
 



คํานํา 
 

การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ ในครั้งน้ี 
เป็นกิจกรรมหน่ึงในแผนพัฒนาองค์การ หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ภายใต้โครงการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพึงพอใจ
ของข้าราชการที่มีต่อระบบการบริหารงานของกรมการพัฒนาชุมชนใน 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 1) ความพึงพอใจ
ต่อกรมการพัฒนาชุมชน 2) ความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 3) ความพึงพอใจต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล โดยกองการเจ้าหน้าที่ได้ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามสํารวจข้อมูลร่วมกับสถาบัน-
การพัฒนาชุมชน ทั้งน้ี กิจกรรมดังกล่าวยังได้ปรากฏเป็นตัวช้ีวัดหลักที่สําคัญของแผนพัฒนาองค์การ ในปี 2555 
ได้แก่ ร้อยละของระดับความพึงพอใจของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนที่มีต่อระบบการบริหารงานของกรมฯ 
โดยดําเนินงานภายใต้แนวคิด “การสร้างและวางระบบการบริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพ ย่อมสร้างความพึงพอใจ
ให้กับบุคลากร” และนอกจากจะวัดระดับความพึงพอใจของข้าราชการกรมฯ แล้ว ยังเป็นการสะท้อนให้เห็นถึง
ความคาดหวังของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อการบริหารงานของกรมฯ อีกทางหน่ึง ซึ่งผลจากการสํารวจ 
จะได้นําไปวิเคราะห์และจัดทําแผนพัฒนาองค์การในปี 2556 และวางแผนการขับเคลื่อนกระบวนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมฯ เพื่อเชื่อมโยงกับผลลัพธ์องค์กรตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น ต่อไป  
 
 

กองการเจ้าหน้าที ่
พฤศจิกายน 2555 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(1) 
 

บทสรุปสําหรับผู้บริหาร 
 

การสํารวจความพึงพอใจบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ เพ่ือศึกษาความพึงพอใจ
ของข้าราชการที่มีต่อระบบการบริหารงานของกรมการพัฒนาชุมชนใน 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 1) ความพึงพอใจ
ต่อกรมการพัฒนาชุมชน 2) ความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 3) ความพึงพอใจต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งค้นหาปัจจัยที่มีความสําคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร
ในการปฏิบัติงานให้สัมฤทธ์ิผล   

การวิจัยครั้งน้ี กองการเจ้าหน้าที่ได้สํารวจความพึงพอใจของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัด
กรมการพัฒนาชุมชนทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ทั้งผู้ที่ดํารงตําแหน่งในสายงานหลักและสายสนับสนุน 
โดยได้บูรณาการจัดทําแบบสอบถามร่วมกับสถาบันการพัฒนาชุมชน ทอดแบบสอบถามทั้งหมด 500 ชุด 
(จากจํานวนข้าราชการท้ังหมด 6,792 คน) และได้รับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 382 ชุด ซึ่งกองการเจ้าหน้าที่
รับผิดชอบบันทึก ประมวลผล และสรุปผลข้อมูลใน 2 ประเด็นหลัก คือ ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน 
และ ความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล สําหรับประเด็นความพึงพอใจต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถาบันการพัฒนาชุมชนเป็นผู้รับผิดชอบ 

ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรกรกรมการพัฒนาชุมชนมีความพึงพอใจต่อองค์การแยกเป็น 
2 ประเด็นหลัก ประกอบด้วย 

 
1. ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน ระดับค่าคะแนนเฉลี่ย 3.61 (จากคะแนนเต็ม 5) 

โดยบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 90.12 สามารถจําแนกประเด็นย่อยเรียงตามลําดับคะแนน
ความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้ดังน้ี 

1.1 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ระดับค่าคะแนนเฉล่ีย 3.84 
และความพึงพอใจระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 92.83 

1.2 ด้านการนําองค์การของผู้บริหาร ระดับค่าคะแนนเฉลี่ย 3.59 และความพึงพอใจระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 90.87 

1.3 ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ ระดับค่าคะแนนเฉล่ีย 3.57 และความพึงพอใจระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 90.06 

1.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ระดับค่าคะแนนเฉล่ีย 3.57 และความพึงพอใจระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 89.87 

1.5 ด้านสวัสดิการ ระดับค่าคะแนนเฉล่ีย 3.47 และความพึงพอใจระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 86.96 
 
2. ความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ระดับค่าคะแนนเฉลี่ย 3.30 

(จากคะแนนเต็ม 5) โดยบุคลากรมีความพึงพอใจระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 85.04 สามารถจําแนก
ประเด็นย่อยเรียงตามลําดับคะแนนความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้ดังน้ี 



(2) 
 

2.1 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ระดับค่าคะแนนเฉลี่ย 3.42 และความพึงพอใจระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 86.17 

2.2 แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ระดับค่าคะแนนเฉล่ีย 3.31 และความพึงพอใจ
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 85.52 

2.3 การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร ระดับค่าคะแนนเฉลี่ย 3.17 และความพึงพอใจ
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 83.43 

อน่ึง เพ่ือเช่ือมโยงผลลัพธ์จากการศึกษาวิจัยเข้ากับระบบงานขององค์การ ผู้วิจัยเสนอว่า 
มีความจําเป็นที่จะต้องมีการทบทวน แผนงาน โครงการ และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีความสอดคล้องและเหมาะสม ภายใต้กรอบมาตรฐานความสําเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานการพัฒนาคุณภาพภาครัฐ 
(PMQA) หมวด ๕ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และกรอบมาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(HR Scorecard) เพื่อพัฒนาให้การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชนเป็นที่ยอมรับ รวมทั้ง 
สามารถสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนมากย่ิงขึ้น อันจะนําไปสู่การบรรลุผลสัมฤทธ์ิของงาน
การพัฒนาชุมชนในที่สุด กรมการพัฒนาชุมชนควรดําเนินการ ดังน้ี 

 

1. ด้านการบริหารงานภาพรวมของกรมการพัฒนาชุมชน 
• การกําหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมการขับเคลื่อนงานของกรมการพัฒนาชุมชน 

ควรมีความชัดเจนและเช่ือมโยงกับวัตถุประสงค์การปฏิบัติงาน 
• ส่งเสริมและสร้างบรรยากาศการทํางาน ในรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเอ้ืออาทร 

ความเป็นมิตรและการมีส่วนร่วมในองค์การ 
• สํารวจความต้องการและสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ หรือสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

ให้แก่บุคลากรทุกระดับให้มีความเหมาะสมและเพียงพอ 
• ส่งเสริมด้านสวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ แก่บุคลากร โดยการสํารวจความต้องการ

และสนับสนุนให้มีความเหมาะสม เพียงพอ และมีความเป็นธรรมเมื่อเทียบกับหน่วยงานอ่ืน ทั้งในรูปแบบตัว
เงินและที่ไม่ใช่ตัวเงิน    

• ส่งเสริมให้หัวหน้าหน่วยงานระดับสํานัก/กอง/สพจ./สพอ. ให้สนับสนุนการพัฒนาและ
การเรียนรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจังและต่อเน่ือง 

• ส่งเสริมและจัดระบบการปฏิบัติงานเป็นทีม เพ่ือให้บุคลากรของกรมฯ สามารถแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์ และวิธีการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน มีความรัก ความเช่ือถือ และไว้ใจกัน อันจะส่งผลต่อ
ความสําเร็จของผลการปฏิบัติงาน 

 

2. ด้านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชน 
• บูรณาการแผนงาน โครงการ และกิจกรรมที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มุ่งเน้น

การเชื่อมโยงระหว่าง “คน ผลงาน และองค์การ” โดยใช้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือ
ด้วยการถ่ายทอดเป้าหมายองค์การ หน่วยงาน และบุคคล ด้วยการบูรณาการระบบการวางแผน ระบบการถ่ายทอด
เป้าหมาย ระบบการพัฒนาบุคลากร ระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทน 



(3) 
 

• จัดทําแผนบริหารกําลังคนท่ีมีคุณภาพ เพ่ือความชัดเจนในการเตรียมกําลังคนให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์กรมฯ และเพ่ือความมีประสิทธิภาพ ความเป็นธรรม และความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
( การสรรหา การบรรจุแต่งต้ัง การเลื่อนตําแหน่ง การโอน การย้าย การพิจารณาความดีความชอบ )  

• สร้างความเข้าใจแก่บุคลากรถึงความสําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ที่เป็นเครื่องมือสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล และผลสําเร็จของงานขององค์การ เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ที่จะพัฒนาตนเองให้มีขีดสมรรถนะสูงในการทํางานให้สัมฤทธ์ิผล และพัฒนาต่อยอดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิผลสามารถจําแนกบุคลากรตามผลงานและสมรรถนะได้อย่างแท้จริง เพ่ือก้าวข้ามไปสู่ระบบการบริหาร
บุคลากรผู้มีสมรรถนะสูง (Talent Management) 

• สื่อสารสร้างความเข้าใจเก่ียวกับแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
เพ่ือเสริมสร้างขวัญกําลังใจและเพ่ือความย่ังยืนของงานการพัฒนาชุมชนด้วยการเช่ือมโยงงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรด้วยการทํางานแบบบูรณาการ 

• พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้อง เที่ยงตรง และ
ทันสมัย พร้อมใช้ในการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (สรรหา พัฒนา รักษาไว้ และใช้ประโยชน์) 
ของผู้บริหารได้อย่างทันท่วงที 

• พัฒนาแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ รวมทั้ง ส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับเป็นผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานให้สําเร็จ 

• จัดระบบการพัฒนาบุคลากรให้เอ้ือและสามารถสนับสนุนบุคลากรให้มีความสะดวก
ในการเข้าถึงแหล่งความรู้ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาบุคลากร
ให้เป็นผู้มีทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นต่อการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของกรมการพัฒนาชุมชน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคัญของปัญหา 

 
มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 28 มิถุนายน พ.ศ. 2548 ได้เห็นชอบให้ ก.พ.ร. นําการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เป็นเคร่ืองมือผลักดันให้การพัฒนาระบบราชการให้มีประสิทธิภาพและ
ตามเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
กําหนดให้ส่วนราชการให้ความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลในองค์การ โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรแสดงความพึงพอใจ 
มีการพัฒนาการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานที่ดี สามารถปรับให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร
ที่มีความแตกต่างกัน โดยเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) กําหนดให้ส่วนราชการ
จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อแสดงถึงความมุ่งเน้น
การให้ความสําคัญด้านทรัพยากรบุคคล จึงได้กําหนดให้ส่วนราชการสํารวจ รวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูล
ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ ทั้งในด้านการนําองค์กรของผู้บริหาร ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน เพ่ือนํามาปรับปรุง และพัฒนา
ระบบงานในภาพรวมให้ดีย่ิงขึ้น และเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ  

 
แผนยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2555 – 2559 กําหนดยุทธศาสตร์ 5 ประเด็น

ยุทธศาสตร์ โดยประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 เสริมสร้างองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง กําหนดเป้าหมายสําคัญ 3 ประการ 
คือ 1) ตอบสนองนโยบายการกํากับดูแลองค์กรที่ดี 2) ตอบสนองยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
และ 3) ตอบสนองยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างย่ังยืน ทั้งน้ี ได้กําหนดกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะองค์กรเป็นกลยุทธ์หน่ึงในประเด็นยุทธศาสตร์
ดังกล่าว และกําหนดตัวช้ีวัด ร้อยละ 80 ของบุคลากรที่มีความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นตัวช้ีวัดของแผนยุทธศาสตร์ ในปี พ.ศ. 2555 

 
ดังน้ัน เพ่ือเป็นการพัฒนาระบบการบริหารงานในภาพรวมของกรม โดยมุ่งเน้นด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตามเกณฑ์มาตรฐานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) กรมการพัฒนาชุมชน 
จึงได้จัดทําแผนพัฒนาองค์การ หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 
โดยกําหนดให้ “การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ” เป็นกิจกรรมหนึ่ง
ในแผนพัฒนาองค์การดังกล่าว   
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1.2 วัตถุประสงค์ 
 

1.2.1 เพื่อรับทราบความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อการบริหารงานในภาพรวมของ
กรมการพัฒนาชุมชน โดยมุ่งเน้นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.2.2 เพ่ือนําผลการสํารวจ เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมการพัฒนาชุมชนให้ดีย่ิงขึ้น และปรับให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรที่แตกต่างกัน 

 

1.3 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 

1.3.1 การบริหารงานในภาพรวมของกรมการพัฒนาชุมชน โดยเฉพาะด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถเสริมสร้างสร้างแรงจูงใจของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
ให้สัมฤทธ์ิผล 

1.3.2 ข้อมูลและสารสนเทศเก่ียวกับทัศนคติ ความพอใจหรือไม่พอใจ รวมทั้งความคิดเห็น
ของบุคลากร ในสังกัดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชน 



บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรมและระเบียบวิธีวิจัย 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 

2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 

2.1.1.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน มีผู้ให้ความเห็นเก่ียวกับความหมาย

ของความพึงพอใจในงานไว้หลายท่าน ดังน้ี 
แอปเปิลไวท์ (1965 อ้างถึงใน ณรงค์ สุขประเสริฐ, 2535 : 13) ได้ให้ความหมายของ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่า คือ ความสุขความสบายที่ได้รับจากสภาพการทางาน ความสุขจากการทํางาน
ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน การมีทัศนคติที่ดีต่องานและความพึงพอใจกับรายได้จากองค์กรและมีความหมาย
คล้ายคลึงกันกับคําว่าขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) โดยขวัญในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องของกลุ่มส่วนความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องของแต่ละบุคคลที่มีความรู้สึกมาจากสภาพการณ์ของการปฏิบัติงาน 

บรูม และเนเลอร์ (1968 อ้างถึงใน รุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวัฒน์. 2552 : 12) ได้กล่าวถึง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่าเป็นทัศนคติต่างๆ ซึ่งเป็นผลมาจากงานและปัจจัยต่างๆ เช่น ค่าจ้าง การปกครอง 
บังคับบัญชา ความมั่นคงในการประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาต่อพนักงาน 

สุระ หีบโอสถ (2540) ได้ให้ความหมายถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง การมีความสุขเมื่อได้รับผลสําเร็จตามความมุ่งหมายตามความต้องการหรือตามแรงจูงใจ 

พูนศักด์ิ บุญรันดร์ (2542) ได้ให้ความหมายของความพอใจในงาน โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน 
คือ ความพอใจและความพอใจในงาน 

1) ความพอใจ (Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด (Feeling) ของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
ซึ่งเกิดจากการได้รับการตอบสนองความต้องการ (Desires) ในสิ่งน้ันอย่างถูกต้องหรืออีกนัยหน่ึง ความพอใจ
เป็นสถานภาพของการจูงใจตามปกติ ในสภาวะการณ์ต่างๆ แสดงความพอใจเป็นสภาวะจิตใจของบุคคล
ที่ตกอยู่ภายใต้การชักจูง โน้มน้าวให้คล้อยตาม ซึ่งการชักจูงน้ีเกิดจากแรงกระตุ้นทางใจและสิ่งสําคัญที่สุด คือ 
ความต้องการของบุคคลน้ันเอง และเมื่อความต้องการน้ันได้รับการตอบสนองอย่างถูกต้องแล้ว “ความพอใจ” 
ก็จะเกิดขึ้น 

2) ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ผลรวมของสภาวะทางจิตใจ ทางร่างกาย
และสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นเหตุให้บุคคลเช่ือมั่นว่าเขาพอใจต่องานที่เขาทา หรือความพอใจในงานเป็นทัศนคติ  
ซึ่งเป็นผลรวมของความชอบไม่ชอบ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานได้รับมาจากงานที่ทา หรือในความหมายหน่ึง ความพอใจในงาน 
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คือการพิจารณาตัดสิน หรือประมาณการของผู้ปฏิบัติงานว่างานที่เขาทาอยู่นั้นทาให้เขามีความพอใจ
ในความต้องการต่างได้เพียงใด และ Dewin Flippo ให้ความหมายของความพอใจในงานไว้ว่า เป็นสภาพ
ทางจิตใจหรือความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคลหรือของกลุ่มบุคคลที่เสดงให้เห็นถึงความต้ังใจท่ีจะร่วมมือ
ประสานงานกัน  

คณิต ดวงหัสดี (2537) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจว่า หมายถึง ความรู้สึกชอบ 
หรือพอใจของบุคคลที่มีต่อการทํางานและองค์ประกอบหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ ถ้างานที่ทําหรือองค์ประกอบเหล่าน้ัน
ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้บุคคลน้ันจะเกิดความพึงพอใจในงานขึ้นจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ 
รวมทั้งสติปัญญาให้แก่งานของตนให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 

จากแนวคิดความพึงพอใจท่ีกล่าวมาข้างด้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจ (satisfaction) 
เป็นทัศนคติที่เป็นนามธรรม เก่ียวกับจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง ไม่สามารถมองเห็นรูปร่างได้ 
นอกจากน้ีความพึงพอใจเป็นความรู้สึกด้านบวกของบุคคล ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง อาจจะเกิดขึ้นจากความคาดหวัง 
หรือเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งน้ันสามารถ ตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลได้ซึ่งความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตามค่านิยมและประสบการณ์ของตัวบุคคล  

 
2.1.1.2 ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนทุกระดับมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลขององค์กรเป็นอย่างมาก จึงถือเป็นเรื่องที่องค์กรควรให้ความสําคัญ เพ่ือให้การดําเนินการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและความต้องการของบุคลากร ซึ่งความสําคัญของ
การศึกษาความพึงพอใจในงานน้ี ได้มีนักคิดให้ความเห็นไว้หลายประการดังน้ี 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2532 : 126) ได้สรุปความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไว้ ดังต่อไปน้ีคือ  

1) การรับรู้ในปัจจัยต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําให้
หน่วยงานสามารถนาไปใช้ในการสร้างปัจจัยเหล่าน้ีให้เกิดขึ้นเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  

2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําให้บุคคลมีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ลดการขาดงาน 
การลางาน การมาทางานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มีต่องาน  

3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นการเพ่ิมผลผลิตของบุคคล ทําให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  

ชุติมา จันทร์ผง (2539 : 13) ได้กล่าวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไว้ดังน้ี  

1) ทําให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการทํางาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
2) สร้างความซื่อสัตย์ภักดีให้มีต่อองค์กร  
3) เสริมสร้างวินัยที่ดี อันจะทําให้มีการปฏิบัติตามกฎข้อบังคับและคําสั่ง  
4) ทําให้องค์กรเป็นองค์กรที่แข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามคับขัน  
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5) ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจที่ดีต่อองค์กรย่ิงขึ้น  
6) ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในกิจการต่างๆ  
7) ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเช่ือมั่นต่อองค์กรของตนเอง  
ชุมพล รัตน์เลิศลบ (2536 : 23) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการสํารวจความพอใจในงานไว้ว่า 

การสํารวจความพอใจในงาน จะช่วยให้ผู้บริหารองค์กรบริหารผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ซึ่งประโยชน์ของการสํารวจความพึงพอใจงานสรุปได้ดังน้ี  

1) การค้นหาปัญหาในอนาคตขององค์กร การสํารวจความพอใจงานจะเป็นปรอทวัด
ความพอใจในงานตามปัจจัยต่างๆ ที่ศึกษาที่ผู้บริหารและหน่วยงานตามสายบังคับบัญชาจะได้ทราบถึงปัญหา
ที่เกิดขึ้น เพ่ือทบทวนนโยบายองค์กรหรือจัดการพัฒนาเสริมสร้างปัจจัยที่เหมาะสมตามสนองบุคลากรให้มี
ความพอใจในงาน  

2) การค้นหาสาเหตุของการออกจากงานและการขาดงาน พฤติกรรมการออกจากงาน
และการขาดงานย่อมมีสาเหตุ การศึกษาความพอใจงานทาให้มีความเข้าใจถึงสาเหตุ และแก้ไขปัญหาได้ถูกจุด 
การคาดคะเนสาเหตุอย่างเดาสุ่มโดยไม่ศึกษาอาจจะสร้างความเสียหายต่อองค์การได้ 
 

3) การประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงต่อทัศนคติของพนักงาน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
นโยบายและแผนงานขององค์การ ประการหน่ึงที่สําคัญ คือ ทัศนคติของบุคคลในองค์การ การศึกษาความพอใจงาน 
จะเป็นสิ่งที่สามารถหาคาตอบต่อทัศนคติของบุคลากรที่ผู้บริหาร และองค์การจะนาไปส่งเสริมหรือปรับปรุงแก้ไข  

4) การกระตุ้นการติดต่อสื่อสารและการประสานงานท่ีบุคลากรในองค์การจะได้แสดง
ความคิดเห็น ทัศนคติ แนวทางและวิธีการของการติดต่อสื่อสารและประสานงานเพื่อให้เกิดความเช่ือมโยง
การรับรู้เป็นแนวทางปฏิบัติได้ถูกต้องเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดังน้ัน การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นเรื่องที่มีความสําคัญอย่างยิ่ง
ที่ผู้บริหารควรสร้างและส่งเสริมให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน เพราะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเป็นส่วนสําคัญ
ที่จะทําให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด สามารถทําให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

 
2.1.1.3 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่านได้เสนอความคิดในเร่ืองของปัจจัยที่มีผลต่อการที่บุคคล
จะมีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่องานที่ทาหรือต่อองค์ประกอบอ่ืนๆ ดังน้ี 

เวทเตอร์ และเดวิส (1986 อ้างถึงใน สุระ หีบโอสถ. 2540 : 49) กล่าวไว้ว่า บุคคลที่อายุมากขึ้น 
มีแนวโน้มจะมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น ทั้งน้ีเน่ืองจากประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้นทําให้ปรับตัวต่อการทํางาน
ได้ดีขึ้น ความคาดหวังต่อเร่ืองต่างๆ ลดลง ประกอบกับแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานหรือหางานใหม่ก็มีน้อย และ
ทําได้ยาก ซึ่งแตกต่างกับบุคคลที่มีอายุน้อยจะมีความคาดหวังต่อเรื่องต่างๆ สูงโอกาสที่จะเปลี่ยนงานหรือหางานใหม่
ก็จะมีมากกว่าและยังปรับตัวได้ไม่เหมาะสมนัก จึงมีแนวโน้มของความพึงพอใจในการทํางานตํ่ากว่า  
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กริมเมอร์ และคณะ (1971 อ้างถึงใน ชนิดา ศรีบวรวิวัฒน์, 2544 : 15-16) ได้สรุป
ปัจจัยของความพึงพอใจในงานว่ามี 10 ประการ คือ  

1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน การได้ทํางานตามหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีพ้ืนความรู้น้อย หรือขาดความรู้
ย่อมเห็นว่าความมั่นคงปลอดภัยจะมีความสําคัญสําหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะเห็นว่ามีความสําคัญไม่มากนัก 
และในคนอายุมากขึ้นจะมีความสําคัญไม่มากนักและในคนที่อายุมากขึ้นจะมีความรู้สึกในข้อน้ีสูงขึ้น  

2) โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน (Opportunity For Advancement) เช่น การมีโอกาส
ได้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น การมีโอกาสได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่อง
สรุปได้ว่าการไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการงานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน เพศชายจะมีความรู้สึกในเรื่องน้ี
สูงกว่าเพศหญิง และเมื่ออายุมากขึ้นความต้องการข้อน้ีจะลดลง  

3) องค์กรและการดําเนินงาน (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงขององค์กร และการดําเนินงานขององค์กร ซึ่งพบว่า คนมีอายุมากจะมีความต้องการข้อน้ี
สูงกว่าพวกอายุน้อย  

4) ค่าจ้าง (Wages) มีความสําคัญอยู่ไม่น้อยในกลุ่มผู้ทางานในโรงงาน จะเห็นความสําคัญ
ของค่าจ้างมากกว่าผู้ทางานในสานักงานหรือหน่วยงานของรัฐบาล  

5) ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the job) ปัจจัยน้ีย่อมสัมพันธ์กับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติหากได้ทํางานตามท่ีถนัด  

6) การบังคับบัญชา (Supervision) ผู้บังคับบัญชามีส่วนสําคัญที่จะทําให้ผู้ทํางานมีความพอใจ
ในงานหรือไม่พอใจต่องานได้ ซึ่งอาจมีผลต่อการขาดงานและลาออกจากงานได้  

7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the job) ถ้างานใดผู้ปฏิบัติงานทํางานร่วมกับ
ผู้อ่ืนได้อย่างมีสุขก็จะเกิดความพอใจในงาน  

8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อสื่อสาร
น้ีมีความสําคัญมากสําหรับผู้ที่มีการศึกษาระดับสูง  

9) สภาพการทํางาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ฯลฯ 
มีงานวิจัยหลายอย่างที่แสดงว่าสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกว่าชาย  

10) ประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ (Benefits) เช่น เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการบริการ
ด้านการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยู่อาศัยและวันหยุด 

สมยศ นาวีการ (2533 : 222-224) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจ
ในการทํางานไว้ดังน้ี 

1) ผลตอบแทน จะเป็นสิ่งที่สามารถใช้ตอบสนองความต้องการของคนได้หลายอย่าง 
เช่น อาหาร เสื้อผ้า ที่พักอาศัย การพักผ่อน ผลตอบแทนจะเป็นเคร่ืองหมายของความสําเร็จ และเป็นแหล่งที่มา
ของการยกย่อง พนักงานมักจะมองผลตอบแทนว่า เป็นเคร่ืองสะท้อนการยกย่องของผู้บริหารต่อการมีส่วนช่วย
ของพวกเขาต่อองค์การ 
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2) การเลื่อนตําแหน่ง การสร้างความพอใจในงานน้ัน ผู้บังคับบัญชาจะสร้างความสัมพันธ์
แบบสนับสนุนกับผู้ใต้บังคับบัญชาและให้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริงจะส่งเสริมทัศนคติที่ดีต่องาน หัวหน้างาน
ที่คอยควบคุมบังคับบัญชาอย่างอาทรห่วงใย มักจะสร้างความพอใจในงานในหมู่คนทางานเสมอ 

3) เพ่ือนร่วมงาน การมีเพ่ือนร่วมงานที่ร่วมมือและเป็นมิตร จะเป็นแหล่งที่มาของความพอใจ
อย่างหน่ึง พนักงานต้องการโอกาสพูดกับเพ่ือนร่วมงาน และไม่ชอบงานที่ทําให้พวกเขาแยกตัวออกจากเพ่ือนร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานสามารถตอบสนองความต้องการทางสังคมของพวกเขาได้ พนักงานจะใช้เพื่อนร่วมงาน
เป็นกระบอกเสียงสะท้อนปัญหาของพวกเขา 

4) สภาพแวดล้อมการทํางาน พนักงานต้องการสภาพแวดล้อมการทางานที่ดี เพราะว่า
พวกเขาต้องการความสบายทางร่างกายและสภาพแวดล้อม การทํางานจะกระทบต่อชีวิตนอกเวลาของเขาด้วย 
เช่น ถ้าพวกเขาต้องทํางานล่วงเวลาพวกเขาจะมีเวลาเพ่ือครอบครัว เพ่ือน และการพักผ่อนของพวกเขาน้อยลง 

5) ลักษณะงาน พนักงานต้องการทํางานที่ท้าทาย พวกเขาไม่ต้องการทํางานที่ไม่ต้องใช้
ความคิดวันแล้ววันเล่า ลักษณะของงานที่กระทบต่อความพอใจในงานจะมีอยู่ 2 ด้าน คือ ความหมายของงาน
และการควบคุมวิธีการทํางาน 

 
2.1.2 การบริหารทรัพยากรบุคลภาครัฐตามแนวทาง HR Scorecard 

 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้มุ่งที่จะปรับเปลี่ยนระบบการ บริหาร

ข้าราชการจากการพัฒนาข้าราชการให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ยึดกระบวนการทํางานและ 
ประสิทธิภาพเฉพาะส่วน เปลี่ยนเป็น “เน้นข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันที่สําคัญต่อ
ความสําเร็จ ขององค์การ มุ่งเน้นประชาชน สร้างคุณค่า และผลผลิตผลลัพธ์” ดังปรากฏความตามมาตรา 34 
การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และ
ความคุ้มค่าโดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยในการจัด
ระเบียบข้าราชการพลเรือนดังกล่าว ก.พ. โดยสํานักงาน ก.พ. ได้นํากรอบแนวคิดการ “บริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Human Resource) มาปรับใช้ โดยการกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากร บุคคลในข้าราชการพลเรือน (HR Scorecard) ให้ส่วนราชการได้นําไปเป็นแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐเป็นไปตามทิศทาง
เดียวกับทิศทางขององค์การเพ่ือ เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการมีคุณภาพ จริยธรรม 
คุณภาพชีวิตและมีขวัญกําลังใจใน การปฏิบัติราชการให้สัมฤทธ์ิผลต่อภารกิจของรัฐ 

ตามแนวทาง HR Scorecard ก.พ. ได้แบ่งมาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
หน่วยงานภาครัฐ ออกเป็น 5 มิติประกอบด้วย (1) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
(2) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) (3) มิติประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) (4) มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Accountability) และ (5) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) 
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(แผนภาพ 2.1) โดยในแต่ละมิติได้กําหนดปัจจัยหรือดัชนีช้ีวัดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นกรอบมาตรฐาน
ในแต่ละมิติ มีทั้งหมด 17 ปัจจัย ประกอบด้วย 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด มีแนวทาง และ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปน้ี  

ปัจจัยที่ 1 มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าประสงค์ และวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  

ปัจจัยที่ 2 มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ 
ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง
ความต้องการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว  

ปัจจัยที่ 3 มีนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
ซึ่งจําเป็นต่อ ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  

ปัจจัยที่ 4 มีแผนการสร้างและแผนพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเน่ือง
ในการบริหารราชการ นอกจากน้ี ยังรวมถึงการที่ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และสร้างแรงบันดาลใจ 
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด (HR Transactional) มีลักษณะดังน้ี  

ปัจจัยที่ 5 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น 
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

ปัจจัยที่ 6 มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง  

ปัจจัยที่ 7 สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ 
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)  

ปัจจัยที่ 8 มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ กระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงานโครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปน้ี  

ปัจจัยที่ 9 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
พันธกิจของส่วนราชการ (Retention)  
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ปัจจัยที่ 10 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

ปัจจัย 11 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Development 
and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและ สมรรถนะที่จําเป็น
สําหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ  

ปัจจัยที่ 12 การมีระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
จําแนกความ แตกต่างและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้
อย่างมีประสิทธิผล นอกจากน้ี ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคลและ ผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง  
ปัจจัยที่ 13 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน  

ปัจจัยที่ 14 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี 
จะต้องกําหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน หมายถึงการที่ส่วนราชการ
มีนโยบาย แผนงานโครงการ และมาตรการซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ
และ บุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 

ปัจจัยที่ 15 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริม
ให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยมาสูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  

ปัจจัยที่ 16 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  

ปัจจัยที่ 17 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานและในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
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แผนภาพ 2.1 กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการพลเรือน 
 

2.1.3 การประเมินความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชนตาม แนวทาง 
HR Scorecard ของสํานักงาน ก.พ. 

ในการติดตามและประเมินความสําเร็จของการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
หน่วยงานภาครัฐ ก.พ. ได้กําหนดให้ส่วนราชการต้องปฏิบัติตามระเบียบ ก.พ.ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของข้าราชการเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 
ข้อ 4(4) กําหนดให้ส่วนราชการสํารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของข้าราชการในประเด็นที่สอดคล้องกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามท่ี ก.พ. 
กําหนด ตามท่ี ก.พ. กําหนดตามมาตรา 8(3) ประกอบด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน รวมทั้ง กําหนดให้ส่วนราชการจัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเสนอ ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี ตามแบบติดตามและประเมิน 
ที่ ก.พ. กําหนด 

นอกจากน้ัน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ก.พ.ได้จัดส่งแบบการประเมินสถานภาพด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้หน่วยงานท่ีมีหน้าที่รับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้รายงาน 
ผลการดําเนินการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากน้ัน ก.พ. ยังได้จัดส่งแบบสํารวจความพึงพอใจ
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ไปยังส่วนราการท้ังในราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาคเพ่ือรับทราบความคิดเห็นของข้าราชการ
ผู้ปฏิบัติงาน ถึงผลการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ซึ่งปรากฏผลการประเมิน
สรุปได้ดังน้ี 

 
2.1.3.1 ผลการประเมินตนเอง (Agency Survey) 

จากรายงานผลการประเมินตนเองของกรมการพัฒนาชุมชนตามแบบราชการจําแนกตามมิติ
และดัชนีช้ีวัดตามมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการพลเรือน (HR Scorecard) 
ของ ก.พ. ข้อมูลสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. พบว่า ผลจากการประเมินตนเอง
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กรมการพัฒนาชุมชนตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จฯ 5 มิติ 17 ปัจจัย 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 กรมการพัฒนาชุมชนสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามกรอบมาตรฐาน 
ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการพลเรือน (HR Scorecard) ของ ก.พ. โดยในภาพรวม 
คิดเป็นร้อยละ 82.83 ของทั้ง 5 มิติ ดัชนีช้ีวัด 17 ปัจจัย (สูงกว่าค่าเฉล่ียของส่วนราชการทั้งหมด ที่มีผลประเมิน 
เท่ากับร้อยละ 67) โดยมีผลคะแนนเต็ม 100 ในมิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และมีคะแนนน้อยที่สุดในมิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ที่มีคะแนนภาพรวมของมิติ เท่ากับร้อยละ 63.12 
และมีคะแนนเพียงครึ่งหนึ่ง (ร้อยละ 50) ในปัจจัยที่ 2 มีการวางแผนและการบริหารกําลังคน ปัจจัยที่ ๓ 
มีการบริหารกําลังคนที่มีทักษะและสมรรถนะสูง (Talent Management) และปัจจัยที่ 4 มีแผนการสร้าง
และพัฒนาผู้บริหาร และแผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ (เพียงจิต บุญโต, 2554 : 9) 

 
2.1.3.2 ผลการสํารวจความพึงพอใจของข้าราชการ (Employee Survey) 

ผลคะแนนจากการสํารวจความพึงพอใจของข้าราชการทั้งในส่วนกลางและภูมิภาค 
ที่ดําเนินการโดยสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 พบว่า 
ในภาพรวมของทุกส่วนราชการพบว่า ข้าราชการมีความพึงพอใจการบริหาร ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ในภาพรวม เท่ากับร้อยละ 62.64 ( 3.146 คะแนน) มีความพึงพอใจน้อยที่สุด ร้อยละ 55.39 (2.76 คะแนน) 
ในมิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สําหรับความพึงพอใจของข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชน พบว่า ข้าราชการ กรมการพัฒนาชุมชนมีความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมการพัฒนาชุมชน ภาพรวม 5 มิติ 17 ปัจจัย เท่ากับร้อยละ 67.91 ( 3.3559 คะแนน) โดยมีความพึงพอใจ
น้อยที่สุดในมิติที่ 4 ความพร้อมรับผิด (เพียงจิต บุญโต, 2554 : 9-10) 

ซึ่งผลการประเมินตามข้อ 1) ผลการประเมินตนเองของกรมการพัฒนาชุมชน 
(โดยกองการเจ้าหน้าที่) และ 2) ผลการสํารวจความพึงพอใจของข้าราชการ (ดําเนินการสํารวจโดยสํานักงาน ก.พ.) 
จะเห็นได้ว่ามีแตกต่างกันอย่างชัดเจนจึงควรเป็นประเด็นที่จะต้องนําไปพิจารณารายละเอียดเพื่อทําให้
การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการพลเรือน 
(HR Scorecard) ของ ก.พ. 
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2.1.4 การสํารวจความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ กรมการพัฒนาชุมชน  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชน นอกจากต้องปฏิบัติและมีการประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ตามแนวทาง ก.พ. ดังกล่าวข้างต้น กรมฯ ยังต้องดําเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 2 ด้านคือ  

1) ด้านการสร้างบรรยากาศการทํางาน ความผาสุกและพึงพอใจแก่บุคลากรเพื่อก่อให้เกิด 
ความผูกพันต่อองค์การ  

HR 1 : ส่วนราชการต้องกําหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
รวมทั้งต้องมีการวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัย ดังกล่าวให้มีความเหมาะสมเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  

HR 2 : ส่วนราชการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีประสิทธิผลและ 
แจ้งผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  

2) การพัฒนาบุคลากรและภาวะผู้นํา  
HR 3 : ส่วนราชการต้องดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ที่กําหนดไว้ SP 3 (ในหมวด 2 การวางแผนยุทธศาสตร์) ไปปฏิบัติเพ่อให้มีขีดสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย การดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  

HR 4 : ส่วนราชการต้องมีระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม รวมถึงการประเมิน 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนา/ฝึกอบรมบุคลากร  

HR 5 : ส่วนราชการมีแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากร เพ่ือสร้างขวัญ 
และกําลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร  

สําหรับการติดตามประเมินผลความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ก.พ.ร ได้กําหนดให้ 
ส่วนราชการต้องมีระบบประเมินความผาสุกและความพึงใจของบุคลากร ซึ่งกรมการพัฒนาชุมชนได้ดําเนินการ 
สํารวจความพึงพอใจมาต้ังแต่ปี พ.ศ. 2551 จนถึงปัจจุบัน ดังสามารถสรุปผลปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของ 
บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนเรียงตามลําดับความสําคัญ ตามตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
(เรียงตามลําดับความสําคัญ) 

 

ลําดับ
ปัจจัย ปี พ.ศ. 2551 ปี พ.ศ. 2552 ปี พ.ศ. 2553 ปี พ.ศ. 2554 

1 ด้านดุลยภาพระหว่าง
ชีวิตการทํางาน และ
ส่วนตัว  

ด้านภาระงานใน
หน้าที่รับผิดชอบ  

ด้านลักษณะงาน  ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 

2 ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และ
สวัสดิการ  

ด้านภาวะผู้นํา  ด้านความสัมพันธ์กับ 
ผู้บังคับบัญชาใน
หน่วยงาน  

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน 

3 ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าและ
เติบโต ภายใน
องค์การ  

ด้านความก้าวหน้า
และการเติบโต 
ภายในองค์การ  

ด้านนโยบายและการ
บริหาร  

ด้านสวัสดิการ 

4 ด้านลักษณะงานที่
รับผิดชอบ  

ด้านการพัฒนา
บุคลากร  

ด้านความสําเร็จใน
งาน  

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือ
ร่วมงาน 

5 ด้านภาวะผู้นําและ
วัฒนธรรม องค์การ  

ด้านสมดุลระหว่าง
ชีวิตการ ทํางานและ
ส่วนตัว  

ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

6 - - - ด้านการพัฒนา
บุคลากร 

7 - - - ด้านการสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

  

การสํารวจความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน   
เป็นองค์ประกอบหน่ึงของเครื่องมือการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ให้สามารถ
ตอบสนองทิศทางการทํางานของกรมฯ และเสริมสร้างแรงจูงใจของข้าราชการกรมฯ ให้มีใจมุ่งปฏิบัติงานไปสู่
เป้าหมายผลสัมฤทธ์ิอย่างแท้จริง ดังน้ัน การค้นหาปัจจัยที่สําคัญที่มีผลต่อความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของ
บุคลากรกรมฯ จึงเป็นสิ่งสําคัญที่จะนําผลที่ได้ไปวางแผน กําหนดโครงการ/กิจกรรมเพื่อพัฒนาระบบงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน ความสําเร็จ HR Scorecard และPMQA หมวด 5 มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
และสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนในการทํางานพัฒนาชุมชนให้สัมฤทธ์ิผลต่อไป 
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2.2 กรอบแนวคิด 

 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และแนวทางการดําเนินงานเกี่ยวกับการสํารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรที่เก่ียวข้อง สามารถนํามากําหนดกรอบแนวคิดการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนา
ชุมชน ที่มีต่อองค์การ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 ได้ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
ภาพท่ี 2.2 แสดงกรอบแนวคิดการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ 

ประจําปี พ.ศ. 2555 
 

การดําเนินงานของกรมการพัฒนาชุมชน 
 

 การนําองค์กรของผู้บริหาร 
 นโยบายและการบริหารจัดการ 
 สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 สวัสดิการ 
 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร 
 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

 การพัฒนาบุคลากรท่ีเป็นทางการ 
 การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบท่ีไม่เป็น

ทางการ 
 การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้และการ

พัฒนาตนเองของบุคลากร 

 

ความพึงพอใจ
ของบุคลากร
กรมการพัฒนา
ชุมชน ที่มีต่อ

องค์การ 
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2.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

2.3.1 ประชากรเป้าหมาย 
ในการสํารวจความพึงพอใจในครั้งนี้ ได้แบ่งประชากรออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ได้แก่ 1) บุคลากร

ในสังกัดส่วนกลาง 2) บุคลากรในสังกัดส่วนภูมิภาค : สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 3) บุคลากรในสังกัดส่วน
ภูมิภาค : สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 

 
2.3.2 ขนาดตัวอย่าง 

ในการสุ่มตัวอย่างได้สุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มของประชากรเป้าหมายแบบช้ันภูมิ โดยแบ่งแต่ละกลุ่ม
ประชากรเป้าหมายออกเป็นช้ันภูมิ (Strata) ตามหน่วยงาน (ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท้ังในสังกัด 
ราชการส่วนกลางและภูมิภาค จํานวน 6,792 อัตรา ข้อมูล ณ วันที่ 9 กรกฎาคม 2555 และกําหนดขนาดตัวอย่าง (n) 
โดยใช้สูตรการหาขนาดตัวอย่าง (n) ดังน้ี 

 

n  =  N  
     1+Ne2

  

 
n = ขนาดตัวอย่าง  
N = ประชากรท่ีใช้ศึกษา  
e = ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น (หรือกําหนดค่าความเช่ือมั่น = .05) 
 

แทนค่าสูตร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

6,792 
(1+6,792) x (0.05) 2  

6,792 
16.9825  

n  =  

n  =  

n  =  399.94  
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ผลจาการกําหนดขนาดตัวอย่างได้ขนาดตัวอย่าง จํานวน 399.94 ตัวอย่าง ซึ่งคิดเป็น 400 ตัวอย่าง 
และเพ่ือการจัดการความเสี่ยงสําหรับการส่งแบบสอบถามกลับคืน จึงกําหนดกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเป็น 500 ตัวอย่าง 
โดยมีรายละเอียดตามจํานวนประชากร และจํานวนตัวอย่างดังน้ี (ตาราง 2.2) 

 
ตารางที่ 2.2 จํานวนประชากร และจํานวนตัวอย่างแยกตามสังกัดหน่วยงาน 

 

ที่ สํานัก/กอง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนกลาง 
    

1 สํานักตรวจราชการ (รวมผู้ตรวจราชการกรม) 29   6   

2 สํานักงานเลขานุการกรม 29   4   

3 กองการเจ้าหน้าที่ 39   4   

4 กองคลัง 40   4   

5 ศูนย์สารสนเทศเพ่ือการพัฒนาชุมชน 36   4   

6 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 8   2   

7 สถาบันการพัฒนาชุมชน 184   10   

8 ศอ.บต. (พช) 15   2   

9 กลุ่มตรวจสอบภายใน 6   2   

10 กองแผนงาน 25   3   

11 สํานักพัฒนาทุนและองค์กรการเงินชุมชน 40   4   

12 สํานักส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่นและวิสาหกิจชุมชน 41   4   

13 สํานักเสริมสร้างความเข้มแข็งชุมชน 54   5   

14 กองประชาสัมพันธ์ 8   2   

15 กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมข้าราชการกรมฯ 2   0   

ส่วนภูมิภาค 
    

16 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสมุทรปราการ 38   3   

17 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนนทบุรี 40   3   

18 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปทุมธานี 50   3   

19 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 143   9   

20 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอ่างทอง 54   4   

21 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดลพบุรี 100   7   

22 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสิงห์บุรี 42   4   

23 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดชัยนาท 53   5   
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ที่ สํานัก/กอง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

24 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสระบุรี 92   6   

25 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดชลบุรี 68   5   

26 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดระยอง 54   5   

27 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดจันทบุรี 61   5   

28 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดตราด 43   3   

29 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดฉะเชิงเทรา 80   5   

30 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปราจีนบุรี 64   5   

31 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครนายก 42   3   

32 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสระแก้ว 51   5   

33 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครราชสีมา 229   14   

34 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบุรีรัมย์ 148   8   

35 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสุรินทร ์ 130   7   

36 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดศรีสะเกษ 151   8   

37 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุบลราชธานี 163   9   

38 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดยโสธร 72   5   

39 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดชัยภูมิ 109   8   

40 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอํานาจเจริญ 52   5   

41 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวลําภู 54   4   

42 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดขอนแก่น 165   9   

43 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี 126   8   

44 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเลย 83   6   

45 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย 60   5   

46 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดมหาสารคาม 106   7   

47 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดร้อยเอ็ด 141   9   

48 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดกาฬสินธ์ุ 108   8   

49 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสกลนคร 108   8   

50 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครพนม 86   6   

51 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดมุกดาหาร 49   4   

52 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเชียงใหม่ 163   9   

53 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดลําพูน 52   5   

54 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดลําปาง 79   5   
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ที่ สํานัก/กอง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

55 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุตรดิตถ์ 56   5   

56 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดแพร่ 69   5   

57 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดน่าน 89   6   

58 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพะเยา 60   5   

59 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเชียงราย 108   8   

60 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดแม่ฮ่องสอน 50   4   

61 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครสวรรค์ 106   8   

62 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุทัยธานี 60   5   

63 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดกําแพงเพชร 71   6   

64 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดตาก 53   5   

65 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสุโขทัย 74   5   

66 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพิษณุโลก 85   6   

67 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพิจิตร 77   6   

68 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเพชรบูรณ์ 93   6   

69 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดราชบุรี 76   6   

70 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดกาญจนบุรี 86   6   

71 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสุพรรณบุรี 91   6   

72 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครปฐม 78   6   

73 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสมุทรสาคร 35   3   

74 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสมุทรสงคราม 35   3   

75 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเพชรบุรี 71   6   

76 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 50   4   

77 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครศรีธรรมราช 149   9   

78 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดกระบ่ี 57   5   

79 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพังงา 47   4   

80 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดภูเก็ต 26   3   

81 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสุราษฎร์ธานี 110   8   

82 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดระนอง 37   3   

83 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดชุมพร 63   5   

84 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสงขลา 115   8   

85 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสตูล 45   4   
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ที่ สํานัก/กอง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

86 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดตรัง 82   6   

87 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพัทลุง 68   5   

88 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปัตตานี 132   9   

89 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดยะลา 73   6   

90 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนราธิวาส 91   7   

91 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 59   5   

รวม 6,792   500   
 

 
2.4 เครื่องมือและการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้มีการจัดทําแบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
ที่มีต่อองค์การ ประจําปี พ.ศ. 2555 พร้อมจัดส่งแบบสํารวจให้กลุ่มตัวอย่างในสังกัดส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
(สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดและสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลความพึงพอใจของ 
ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน 

 

แบบสอบถามจัดทําขึ้นเพ่ือสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนต่อการดําเนินงาน
ของกรมการพัฒนาชุมชน ใน 3 ด้านหลัก คือ 1) ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน 2) ความพึงพอใจต่อ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยกองการเจ้าหน้าที่ได้จัดทํา
แบบสอบถามร่วมกับสถาบันการพัฒนาชุมชน กล่าวคือ กองการเจ้าหน้าที่รับผิดชอบออกแบบแบบสอบถาม 
ประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูล ด้านที่ 1 และด้านที่ 2 สําหรับด้านที่ 3 สถาบันการพัฒนาชุมชน
เป็นผู้รับผิดชอบดําเนินการประมวลผล วิเคราะห์ และสรุปผล โดยได้กําหนดประเด็นย่อยในแต่ละด้าน ดังน้ี 

1) ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน 
 การนําองค์กรของผู้บริหาร 
 นโยบายและการบริหารจัดการ 
 สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 สวัสดิการ 
 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

2) ความพึงพอใจต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร 
 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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3) ความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 การพัฒนาบุคลากรที่เป็นทางการ 
 การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ 
 การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

การเก็บรวบรวมข้อมูลดําเนินการในช่วง 9-27 กรกฎาคม 2555 โดยส่งแบบสํารวจทางไปรษณีย์ 
ให้หน่วยงานในสังกัดจัดส่งแบบให้บุคลากรในสังกัดตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างที่จําแนกตามสังกัด จํานวน 500 ชุด 
(ตามหนังสือนําส่งแบบสอบถาม ที่ มท 0402.2/ว1270 และ ว1271 ลว. 9 ก.ค. 55) โดยได้รับแบบสอบถามกลับคืน
จากหน่วยงานในสังกัด เมื่อครบกําหนดระยะเวลาส่งกลับ (27 กรกฎาคม 2555) พบว่า มีแบบสํารวจ
ที่ส่งกลับคืนมา จํานวน 382 ชุด (คิดเป็นร้อยละ 76.4) 

 

2.5 การวิเคราะห์และประมวลผล  
 

จากแบบสํารวจที่ได้รับกลับคืนมาจากหน่วยงานในสังกัด จํานวน 382 ชุด ได้นํามาวิเคราะห์ และ
ประมวลผล โดยโปรแกรม SPSS for Window ด้วยการใช้สถิติเพ่ือการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
 

 



บทที่ 3 
ลักษณะกลุ่มตัวอย่าง 

 
ในการสํารวจความพึงพอใจบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนครั้งน้ี กรมฯ ได้ดําเนินการจัดส่ง

แบบสอบถามให้บุคลากรในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชนทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ทํา
การสํารวจ จํานวน 500 คน (บุคลากรทั้งหมด เท่ากับ 6,792 คน) แต่ได้รับข้อมูลย้อนกลับจากบุคลากร
ที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 382 คน คิดเป็นร้อยละ 76.4 ของกลุ่มตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่างที่ดําเนินการ
สํารวจมีคุณลักษณะทั่วไป ดังน้ี  

กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการมีอายุเฉลี่ย 45.80 ปี (อายุน้อยที่สุดเท่ากับ 25 ปี อายุสูงสุดเท่ากับ 60 ปี) 
แยกเป็นเพศหญิงจํานวน 229 ราย คิดเป็นร้อยละ 59.9 เป็นเพศชาย จํานวน 153 ราย คิดเป็นร้อยละ 40.1 
โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จํานวน 254 ราย คิดเป็นร้อยละ 66.5 รองลงมาเป็นผู้มีสถานภาพโสด 
จํานวน 102 ราย คิดเป็นร้อยละ 26.7 มีสถานภาพหย่าร้าง 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.5 และเป็นหม้าย 5 ราย 
คิดเป็น ร้อยละ 1.3  

กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่มีอายุราชการเฉลี่ย 20.62 ปี (อายุราชการน้อยที่สุด เท่ากับ 1 ปี) 
และอายุราชการมากที่สุด เท่ากับ 39 ปี) โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติราชการอยู่ในสังกัดราชการส่วนภูมิภาค จํานวน 337 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 88.2 (แยกเป็นสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 141 ราย คิดเป็นร้อยละ 36.9 และสังกัด
สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 196 ราย คิดเป็นร้อยละ 51.3) และเป็นข้าราชการท่ีปฏิบัติราชการอยู่ในสังกัด
ราชการส่วนภูมิภาค จํานวน 45 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.8  

จําแนกการดํารงตําแหน่งในปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่าง ดังน้ี ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่ดํารง
ตําแหน่งพัฒนากร จํานวน 123 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.2 (แยกเป็นตําแหน่งนักวิชาการพัฒนาชุมชน 116 ราย 
และตําแหน่งเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 7 ราย) รองลงมาเป็นผู้ดํารงตําแหน่งนักวิชาการพัฒนาชุมชน (สังกัดจังหวัด 
และส่วนกลาง) จํานวน 96 ราย คิดเป็นร้อยละ 25.1 ตําแหน่งพัฒนาการอําเภอ และตําแหน่งนักจัดการงานทั่วไป 
จํานวน 75 ราย คิดเป็นร้อยละ 19.6 และตําแหน่งนักจัดการงานทั่วไป จํานวน 43 ราย  คิดเป็นร้อยละ 11.3 
ตามลําดับ โดยบุคลากร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะเป็นข้าราชการในระดับชํานาญการ มีจํานวน 245 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 64.1 รองลงมา เป็นระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 
ระดับปฏิบัติงาน จํานวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.0 ตามลําดับ (รายละเอียดตามตารางที่ 3.1-3.3) 

 
 
 
 
 
 

 



 
ตารางที่ 3.1 คุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (เพศ, สถานภาพ และสถานที่ปฏิบัติงาน) 
 

คุณลักษณะ จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

 ชาย 153 40.1 

 หญิง 229 59.9 

2. สถานภาพ   

 โสด 102 26.7 

 สมรส 254 66.5 

 หย่าร้าง 21 5.5 

 อ่ืน ๆ (หม้าย) 5 1.3 

3. สถานที่ปฏิบัติงาน   

 ส่วนกลาง 45 11.8 

 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 141 36.9 

 สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 196 51.3 

 
 

ตารางที่ 3.2 คุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (อายุตัว, ระยะเวลาดํารงตําแหน่งปัจจุบัน และอายุราชการ) 
 

คุณลักษณะ 
ปี 

น้อยที่สุด มากที่สุด ค่าเฉลี่ย 

4. อายุตัว 25  60  45.80 

 (2 คน : ร้อยละ 0.5) (2 คน : ร้อยละ 0.5)  

5. ระยะเวลาการดํารงตําแหน่งปัจจุบัน 1  20  5.36 

 (77 คน : ร้อยละ 20.2) (2 คน : ร้อยละ 0.5)  

6. อายุราชการ 1  39  20.62 

 (18 คน : ร้อยละ 4.7) (2 คน : ร้อยละ 0.5)  
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ตารางที่ 3.3 คุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (การดํารงตําแหน่งและระดับ) 

 

ตําแหน่ง 

ระดับ 
รวม 

ปฏิบัติการ (K1) ชํานาญการ (K2) ชํานาญการพิเศษ (K3) ปฏิบัติงาน (O1) ชํานาญงาน (O2) อํานวยการสูง (M2) 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

1 พัฒนากร 23 6.0 93 24.3 0  0  7 1.8 0  123 32.2 

2 นักวิชาการ (จงัหวัด/ส่วนกลาง) 9 2.4 53 13.8 34 8.9 0  0  0  96 25.1 

3 พัฒนาการอําเภอ 0  54 14.1 21 5.5 0  0  0  75 19.6 

4 นักทรัพยากรบุคคล 5 1.3 3 0.8 0  0  0  0  8 2.1 

5 นักจัดการงานทั่วไป 4 1.0 39 10.2 0  0  0  0  43 11.3 

6 นักวิชาการเงินและบัญช ี 0  1 0.3 0  0  0  0  1 0.3 

7 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 0  1 0.3 0  0  0  0  1 0.3 

8 นักประชาสัมพันธ์ 1 0.3 0  0  0  0  0  1 0.3 

9 นิติกร 0  1 0.3 1 0.3 0  0  0  2 0.5 

10 เจ้าพนักงานธุรการ 0  0  0  12 3.2 8 2.1 0  20 5.2 

11 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 0  0  0  2 0.5 3 0.8 0  5 1.3 

12 เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 0  0  0  2 0.5 0  0  2 0.5 

13 
เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน  
(ปนท.จังหวัด/สว่นกลาง) 

0  0  0  0  3 0.8 0  3 0.8 

14 พัฒนาการจังหวัด 0  0  0  0  0  2 0.5 2 0.8 

รวม 42 11.0 245 64.1 56 14.7 16 4.2 21 5.5 2 0.5 382 100 
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บทที่ 4 
ผลสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อองค์การ 

 
การสํารวจความพึงพอใจต่อของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มี ต่อองค์การครั้ง น้ี              

มีวัตถุประสงค์เพ่ือสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อการบริหารงานในภาพรวมของกรมการพัฒนาชุมชน 
โดยมุ่งเน้นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และนําผลการสํารวจ เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชนให้ดีย่ิงขึ้น และปรับให้เหมาะสมกับความต้องการของ
บุคลากรที่แตกต่างกัน ซึ่งจะสามารถเสริมสร้างสร้างแรงจูงใจของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงาน
ที่รับผิดชอบให้สัมฤทธ์ิผล 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ี กรมการพัฒนาชุมชนได้สํารวจความพึงพอใจของบุคลากร โดยได้ออกแบบเคร่ืองมือ
ภายใต้กรอบกรอบแนวทางการดําเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ที่กําหนดให้ส่วนราชการให้ความสําคัญกับบุคลากรโดยการมุ่งเน้น
ให้บุคลากรแสดงความพึงพอใจ มีการพัฒนางาน มีความผาสุกเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่นและ
มีผลการดําเนินการที่ดีที่ปรับให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน ภายใต้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ HR Scorecard ของ ก.พ. ซึ่งแบบสอบถาม
ความพึงพอใจ  ครอบคลุมประ เด็น ด้านการบริหารงานของกรมฯ ที่มุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน ส่วนที่ 2 ความพึงพอใจต่อระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และส่วนที่ 3 ความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยกําหนดค่าคะแนนความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจแต่ละประเด็นปัจจัย ได้แก่ ค่าคะแนน 0 = ไม่พึงพอใจ และค่าคะแนน 1 – 5 = พึงพอใจน้อยที่สุด 
ถึงพึงพอใจมากที่สุด ตามลําดับ ซึ่งการรายงานผลฉบับน้ีจะรายงานผลการศึกษาเฉพาะส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2 
โดยนําค่าเฉล่ียของคะแนนความคิดเห็นดังกล่าวมาแบ่งกลุ่มจัดระดับความพึงพอใจ ดังน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 0.01 – 1.00  หมายถึง  พึงพอใจน้อยที่สุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.01 – 2.00  หมายถึง  พึงพอใจน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 2.01 – 3.00  หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.01 – 4.00  หมายถึง  พึงพอใจมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.01 – 5.00  หมายถึง  พึงพอใจมากที่สุด 

 
4.1 ความพงึพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน  

การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อกรมการพัฒนาชุมชน ได้กําหนด
ประเด็นการสํารวจประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการนําองค์การของผู้บริหาร 2) ด้านนโยบายและ
การบริหารจัดการ 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 4) ด้านสวัสดิการ และ 5) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยจากผลการสํารวจพบว่า ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อกรมการพัฒนาชุมชน
ในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 90.12 โดยมีผลการสํารวจในแต่ละด้านดังน้ี 
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4.1.1 ด้านการนําองค์การของผู้บริหาร  

ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 90.87 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 6 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) การกําหนดนโยบายการดําเนินงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน 
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 95.0 

(2) การสร้างและส่งเสริมบรรยากาศท่ีเป็นมิตรและมีส่วนร่วมในองค์การ มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.68  จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 92.1 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.8  

(3) การสื่อสารสร้างความเข้าใจเก่ียวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์กรมฯ ให้บุคลากร
สามารถรับรู้และเข้าใจทิศทางการดําเนินงานของกรมฯ มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 91.6 

(4) การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล บนพื้นฐานของการใช้ข้อมูล และสารสนเทศ 
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.49  จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก  
คิดเป็นร้อยละ 91.4 

(5) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรในองค์การท้ังเรื่องการปฏิบัติราชการและ
พฤติกรรมการทํางาน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.60  จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากร
มีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 90.6 

(6) การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์กรมฯ มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากร
มีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 84.5 

 
4.1.2 ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ  

ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 90.06 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 5 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) การบริหารงานในหน่วยงานเป็นไปตามนโยบายท่ีกําหนดไว้ มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ีย
เท่ากับ 3.69  จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 92.7 และ
บุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.5  

(2) วัฒนธรรมการทํางานที่เน้นคุณธรรม ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า  มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.65  จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 91.1 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.3 
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(3) ความสอดคล้องของกฎระเบียบในการทํางานกับภารกิจและสภาพแวดล้อม มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 90.1 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.3 

(4) การจัดกลไกการดําเนินการเพื่อตรวจสอบเรื่องราวร้องทุกข์อย่างอิสระและทันการณ์  
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.47  จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 88.7 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.5 

(5) การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงค์การปฏิบัติงานมีความชัดเจน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.52  จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 87.7 และบุคลากร
ไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.0 

 
4.1.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 89.87 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 3 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) สภาพแวดล้อมโดยรวมของหน่วยงาน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 92.5 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 0.3  

(2) ลักษณะสํานักงานหรือสถานท่ีปฏิบัติงาน เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 89.6 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.5 

(3) วัสดุ อุปกรณ์และสิ่งอํานวยความสะดวกเหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบัติงาน 
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 87.5 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.8 

 
4.1.4 ด้านสวัสดิการ  

ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 86.96 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 5 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) ความเรียบร้อย สะดวก รวดเร็ว การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ีย
เท่ากับ 3.66 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 91.4 และบุคลากร
ไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.3 

 (2) การมีค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปปฏิบัติงาน เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าพาหนะ และค่าเช่าที่พัก 
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 88.5 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.3 
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(3) การจัดสวัสดิการเพิ ่มเติมที ่ตรงกับความต้องการของข้าราชการ มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 86.1 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.0 

(4) สวัสดิการที่ได้รับเหมาะสมและเพียงพอ มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 84.8 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(5) สวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ ที่เป็นธรรมเมื่อเทียบกับเจ้าหน้าที่อื่น ๆ ในหน่วยงาน
ที่อยู่ในสายงานเดียวกัน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากร
มีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 84.0 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.8 

 
4.1.5 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 92.83 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 8 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) ความสัมพันธ์ระหว่าง เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืนๆ 
เป็นไปอย่างมีมิตรภาพ ให้เกียรติและไมตรีต่อกัน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 จากคะแนนเต็ม 
5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 95.8 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.3 

(2) หน่วยงานให้ความสําคัญกับกับการทํางานเป็นทีมเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานมีการ
เรียนรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์การทํางานซ่ึงกันและกัน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 95.0 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 1.0 

(3) ผู้บังคับบัญชามอบอํานาจในการตัดสินใจให้อย่างเหมาะสมกับภารกิจที่รับผิดชอบ มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 93.3 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.3 

(4) ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนในการพัฒนาและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.86 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 93.2 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.8 

(5) ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอ/แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.88 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากร
มีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 91.9  

(6) ภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชา มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.83 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 91.6 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.5 

(7) การได้รับคําปรึกษา แนะนําจากผู้บังคับบัญชาเม่ือการทํางานไม่บรรลุเป้าหมายหรือ
มีปัญหาจากการทํางาน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากร
มีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 91.6 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.8 
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(8) หน่วยงานให้ความสําคัญและสนับสนุนกิจกรรมทางสังคม นันทนาการต่าง ๆ เพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีของบุคลากร มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 90.3 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.5 

 

โดยผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อกรมการพัฒนาชุมชน 
ตามประเด็นการสํารวจทั้ง 5 ด้าน ปรากฏตามตารางที่ 4.1 
 

ตารางที่ 4.1 แสดงผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อกรมการพัฒนาชุมชน 5 ด้าน 
 

ประเด็น/ปัจจัย 
ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <-------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

1. ด้านการนําองค์การของผูบ้ริหาร       3.59 0.85 

1.1 การกําหนดนโยบายการ
ดําเนินงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน 

0 4 15 102 202 59 3.78 0.79 
(0.0) (1.0) (3.9) (26.7) (52.9) (15.4) 

1.2 การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
ส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยทุธศาสตร์
กรมฯ 

0 9 50 154 140 29 3.34 0.88 
(0.0) (2.4) (13.1) (40.3) (36.6) (7.6) 

1.3 การสื่อสารสร้างความเข้าใจ
เก่ียวกับวิสัยทศัน์ พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์กรมฯ ให้บุคลากรสามารถ
รับรู้และเข้าใจทิศทางการดําเนินงาน
ของกรมฯ 

0 3 29 120 188 42 3.62 0.81 
(0.0) (0.8) (7.6) (31.4) (49.2) (11.0) 

1.4 การบริหารจัดการตามหลักธรร
มาภิบาล บนพ้ืนฐานของการใช้ข้อมูล 
และสารสนเทศ 

0 6 27 154 163 32 3.49 0.80 
(0.0) (1.6) (7.1) (40.3) (42.7) (8.4) 

1.5 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่บุคลากรในองค์การทั้งเรื่องการ
ปฏิบัติราชการและพฤติกรรมการ
ทํางาน 

0 6 30 126 170 50 3.60 0.86 
(0.0) (1.6) (7.9) (33.0) (44.5) (13.1) 

1.6 การสร้างและส่งเสริมบรรยากาศที่
เป็นมิตรและมีสว่นร่วมในองค์การ 

3 8 19 115 172 65 3.68 0.93 
(0.8) (2.1) (5.0) (30.1) (45.0) (17.0) 
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ประเด็น/ปัจจัย 
ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <-------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

2. ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ 3.57 0.88 

2.1 การกําหนดนโยบายและ
วัตถุประสงค์การปฏิบัติงานมีความ
ชัดเจน 

4 9 34 118 173 44 3.52 0.63 

(1.0) (2.4) (8.9) (30.9) (45.3) (11.5) 

2.2 การบริหารงานในหน่วยงานท่ี
ท่านสังกัดอยู่เป็นไปตามนโยบายท่ี
กําหนดไว้ 

2 2 24 104 202 48 3.69 0.82 

(0.5) (0.5) (6.3) (27.2) (52.9) (12.6) 

2.3 วัฒนธรรมการทํางานที่เน้น
คุณธรรม ความมีประสิทธิภาพ และ
ความคุ้มค่า 

1 7 26 120 165 63 3.65 0.91 

(0.3) (1.8) (6.8) (31.4) (43.2) (16.5) 

2.4 การจัดกลไกการดําเนินการ
เพ่ือตรวจสอบเร่ืองราวร้องทุกข์
อย่างอิสระและทันการณ์ 

2 4 37 138 172 29 3.47 0.85 

(0.5) (1.0) (9.7) (36.1) (45.0) (7.6) 

2.5 ความสอดคล้องของกฎระเบียบใน
การทํางานกับภารกิจและ
สภาพแวดล้อม 

1 11 26 136 171 37 3.51 0.88 

(0.3) (2.9) (6.8) (35.6) (44.8) (9.7) 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 3.57 0.89 

3.1 ลักษณะสํานักงานหรือสถานที่
ปฏิบัติงาน เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทุกระดับ 

2 6 32 129 166 47 3.55 0.90 

(0.5) (1.6) (8.4) (33.8) (43.5) (12.3) 

3.2 วัสดุ อุปกรณ์และสิ่งอํานวย
ความสะดวกเหมาะสมและ
เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
 

3 7 38 116 173 45 3.53 0.94 

(0.8) (1.8) (9.9) (30.4) (45.3) (11.8) 

3.3 สภาพแวดล้อมโดยรวมของ
หน่วยงาน 

1 4 24 124 187 42 3.62 0.82 

(0.3) (1.0) (6.3) (32.5) (49.0) (11.0) 
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ประเด็น/ปัจจัย 
ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <-------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

4. ด้านสวัสดิการ 3.47 0.97 

4.1 สวัสดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ  ที่
เป็นธรรมเมื่อเทียบกับเจ้าหน้าที่อ่ืน ๆ  
ในหน่วยงานที่อยู่ในสายงานเดียวกัน 

7 13 41 128 154 39 3.38 1.04 
(1.8) (3.4) (10.7) (33.5) (40.3) (10.2) 

4.2 การจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมที่ตรง
กับความต้องการของข้าราชการ 

4 8 41 148 139 42 3.40 0.96 
(1.0) (2.1) (10.7) (38.7) (36.4) (11.0) 

4.3 ความเรียบร้อย สะดวก รวดเร็ว 
การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ 

1 4 28 108 192 49 3.66 0.85 
(0.3) (1.0) (7.3) (28.3) (50.3) (12.8) 

4.4 การมีค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปปฏิบัติงาน เช่น ค่าเบ้ียเลี้ยง ค่า
พาหนะ และคา่เช่าที่พัก 

5 9 30 120 158 60 3.56 1.00 

(1.3) (2.4) (7.9) (31.4) (41.4) (15.7) 

4.5 สวัสดิการที่ได้รับเหมาะสมและ
เพียงพอ 

5 15 38 146 147 31 3.33 0.98 
(1.3) (3.3) (9.9) (38.2) (38.5) (8.1) 

5. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 3.84 0.91 

5.1 ภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชา 2 7 23 81 177 92 3.83 0.95 
(0.5) (1.8) (6.0) (21.2) (46.3) (24.1) 

5.2 การได้รับคําปรึกษา แนะนํา
จากผู้บังคับบัญชาเมื่อการทํางาน
ไม่บรรลุเป้าหมายหรือมีปัญหาจาก
การทํางาน 

3 7 22 85 185 80 3.79 0.94 
(0.8) (1.8) (5.8) (22.3) (48.4) (20.9) 

5.3 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนในการ
พัฒนาและการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

3 5 18 84 180 92 3.86 0.93 
(0.8) (1.3) (4.7) (22.0) (47.1) (24.1) 

5.4 ผู้ บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
เสนอ/แสดงความคิดเห็นที่ เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมาย 

0 3 28 78 175 98 3.88 0.90 

(0.0) (0.8) (7.3) (20.4) (45.8) (25.7) 
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ประเด็น/ปัจจัย 
ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <-------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

5.5 ผู้บังคับบัญชามอบอํานาจในการ
ตัดสินใจให้อย่างเหมาะสมกับภารกิจ
ที่รับผิดชอบ 

1 6 19 92 178 86 3.83 0.90 

(0.3) (1.6) (5.0) (24.1) (46.6) (22.5) 

5.6 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บังคบับัญชา และ
ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืนๆ เป็นไป
อย่างมีมิตรภาพ ให้เกียรติและไมตรี
ต่อกัน 

1 0 15 73 190 103 3.99 0.81 

(0.3) (0.0) (3.9) (19.1) (49.7) (27.0) 

5.7 หน่วยงานให้ความสําคญัและ
สนับสนุนกิจกรรมทางสังคม 
นันทนาการต่าง ๆ เพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีของบุคลากร 

2 7 28 114 167 64 3.65 0.94 

(0.5) (1.8) (7.3) (29.8) (43.7) (16.8) 

5.8 หน่วยงานให้ความสําคญักับการ
ทํางานเป็นทีมเพ่ือให้บุคลากรใน
หน่วยงานมีการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์การทํางาน
ซึ่งกันและกัน 

4 3 12 94 180 89 3.86 0.90 

(1.0) (0.8) (3.1) (24.6) (47.1) (23.3) 

สรุปภาพรวมท้ัง 5 ด้าน 3.61 0.90 

 
4.2 ความพึงพอใจต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ได้กําหนดประเด็นการสํารวจประกอบด้วย 3 ประเด็น ได้แก่ 1) การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร 
2) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3) แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ จากผลการสํารวจ
พบว่า ความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนท่ีมีต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคล คะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.30 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 85.04 โดยมีผล
การสํารวจในแต่ละประเด็น ดังน้ี 
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4.2.1 การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร 
ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 

ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 83.43 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 6 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) การตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่บนพื้นฐานของการใช้ข้อมูล
สารสนเทศที่ถูกต้อง มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.28 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากร
มีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 86.4 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(2) ความชัดเจนในการเตรียมกําลังคนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมฯ มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.18 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 82.4 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.6 

(3) การบริหารทรัพยากรบุคคล อาทิ การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การเลื่อนตําแหน่ง 
การโยกย้าย การพิจารณาความดีความชอบ มีความโปร่งใสและเป็นธรรม มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ีย
เท่ากับ 3.18 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 82.2 และ
บุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 2.1 

(4) การปรับปรุงตําแหน่งที่สูงขึ้นของผู้บริหารระดับหน่วยงานในสังกัดกรมฯ ทั้งส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.14 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากร
มีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 81.9 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 2.1 

(5) การบริหารกําลังคนมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับภารกิจที่ได้รับมอบหมายเพิ่มขึ้น 
ภายใต้ข้อจํากัดด้านกําลังคน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 81.6 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(6) มาตรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ทําให้การสูญเสียบุคลากรมีแนวโน้มลดลง 
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 80.1 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.3 

 
4.2.2 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 86.17 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 10 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) การกําหนดเป้าหมายการทํางานระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.59 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 90.2 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.5 

(2) การกําหนดตัวชี้วัดและหรือเป้าหมายการทํางานของบุคลากรในหน่วยงานมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของกรมการพัฒนาชุมชน มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.59 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 89.9 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 1.0 
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(3) ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปี มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.52 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 89.2 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.8 

(4) การกําหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายการทํางานที่ต้ังขึ้นสามารถจําแนกความแตกต่างของ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 87.2 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 1.6 

(5) การแจ้งการประเมินและพูดคุยระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเก่ียวกับแนวทาง 
การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 86.4 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.0 

(6) การกําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ที่มีความชัดเจน มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.42 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 84.5 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 0.5 

(7) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นที่ยอมรับ มีผลการสํารวจ
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.33 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 84.1 
และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(8) ความยุติธรรมของการพิจารณาขึ้นเงินเดือน มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 83.3 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(9) การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (ผ่านช่องทางเว็บไซต์) มีประสิทธิภาพ 
สะดวก รวดเร็ว ถูกต้อง โปร่งใสและเป็นธรรม มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 จากคะแนนเต็ม 
5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 83.3 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.6 

(10) การประเมินเพื่อเลื่อนตําแหน่งที่มีความเป็นธรรม มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.30 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 82.7 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 1.6 

 
4.2.3 แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ผลการสํารวจความพึงพอใจในภาพรวม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 85.52 โดยมีผลการสํารวจแยกรายปัจจัย ประกอบด้วย 6 ปัจจัย 
เรียงลําดับตามระดับความพึงพอใจจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

(1) เส้นทางความก้าวหน้าในสายงานมีความชัดเจนท่านได้ปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่การงาน
ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  มีผลการสํารวจคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.37 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 87.7 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.6 
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(2) แผนการพัฒนาข้าราชการทุกระดับมีความชัดเจน เพื่อให้ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะที่พร้อมต่อการปฏิบัติภารกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 85.6 และบุคลากรไม่พึงพอใจ 
คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(3) การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพสําหรับกลุ่มข้าราชการท่ีมีสมรรถนะสูง 
(Talent) มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 85.6 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(4) การเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ และสมรรถนะให้แก่ข้าราชการเพื่อการดํารงตําแหน่ง
ประเภทอํานวยการ และบริหาร มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 85.3 และบุคลากรไม่พึงพอใจ  คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(5) มีการสรรหา พัฒนา รักษาไว้ และใช้ประโยชน์ กลุ่มข้าราชการที่มีสมรรถนะสูงอย่างเหมาะสม 
มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก 
คิดเป็นร้อยละ 84.6 และบุคลากรไม่พึงพอใจ คิดเป็นร้อยละ 1.3 

(6) การได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่
ตําแหน่งที่สูงขึ้นอย่างสมํ่าเสมอ มีผลการสํารวจคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจมาก คิดเป็นร้อยละ 84.3 และบุคลากรไม่พึงพอใจ  คิดเป็นร้อยละ 0.8 

 
โดยผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตามประเด็นการสํารวจทั้ง 3 ประเด็น ปรากฏตามตารางที่ 4.2 

 
ตารางที่ 4.2 แสดงผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ประเด็น 

ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <---------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

1. การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร 3.17 0.94 

1.1 ความชัดเจนในการเตรียม
กําลังคนให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์กรมฯ 

6 8 53 175 125 15 3.18 0.90 

(1.6) (2.1) (13.9) (45.8) (32.7) (3.9) 

1.2 การปรับปรุงตําแหน่งที่
สูงขึ้นของผู้บริหารระดับ
หน่วยงานในสังกัดกรมฯ ทั้ง
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

8 13 48 180 115 18 3.14 0.91 

(2.1) (3.4) (12.6) (47.1) (30.1) (4.7) 
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ประเด็น 

ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <---------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

1.3 การบริหารกําลังคนมี
ประสิทธิภาพและเหมาะสม
กับภารกิจที่ได้รับมอบหมาย
เพ่ิมขึ้น ภายใต้ข้อจํากัดด้าน
กําลังคน 

5 19 46 177 120 15 3.13 0.94 

(1.3) (5.2) (12.0) (46.3) (31.4) (3.9) 

1.4 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
อาทิ การสรรหา การบรรจุ
แต่งต้ัง การเลื่อนตําแหน่ง การ
โยกย้าย การพิจารณาความดี
ความชอบ มีความโปร่งใสและ
เป็นธรรม 

8 20 40 159 137 18 3.18 1.01 

(2.1) (5.2) (10.5) (41.6) (35.9) (4.7) 

1.5 การตัดสินใจเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยู่บน
พ้ืนฐานของการใช้ข้อมูล
สารสนเทศทีถ่กูต้อง 

5 10 37 173 135 22 3.28 0.90 

(1.3) (2.6) (9.7) (45.3) (35.3) (5.8) 

1.6 มาตรการการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ทํา
ให้การสญูเสียบุคลากรมี
แนวโน้มลดลง 

5 18 53 185 104 17 3.09 0.94 

(1.3) (4.7) (13.9) (48.4) (27.2) (4.5) 

2. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.42 0.94 

หลักเกณฑ์ 
2.1 การกําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ
ประเมนิผลการปฏิบัติงานและการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนที่มีความ
ชัดเจน 

2 14 40 124 170 32 3.42 0.95 

(0.5) (3.7) (10.5) (32.5) (44.5) (8.4) 

2.2 การกําหนดเป้าหมายการ
ทํางานระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2 3 32 114 193 38 3.59 0.84 

(0.5) (0.8) (8.4) (29.8) (50.5) (9.9) 
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ประเด็น 

ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <---------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

2.3 การกําหนดตัวช้ีวัดและหรือ
เป้าหมายการทํางานของ
บุคลากรในหน่วยงานมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนการ
บรรลุผลสัมฤทธ์ิของกรมการ
พัฒนาชุมชน 

4 2 33 116 179 48 3.59 0.90 

(1.0) (0.5) (8.6) (30.4) (46.9) (12.6) 

2.4 การกําหนดตัวช้ีวัดและค่า
เป้าหมายการทํางานที่ต้ังขึ้น
สามารถจําแนกความแตกต่าง
ของผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

6 6 37 139 163 31 3.41 0.94 

(1.6) (1.6) (9.7) (36.4) (42.7) (8.1) 

การประเมิน 
2.5 ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือการเลื่อนขั้น
เงินเดือนเป็นที่ยอมรับ 

5 13 43 139 153 29 3.33 0.98 

(1.3) (3.4) (11.3) (36.4) (40.1) (7.6) 

2.6 ความยุติธรรมของการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือน 

5 12 47 133 158 27 3.33 0.97 

(1.3) (3.1) (12.3) (34.8) (41.4) (7.1) 

2.7 การประเมนิเพ่ือเลื่อน
ตําแหน่งที่มีความเป็นธรรม 

6 14 46 138 150 28 3.30 1.00 

(1.6) (3.7) (12.0) (36.1) (39.3) (7.3) 

2.8 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน
ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์          
(ผ่านช่องทางเว็บไซต์) มี
ประสิทธิภาพ สะดวก รวดเร็ว 
ถูกต้อง โปร่งใสและเป็นธรรม 

6 16 42 152 139 27 3.26 0.99 

(1.6) (4.2) (11.0) (39.8) (36.4) (7.1) 

การจัดสรรสิ่งจูงใจ 
2.9 ผู้บังคับบัญชามีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนประจําปี 

3 9 29 134 161 46 3.52 0.93 

(0.8) (2.4) (7.6) (35.1) (42.1) (12.0) 
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ประเด็น 

ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <---------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

ระบบการแจ้งผลเพื่อการ
ปรับปรุง 
2.10 การแจ้งการประเมินและ
พูดคุยระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ถูกประเมินเก่ียวกับแนว
ทางการพัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางาน 

4 4 44 147 146 37 3.41 0.92 

(1.0) (1.0) (11.5) (38.5) (38.2) (9.7) 

3. แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชพี 3.31 0.92 

3.1 เส้นทางความก้าวหน้าใน
สายงานมีความชัดเจนท่านได้
ปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่การ
งานที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

6 16 25 143 168 24 3.37 0.96 

(1.6) (4.2) (6.5) (37.4) (44.0) (6.3) 

3.2 การได้รับการพัฒนาทักษะ
และความสามารถเพ่ือเตรียมความ
พร้อมในการก้าวไปสู่ตําแหน่งที่
สูงขึ้นอย่างสมํ่าเสมอ 

3 12 45 131 176 15 3.34 0.90 

(0.8) (3.1) (11.8) (34.3) (46.1) (3.9) 

3.3 การจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
สําหรับกลุ่มข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง (Talent) 

5 10 40 165 147 15 3.27 0.89 

(1.3) (2.6) (10.5) (43.2) (38.5) (3.9) 

3.4 มีการสรรหา พัฒนา 
รักษาไว้  และใช้ประโยชน์ 
กลุ่มข้าราชการท่ีมีสมรรถนะสูง
อย่างเหมาะสม 

5 9 45 164 142 17 3.26 0.90 

(1.3) (2.4) (11.8) (42.9) (37.2) (4.5) 

3.5 แผนการพัฒนาข้าราชการ
ทุกระดับมีความชัดเจน เพ่ือให้
ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะที่พรอ้มต่อการปฏิบัติ
ภารกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

5 13 37 158 148 21 3.29 0.93 

(1.3) (3.4) (9.7) (41.4) (38.7) (5.5) 
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ประเด็น 

ไม่พึง
พอใจ 

ระดับคะแนนความพึงพอใจ 
น้อยท่ีสุด <---------------------------> มากท่ีสุด Mean S.D 

0 1 2 3 4 5 

3.6 การเตรียมความพร้อมใน
ด้านความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะให้แก่ข้าราชการเพ่ือ
การดํารงตําแหน่งประเภท
อํานวยการ และบริหาร 

5 14 37 152 149 25 3.31 0.95 

(1.3) (3.7) (9.7) (39.8) (39.0) (6.5) 

ค่าคะแนนเฉลี่ยท้ัง 3 ด้าน 3.30 0.93 

 
4.3 สรุปผลความพึงพอใจของบุคลากรในภาพรวม 

จากผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ ทั้ง 2 ประเด็นหลัก 
(ตามข้อ 4.1 – 4.2) สามารถสรุปผลความพึงพอใจในภาพรวม ได้ว่า บุคลากรร้อยละ 87.58 มีความพึงพอใจ
ต่อองค์การในระดับมาก ที่ค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และบุคลากรร้อยละ 0.86 มีความไม่พึงพอใจต่อ
องค์การ ตามตารางที่ 4.3    

 

ตารางที่ 4.3 แสดงผลสรุปภาพรวมความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อองค์การ ( 2 ประเด็นหลัก)   
 

ประเด็น 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ไม่พึงพอใจ 
พึงพอใจ Mean S.D 

น้อยท่ีสุด-ปานกลาง มาก-มากท่ีสุด   

1. ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน 0.57 9.31 90.12 3.61 0.90 

ด้านการนําองค์การของผู้บริหาร 0.13 9.00 90.87 3.59 0.85 
ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ 0.52 9.41 90.06 3.57 0.88 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 0.53 9.60 89.87 3.57 0.89 
ด้านสวัสดิการ 1.14 11.90 86.96 3.47 0.97 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

0.54 6.63 92.83 3.84 0.91 

2. ความพึงพอใจต่อระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1.33 13.63 85.04 3.30 0.93 

การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร 1.61 14.96 83.43 3.17 0.94 
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 1.12 12.71 86.17 3.42 0.94 
แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.27 13.21 85.52 3.31 0.92 

ภาพรวม 0.86 11.56 87.58 3.46 0.92 

 



บทที่ 5 
สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

 
การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ เป็นกิจกรรม

ที่ ดําเนินการตามกรอบแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 
การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ที่กําหนดแนวทางให้ส่วนราชการดําเนินการจัดการให้บุคลากรแสดงความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจต่อการพัฒนาระบบงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อนําผลการสํารวจมาปรับปรุงการพัฒนาระบบงาน
ให้มีความสอดคล้องกับการขับเคลื่อนงานของกรมการพัฒนาชุมชนให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ และเหมาะสมกับ
ความต้องการหรือความพึงพอใจของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน ภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ HR Scorecard ของ ก.พ.เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
เกิดความผูกพันกับองค์การของข้าราชการ 

กรมการพัฒนาชุมชน ได้ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน 
ที่มีต่อองค์การ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 ใน 3 ประเด็นหลัก เก่ียวกับความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน 
ความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และความพึงพอใจต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือผลการสํารวจที่ได้รับไปวางแผนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการพัฒนาชุมชน
ให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ ครั้งน้ี ได้ทําการสํารวจ
กลุ่มตัวอย่างจํานวน 382 คน (จํานวนข้าราชการทั้งหมด 6,792 คน) ประกอบด้วยข้าราชการที่ปฏิบัติราชการ
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ในตําแหน่งทั้งสายงานหลักและสายงานสนับสนุน ดังน้ีคือ สายงานหลัก 
ได้แก่ ผู้ดํารงตําแหน่งพัฒนาการจังหวัด พัฒนาการอําเภอ นักวิชาการพัฒนาชุมชน (หัวหน้ากลุ่มงาน/ 
นักวิชาการ) และพัฒนากร (นักวิชาการพัฒนาชุมชนและเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน) และสายงานสนับสนุน 
ได้แก่ ผู้ดํารงตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคล นักจัดการงานทั่วไป นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการ-
ตรวจสอบภายใน นักประชาสัมพันธ์ นิติกร เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงาน-
โสตทัศนศึกษา และเจ้าพนักงานพัสดุ โดยกรมการพัฒนาชุมชนได้ออกแบบและจัดทําเคร่ืองมือการสํารวจ
ภายใต้กรอบกรอบแนวทางการดําเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) หมวด 5 มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จ HR Scorecard ของ ก.พ. ซึ่งในการสํารวจ ครั้งน้ี ได้สอบถามความพึงพอใจของบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ ในประเด็นเก่ียวกับ 1) ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน 5 ด้าน 
คือ ด้านการนําองค์การของผู้บริหาร ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ด้านสวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 2) ความพึงพอใจต่อระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 3 เรื่อง คือ การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากรไว้ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  โดยได้สรุปผลและข้อเสนอแนะดังน้ี 
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5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 
จากผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ในบทที่ 4 นํามาสรุปผล

การศึกษาวิจัยความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ที่มีต่อองค์การ ประกอบด้วย 2 ประเด็น คือ 
1) ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน และ 2) ความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมการพัฒนาชุมชน โดยสรุปผลการศึกษาทั้ง 2 ประเด็น ดังน้ี 

  
5.1.1 ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการนําองค์การของผู้บริหาร 

2) ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 4) ด้านสวัสดิการ และ 
5) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ 90.12 ของบุคลากรมี
ความพึงพอใจต่อกรมการพัฒนาชุมชน ระดับมาก โดยมีผลการศึกษาแต่ละด้านเรียงลําดับจากความพึงพอใจ
มากไปหาน้อย ดังน้ี 

ลําดับที่ 1 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร
มีความพึงพอใจระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 92.83 และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุดในปัจจัยการให้ความสําคัญ
ของหน่วยงานกับการทํางานเป็นทีมเพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานมีการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์
การทํางานซึ่งกันและกัน คิดเป็นร้อยละ 1.0  

ลําดับที่ 2 ด้านการนําองค์การของผู้บริหาร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 90.87 และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุดในปัจจัยการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศที่เป็นมิตร
และมีส่วนร่วมในองค์การ คิดเป็นร้อยละ 0.8  

ลําดับที่ 3 ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจ
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 90.06 และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุดในปัจจัยการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงค์
การปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 1.0 

ลําดับที่ 4 ด้านสวัสดิการ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจระดับมาก คิดเป็น
ร้อยละ 86.96 และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุดในปัจจัยสวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ ที่เป็นธรรม 
เมื่อเทียบกับเจ้าหน้าที่อ่ืน ๆ ในหน่วยงานท่ีอยู่ในสายเดียวกัน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 1.8 รองลงมาร้อยละ 1.3 
ใน 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยการได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมเพียงพอ และปัจจัยการมีค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ปฏิบัติงาน เช่น ค่าเบ้ียเลี้ยง ค่าพาหนะ และค่าเช่าที่พัก  

ลําดับที่ 5 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 89.87 และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุดในปัจจัยวัสดุ อุปกรณ์และสิ่งอํานวยความสะดวก
ที่เหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
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5.1.2 ความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชน ประกอบด้วย 
3 ประเด็น ได้แก่ 1) การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร 2) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 
3) แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ 85.04 ของบุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับมาก โดยมีผลการศึกษาแต่ละประเด็น เรียงลําดับจากความพึงพอใจมาก
ไปหาน้อย ดังน้ี 

ลําดับที่ 1 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจระดับ มาก 
คิดเป็นร้อยละ 86.17  และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุด ใน 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยการกําหนดตัวช้ีวัดและ
ค่าเป้าหมายการทํางานที่ต้ังขึ้นสามารถจําแนกความแตกต่าง ปัจจัยการประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหน่งมีความเป็นธรรม 
และปัจจัยการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (ผ่านช่องทางเว็บไซต์) มีประสิทธิภาพ 
สะดวก รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นธรรม ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 1.6 

ลําดับที่ 2 แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจ
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 85.52 และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุดในปัจจัยเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน
มีความชัดเจนโดยได้ปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ คิดเป็นร้อยละ 1.6 

ลําดับที่ 3 การบริหารกําลังคนและการรักษาบุคลากร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจ
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 83.43 และบุคลากรไม่พึงพอใจสูงที่สุดใน 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยการปรับปรุงตําแหน่ง
ที่สูงขึ้นของผู้บริหารระดับหน่วยงานในสังกัดกรมฯ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และปัจจัยการบริหาร-
ทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสและเป็นธรรม ทั้งในเรื่องการสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การเลื่อนตําแหน่ง 
การโยกย้าย และการพิจารณาความดีความชอบ คิดเป็นร้อยละ 2.1 

 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
กรมการพัฒนาชุมชน ได้ดําเนินการปรับปรุง ทบทวนแผนงาน โครงการ กิจกรรม เป็นประจําทุกปี 

เพ่ือปรับระบบการบริหารงานและวิธีการการขับเคลื่อนภารกิจงานของกรมฯ ให้มีประสิทธิภาพและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้เก่ียวข้องให้ดีย่ิงขึ้น ซึ่งในปีต่อไปไปเห็นควรนําผลการสํารวจ
ความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อองค์การในคร้ังน้ี ไปประกอบการพิจารณาทบทวน ปรับปรุงด้วย เน่ืองจาก 
ความคาดหวังหรือความพึงพอใจของบุคลากรซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติ เป็นปัจจัยสําคัญอย่างย่ิงที่จะทําให้การขับเคลื่อนงาน
ตามภารกิจของกรมฯ บรรลุผลสัมฤทธ์ิ โดยเฉพาะอย่างย่ิงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ นอกจาก
จะดําเนินงานให้สอดคล้องตามกฎหมาย เกณฑ์ และระเบียบที่เก่ียวข้องแล้ว จําเป็นต้องนําข้อมูลความคาดหวัง
ของบุคลากรมาประกอบการพิจารณาทบทวนปรับปรุงระบบให้มีความเหมาะสมด้วย  

ทั้งน้ี เห็นควรนําผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีต่อองค์การ เป็นข้อมูลประกอบ 
การปรับปรุงแผนงานภายใต้กรอบมาตรฐานความสําเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานการพัฒนาคุณภาพภาครัฐ 
(PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และกรอบมาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(HR Scorecard) โดยมีข้อเสนอแนะดังน้ี 
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5.2.1 ด้านการบริหารงานภาพรวมของกรมการพัฒนาชุมชน 
• การกําหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมการขับเคลื่อนงานของ

กรมการพัฒนาชุมชน ควรมีความชัดเจนและเช่ือมโยงกับวัตถุประสงค์การปฏิบัติงาน 
• ส่งเสริมและสร้างบรรยากาศการทํางาน ในรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเอ้ืออาทร 

ความเป็นมิตรและการมีส่วนร่วมในองค์การ 
• สํารวจความต้องการและสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ หรือสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

ให้แก่บุคลากรทุกระดับให้มีความเหมาะสมและเพียงพอ 
• ส่งเสริมด้านสวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ แก่บุคลากร โดยการสํารวจความต้องการ

และสนับสนุนให้มีความเหมาะสม เพียงพอ และมีความเป็นธรรมเมื่อเทียบกับหน่วยงานอ่ืน ทั้งในรูปแบบตัวเงิน
และที่ไม่ใช่ตัวเงิน    

• ส่งเสริมให้หัวหน้าหน่วยงานระดับสํานัก/กอง/สพจ./สพอ. ให้สนับสนุนการพัฒนาและ
การเรียนรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจังและต่อเน่ือง 

• ส่งเสริมและจัดระบบการปฏิบัติงานเป็นทีม เพ่ือให้บุคลากรของกรมฯ สามารถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ และวิธีการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน มีความรัก ความเชื่อถือ และไว้ใจกัน 
อันจะส่งผลต่อความสําเร็จของผลการปฏิบัติงาน 

 
5.2.2 ด้านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชน 

• บูรณาการแผนงาน โครงการ และกิจกรรมที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มุ่งเน้น
การเช่ือมโยงระหว่าง “คน ผลงาน และองค์การ” โดยใช้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นเคร่ืองมือ 
ด้วยการถ่ายทอดเป้าหมายองค์การ หน่วยงาน และบุคคล ด้วยการบูรณาการระบบการวางแผน ระบบการพัฒนา
บุคลากร ระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทน 

• จัดทําแผนบริหารกําลังคนที่มีคุณภาพ เพ่ือความชัดเจนในการเตรียมกําลังคนให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์กรมฯ และเพ่ือความมีประสิทธิภาพ ความเป็นธรรม และความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
( การสรรหา การบรรจุแต่งต้ัง การเลื่อนตําแหน่ง การโอน การย้าย การพิจารณาความดีความชอบ )  

• สร้างความเข้าใจแก่บุคลากรถึงความสําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ที่เป็นเครื่องมือสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล และผลสําเร็จของงานขององค์การ เพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ที่จะพัฒนาตนเองให้มีขีดสมรรถนะสูงในการทํางานให้สัมฤทธ์ิผล และพัฒนาต่อยอดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิผลสามารถจําแนกบุคลากรตามผลงานและสมรรถนะได้อย่างแท้จริง เพื่อก้าวข้ามไปสู่ระบบ
การบริหารบุคลากรผู้มีสมรรถนะสูง (Talent Management) 

• สื่อสารสร้างความเข้าใจเก่ียวกับแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
เพ่ือเสริมสร้างขวัญกําลังใจและเพื่อความยั่งยืนของงานการพัฒนาชุมชนด้วยการเช่ือมโยงงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรด้วยการทํางานแบบบูรณาการ 
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• พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้อง เที่ยงตรง และ
ทันสมัย พร้อมใช้ในการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (สรรหา พัฒนา รักษาไว้ และใช้ประโยชน์) 
ของผู้บริหารได้อย่างทันท่วงที 

• พัฒนาแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ รวมทั้ง ส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับเป็นผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
ในการทํางานให้สําเร็จ 

• จัดระบบการพัฒนาบุคลากรให้เอื้อและสามารถสนับสนุนบุคลากรให้มีความสะดวก
ในการเข้าถึงแหล่งความรู้ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาบุคลากร
ให้เป็นผู้มีทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นต่อการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของกรมการพัฒนาชุมชน 
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