 
8. นางอัญชุลี โสภาพ   ฝบท.ชป.5  คณะท างาน 
9. นางสาวขนิษศรี ดวงท้าวเศรษฐ ฝบท.ชป.6  คณะท างาน 
10. นางนิภาพร โทธนะอักษร  แทน ฝบท.ชป.7  คณะท างาน 
11. นางกนกวรรณ นิ่มเจริญนิยม  แทน ฝบท.ชป.8  คณะท างาน 
12. นางสุลี เนียรมงคล   ฝบท.ชป.9  คณะท างาน 
13. นางนิศารัตน์ อ าพันฉาย  ฝบท.ชป.10  คณะท างาน 
14. นางสินอุดม อุดมคณานาท  ฝบท.ชป.11  คณะท างาน 
15. นางสุกัญญา เอ่ียมโสภณ  ฝบท.ชป.12  คณะท างาน 
16. นางจันทร์เพ็ญ ถิรจันทรา  แทน ฝบท.ชป.13 คณะท างาน 
17. นางอรอุมา แจ่มจันทร์  ฝบท.ชป.14  คณะท างาน 
18. นางกนกวรรณ  ศรีสุวรรณภาพ แทน ฝบท.15  คณะท างาน 
19. นายจาตุรงค์ นิลพันธุ์   ฝบท.ชป.16  คณะท างาน 
20. นางสุชาดา บุณยนิตย์   ฝบท.ชป.17  คณะท างาน 
21. นายสุรเชษฐ รงคพรรณ์  ฝอน.1   คณะท างาน 
22. นางสาวอรุณี พงษ์พรประเสริฐ  ฝบน.   คณะท างาน 
23. นางสาวนงเยาว์ ภาคฐิน  ฝบม.   คณะท างาน 
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24. นางสาวสลิลทิพย์  วีระวงษ์  แทน ฝบ.ผง.  คณะท างาน 
25. นางสาววรรณี กิจไพบูลย์พันธ์  ฝบพ.   คณะท างาน 
26. นางอารีย์ แต่งตั้ง   ฝบท.สช.  คณะท างาน 
27. นางกัลยา ใจเอื้อ   ฝบ.จก.   คณะท างาน 
28. นางวัชรา พรหมนารถ  ฝบ.ศท.   คณะท างาน 
29. น.ส.ขนิษฐา ปรีชาคุณ   ฝบ.คก.   คณะท างาน 
30. นางจันทร์เพ็ญ เจริญจันทร์  ฝบ.คญ.   คณะท างาน 
31. นางทิพย์วรรณ นิลพลับ  ฝบ.บก.   คณะท างาน 
32. นางอรรคณา เกลี้ยงล ายอง  ฝบ.พบ.   คณะท างาน 
33. นางเรืองไร ไชยรังสฤษฏ์  ฝบ.รธ.   คณะท างาน 
34. นายด ารงค์วิทย์ เสวตามร  ฝบ.อบ.   คณะท างาน 
35. นางอนงค์ ทรงจิตต์   ฝบ.วพ.   คณะท างาน 
36. นางรุ่งนภา  ทองศิริ   แทน ฝบ.บอ.  คณะท างาน 
37. นางอัมพร ศรีสมานุวัตร  ฝบท.พก.  คณะท างาน 
38. นายสมบุญ ศรีเมือง   ฝว.บค.   คณะท างานและเลขานุการ 
39. นางสาวสุภัค พุดทัดศรี  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  

คณะท างานและผู้ช่วยเลขานุการ 
40.  นายชัยวรรธน์ ขุนทองจันทร์  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ  

คณะท างานและผู้ช่วยเลขานุการ 

ผู้ไม่มาประชุม 

1. นางศิวพร  ภมรประวัติ  ติดราชการ 
2. นางชัชวรรณ  สมบุญ   ติดราชการ 

ผู้เข้าร่วมประชุม 

1. นางสาวชลิดา วงศ์ศา   เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 
2. นางรุ่งนภา สมบูรณ์   นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ 
3. นางสาววรรณา แจ่มจ ารัส  เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 
4. นางสาวสุภาพร สอนสะอาด  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
5. นางสาวราตรี ช้างหัวหน้า  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
6. นางสาวระเบียบ สุขมุข  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
7. นางมาลี เจริญมิน   เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 

 



 

-41- 
 
เริ่มประชุมเวลา 11.00 น. 

ระเบียบวาระท่ี 1 เรื่องท่ีประธานแจ้งให้ที่ประชุมทราบ 

   น.ส.ทาริกา ศิริสุทธานันท์ ให้แจ้งที่ประชุมว่า เนื่องจาก ผส.บค.(ประธาน
คณะท างาน) ติดราชการ จึงมอบหมายให้ท าหน้าที่ ประธานที่ประชุมแทน  

   ที่ประชุมรับทราบ 

ระเบียบวาระท่ี 2 เรื่องเพ่ือทราบ 

   นายสมบุญ ศรีเมือง คณะท างานและเลขานุการ รายงานผลการด าเนินงานตามแผน
กลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 
ดังนี้ 

1. ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 รวม 
11 โครงการ ซึ่งทุกส านัก กอง และกลุ่ม ด าเนินการจัดกิจกรรมครบทั้ง 11 โครงการ ซึ่งมี กงบ.  สพก. สลก. 
สชป. 9  สชป.15 และ สชป.17  ด าเนินการจัดกิจกรรมครบ และมีผลการด าเนินงานคิดเป็นร้อยละ 100 
ส าหรับผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ในภาพรวมของกรมชลประทาน  คิดเป็นร้อยละ 89.40   (ตามเอกสาร
แนบ) 

   ทีป่ระชุมรับทราบ 

2. ผลการส ารวจร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานประจ าปี 
งบประมาณ พ.ศ.2556 

นายสมบุญ ศรีเมือง คณะท างานและเลขานุการ  รายงานผลการส ารวจร้อยละความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 โดยแยกประเด็นการส ารวจ
ออกเป็น 

1. ค่าเฉลี่ยลักษณะงาน 
2. ค่าเฉลี่ยความมั่นคงในอาชีพ 
3. ค่าเฉลี่ยเพ่ือนร่วมงาน 
4. ค่าเฉลี่ยผู้บังคับบัญชา 
5. ค่าเฉลี่ยการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
6. ค่าเฉลี่ยสิ่งอ านวยความสะดวก 

โดยภาพรวมร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 77.90 ระดับความพึงพอใจ
มาก  

  ที่ประชุมรับทราบ 
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ในส่วนของร้อยละความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2556  โดยแยกประเด็นการส ารวจออกเป็น 

 
1. ค่าเฉลี่ยความพยายามทุ่มเท 
2. ค่าเฉลี่ยความภาคภูมิใจและจงรักภักดี 
3. ค่าเฉลี่ยสัมพันธภาพ 

โดยภาพรวมร้อยละความผูกพันของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานคิดเป็นร้อยละ 78.57 ระดับความผูกพัน มาก 

   ที่ประชุมรับทราบ 

ระเบียบวาระท่ี 3 เรื่องเพื่อพิจารณา 

   3.1 การทบทวนแผนปฏิบัติการสร้างเสริมความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556  

นายสมบุญ ศรีเมือง  คณะท างานและเลขานุการ  ได้กล่าวว่า ตามที่กรมเห็นชอบ
แผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2556 – 2558 และมีแผนปฏิบัติประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ซึ่งในแผนจะประกอบด้วย  3 มิติ 6 กล
ยุทธ์ 11 เป้าหมาย  11 ตัวชี้วัด  ซึ่งทุกส านัก กอง และกลุ่ม ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ทุก
โครงการแล้ว แต่เนื่องจากการด าเนินงานของทุกหน่วยงาน อาจยังไม่ทั่วถึงทุกหน่วยงานภายใน จึงขอให้
คณะท างานพิจารณาการทบทวนแผนปฏิบัติงบประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 ต่อไป 

ส าหรับข้อสังเกตในส่วนของตัวชี้วัด เช่น ร้อยละหน่วยงานภายในส านัก กอง และ
กลุ่มที่จัดกิจกรรมนั้น ขอให้พิจารณาจากค่าเป้าหมายด้วย โดยค่าเป้าหมายต่ าสุด ร้อยละ 60 หมายถึง                         
หากส านัก กองใดมีหน่วยงานภายใน 10 ฝ่าย ถ้าจะได้ ร้อยละ 60 จะต้องมีหน่วยงานภายในจัดกิจกรรมถึง   
6 หน่วยงาน 

ที่ประชุมได้ร่วมกันทบทวนผลการด าเนินงาน  และให้จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2557 เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดกิจกรรม โดยแสดงความคิดเห็นว่า  เนื่องจากแผน
เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรนั้น ประกาศใช้เป็นปีแรก (ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2556 – 2558 ) ควรจะด าเนินการต่อไป เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง แต่กิจกรรมภายใน
หน่วยงานขอให้พิจารณาจัดให้เหมาะสมกับสภาพปัญหาภายในหน่วยงานนั้นๆ เพ่ือสร้างความผาสุกและความ
ผูกพันให้แก่บุคลากรกรมชลประทานต่อไป 
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มติที่ประชุมให้ใช้แผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 – 2558 และมีแผนปฏิบัติประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 
ตามรายละเอียดที่แนบ 

ประธานที่ประชุม กล่าวปิดการประชุม 

เลิกประชุมเวลา 12.00 น. 
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ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติงานกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร           
ที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556 

ที ่ หน่วยงาน ค่าคะแนน 
ร้อยละผลการ
ด าเนินงาน 

1 กกพ. 4.2600 85.20 
2 กงบ. 5.0000 100.00 
3 กตน. 4.8000 96.00 
4 กผง. 4.8200 96.40 
5 กพร. 4.2800 85.60 
6 ศสส. 4.6400 92.80 
7 สคก. 4.5600 91.20 
8 สจก. 4.5000 90.00 
9 สบก. 4.6800 93.60 

10 สบค. 4.6400 92.80 
11 สบอ. 4.3300 86.60 
12 สพก. 5.0000 100.00 
13 สพญ. 4.6000 92.00 
14 สมด. 4.1600 83.20 
15 สรธ. 4.6000 92.00 
16 สลก. 5.0000 100.00 
17 สวพ. 4.6400 92.80 
18 สสช. 4.3000 86.00 
19 สอบ. 4.5200 90.40 
20 สชป.1 4.3000 86.00 
21 สชป.2 4.1800 83.60 
22 สชป.3 4.6400 92.80 
23 สชป.4 4.6400 92.80 
24 สชป.5 4.2400 84.80 
25 สชป.6 4.3410 86.82 
26 สชป.7 4.6000 92.00 
27 สชป.8 4.5800 91.60 
28 สชป.9 5.0000 100.00 
29 สชป.10 4.6600 93.20 
30 สชป.11 4.6600 93.20 
31 สชป.12 4.7200 94.40 
32 สชป.13 4.8000 96.00 
33 สชป.14 4.3600 87.20 
34 สชป.15 5.0000 100.00 
35 สชป.16 4.1300 82.60 
36 สชป.17 5.0000 100.00 

กรมชลประทาน    4.4700     89.40 
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ผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่ององค์กร 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556 
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ถ้อยแถลงแสดงเจตนารมณ์ 
ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมชลประทาน 

ตามกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556 - 2558  

……………………………………. 
 

บุคลากรได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีการพัฒนาสมรรถนะให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ
อย่างชัดเจน พัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือก ตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม เชื่อมโยงกับค่าตอบแทนและรางวัลจูงใจ เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่เอ้ือต่อการท างานเป็น
ทีม มีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย และถูกสุขอนามัยพร้อมรับต่อภาวะฉุกเฉิน ตลอดจนมีเครื่องมืออุปกรณ์ที่
ทันสมัยและพอเพียง มีช่องทางรับฟังข้อมูลร้องทุกข์ที่หลากหลาย ผู้บริหารให้ความส าคัญในการแก้ไขปัญหา
อย่างรวดเร็วและเป็นธรรม  ก่อให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานอันจะน าไปสู่แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์กร 

วัตถุประสงค์ 

๑. เพ่ือให้บุคลากรของกรมชลประทานปฏิบัติงานอย่างมีความสุข   มีคุณธรรม จริยธรรม               
มีจิตสาธารณะ และปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ  โดยมีการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน รวมทั้งมีความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างาน  ตลอดจนมีขวัญก าลังใจที่ดีและมีแรงจูงใจในการท างานที่จะ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

๒. เพ่ือให้กรมชลประทานมีก าลังคนที่มีสมรรถนะที่มีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนภารกิจของ
กรมชลประทานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๓. เพ่ือให้กรมชลประทานมีตามกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองค์กรประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2556 - 2558  ให้มีประสิทธิภาพและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

 
ปัจจัยด้านความผาสุก ปัจจัยด้านความผูกพัน 

1. ด้านลักษณะงาน 
2. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
3. ด้านเพื่อนร่วมงาน 
4. ด้านผู้บังคับบัญชา 
5. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
6. ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก   

1.ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 
2.ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
3.การด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 



 

 

แผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๖ - ๒๕๕๘ 

มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา

ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

๑. ความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

1.๑ ลักษณะงาน 

ส่งเสริมให้หน่วยงาน
พัฒนาระบบและ
วิธีการท างานเพ่ือให้
บุคลากรของ
หน่วยงาน
ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

๑.๑.๑ จัดระบบ
และวิธีการท างาน      
ที่เหมาะสมและ
ชัดเจนเพื่อ
เสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

๑. ร้อยละหน่วยงานภายใน 
ส านัก กอง กลุ่ม ที่จัดกิจกรรม
เสริมสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างาน 

๑. โครงการเสริมสร้าง
ระบบการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ เช่น 

- การมอบหมายงานที่
สอดคล้องกับความรู้ 
ความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร 

- การจัดให้มีระบบ            
พ่ีเลี้ยง  การสอนงาน  
และการให้ค าปรึกษา 

- การจัดท าคู่มือหรือ
เอกสารแนวทางการ
ปฏิบัติงาน 

- แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ภายในและนอก
หน่วยงาน 

ส านัก กอง 
กลุ่ม 

ปีงบประมาณ พ.ศ.  
๒๕๕6-2558 

รายปี 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลา

ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

 ๑.2 ความมั่นคง
และก้าวหน้า 

มีการก าหนด
แนวทางในการ
เสริมสร้าง
ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในอาชีพ 

๑.๒.๑ สร้างความ
มั่นคงในอาชีพและ
มีความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวช้ีวัดที่ ๒ เลือกด าเนินการ
เพียง ๑ ตัวชี้วัด 
 
ระดับความส าเร็จของการจัดท า
โครงการเส้นทางความก้าวหน้า
ของเจ้าหน้าที่ 
 

ร้อยละของบุคลากรในกอง ส านัก 
กลุ่มท่ีเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนา
ความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการ
ส ารวจความเหมาะสมของการ
ปรับเปลี่ยนสายงาน
ลูกจ้างประจ า 

๒. โครงการสร้างความ
มั่นคงการท างาน เช่น 
 
- การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าของ
เจ้าหน้าที่ 
 
- การพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในการ
ท างาน 
 

- การส ารวจความ
เหมาะสมของการ
ปรับเปลี่ยนสายงาน
ลูกจ้างประจ า 

ส านัก กอง 
กลุ่ม 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕6-2558 

รายปี 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

 ๑.๓ ผู้บังคับบัญชา 

ส่งเสริมให้หน่วยงาน
สร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เหมาะสม
กับลักษณะงานในแต่
ละหน่วยงาน  ให้
บุคลากรมีความ
เชื่อถือและไว้วางใจ
ในการท างานร่วมกัน 

๑.๓.๑ เพ่ือพัฒนา
ระบบการสื่อสาร
ภายในองค์กร  ช่อง
ทางการสื่อสารให้มี
ความหลากหลาย 
เหมาะสมและ
สอดคล้องกับความ
ต้องการของ
บุคลากร 

๓. จ านวนกิจกรรม/ช่องทางการ
สื่อสารที่บุคลากรสามารถสื่อสาร
กับผู้บริหารในหน่วยงานได้สะดวก 

๓. โครงการพัฒนา
ระบบสื่อสารภายใน
องค์กร เช่น 
- จัดให้มีเวทแีลกเปลี่ยน
เรียนรู้ความคิดเห็น
ระหว่างผู้บริหารกับ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
โดยผ่านช่องทางการ
สื่อสารให้มีความ
หลากหลาย  
 - ขยายเครือข่ายระบบ
การสื่อสารเทคโนโลยี
สารสนเทศไปยังระดับ
โครงการให้ทั่วถึงทั้ง
องค์กร 
 

 

ส านัก กอง กลุ่ม ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕6-2558 

รายปี 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

๒. ความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อ
องค์กร 

2.1 ด้านการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 
เพ่ือเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้มี
ความรักและผูกพัน
ต่อองค์กร  

 

 

 

 

2.1.1 เพ่ือยกย่อง 
ชมเชย ให้รางวัล 
ตอบแทน ผู้ที่มีผล
การปฏิบัติงาน
ดีเด่น หรือมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มี
ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

๔. จ านวนกิจกรรมที่ ส านัก กอง
กลุ่ม ด าเนินการจัด/เข้าร่วม
กิจกรรมเพ่ือยกย่อง ชมเชย ให้
รางวัลตอบแทน ผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น หรือมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

๔. โครงการประกาศ      
เกียรติคุณผู้ท าความดี          
และมีผลงานดี  เช่น 

- โครงการข้าราชการและ
ลูกจ้างประจ าดีเด่น 

- โครงการการพัฒนา
คุณภาพการบริหาร
จัดการฝ่ายส่งน้ าและ
บ ารุงรักษา 

- โครงการรางวัลผลงาน
ด้านการจัดการความรู้
ดีเด่น 

- โครงการดาวเด่นประจ า 
ส านัก กอง กลุ่ม                            

 

ส านัก กอง กลุ่ม ปีงบประมาณ พ.ศ.  
๒๕๕6-2558 

รายปี 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

  

 

2.1.2 เพ่ืออ านวย
ความสะดวกและ
ช่วยเหลือเจ้าหน้าที่
ในการปฏิบัติงาน
นอกเหนือจาก
สวัสดิการที่ราชการ
จัดให้ 

๕. จ านวนประเภทสวัสดิการที่  
ส านัก กอง กลุ่ม จัดสวัสดิการตาม
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี        
ว่าด้วยการจัดสวัสดิการภายใน
ส่วนราชการ พ.ศ.๒๕๔๗ 
 

๕. โครงการสวัสดิการ
เข้มแข็ง 
(Happy  Welfare) เช่น 
 -การออมทรัพย์ 
 -การฌาปนกิจสงเคราะห์ 
 -การกีฬาและนันทนาการ 

  -ร้านค้าสวัสดิการ 
 -สงเคราะห์เจ้าหน้าที่ 
-อาชีพเสริมเพ่ิมรายได้ 
-สวัสดิการอาหารกลางวัน 
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มิตคิวามผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

 2.2 ด้านสถานที่
และสิ่งอ านวยความ
สะดวกการสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือ  
ต่อการท างาน  
ให้บุคลากรท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ  
และสร้างสรรค์
ผลงานที่มีคุณภาพ
ให้แก่องค์กร 

2.2.1 ปรับปรุง/
พัฒนาอาคาร
สถานที่และ
สิ่งแวดล้อมในการ
ท างานให้ปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ 
และมีบรรยากาศที่
ดีในการท างาน 
 

๖. ร้อยละของหน่วยงานภายใน 
ส านัก กอง กลุ่ม ที่ด าเนินการ
ปรับปรุง/พัฒนาอาคารสถานที่
และสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
 

 

๖. โครงการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  เช่น 
 -การปรับปรุง  ซ่อมแซม  
หรือต่อเติมอาคารสถานที่
ท างาน 
 -การจัดระเบียบสถานที่
ท างาน /กิจกรรม ๕ ส.    
–การจัดที่จอด
รถจักรยานยนต์ 
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มิตคิวามผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

  ๒.2.2 เพ่ือจัดหา
เครื่องมือและ
อุปกรณ์ที่ทันสมัย
ให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 
 

 

๗. ร้อยละของหน่วยงานภายใน 
ส านัก กอง และกลุ่ม ที่ด าเนินการ
เพ่ือจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ท่ี
ทันสมัยให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 
 

 

๗. โครงการจัดหา
เครื่องมือและอุปกรณ์ที่
ทันสมัยให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น 
 - การส ารวจเครื่องมือ
และอุปกรณ์ท่ีทันสมัยให้
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  
- การสนับสนุนให้ใช้
เครื่องมือและอุปกรณ์ที่มี
อยู่ให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

3. การด ารงสมาชิก
ภาพและเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 

3.1 เพ่ือนร่วมงาน 
ส่งเสริมให้บุคลากร
ในหน่วยงาน
ปฏิบัติงานร่วมกัน    
มีความสัมพันธ์ มี
ความสามัคคี และ
ความเข้าใจอันดีต่อ
กัน อย่างมีความสุข
ทั้งกายและจิตใจ  
ท าให้เกิดความสมดุล
ระหว่างชีวิตการ
ท างานกับชีวิต
ส่วนตัว 

 

 

3.1.1 เพ่ือ
เสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม 

๘. ร้อยละของจ านวนผู้เข้าร่วม
กิจกรรมโครงการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม 

 

๘. โครงการเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีม 
( Happy Teamwork ) 
- การท างานร่วมกันแบบ
บูรณาการระหว่างภายใน
องค์กรและหน่วยงาน
ภายนอกองค์กร 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

  

 

3.1.2 เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์
ภายในองค์กร 

 

๙. ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่
เข้าร่วมกิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ขององค์กร 

๙. โครงการชลประทาน
สัมพันธ์สร้างสรรค์องค์กร 
(Happy Society) เช่น 
- กิจกรรมนันทนาการ /การ
สื่อสารระหวา่งฝ่ายบริหารกับ
บุคลากรทุกระดับชั้น 
- การพัฒนาระบบการสื่อสาร
องค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้บุคลากรทุกระดับช้ัน
เข้าใจในนโยบายและ
วัฒนธรรมขององค์กรอย่าง
ชัดเจนและทั่วถึง 
- การพัฒนาช่องทางการ
สื่อสารให้มีความหลากหลาย 
เหมาะสมสอดคล้องกับ
ลักษณะขององค์กร และ
ความต้องการของบุคลากร 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

  3.1.3 มีการออก                
ก าลังกาย  พักผ่อน  
และคลายเครียด
จากการปฏิบัติงาน
รวมทั้งบุคลากรมี
ความรู้ สามารถ
ดูแล ป้องกัน และ
รักษาสุขภาพ  การ
บริหารจัดการ
ความเครียด และ
ลดค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาลของ
ตนเองและ
ครอบครัว 

๑๐. ร้อยละของจ านวนบุคลากร
ในหน่วยงานที่เข้าร่วมกิจกรรม
การดูแลสุขภาพที่ ส านัก กอง 
กลุ่ม ด าเนินการ/เข้าร่วมกิจกรรม 

๑๐. โครงการสุขภาพดี 
ชีวีมีสุข (Happy  Body 
& Relax) เช่น 
- กิจกรรมการสร้างเสริม
สุขภาพ  
- กิจกรรมเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจการ
ดูแลสุขภาพ  การบริหาร
ความเครียด และทักษะ
การด าเนินชีวิตอย่าง
เหมาะสม   
- กิจกรรมการตรวจ
สุขภาพประจ าปี   
- สถานที่ออกก าลังกาย 
- เสียงตามสาย 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
โครงการ 

(ตัวอย่างกิจกรรม) 
ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาด าเนินการ 

การ
ติดตาม 

  3.1.4 สร้าง
ทัศนคติที่ดีต่อ
ศาสนาที่ตนศรัทธา 
ด้วยการให้ความรู้
และหลักการปฏิบัติ  
อันเป็นการพัฒนา
จิตใจ  
 

๑๑. จ านวนครั้งของการจัด
กิจกรรมพัฒนาจิตใจที่ ส านัก กอง 
กลุ่ม ด าเนินการ/เข้าร่วมกิจกรรม 

๑1. โครงการพัฒนาจิต
น าสู่คุณภาพชีวิตที่ดี 
(Happy  Soul) เช่น 

- การสวดมนต์นั่งสมาธิ 
- ธรรมะบรรยาย 
- ไหว้พระ ๙ วัดตาม
เทศกาลต่าง ๆ 
- ปฏิบัติธรรมตาม
เทศกาลต่าง ๆ 
- ธรรมะผ่านเสียงตาม
สาย 
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แผนปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕7 
ตามแผนกลยุทธ์เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๖ - ๒๕๕๘ 

มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก เกณฑ์การให้คะแนน โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. ความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

๑.๑ลักษณะงาน 

ส่งเสริมให้
หน่วยงานพัฒนา
ระบบและวิธีการ
ท างานเพ่ือให้
บุคลากรของ
หน่วยงาน
ปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

๑.๑.๑ จัดระบบ
และวิธีการท างาน
ที่เหมาะสมและ
ชัดเจนเพื่อ
เสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

๑. ร้อยละหน่วยงาน
ภายใน ส านัก กอง 
กลุ่ม ที่จัดกิจกรรม
เสริมสร้างประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการ
ท างาน 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑๐ ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ ๑. โครงการเสริมสร้าง
ระบบการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพ เช่น 
- การมอบหมายงานที่
สอดคล้องกับความรู้
ความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร 
- การจัดให้มีระบบ            
พี่เลี้ยง  การสอนงาน  
และการให้ค าปรึกษา 
- การจัดท าคู่มือหรือ
เอกสารแนวทางการ
ปฏิบัติงาน 
- แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ภายในและนอก
หน่วยงาน 
 

ส านัก กอง
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก เกณฑ์การให้คะแนน โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 ๑.2 ความมั่นคง
และก้าวหน้า 

มีการก าหนด
แนวทางในการ
เสริมสร้าง
ความก้าวหน้า
และความมั่นคง
ในอาชีพ 

๑.๒.๑ สร้างความ
มั่นคงในอาชีพและ
มีความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน 
 

 

 

 

ตัวช้ีวัดที่ ๒ 
เลือกด าเนินการเพียง 
๑ ตัวชี้วัด 
ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าโครงการเส้นทาง
ความก้าวหน้าของ
เจ้าหน้าท่ี 
ระดับ ๑ : แต่งตั้ง
คณะท างานก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าของเจ้าหน้าท่ี 
ระดับ ๒ : ศึกษาวิเคราะห์
ข้อมูล อัตราก าลัง ลักษณะ
งาน 
ระดับ ๓ : ประชุม
คณะท างานเพื่อพิจารณา
กรอบเส้นทางความก้าวหน้า
ของเจ้าหน้าท่ี 
ระดับ  ๔ : จัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าของเจ้าหน้าท่ี
ระดับ ๕ : เสนอขอความ
เห็นชอบผู้อ านวยการกอง 
ส านัก ก่อนเสนอ สบค. 

 

 

ระดับ ๕ 

 

๑๐ 
 
 

 

 

 

๑ 

 

 

 

 

๒ 

 

 

๓ 

 

 

๔ 

 

 

๕ 

๒.โครงการสร้าง
ความมั่นคงการ
ท างาน เช่น 
- การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าของ
เจ้าหน้าที่ 

 

ส านัก กอง
กลุ่ม 

-59- 



 

 

มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก เกณฑ์การให้คะแนน โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

   ร้อยละของบุคลากรใน
ส านัก กอง กลุ่มที่เข้า
ร่วมกิจกรรมพัฒนา
ความรู้และ
ประสบการณ์ในการ
ท างาน 

 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

 ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ - การพัฒนาความรู้
และประสบการณ์ใน
การท างาน 

 

 

ร้อยละความส าเร็จของ
การส ารวจความ
เหมาะสมของการ
ปรับเปลี่ยนสายงาน
ลูกจ้างประจ า 

 

 

 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

 ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ - การส ารวจความ
เหมาะสมของการ
ปรับเปลี่ยนสายงาน
ลูกจ้างประจ า 

 

โครงการสร้างความมั่นคงการท างาน ให้เลือกด าเนินการเพียง ๑ กิจกรรม  เพื่อให้สอดคล้องกับค่าน้ าหนัก 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก 
เกณฑ์การให้คะแนน 

โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 ๑.๓ ผู้คับบัญชา 

ส่งเสริมให้
หน่วยงานสร้าง
วัฒนธรรม
องค์กรที่
เหมาะสมกับ
ลักษณะงานใน
แต่ละหน่วยงาน  
ให้บุคลากรมี
ความเชื่อถือและ
ไว้วางใจในการ
ท างานร่วมกัน 

๑.๓.๑ เพ่ือพัฒนา
ระบบการสื่อสาร
ภายในองค์กร  
ช่องทางการสื่อสาร
ให้มีความ
หลากหลาย 
เหมาะสมและ
สอดคล้องกับความ
ต้องการของ
บุคลากร 

๓. จ านวนกิจกรรม/
ช่องทางการสื่อสารที่
บุคลากรสามารถ
สื่อสารกับผู้บริหารใน
หน่วยงานได้สะดวก 

๙ 
กิจกรรม/
ช่องทาง 

 

10 ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ ๓. โครงการพัฒนา
ระบบสื่อสารภายใน
องค์กร เช่น 
- จัดให้มีเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ความคิดเห็นระหว่าง
ผู้บริหารกับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงาน โดยผ่าน
ช่องทางการสื่อสาร
ให้มีความ
หลากหลาย  
 - ขยายเครือข่าย
ระบบการสื่อสาร
เทคโนโลยี
สารสนเทศไปยัง
ระดับโครงการให้
ทั่วถึงทั้งองค์กร 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก เกณฑ์การให้คะแนน โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๒. ความ
ภาคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อ
องค์กร 

2.1 ด้านการ
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 
เพ่ือเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจ
ในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผล
ให้มีความรักและ
ผูกพันต่อองค์กร 

๒.๒.๑ เพ่ือยกย่อง 
ชมเชย ให้รางวัล 
ตอบแทน ผู้ที่มีผล
การปฏิบัติงาน
ดีเด่น หรือมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มี
ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

๔. จ านวนกิจกรรมที่ 
ส านัก กอง กลุ่ม
ด าเนินการจัด/เข้าร่วม
กิจกรรมเพ่ือยกย่อง 
ชมเชย ให้รางวัลตอบ
แทนแก่ผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น หรือมี
ผลการปฏิบัติงานที่มี
ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

๕ 

กิจกรรม 

10 ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๔. โครงการประกาศ
เกียรติคุณผู้ท าความ
ดีและมีผลงานดี เช่น 
- โครงการข้าราชการ
และลูกจ้างประจ า
ดีเด่น 
- โครงการการพัฒนา
คุณภาพการบริหาร
จัดการฝ่ายส่งน้ าและ
บ ารุงรักษา 

- โครงการรางวัล
ผลงานด้านการ
จัดการความรู้ดีเด่น 
- โครงการดาวเด่น
ประจ าส านัก กอง
กลุ่ม 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก เกณฑ์การให้คะแนน โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

  ๒.๑.๒ เพ่ืออ านวย
ความสะดวกและ
ช่วยเหลือ
เจ้าหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงาน
นอกเหนือจาก
สวัสดิการที่
ราชการจัดให้ 

๕. จ านวนประเภท
สวัสดิการที่ ส านัก กอง
กลุ่ม จัดสวัสดิการ           
ตามระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วย
การจัดสวัสดิการภายใน
ส่วนราชการ พ.ศ.
๒๕๔๗ 

 

๕ 

ประเภท
กิจกรรม 

10 ๑ ๒ ๓ ๔ ๕  ๕. โครงการ
สวัสดิการเข้มแข็ง
(Happy  Welfare)
เช่น                    
- การออมทรัพย์                
- การฌาปนกิจ
สงเคราะห์                  
- การกีฬาและ
นันทนาการ            - 
ร้านค้าสวัสดิการ              
- สงเคราะห์เจ้าหน้าที ่                 
- อาชีพเสริมเพิ่ม
รายได ้                             
- เงินขวัญถุงให้ผู้
เกษียณอายุราชการ      
- สวัสดิการอาหาร
กลางวัน 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก 
เกณฑ์การให้คะแนน 

โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 2.2 ด้านสถานที่
และสิ่งอ านวย
ความสะดวก 
การเสริมสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือ  
ต่อการท างาน  

ให้บุคลากร
ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
และสร้างสรรค์
ผลงานที่มี
คุณภาพให้แก่
องค์กร 

 

2.2.1 ปรับปรุง/
พัฒนาอาคาร
สถานที่และ
สิ่งแวดล้อมในการ
ท างานให้ปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ 
และมีบรรยากาศที่
ดีในการท างาน 
 

๖. ร้อยละของ
หน่วยงานภายในส านัก 
กอง กลุ่ม ที่ด าเนินการ
ปรับปรุง/พัฒนาอาคาร
สถานที่และสิ่งแวดล้อม
ในการท างาน 
 

 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

10 ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ ๖. โครงการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมใน
การท างาน  เช่น 
- การปรับปรุง  
ซ่อมแซม  หรือต่อ
เติมอาคารสถานที่
ท างาน 

- การจัดระเบียบ
สถานที่ท างาน /
กิจกรรม ๕ ส. 

- การจัดที่จอด
รถจักรยานยนต์ 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก 
เกณฑ์การให้คะแนน 

โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

  ๒.๒.๒ เพ่ือจัดหา
เครื่องมือและ
อุปกรณ์ที่ทันสมัย
ให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 

 

๗. ร้อยละของ
หน่วยงานภายใน 
ส านัก กอง และกลุ่ม ที่
ด าเนินการเพ่ือจัดหา
เครื่องมือและอุปกรณ์ที่
ทันสมัยให้เพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน 

 

ร้อยละ 

๑๐๐ 

๘ ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ ๗. โครงการจัดหา
เครื่องมือและ
อุปกรณ์ที่ทันสมัยให้
เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น 

- การส ารวจ
เครื่องมือและ
อุปกรณ์ที่ทันสมัยให้
เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน  
- การสนับสนุนให้ใช้
เครื่องมือและ
อุปกรณ์ที่มีอยู่ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  

 

 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก 
เกณฑ์การให้คะแนน 

โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

3. การด ารง
สมาชิกภาพและ
เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

3.1 เพื่อน
ร่วมงาน 
ส่งเสริมให้
บุคลากรใน
หน่วยงาน
ปฏิบัติงาน
ร่วมกัน                      
มีความสัมพันธ์    
มีความสามัคคี 
และความเข้าใจ
อันดีต่อกันอย่าง
มีความสุขทั้งกาย
และจิตใจ  ท าให้
เกิดความสมดุล
ระหว่างชีวิตการ
ท างานกับชีวิต
ส่วนตัว 

3.1.1 เพ่ือ
เสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม 

๘. ร้อยละของจ านวน
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
โครงการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม 

 

ร้อยละ 

๑๐๐ 

8 ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ ๘. โครงการ
เสริมสร้างการท างาน
เป็นทีม  ( Happy 
Teamwork ) 

- การท างานร่วมกัน
แบบบูรณาการ
ระหว่างภายใน
องค์กรและหน่วยงาน
ภายนอกองค์กร 

 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก 
เกณฑ์การให้คะแนน 

โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

  ๓.๑.๒ เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์
ภายในองค์กร 

 

๙. ร้อยละของจ านวน
บุคลากรที่เข้าร่วม
กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ของ
องค์กร 

ร้อยละ 

๑๐๐ 

๘ ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ ๙. โครงการชลประทาน
สัมพันธ์สร้างสรรค์องค์กร 
(Happy Society) เช่น 
- กิจกรรมสานสัมพันธ์
ระหว่างฝ่ายบริหารกับ
บุคลากรทกุระดับชั้น 
- การพัฒนาระบบการ
สื่อสารองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ เพือ่ให้
บุคลากรทกุระดับเข้าใจ
ในนโยบายและ
วัฒนธรรมขององค์กร
อย่างชัดเจนและทั่วถึง 
- การพัฒนาชอ่งทางการ
สื่อสารให้มีความ
หลากหลาย เหมาะสม
สอดคล้องกับลกัษณะ
ขององค์กร และความ
ต้องการของบุคลากร 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก เกณฑ์การให้คะแนน โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

  3.1.3 มีการออก                
ก าลังกาย  พักผ่อน  
และคลายเครียด
จากการปฏิบัติงาน
รวมทั้งบุคลากรมี
ความรู้ สามารถ
ดูแล ป้องกัน และ
รักษาสุขภาพ  การ
บริหารจัดการ
ความเครียด และ
ลดค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาลของ
ตนเองและ
ครอบครัว 

๑๐. ร้อยละของจ านวน
บุคลากรในหน่วยงานที่
เข้าร่วมกิจกรรมการ
ดูแลสุขภาพท่ี ส านัก 
กอง กลุ่มด าเนินการ/
เข้าร่วมกิจกรรม 

ร้อยละ
๑๐๐ 

๘ ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ ๑๐. โครงการสุขภาพ
ดีชีวีมีสุข (Happy  
Body & Relax) เช่น 
- กิจกรรมการสร้าง
เสริมสุขภาพ                      
- กิจกรรมเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจการ
ดูแลสุขภาพ  การ
บริหารความเครียด 
และทักษะการด าเนิน
ชีวิตอย่างเหมาะสม        
- กิจกรรมการตรวจ
สุขภาพประจ าปี                  
- สถานที่ออกก าลัง
กาย                      
- เสียงตามสาย 

ส านัก กอง
กลุ่ม 
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มิติความผูกพัน กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

น้ าหนัก เกณฑ์การให้คะแนน โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

  ๓.๑.๔ สร้าง
ทัศนคติที่ดีต่อ
ศาสนาที่ตนศรัทธา 
ด้วยการให้ความรู้
และหลักการ
ปฏิบัติ  อันเป็น
การพัฒนาจิตใจ  

 

๑๑. จ านวนกิจกรรม
การพัฒนาจิตใจที่  
ส านัก กอง กลุ่ม 
ด าเนินการ/เข้าร่วม
กิจกรรม 

๑๐ 

ครั้ง 

๘ ๖ ๗ ๘ ๙ ๑๐ ๑๑. โครงการพัฒนา
จิตน าสู่คุณภาพชีวิต
ที่ดี 

(Happy  Soul) เช่น 
- การสวดมนต์นั่ง
สมาธิ 
- ธรรมะบรรยาย 
- ไหว้พระ ๙ วัดตาม
เทศกาลต่าง ๆ 
- ปฏิบัติธรรมตาม
เทศกาลต่าง ๆ 

- ธรรมะผ่านเสียง
ตามสาย 

 

ส านัก กอง
กลุ่ม 

๓ มิติ ๖ กลยุทธ์ ๑๑ เป้าประสงค์ ๑๑ ตัวชี้วัด        ๑๑ โครงการ  
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