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บทสรุปผูบริหาร 

กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขานุการกรม (กบท.สล.) ไดดำเนินการศึกษาความพึงพอใจตอ

คุณภาพชีวิต (ความสุข) ความผูกพันตอองคกรของบุคคล ตลอดจนความพึงพอใจในงาน (ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน

ของบุคลากร) ในสำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยดำเนินการสำรวจ

ตั้งแตวันท่ี 15 กันยายน 2565 ถึง 27 กันยายน 2565 ผานการสำรวจแบบสอบถามออนไลน (Google Form) ท้ังนี้มี

ผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 70 ราย คิดเปนรอยละ 49.3 ของบุคลากรภายใน สศอ. 

จากการสำรวจพบวา บุคลากรใน สศอ. มีระดับความสุขโดยเฉลี่ยรอยละ 77.4 (ประเมินโดยขอคำถาม 8 

ขอ) ระดับความผูกพันโดยเฉลี่ยรอยละ 75.1 (ประเมินจากขอคำถาม 5 กลุม คือ 1) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ สศอ. 

ไดคาเฉลี่ยรอยละ 71.5 2) การยอมรับเปาหมาย นโยบายของ สศอ. รอยละ 74.2 3) การทุมเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน รอยละ 80.7 4) ความหวงใยในอนาคตของ สศอ. รอยละ 77.8 และ 5) ความตองการในการดำรงความ

เปนสมาชิกของ สศอ. รอยละ 71.0) โดยคาความสุขและคาความผูกพันมีความสัมพันธกัน โดยมีคาสหสัมพันธ 

(Correlation) เทากับ 0.503   

สำหรับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน พบวามีระดับความคิดเห็นคิดเปนคาเฉลี่ยโดยรวม รอยละ 78.3 เกิดจาก

ปจจัยจำนวน 7 เรื ่อง ไดแก 1) งานในความรับผิดชอบ (ระดับความเห็นรอยละ 83.4) 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทำงาน (ระดับความเห็นรอยละ 78.3) 3) ภาวะผูนำ (ระดับความเห็นรอยละ 80.0) 4) วัฒนธรรม

ในองคกร (ระดับความเห็นรอยละ 76.8) 5) คาตอบแทนและสวัสดิการ (ระดับความเห็นรอยละ 77.0) 6) การพัฒนา 

และความกาวหนาทางอาชีพ (ระดับความเห็นรอยละ 74.6) และ 7) การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและ

ชีวิตสวนตัว (ระดับความเห็นรอยละ 78.1) ซึ่งเมื่อนำปจจัยที่มีผลตอความผูกพันมาหาคาสหสัมพันธกับความผูกพัน 

พบวาทุกปจจัยขางตนมีความสัมพันธกับคาความผูกพัน โดยมีคาสหสัมพันธตั้งแต 0.289 – 0.656 ทั้งนี้เรื่องที่มีคา

สหสัมพันธมากที่สุด คือ งานในความรับผิดชอบ (สหสัมพันธ 0.656) วัฒนธรรมในองคกร (สหสัมพันธ 0.523) และ

ภาวะผูนำของผูบริหาร (สหสัมพันธ 0.462) ตามลำดับ 

สวนการประเมินความพึงพอใจในงานบริหารทรัพยากรบุคคล พบวามีระดับความพึงพอใจเฉลี่ย รอยละ 

72.8 (ประเมินโดยขอคำถาม 14 ขอ) โดยมีหัวขอที่ไดรับความพึงพอใจนอยที่สุด 5 หัวขอ ประกอบดวย 1) การสรร

หาอัตรากำลังทดแทนมีความรวดเร็วและถูกตอง (รอยละ 63.7) 2) การแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนระดับ มีความรวดเร็ว

และถูกตอง (รอยละ 65.4) 3) นโยบายและแผนการบรหิารและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหพรอมตอการปฏิบัติภารกิจ

ท้ังในปจจุบันและอนาคต และ หลักสูตรการฝกอบรมท่ีกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลจัด มีความทันสมัย ตรงตามความ

ตองการและความคาดหวัง (เทากันท่ีรอยละ 68.9) 4) การเลื่อนเงินเดือนมีความรวดเร็วและถูกตอง (รอยละ 71.4) 

และ หลักเกณฑและวิธีการเลื่อนเงินเดือนที่เปนธรรม ยึดตามหลักผลสัมฤทธิ์ของงาน สมรรถนะ โปรงใสตรวจสอบได

(รอยละ 71.7)  

สำหรับขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาความผูกพัน อาทิ 1) การสื่อสารถึงความสำคัญของบุคลากรทุกระดับตอ

การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 2) การสรางและสนับสนุนเสนทางความกาวหนาทางอาชีพ (Career Path) และ

สวัสดิการที่เหมาะสม 3) สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรและปรับปรุงอยางสม่ำเสมอ และ 4) 



ii 

ผูบริหารใหความสำคัญกับการสรางวัฒนธรรมองคกร ทั้งการเปนแบบอยาง การยกยองเชิดชูบุคลากรคุณภาพของ

องคกร 

สวนขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคล อาทิ 1) เรงรัดกระบวนการ สรรหาอัตรากำลัง

ทดแทน ใหมีความรวดเร็วยิ่งขึ ้น (จาก 329 วัน ในปงบประมาณ 2565 เหลือ 240 วัน ในปงบประมาณ 2566)   

2) เรงรัดกระบวนการแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนระดับ ใหมีความรวดเร็วยิ่งขึ้น (โดยรักษาระยะเวลาการเลื่อนระดับใหอยู

ภายใน 80.5 วัน และดำเนินการสำรวจและหมุนเวียนงานใหเปนไปตามความตองการของบุคลากร) 3) ทบทวนแผน

กลยุทธการบริหารและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งหลักสูตรการฝกอบรมประจำปใหทันสมัยและตรงตามความตองการ 

(ทบทวนและนำเสนอตอคณะกรรมการ/คณะทำงานท่ีเก่ียวของ)  
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ภาคผนวก 

แบบสอบถาม ความพึงพอใจตอคุณภาพชีวิต ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกร 

ของบุคลากร สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

 



1 

1. ความเปนมาและความสำคัญ 

สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม จัดตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 5 กันยายน 2534 เปนหนวยงานระดับกรม สังกัดกระทรวง

อุตสาหกรรม มีภารกิจเกี่ยวกับการเสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร มาตรการดานการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใน

ระดับมหภาค พื้นที่เฉพาะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม รวมทั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ และอุตสาหกรรมรายสาขา โดยเฉพาะ

อุตสาหกรรมที่เปนกลไกขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพื่ออนาคต การผลักดันแผนและยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติตลอดจนการ

ติดตามและประเมินผล รวมทั้งพัฒนาระบบรองรับชุดขอมูลขนาดใหญ การเตือนภัยดานอุตสาหกรรม และการวิเคราะห

สถานการณอุตสาหกรรมในอนาคต เพื่อเปนองคกรชี้นําการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหเติบโตอยางตอเนื่องและ

ยั่งยืน สงสัญญาณเตือนภัยทางอุตสาหกรรมอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

เพื่อใหบรรลุตามภารกิจดังกลาว สำนักงานฯ ไดตระหนักและใหความสำคัญในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการและบุคลากรในสังกัด ใหเกิดความพึงพอใจ ความผาสุก และความผูกพันตอองคการ เพ่ือให สามารถม่ันใจไดวา

สำนักงานฯ จะสามารถรักษาบุคลากรใหคงอยู และมีศักยภาพเพียงพอสำหรับการตอบสนองตอภารกิจ ตลอดทั้งเพื่อให

เปนไปตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Awards: PMQA) หมวด 5 

การมุงเนนบุคลากร ซ่ึงตองการพัฒนาระบบการจัดการบุคลากร และระบบการทำงาน ท่ีมีประสิทธิภาพ ตอบสนองตอการ

บรรลุยุทธศาสตร การสรางแรงจูงใจ ตลอดจนการสรางวัฒนธรรมการทำงานขององคการท่ีดี ซ่ึงขับเคลื่อนบนพ้ืนฐานของ

ขอมูลสารสนเทศท่ีถูกตอง (Data-driven Operations) จึงไดมีการสำรวจความพึงพอใจตอคุณภาพชีวิต ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมขึ้น เพื่อใหขอมูลสารสนเทศที่ไดใชเปน

ขอเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการดำเนินงานและสรางความผูกพันของบุคลากรในองคการตอไป  

2. วัตถุประสงค 

2.1 เพ่ือศึกษาความผาสุก ความผูกพัน ตลอดจนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรในสำนักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม  

2.2 เพื ่อประเมินระดับความพึงพอใจของบุคลากรในสำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมที ่มีตอการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานฯ  

2.3 เพื่อหาแนวทางการเสริมสรางความผาสุก และความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสำนักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม 

3. วิธีดำเนินการ  

3.1 ชองทาง 

ดำเนินการสำรวจผานแบบสอบถามออนไลน (Google Form) โดยขออนุเคราะหบุคลากรในสำนักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.) (ขาราชการ ลูกจางประจำ และพนักงานราชการ) รวมตอบแบบสอบถาม ตามบันทึก สล. 

(กบท.) ท่ี อก 0801/ว 242 ลงวันท่ี 15 กันยายน 2565 รายละเอียดแบบสอบถามตามเอกสารในภาคผนวก 

3.2 ระยะเวลาในการสำรวจ 
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ตั้งแต 15 กันยายน 2565 – 27 กันยายน 2565 

3.3 กลุมตัวอยาง 

จำนวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 70 ราย คิดเปนรอยละ 49.3 ของบุคลากรใน สศอ. (เปรียบเทียบกับ

จำนวนบุคลากรท่ีมีอยูในระบบ oie.dpis.go.th ณ วันท่ี 30 กันยายน 2565 จำนวน 142 ราย) 

4. แนวทางการวิเคราะหขอมูล 

4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง อยูในสวนท่ี 1 ของแบบสอบถามฯ หมายถึง คุณลักษณะสวนบุคคลของกลุม

ตัวอยาง แบงเปน 5 คุณลักษณะ ไดแก  

1) เพศ แบงเปน เพศชาย และเพศหญิง 

2) อายุ แบงเปน 4 ชวงอายุ ไดแก 20-30 ป 31-40 ป 41-50 ป และ 51-60 ป 

3) ระดับการศึกษา แบงเปน 4 ระดับ ไดแก ต่ำกวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 

4) ประเภทตำแหนง แบงเปน 11 ประเภท ไดแก บริหารระดับสูง บริหารระดับตน อำนวยการระดับสูง 

วิชาการระดับเชี่ยวชาญ วิชาการระดับชำนาญการพิเศษ วิชาการระดับชำนาญการ วิชาการระดับปฏิบัติการ ทั่วไประดับ

ชำนาญงาน ท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ลูกจางประจำ และพนักงานราชการ 

5) หนวยงานที่สังกัด แบงเปน 10 หนวยงาน ไดแก กลุมตรวจสอบภายใน (ตสน.) กลุมพัฒนาระบบ

บริหาร (กพบ.) สำนักงานเลขานุการกรม (สล.) กองนโยบายอุตสาหกรรมมหภาค (กม.) กองนโยบายอุตสาหกรรมราย

สาขา 1 (กร.1) กองนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2 (กร.2) กองวิจัยเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (กว.) กองสารสนเทศและ

ดัชนีเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (กส.) กองเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวางประเทศ (กท.) และบุคลากรท่ีข้ึนตรงกับผูอำนวยการ

สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สวนกลาง ประกอบดวย ผูอำนวยการสำนักงาน รองผูอำนวยการสำนักงาน และ

ผูเชี่ยวชาญ)  

ทั้งนี้ในการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง จะดำเนินการโดยแสดงคาความถี่ (Frequency) และ 

คารอยละ (Percentage)   

4.2 การประเมินความสุขของบุคลากร 

ในการประเมินความสุขของบุคลากร จะใชขอมูลจากสวนที่ 3 ของแบบสอบถามฯ ซึ่งใชคำถามในการ

ประเมิน 8 ขอ และใหผูตอบแบบสอบถามเลือกระดับท่ีตรงกับความรูสึกมากท่ีสุด แบงเปน 5 ระดับ ไดแก ไมเลย เล็กนอย 

ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด  โดยสรางมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ดังนี้ 

  ไมเลย   1 คะแนน 

  เล็กนอย   2 คะแนน 

  ปานกลาง  3 คะแนน 

  มาก   4 คะแนน 

  มากท่ีสุด  5 คะแนน 
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มาตราสวนประมาณคา =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

 

และเพ่ือใหสามารถหาคาเฉลี่ยรวมของท้ัง 8 ขอได คำถามใดท่ีมีลักษณะเปนคำถามเชิงลบ (คำถามท่ีแสดง

วาบุคลากรไมมีความสุข) ในการหาคาเฉลี่ย/รอยละจะดำเนินการเรียงลำดับคาใหมจากนอยเปนมากแทน (Reverse 

Scale) โดยการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย ใชเกณฑ ดังนี้ 

- คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึงมีความสุขในระดับ ไมมีความสุข 

- คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีความสุขในระดับ มีความสุขนอย 

- คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีความสุขในระดับ มีความสุขปานกลาง 

- คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีความสุขในระดับ มีความสุข 

- คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงมีความสุขในระดับ มีความสุขมาก 

ทั้งนี้ในการวิเคราะหขอมูลจะใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) 

จากนั้นจะดำเนินการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความสุขของบุคลากรในภาพรวมกับคุณลักษณะตาง ๆ ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหนง และหนวยงานท่ีสังกัด วาคุณลักษณะตาง ๆ เหลานี้มีผลตอคาความสุขหรือไม 

โดยใชวิธี Chi-square Test ซ่ึงจะมีสมมติฐานวา 

H0 :   ไมมีความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับระดับความสุข 

H1 :   มีความความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับระดับความสุข 

กรณีท่ีคุณลักษณะใดมีความสัมพันธกับระดับความสุข จะนำคาความถี่ คารอยละ และคาเฉลี่ย ของระดับ

ความสุขตามคุณลักษณะนั้น มาแสดงใหเห็น และอธิบายประกอบเพ่ิมเติม 

4.3 การประเมินความผูกพันของบุคลากร 

ในการประเมินความผูกพันของบุคลากร จะใชขอมูลจากสวนที่ 4 ของแบบสอบถามฯ ซึ่งแบงความผูกพัน

ออกเปน 5 ดาน คือ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร การยอมรับเปาหมาย การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 

ความหวงใยในอนาคตขององคกร และตองการในการดำรงความเปนสมาชิกขององคกร  

ท้ังนี้ในแตละดานจะใชคำถามในการประเมินกลุมละ 5 ขอ และใหผูตอบแบบสอบถามเลือกระดับท่ีตรงกับ

ความรูสึกมากท่ีสุด แบงเปน 5 ระดับ ไดแก นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด  โดยสรางมาตราสวนประมาณ

คา (Rating Scale) ดังนี้ 

  นอยท่ีสุด  1 คะแนน 

  นอย   2 คะแนน 

  ปานกลาง  3 คะแนน 

  มาก   4 คะแนน 

  มากท่ีสุด  5 คะแนน 
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และเพื่อใหสามารถหาคาเฉลี่ยรวมของแตละดาน และความผูกพันโดยรวมได คำถามใดที่มีลักษณะเปน

คำถามเชิงลบ (คำถามที่แสดงวาบุคลากรไมมีความผูกพัน) ในการหาคาเฉลี่ย/รอยละจะดำเนินการเรียงลำดับคาใหมจาก

นอยเปนมากแทน (Reverse Scale) โดยการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย ใชเกณฑ ดังนี้ 

- คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง  ผูกพันในระดับนอยท่ีสุด 

- คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ผูกพันในระดับนอย 

- คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ผูกพันในระดับปานกลาง 

- คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ผูกพันในระดับมาก 

- คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ผูกพันในระดับมากท่ีสุด 

ทั้งนี้ในการวิเคราะหขอมูลจะใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) 

จากนั้นจะดำเนินการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรในภาพรวม กับคุณลักษณะตาง ๆ 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหนง และหนวยงานที่สังกัด วาคุณลักษณะตาง ๆ เหลานี้มีผลตอคาความ

ผูกพันหรือไม โดยใชวิธี Chi-square Test ซ่ึงจะมีสมมติฐานวา 

H0 :   ไมมีความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับระดับความผูกพัน 

H1 :   มีความความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับระดับความผูกพัน 

กรณีท่ีคุณลักษณะใดมีความสัมพันธกับระดับความผูกพัน จะนำคาความถี่ คารอยละ และคาเฉลี่ย ของระดับความผูกพัน

ตามคุณลักษณะนั้น มาแสดงใหเห็น และอธิบายประกอบเพ่ิมเติม 

นอกจากนั้นยังหาระดับความสัมพันธระหวางคาความสุขของบุคลากร และความผูกพันของบุคลากร โดย

การหาคาสหสัมพันธ (Correlation) โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 

 คา r (สัมประสิทธิ์ของคาสหสัมพันธ)  ระดับของความสัมพันธ 

   0.90 – 1.00   มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

   0.70 – 0.89   มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

   0.50 – 0.69   มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

   0.30 – 0.49   มีความสัมพันธกันในระดับต่ำ 

   0.00 – 0.29   มีความสัมพันธกันในระดับต่ำมาก 

4.4 การประเมินปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

ในการประเมินปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน จะใชขอมูลจากสวนที่ 5 ของแบบสอบถามฯ ซึ่งแบงปจจัยท่ี

คาดวาจะมีผลตอความผูกพันออกเปน 7 ปจจัย ไดแก งานในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในการทำงาน  ภาวะผูนำ 

วัฒนธรรมในองคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาและความกาวหนาทางอาชีพ และการรักษาดุลยภาพระหวาง

ชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว   
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ท้ังนี้ในแตละปจจัย จะใชคำถามในการประเมินกลุมละ 5 ถึง 7 ขอ และใหผูตอบแบบสอบถามเลือกระดับ

ที่ตรงกับความรูสึกมากที่สุด แบงเปน 5 ระดับ ไดแก ไมเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย เฉย ๆ คอนขางเห็นดวย และ 

เห็นดวย โดยสรางมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ดังนี้ 

  ไมเห็นดวย  1 คะแนน 

  คอนขางไมเห็นดวย 2 คะแนน 

  เฉย ๆ   3 คะแนน 

  คอนขางเห็นดวย  4 คะแนน 

  เห็นดวย   5 คะแนน 

  โดยการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย ใชเกณฑ ดังนี้ 

- คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยฯ ในระดับไมเห็นดวย 

- คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยฯ ในระดับคอนขางไมเห็นดวย 

- คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยฯ ในระดับปานกลาง 

- คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยฯ ในระดับคอนขางเห็นดวย 

- คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยฯ ในระดับเห็นดวย 

ทั้งนี้ในการวิเคราะหขอมูลจะใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) 

จากนั้นจะดำเนินการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในภาพรวม ทั้งแตละ

ปจจัยและในภาพรวม กับคุณลักษณะตาง ๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหนง และหนวยงานท่ีสังกัด วา

คุณลักษณะตาง ๆ (เพศ อายุ ฯลฯ) เหลานี้มีผลตอคาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันหรือไม โดยใชวิธี Chi-square Test ซ่ึง

จะมีสมมติฐานวา 

H0 :   ไมมีความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

H1 :   มีความความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

กรณีท่ีคุณลักษณะใดมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน จะนำคาความถ่ี คารอยละ และคาเฉลี่ย ของระดับ

คุณลักษณะท่ีมีผลตอความผูกพันตามปจจัยนั้น มาแสดงใหเห็น และอธิบายประกอบเพ่ิมเติม  

4.5 การวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

ในการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน จะเปนการนำปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอความผูกพัน (ขอ 4.4) 

ทั้ง 7 ปจจัย ไดแก งานในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในการทำงาน  ภาวะผูนำของผูบริหาร วัฒนธรรมในองคกร 

คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพ และการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิต

สวนตัว มาหาความสัมพันธ (Correlation) กับคาความผูกพัน (ขอ 4.3)  และความสัมพันธระหวางปจจัยดวยกัน โดยมี

เกณฑในการพิจารณาดังนี้ 

 คา r (สัมประสิทธิ์ของคาสหสัมพันธ)  ระดับของความสัมพันธ 

   0.90 – 1.00   มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
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   0.70 – 0.89   มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

   0.50 – 0.69   มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

   0.30 – 0.49   มีความสัมพันธกันในระดับต่ำ 

   0.00 – 0.29   มีความสัมพันธกันในระดับต่ำมาก 

4.6 การประเมินความพึงพอใจในงานบริหารทรพัยากรบุคคล 

ในการประเมินความความพึงพอใจในงานบริหารทรัพยากรบุคคล จะใชขอมูลจากสวนที ่ 6 ของ

แบบสอบถามฯ ซึ่งประกอบดวยคำถามในการประเมินจำนวน 14 ขอ ครอบคลุมในงานบริหารทรัพยากรบุคคลตั้งแต 

นโยบายและแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การสรรหาอัตรกำลังทดแทน การแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนระดับ 

การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการดีเดน การคัดเลือกและพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง การสนับสนุน

บุคลากรใหไดรับการพัฒนา หลักสูตรการฝกอบรม การดำเนินการดานจริยธรรม คุณธรรม และวินัย ระบบฐานขอูลดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล ความโปรงในการบริหารทรัพยากรบุคคล ความสุภาพและเต็มใจในการใหบริการของ

เจาหนาท่ี และความสามารถในการบริการของเจาหนาท่ี  

และใหผูตอบแบบสอบถามเลือกระดับท่ีตรงกับความรูสึกมากท่ีสุด แบงเปน 5 ระดับ ไดแก นอยท่ีสุด นอย 

ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด  โดยสรางมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ดังนี้ 

  นอยท่ีสุด  1 คะแนน 

  นอย   2 คะแนน 

  ปานกลาง  3 คะแนน 

  มาก   4 คะแนน 

  มากท่ีสุด  5 คะแนน 

โดยการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย ใชเกณฑ ดังนี้ 

- คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง  พึงพอใจในระดับนอยท่ีสุด 

- คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  พึงพอใจในระดับนอย 

- คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  พึงพอใจในระดับปานกลาง 

- คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  พึงพอใจในระดับมาก 

- คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  พึงพอใจในระดับมากท่ีสุด 

ทั้งนี้ในการวิเคราะหขอมูลจะใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) 

จากนั้นจะดำเนินการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรในภาพรวม กับคุณลักษณะตาง ๆ 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหนง และหนวยงานที่สังกัด วาคุณลักษณะตาง ๆ เหลานี้มีผลตอคาความ

ผูกพันหรือไม โดยใชวิธี Chi-square Test ซ่ึงจะมีสมมติฐานวา 

H0 :   ไมมีความสัมพันธระหวางคุณสมบัติ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับระดับความพึงพอใจ 

H1 :   มีความความสัมพันธระหวางคุณสมบัติ (ไดแก เพศ อายุ ฯลฯ) กับระดับความพึงพอใจ 
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กรณีท่ีคุณลักษณะใดมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ จะนำคาความถี่ คารอยละ และคาเฉลี่ย ของระดับความ 

พึงพอใจตามคุณลักษณะนั้น มาแสดงใหเห็น และอธิบายประกอบเพ่ิมเติม 

4.7 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันและความพึงพอใจระหวางป 2564 และ 2565 

นอกจากการประเมินคาความสุข ความผูกพัน และความพึงใจตาง ๆ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 แลว 

เพื่อใหสามารถทราบถึงสถานะความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จึงจะมีการนำคาที่ไดจากการประเมินฯ ในแตละหัวขอ 

เปรียบเทียบกับผลการประเมินในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ดวย โดยการนำเสนอจะมีทั้งการใชตาราง และกราฟแทง 

แสดงผลเปรียบเทียบเพ่ือใหทราบถึงแนวโนมท่ีเกิดข้ึน  

ท้ังนี้ สามารถเปรียบเทียบรอยละการเปลี่ยนแปลง โดยคำนวณจาก 
 

รอยละการเปลี่ยนแปลง =
(คะแนนปปจจุบัน − คะแนนปท่ีแลว) 𝑥𝑥 100

คะแนนปท่ีแลว
 

 

โดยการแปลความหมายของรอยละการเปลี่ยนแปลง ใชเกณฑ ดังนี้ 

- รอยละการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึนมากกวารอยละ 2.5  หมายถึง  มีการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึน 

- รอยละการเปลี่ยนแปลงอยูระหวาง -1.99 ถึง 1.99   หมายถึง  มีการเปลี่ยนแปลงคงท่ี 

- รอยละการเปลี่ยนแปลงลดลงมากกวารอยละ 2.5  หมายถึง มีการเปลี่ยนแปลงลดลง 
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5. ผลการวิเคราะหขอมูล 

5.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

จากการสำรวจผานแบบสอบถามออนไลน (Google Form) ระหวางวันท่ี 15 กันยายน 2565 ถึงวันที่ 27 

กันยายน 2565 มีผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 70 ราย คิดเปนรอยละ 49.3 ของบุคลากรใน สศอ. (เปรียบเทียบกับจำนวน

บุคลากรที่มีอยู ณ วันที่ 30 กันยายน 2565) ซึ่งสามารถเปรียบเทียบจำนวนกลุมตัวอยางจำแนกตามปจจัย (เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประเภทตำแหนง และหนวยงานท่ีสังกัด) ได ดังนี้ 

1) เพศ 

เพศ ประชากร กลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 

ของจำนวนประชากร 

หญิง 97 52 53.6 

(รอยละ) (68.3) (74.3) 

ชาย 45 16 35.5 

(รอยละ) (31.7) (22.9) 

ไมระบุ - 2 NA 

(รอยละ) - (2.9) 

รวม/เฉลี่ย 142 70 49.3 

(รอยละ) (100) (100) 

จากขอมูลพบวาบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง ซึ่งสอดคลองกับจำนวนประชากรใน 

สศอ. ท่ีเปนเพศหญิง อยางไรก็ตามกลุมตัวอยางที่เปนเพศชาย มีการตอบกลับในสัดสวนท่ีนอยกวาประชากรที่มีอยูจริง  

(มีการตอบกลับเพียงรอยละ 35.5) ซ่ึงควรหาขอเท็จจริง และหาแนวทางปรับปรงุแกไขในอนาคตตอไป)  

2) อายุ 

อายุ ประชากร กลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 

ของจำนวนประชากร 

20-30 ป 12 8 66.7 

(รอยละ) (8.5) (11.4) 

31-40 ป 41 23 56.1 

(รอยละ) (28.9) (32.9) 

41-50 ป 47 27 57.4 

(รอยละ) (33.1) (38.6) 
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อายุ ประชากร กลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 

ของจำนวนประชากร 

51-60 ป 42 12 28.6 

(รอยละ) (29.6) (17.1) 

รวม/เฉลี่ย 142 70 49.3 

(รอยละ) (100) (100) 

จากขอมูลพบวาบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป (รอยละ 38.6) รองลงมามี

อายุ 31-40 ป (รอยละ 32.9) 51-60 ป (รอยละ 17.1) และ 20-30 ป (รอยละ 11.4) ตามลำดับ ซึ่งคอนขางใกลเคียงกับ

สัดสวนจำนวนประชากรใน สศอ. ทั้งนี้สังเกตไดวากลุมตัวอยางที่มีอายุนอยจะมีสัดสวนการตอบตอรอยละประชากรท่ี

คอนขางมาก ขณะที่กลุมประชากรที่มีอายุมากในกลุม 51-60 ป จะเปนกลุมที่มีสัดสวนการตอบกลับนอยที่สุด ซึ่งควรหา

ขอเท็จจริง และหาแนวทางปรับปรงุแกไขในอนาคตตอไป  

3) การศึกษา 

การศึกษา ประชากร กลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 

ของจำนวนประชากร 

ต่ำกวาปริญญาตรี 14 1 7.1 

(รอยละ) (9.9) (1.4) 

ปริญญาตรี 45 22 48.9 

(รอยละ) (31.7) (31.4) 

ปริญญาโท 81 45 55.6 

(รอยละ) (57.0) (64.3) 

ปริญญาเอก 2 2 100.0 

(รอยละ) (1.4) (2.9) 

รวม/เฉลี่ย 142 70 49.3 

(รอยละ) (100) (100) 

จากขอมูลพบวาบุคลากรสวนใหญของ สศอ. มีการศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 57.0 ของ

บุคลากรทั ้งหมด รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี ต่ำกวาปริญญาตรี และปริญญาเอก ตามลำดับ ซึ ่งสอดคลองกับ

แบบสอบถามท่ีตอบกลับมาที ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโท รอยละ 64.3 ระดับปริญญาตรี รอยละ 31.4 

ตามลำดับ ท้ังนี้สังเกตไดวากลุมตัวอยางท่ีมีการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี จะเปนกลุมท่ีมีสัดสวนการตอบกลับนอยท่ีสุด ซ่ึง

อาจเพราะไมสะดวกในการตอบผาน Google Form ท้ังนี้ควรหาขอเท็จจริง และแนวทางการปรับปรุงในอนาคตตอไป 
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4) ตำแหนง 

ตำแหนง ประชากร กลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 

ของจำนวนประชากร 

บริหาร ระดับสูง 1 - 0.0 

(รอยละ) (0.7) (0.0) 

บริหาร ระดับตน 2 1 50.0 

(รอยละ) (1.4) (1.4) 

อำนวยการ ระดับสูง 7 3 42.9 

(รอยละ) (4.9) (4.3) 

ระดับเชี่ยวชาญ 2 1 50.0 

(รอยละ) (1.4) (1.4) 

ระดับชำนาญการพิเศษ 35 19 54.3 

(รอยละ) (24.6) (27.1) 

ระดับชำนาญการ 46 29 63.0 

(รอยละ) (32.4) (41.4) 

ระดับปฏิบัติการ 19 8 42.1 

(รอยละ) (13.4) (11.4) 

ระดับชำนาญงาน 5 2 40.0 

(รอยละ) (3.5) (2.9) 

ระดับปฏิบัติงาน 5 3 60.0 

 (รอยละ) (3.5) (4.3) 

ลูกจางประจำ 13 1 7.7 

(รอยละ) (9.2) (1.4) 

พนักงานราชการ 7 3 42.9 

(รอยละ) (5.1) (4.3) 

รวม/เฉลี่ย 142 70 49.3 

(รอยละ) (100) (100) 

จากขอมูลพบวาบุคลากรสวนใหญของ สศอ. เปนขาราชการในระดับชำนาญการ คิดเปนรอยละ 32.4 ของ

บุคลากรทั ้งหมด รองลงมาคือ ขาราชการระดับชำนาญการพิเศษ ระดับปฏิบัติการ และลูกจางประจำ ตามลำดับ  

สอดคลองกับแบบสอบถามที่ตอบกลับมา ซึ่งสวนใหญมาจากขาราชการระดับชำนาญการ (รอยละ 41.4) ระดับชำนาญ
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การพิเศษ (รอยละ 27.1) และระดับปฏิบัติการ (รอยละ 11.4)  อยางไรก็ตามพบวาในกลุมลูกจางประจำมีสัดสวนการตอบ

กลับคอนขางนอย (ตอบกลับเพียง 1 รายจาก 13 ราย) ซึ่งควรหาขอเท็จจริง และหาแนวทางปรับปรุงแกไขในอนาคต

ตอไป 

5) หนวยงานท่ีสังกัด 

หนวยงานท่ีสังกัด ประชากร กลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 

ของจำนวนประชากร 

ตสน. 2 - 0.0 

(รอยละ) (1.4) (0.0) 

กพบ. 3 3 100.0 

(รอยละ) (2.1) (4.3) 

สล. 34 9 26.5 

 (รอยละ) (23.9) (12.9) 

กม. 18 10 55.6 

(รอยละ) (12.7) (14.3) 

กร.1 17 8 47.1 

(รอยละ) (12.0) (11.4) 

กร.2 14 8 57.1 

(รอยละ) (9.9) (11.4) 

กว. 12 6 50.0 

(รอยละ) (8.5) (8.6) 

กส. 20 14 70.0 

(รอยละ) (14.1) (20.0) 

กท. 17 10 58.8 

(รอยละ) (12.0) (14.3) 

สวนกลาง 5 2 40.0 

(รอยละ) (3.5) (2.9) 

รวม/เฉลี่ย 142 70 49.3 

(รอยละ) (100) (100) 

จากขอมูลพบวาในสำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีบุคลากรในสังกัดสำนักงานเลขานุการกรม (สล.)  

คิดเปนรอยละ 23.9 รองลงมาเปน กองสารสนเทศและดัชนีเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (กส.) รอยละ 14.1 กองนโยบาย
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อุตสาหกรรมมหภาค (กม.) กองนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 1 (กร.1) กองเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวางประเทศ 

(กท.) ท่ีเหลือลดหลั่นลงตามลำดับ ท้ังนี้แบบสอบถามท่ีตอบกลับมา สวนใหญมาจาก กส. (รอยละ 20) รองลงมาเปน กม. 

และ กท. (รอยละ 14.3) สวนบางกองท่ีไมมีผลตอบกลับ หรือยังมีผลการตอบกลับนอยอยู ควรหาขอเท็จจริงและแนวทาง

ปรับปรุงแกไขในอนาคตตอไป 

5.2 การประเมินความสุขของบุคลากร 

 

ขอคำถาม ความถ่ี / รอยละ คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับ

ความสุข ไมเลย 

(1) 

เล็กนอย 

(2) 

ปานกลาง 

(3) 

มาก 

(4) 

มากท่ีสุด 

(5) 

1. ทานรูสึกพึงพอใจในชีวิต - 

(0.0) 

- 

(0.0) 

21 

(30.0) 

41 

(58.6) 

8 

(11.4) 

3.81 

(76.3) 

มีความสุข 

2. ทานรูสึกสบายใจ - 

(0.0) 

- 

(0.0) 

21 

(30.0) 

43 

(61.4) 

6 

(8.6) 

3.79 

(75.7) 

มีความสุข 

3. ทานรูสึกเบื่อหนายทอแทกับการ

ดำเนินชีวิตประจำวัน (Negative 

Question) 

14 

(20.0) 

34 

(48.6) 

16 

(22.9) 

5 

(7.1) 

1 

(1.4) 

3.79 

(75.7) 

มีความสุข 

4. ทานรูสึกผิดหวังในตัวเอง 

(Negative Question) 

40 

(57.1) 

24 

(34.3) 

5 

(7.1) 

1 

(1.4) 

- 

(0.0) 

4.47 

(89.4) 

มีความสุข

มาก 

5. ทานรูสึกวาชีวิตของทานมีแต

ความทุกข (Negative Question) 

39 

(55.7) 

23 

(32.9) 

6 

(8.6) 

1 

(1.4) 

1 

(1.4) 

4.40 

(88.0) 

มีความสุข

มาก 

6. ทานสามารถทำใจยอมรับได

สำหรับปญหาท่ียากจะแกไข (เม่ือมี

ปญหา) 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

27 

(38.6) 

35 

(50.0) 

4 

(5.7) 

3.54 

(70.9) 

มีความสุข 

7. ทานม่ันใจวาจะสามารถควบคุม

อารมณไดเม่ือมีเหตุการณคับขัน

หรือรายแรงเกิดข้ึน  

- 

(0.0) 

4 

(5.7) 

22 

(31.4) 

40 

(57.1) 

4 

(5.7) 

3.63 

(72.6) 

มีความสุข 

8. ทานม่ันใจท่ีจะเผชิญเหตุการณ

รายแรงท่ีเกิดข้ึนในชีวิต 

1 

(1.4) 

4 

(5.7) 

25 

(35.7) 

36 

(51.4) 

4 

(5.7) 

3.54 

(70.9) 

มีความสุข 

 

คาเฉลี่ยความสุขจาก 8 ขอ      3.87 

(77.4) 

มีความสุข 
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จากขอมูลขางตนพบวาบุคลากรสวนใหญของ สศอ. มีความรูสึกวาตนเอง “มีความสุข” คิดเปนคาเฉลี่ย 

3.87 หรือรอยละ 77.4 โดยหัวขอท่ีแสดงวามีความสุขมากท่ีสุด คือ ไมรูสึกผิดหวังในตัวเอง (รอยละ 89.4) ไมรูสึกวาชีวิตมี

แตความทุกข (รอยละ 88.0) และรูสึกพึงพอใจในชีวิต (รอยละ 76.3) ตามลำดับ สวนหัวขอที่อาจมีความสุขนอยที่สุด คือ 

การทำใจยอมรับไดสำหรับปญหาที่ยากจะแกไข (เมื่อมีปญหา) และความมั่นใจที่จะเผชิญเหตุการณรายแรงที่เกิดขึ้นใน

ชีวิต (รอยละ 69.4) 

ทั้งนี้เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความสุขของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด เมื่อเทียบกับคุณลักษณะตาง ๆ 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหนง และหนวยงานที่สังกัด เพื่อพิจารณาความสมัพันธระหวางคุณลักษณะ

วามีผลตอความสุข แตกตางจากการประเมินในภาพรวมหรือไม (ใชคา Significant นอยกวา 0.05) ซึ่งผลปรากฎวา

คุณลักษณะตาง ๆ ยังไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญกับระดับความสุขของบุคลากรภายใน สศอ. รายละเอียดดังนี้ 

 ปจจัยตาง ๆ คา Pearson Chi-Square Test Significant ความสัมพันธ 

1 เพศ 29.179 0.508 ไมมีความสัมพันธ 

2 อายุ 46.590 0.407 ไมมีความสัมพันธ 

3 ระดับการศึกษา 35.874 0.833 ไมมีความสัมพันธ 

4 ประเภทตำแหนง 100.885 0.987 ไมมีความสัมพันธ 

5 หนวยงานท่ีสังกัด 95.819 0.949 ไมมีความสัมพันธ 

และเม่ือเปรียบเทียบการประเมินความสุขปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เทียบกับป พ.ศ. 2564 พบวา ระดับ

ความสุขโดยเฉลี่ยในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เพิ่มขึ้นจากในป พ.ศ. 2564 เล็กนอย จากรอยละ 76.3 เพิ่มเปนรอยละ 

77.4 โดยในแตละหัวขอของป 2565 คอนขางมีระดับความสุขใกลเคียงกับในป 2564 รายละเอียดแสดงตามกราฟ

เปรียบเทียบการประเมินความสุขฯ ไดดังนี้ 

74.1 72.9 76.5
85.1 88.6

69.4 72.9 70.6
76.376.3 75.7 75.7

89.4 88.0

70.9 72.6 70.9
77.4

0.0
10.0
20.0
30.0
40.0
50.0
60.0
70.0
80.0
90.0

100.0

เปรียบเทียบการประเมินความสุข ปงบประมาณ 2564 และ 2565 

ป 2564 ป 2565
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5.3 การประเมินความผูกพันของบุคลากร 

ขอคำถาม ความถ่ี / รอยละ คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับ

ความ

ผูกพัน 

นอยที่สุด 

(1) 

นอย 

(2) 

ปานกลาง 

(3) 

มาก 

(4) 

มากที่สุด 

(5) 

1) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ สศอ. 

1.  ความสำเร็จขององคการสวนหนึ่งมีผลมา

จากการปฏิบัติงานของทาน 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

30 

(42.9) 

30 

(42.9) 

6 

(8.6) 

3.53 

(70.6) 

มาก 

2. หากทานลาออกจะไมมีผลกระทบใด ๆ 

ท้ังสิ้นตอ สศอ. (Negative Question) 

6 

(8.6) 

11 

(15.7) 

33 

(47.1) 

15 

(21.4) 

5 

(7.1) 

2.97 

(59.4) 

ปานกลาง 

3. หากมีใครพูดถึง สศอ. ในทางท่ีเสียหาย 

ทานจะรูสึกไมสบายใจ 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

21 

(30.0) 

39 

(55.7) 

6 

(8.6) 

3.66 

(73.1) 

มาก 

4. ทานมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทำ 1 

(1.4) 

- 

(0.0) 

22 

(31.4) 

41 

(58.6) 

6 

(8.6) 

3.73 

(74.6) 

มาก 

5. หากมีผูเขาใจ สศอ. ผิด ทานจะอธิบายสิ่ง

ท่ีถูกตองใหเขาเขาใจ 

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

10 

(14.3) 

47 

(67.1) 

12 

(17.1) 

4.00 

(80.0) 

มาก 

คาเฉลี่ยความผูกพัน  

กรณีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ สศอ. 

     3.58 

(71.5) 

มาก 

2) การยอมรับเปาหมาย นโยบายของ สศอ. 

1. ทานมีความคิดเห็นสอดคลองกับนโยบาย

ของ สศอ. 

- 

(0.0) 

- 

(0.0) 

20 

(28.6) 

46 

(65.7) 

4 

(5.7) 

3.77 

(75.4) 

มาก 

2. เปาหมายของการปฏิบัติงานใน สศอ. 

สอดคลองกับแนวคิดของทาน  

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

20 

(28.6) 

46 

(65.7) 

3 

(4.3) 

3.73 

(74.6) 

มาก 

3. ทานคิดวาการบริหารงานของ สศอ. เปน

การบริหารท่ีเหมาะสมแลวในสถานการณ

ปจจุบัน 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

21 

(30.0) 

40 

(57.1) 

5 

(7.1) 

3.64 

(72.9) 

มาก 

4. วัฒนธรรมของ สศอ. เปนสิ่งท่ีทานเห็น

ดวยและยอมรับ  

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

25 

(35.7) 

35 

(50.0) 

8 

(11.4) 

3.70 

(74.0) 

มาก 

5. นโยบายและเปาหมายตาง ๆ ของ สศอ. 

สามารถทำไดจริง 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

20 

(28.6) 

44 

(62.9) 

4 

(5.7) 

3.71 

(74.3) 

มาก 
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ขอคำถาม ความถ่ี / รอยละ คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับ

ความ

ผูกพัน 

นอยที่สุด 

(1) 

นอย 

(2) 

ปานกลาง 

(3) 

มาก 

(4) 

มากที่สุด 

(5) 

คาเฉลี่ยความผูกพัน กรณีการยอมรับ

เปาหมาย นโยบายของ สศอ. 

     3.71 

(74.2) 

มาก 

3) การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 

1. ทานเต็มใจท่ีจะทำงานลวงเวลาใหกับ 

สศอ. แมวาจะไดรับผลตอบแทนไมคุมคา 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

20 

(28.6) 

38 

(54.3) 

10 

(14.3) 

3.80 

(76.0) 

มาก 

2. เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานจะรีบทำ

และทุมเทใหกับงานนั้น ใหเสร็จอยาง

รวดเร็ว เพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จ  

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

4 

(5.7) 

44 

(62.9) 

21 

(30.0) 

4.21 

(84.3) 

มากท่ีสุด 

3. ทานพรอมเสมอท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจ

ในการปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนา

ของ สศอ. 

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

14 

(20.0) 

40 

(57.1) 

15 

(21.4) 

3.99 

(79.7) 

มาก 

4. ทานสามารถใชศักยภาพในการทำงานได

อยางเต็มท่ี  

1 

(1.4) 

- 

(0.0) 

14 

(20.0) 

40 

(57.1) 

15 

(21.4) 

3.97 

(79.4) 

มาก 

5. เม่ือพบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ทานก็

ยังมุงม่ันแกไขงานใหบรรลุผลสำเร็จ  

- 

(0.0) 

- 

(0.0) 

7 

(10.0) 

41 

(58.6) 

22 

(31.4) 

4.21 

(84.3) 

มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยความผูกพัน กรณีการทุมเทความ

พยายามในการปฏิบัติงาน 

     4.04 

(80.7) 

มาก 

4) ความหวงใยในอนาคตของ สศอ. 

1. ในสถานการณปจจุบัน ทานมีความรูสึก

หวงใยตอความอยูรอดและอนาคตของ 

สศอ. 

3 

(4.3) 

5 

(7.1) 

19 

(27.1) 

38 

(54.3) 

5 

(7.1) 

3.53 

(70.6) 

มาก 

2. เม่ือทานไดทราบวาการดำเนินงานของ 

สศอ. ประสบกับปญหาหรอือุปสรรค 

ตาง ๆ ทานไดใหความสนใจและติดตาม

เหตุการณดังกลาวอยางใกลชิด  

- 

(0.0) 

- 

(0.0) 

15 

(21.4) 

48 

(68.6) 

7 

(10.0) 

3.89 

(77.7) 

มาก 



16 

ขอคำถาม ความถ่ี / รอยละ คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับ

ความ

ผูกพัน 

นอยที่สุด 

(1) 

นอย 

(2) 

ปานกลาง 

(3) 

มาก 

(4) 

มากที่สุด 

(5) 

3. ทานคิดวาในการทำงานนั้น เจาหนาท่ี

ควรคำนึงถึงผลประโยชนของ สศอ. เปน

สำคัญกอนนึกถึงประโยชนสวนตน 

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

6 

(8.6) 

40 

(57.1) 

23 

(32.9) 

4.21 

(84.3) 

มากท่ีสุด 

4. ปญหาตาง ๆ ของ สศอ. ฝายบริหารตอง

เปนผูแกไขเทานั้น บุคลากรอ่ืนไมสามารถ

ชวยแกไขได (Negative Question) 

10 

(14.3) 

24 

(34.3) 

27 

(38.5) 

8 

(11.4) 

1 

(1.4) 

3.49 

(69.7) 

มาก 

5. เราจำเปนตองพัฒนางานท่ีมีคุณภาพเพ่ือ

ความพึงพอใจของผูใชบริการ  

- 

(0.0) 

- 

(0.0) 

6 

(8.6) 

34 

(48.6) 

30 

(42.9) 

4.34 

(86.9) 

มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยความผูกพัน กรณีความหวงใยใน

อนาคตของ สศอ. 

     3.89 

(77.8) 

มาก 

5) ความตองการในการดำรงความเปนสมาชิกของ สศอ. 

1. ทานคิดวาการตัดสินใจของทานในการ

ทำงานท่ี สศอ. นี้เปนการตัดสินใจท่ี

ผิดพลาด (Negative Question) 

31 

(44.3) 

25 

(35.7) 

11 

(15.7) 

2 

(2.9) 

1 

(1.4) 

4.19 

(83.7) 

มาก 

2. ทานคิดวาหากทานไดโอกาสเปลี่ยนงาน

ไปอยูหนวยงานอ่ืน ซ่ึงทานจะประสบ

ความสำเร็จและกาวหนาในตำแหนงหนาท่ี

การงานมากกวา แตทานก็สมัครใจท่ีจะ

ปฏิบัติงานกับ สศอ. ตอไป  

4 

(5.7) 

10 

(14.3) 

40 

(57.1) 

14 

(20.0) 

2 

(2.9) 

3.00 

(60.0) 

ปานกลาง 

3. ทานคิดท่ีจะปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จ 

มากกวาท่ีจะหางานท่ีดีกวาปจจุบัน 

- 

(0.0) 

4 

(5.7) 

17 

(24.3) 

38 

(54.3) 

11 

(15.7) 

 3.80 

(76.0) 

มาก 

4. แมวาทานจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู

หนวยงานอ่ืน และไดรายไดท่ีสูงกวาแต

ทานก็สมัครใจท่ีจะยังคงทำงานอยูท่ี สศอ. 

ตอไป 

2 

(2.9) 

7 

(10.0) 

38 

(54.3) 

20 

(28.6) 

3 

(4.3) 

3.21 

(64.3) 

ปานกลาง 

5. ทานเชื่อม่ันวาการทำงานอยูท่ี สศอ. จะ

ทำใหทานมีความสุขในการทำงาน และรัก

ท่ีจะทำงานอยูท่ี สศอ. ตลอดไป  

- 

(0.0) 

3 

(4.3) 

32 

(45.7) 

29 

(41.4) 

6 

(8.6) 

3.54 

(70.9) 

มาก 



17 

ขอคำถาม ความถ่ี / รอยละ คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับ

ความ

ผูกพัน 

นอยที่สุด 

(1) 

นอย 

(2) 

ปานกลาง 

(3) 

มาก 

(4) 

มากที่สุด 

(5) 

คาเฉลี่ยความผูกพัน กรณีความตองการใน

การดำรงความเปนสมาชิกของ สศอ. 

     3.55 

(71.0) 

มาก 

คาเฉลี่ยความผูกพันจาก 5 กรณี      3.75 

(75.1) 

มาก 

จากขอมูลขางตน เมื ่อประมวลผลความรู สึกผูกพันของบุคลากรตอ สศอ. ผาน 5 กลุ มลักษณะ คือ 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร การยอมรับเปาหมาย การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ความหวงใยในอนาคต

ขององคกร และตองการในการดำรงความเปนสมาชิกขององคกร พบวาความผูกพันของบุคลากรตอ สศอ. เฉลี่ย อยูใน

ระดับ “มาก” (คาเฉลี่ย 3.75 คิดเปนรอยละ 75.1) โดยกลุมลักษณะที่แสดงความผูกพันสูงที่สุด คือ การทุมเทความ

พยายามในการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 4.04 คิดเปนรอยละ 80.7) รองลงมาคือ ความหวงใยในอนาคตของ สศอ. (คาเฉลี่ย 

3.89 คิดเปนรอยละ 77.8) การยอมรับเปาหมาย (รอยละ 74.2) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (รอยละ 71.5) และ

ความตองการในการดำรงความเปนสมาชิกของ สศอ. (รอยละ 71.0) ตามลำดับ 

และเมื่อเปรียบเทียบการประเมินความผูกพัน ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เทียบกับป พ.ศ. 2564 พบวา 

ระดับความผูกพันโดยเฉลี่ยในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เพิ่มขึ้นจากในป พ.ศ. 2564 ในทุกหัวขอสงผลใหคาเฉลี่ยรวม

เพ่ิมข้ึนจากรอยละ 73.8 เปนรอยละ 75.1 รายละเอียดแสดงตามกราฟเปรียบเทียบการประเมินความผูกพัน ไดดังนี้ 

70.7
71.9

79.7

76.6

70.2

73.8

71.5

74.2

80.7

77.8

71.0

75.1

64.0

66.0

68.0

70.0

72.0

74.0

76.0

78.0

80.0

82.0

เปรียบเทียบการประเมินความผูกพัน ปงบประมาณ 2564 และ 2565

ป 2564 ป 2565
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ท้ังนี้สามารถเรียงลำดับความผูกพันท่ีเพ่ิมข้ึนในแตละหัวขอได ดังนี้ 

 หัวขอ ความผูกพัน รอยละการ

เปลี่ยนแปลง 

การแปรผล 
(ระดับความพึงพอใจ) ป 2564 ป 2565 

2 การยอมรับเปาหมาย นโยบายของ สศอ. 71.9 74.2 3.2 เพ่ิมข้ึน 

4 ความหวงใยในอนาคตของ สศอ. 76.6 77.8 1.6 คงท่ี 

3 การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 79.7 80.7 1.3 คงท่ี 

1 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ สศอ. 70.7 71.5 1.1 คงท่ี 

5 ความตองการในการดำรงความเปนสมาชิกของ สศอ. 70.2 71.0 1.1 คงท่ี 

ท้ังนี้ หากพิจารณาหัวขอท่ีแสดงวามีความผูกพันนอยท่ีสุด 5 ลำดับแรก เปนดังนี้ 

 หัวขอ รอยละ 

1 หากทานลาออกจะไมมีผลกระทบใด ๆ ท้ังสิ้นตอ สศอ. 59.4 

2 ทานคิดวาหากทานไดโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูหนวยงานอ่ืน ซ่ึงทานจะประสบความสำเร็จและ

กาวหนาในตำแหนงหนาท่ีการงานมากกวา แตทานก็สมัครใจท่ีจะปฏิบัติงานกับ สศอ. ตอไป 

60.0 

3 แมวาทานจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูหนวยงานอ่ืน และไดรายไดท่ีสูงกวาแตทานก็สมัครใจท่ีจะ

ยังคงทำงานอยูท่ี สศอ. ตอไป 

64.3 

4 ปญหาตาง ๆ ของ สศอ. ฝายบริหารตองเปนผูแกไขเทานั้น บุคลากรอ่ืนไมสามารถชวยแกไขได 69.7 

5 ความสำเร็จขององคการสวนหนึ่งมีผลมาจากการปฏิบัติงานของทาน และ 

ในสถานการณปจจุบัน ทานมีความรูสึกหวงใยตอความอยูรอดและอนาคตของ สศอ. 

70.6 

เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด เม่ือเทียบกับคุณลักษณะตาง ๆ ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหนง และหนวยงานท่ีสังกัด เพ่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะวามีผล

ตอความผูกพัน แตกตางจากการประเมินในภาพรวมหรือไม (ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 คือ คา Significant นอย

กวา 0.05) ซึ่งผลปรากฎวาคุณลักษณะในเรื่องเพศ และประเภทตำแหนง มีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญกับระดับความ

ผูกพันของบุคลากรภายใน สศอ. รายละเอียดดังนี้ 

 ปจจัยตาง ๆ คา Pearson Chi-Square Test Significant ความสัมพันธ 

1 เพศ 80.539 0.018** มีความสัมพันธ 

2 อายุ 95.682 0.180 ไมมีความสัมพันธ 

3 ระดับการศึกษา 79.434 0.621 ไมมีความสัมพันธ 

4 ประเภทตำแหนง 301.362 0.018** มีความสัมพันธ 

5 หนวยงานท่ีสังกัด 236.705 0.267 ไมมีความสัมพันธ 
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เม่ือนำคาเฉลี่ยความผูกพันมาแสดงโดยแยกตามเพศ และประเภทตำแหนงจะไดผลดังนี้  

เพศ 

เพศ จำนวนตัวอยาง คาเฉล่ียความผูกพัน รอยละความผูกพัน 

หญิง 52 3.78 75.5 

ชาย 16 3.72 74.4 

ไมระบุ 2 3.40 68.0 

รวม/เฉลี่ย 70 3.75 75.1 

จากขอมูลขางตนจะเห็นวากลุมเพศหญิง เปนกลุมที่มีระดับความผูกพันสูงที่สุด (รอยละ 75.5) โดย

มากกวากลุมเพศชายจะมีระดับความผูกพันรองลงมา (รอยละ 74.4) เพียงเล็กนอย สวนกลุมที่ไมระบุเพศจะเปนกลุมที่มี

ระดับความผูกพันนอยที่สุด (รอยละ 68.0) อยางไรก็ตามเนื่องจากกลุมที่ไมระบุเพศมีผูตอบเพียง 2 ราย และมีขอมูลการ

ตอบที่แตกตางกันมาก (รายแรกมีคาเฉลี่ย 2.4 และรายที่ 2 มีคาเฉลี่ย 4.4) จึงอาจไมสามารถสรุปไดวากลุมที่ไมระบุเพศ

จะมีคาเฉลี่ยความผูกพันนอยกวากลุมอ่ืน ๆ ซ่ึงตองศึกษารายละเอียดในระดับบุคคลตอไป  

ประเภทตำแหนง 

หนวยงานท่ีสังกัด จำนวนตัวอยาง คาเฉล่ียความผูกพัน รอยละความผูกพัน 

บริหารตน 1 4.40 88.0 

อำนวยการสูง 3 4.20 84.0 

วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 1 4.20 84.0 

วิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ 19 3.79 75.9 

วิชาการ ระดับชำนาญการ 29 3.70 74.0 

วิชาการ ระดับปฏิบัติการ 8 3.73 74.5 

ท่ัวไป ระดับชำนาญงาน 2 3.15 63.0 

ท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน 3 3.77 75.3 

ลูกจางประจำ 1 3.90 78.0 

พนักงานราชการ 3 3.60 72.0 

รวม/เฉลี่ย 70 3.75 75.1 

จากขอมูลคาเฉลี่ยความผูกพันจำแนกตามประเภทตำแหนง จะพบวาตำแหนงบริหารระดับตนเปนประเภท

ตำแหนงที่มีคาเฉลี่ยความผูกพันสูงที่สุด (รอยละ 88.0) รองมาคือตำแหนงประเภทอำนวยการสูง และตำแหนงวิชาการ 

ระดับเชี่ยวชาญ (เทากันท่ีรอยละ 84.0) และประเภทตำแหนงท่ีมีคาเฉลี่ยความผูกพันนอยท่ีสุด คือ ตำแหนงประเภทท่ัวไป

ระดับชำนาญงาน (รอยละ 63.0) พนักงานราชการ (รอยละ 72.0) และประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ (รอยละ 74.0)  
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ตามลำดับ ซึ่งอาจเปนไปไดวาในตำแหนงประเภทดังกลาวมีขอจำกัดในเรื ่องความกาวหนาในสายงาน อยางไรก็ตาม

เนื่องจากในบางประเภทตำแหนงมีผูตอบแบบสอบถามคอนขางนอยรายจึงอาจจะไมใชตัวแทนท่ีดีเพียงพอนัก 

สำหรับการศึกษาระดับความสัมพันธระหวางคาความสุขของบุคลากร และความผูกพันของบุคลากร โดย

การหาคาสหสัมพันธ (Correlation) พบวามีคาสหสัมพันธ 0.503 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

 คาสหสัมพันธ ความสุข ความผูกพัน 

ความสุข Pearson Correlation 1 0.503** 

 Sig. (2-tailed)  0.000 

ความผูกพัน Pearson Correlation 0.503** 1 

 Sig. (2-tailed) 0.000  

5.4 การประเมินปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

เมื่อประเมินความรูสึกของบุคลากรใน สศอ. ตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน 7 ปจจัย สามารถประเมิน

ระดับความคิดเห็นตอปจจัยในแตละเรื่องได ดังนี้ 

1) งานในความรับผิดชอบ 

ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

1.  งานของทานมีการเรียนรูไมหยุดนิ่ง - 

(0.0) 

2 

(2.9) 

6 

(8.6) 

31 

(44.3) 

31 

(44.3) 

4.30 

(86.0) 

เห็นดวย 

2. ทานมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นเพ่ือความสำเร็จในงาน 

- 

(0.0) 

3 

(4.3) 

8 

(11.4) 

36 

(51.4) 

23 

(32.9) 

4.13 

(82.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

3. ทานไดรับมอบหมายงานท่ีตรงกับ

ความสามารถ 

- 

(0.0) 

5 

(7.1) 

10 

(14.3) 

34 

(48.6) 

21 

(30.0) 

4.01 

(80.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 

4. งานท่ีทานปฏิบัติมีความสำคัญตอ

ความสำเร็จของ สศอ. 

- 

(0.0) 

3 

(4.3) 

15 

(21.4) 

33 

(47.1) 

19 

(27.1) 

3.97 

(79.4) 

คอนขางเห็น

ดวย 

5. ทานมีความมุงม่ันตั้งใจ และยินดีท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายของ สศอ. 

- 

(0.0) 

- 

(0.0) 

4 

(5.7) 

31 

(44.3) 

35 

(50.0) 

4.44 

(88.9) 

เห็นดวย 

คาเฉลี่ยความคิดเห็น  

กรณีงานในความรับผิดชอบ 

     4.17 

(83.4) 

คอนขางเห็น

ดวย 
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ในเรื ่องความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. ตอ งานในความรับผิดชอบ พบวาบุคลากรสวนใหญมีความ

คิดเห็น/ความรูสึกตอเรื่องนี้ในระดับ 4.17 หรือคิดเปนรอยละ 83.4 โดยบุคลากรมีความมุงมั ่นตั้งใจ และยินดีที่จะ

ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ สศอ. (รอยละ 88.9) รองลงมาคือ บุคลากรเห็นวางานท่ีไดรับมอบหมายมี

การเรียนรูไมหยุดนิ่ง (รอยละ 86.0) มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือความสำเร็จในงาน (รอยละ 82.6) สวนหัวขอ

ที่มีระดับความคิดเห็นนอยที่สุด คือ งานที่ปฏิบัติมีความสำคัญตอความสำเร็จของ สศอ. (รอยละ 79.4) และ ไดรับ

มอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถ (รอยละ 80.3) และ ตามลำดับ  

2) สภาพแวดลอมในการทำงาน 

ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพใน สศอ. 

เชน หองทำงาน แสง และเสียง

เอ้ืออำนวยใหทานทำงานไดอยางมี

ความสุข 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

12 

(17.1) 

38 

(54.3) 

16 

(22.9) 

3.93 

(78.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

2.  ทานไดรับการสนับสนุนใหมีอุปกรณ

และเครื่องมือท่ีจำเปนตอการ

ปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

1 

(1.4) 

4 

(5.7) 

15 

(21.4) 

35 

(50.0) 

15 

(21.4) 

3.84 

(76.9) 

คอนขางเห็น

ดวย 

3.  สศอ. มีระบบการบำรุงรักษาอุปกรณ

และเครื่องมือท่ีจำเปนตอการ

ปฏิบัติงาน 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

16 

(22.9) 

37 

(52.9) 

15 

(21.4) 

3.93 

(78.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

4.  สศอ. มีการดูแลรักษาความปลอดภัย

บริเวณสถานท่ีทำงาน 

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

10 

(14.3) 

37 

(52.9) 

22 

(31.4) 

4.14 

(82.9) 

คอนขางเห็น

ดวย 

5. สศอ. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเตรียม

ความพรอมตอภาวะฉุกเฉิน 

6 

(8.6) 

9 

(12.9) 

19 

(27.1) 

26 

(37.1) 

10 

(14.3) 

3.36 

(67.1) 

ปานกลาง 

6. ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือน

รวมงานในการปฏิบัติงานอยางด ี

1 

(1.4) 

- 

(0.0) 

7 

(10.0) 

37 

(52.9) 

25 

(35.7) 

4.21 

(84.3) 

เห็นดวย 

7. สศอ. สงเสริมใหมีการทำงานเปนทีม 1 

(1.4) 

1 

(1.4) 

16 

(22.9) 

31 

(44.3) 

21 

(30.0) 

4.00 

(80.0) 

คอนขางเห็น

ดวย 

คาเฉลี่ยความคิดเห็น  

กรณีสภาพแวดลอมในการทำงาน 

     3.92 

(78.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 
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ในเรื่องความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. ตอ สภาพแวดลอมในการทำงาน พบวาบุคลากรสวนใหญมีความ

คิดเห็น/ความรูสึกตอเรื่องนี้ในระดับ 3.92 หรือคิดเปนรอยละ 78.3 โดยบุคลากร เห็นวา ไดรับความรวมมือจากเพื่อน

รวมงานในการปฏิบัติงานอยางดี มากที่สุด (รอยละ 84.3 ) รองลงมาคือ สศอ. มีการดูแลรักษาความปลอดภัยบริเวณ

สถานที่ทำงาน (รอยละ 82.9) สศอ. สงเสริมใหมีการทำงานเปนทีม (รอยละ 80.0) สวนหัวขอที่มีระดับความคิดเห็นนอย

ที่สุด คือ การจัดกิจกรรมเพื่อเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉิน (รอยละ 67.1)  รองลงมาคือบุคลากรไดรับการสนับสนุน

ใหมีอุปกรณและเครื่องมือท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ (รอยละ 78.6)  

3) ภาวะผูนำ 

ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

1.  ผูบริหารสูงสุดมีการกำหนดทิศทาง

ของ สศอ. 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

13 

(18.6) 

35 

(50.0) 

18 

(25.7) 

3.94 

(78.9) 

คอนขางเห็น

ดวย 

2.  ผูบริหารสูงสุดมีการสื่อสารทำความ

เขาใจในเรื่องยุทธศาสตรและการ

แปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

15 

(21.4) 

35 

(50.0) 

16 

(22.9) 

3.89 

(77.7) 

คอนขางเห็น

ดวย 

3.  ผูบริหารสูงสุดเปนตัวอยางท่ีดีในการ

ดำเนินการเรื่องตาง ๆ ปฏิบัติตาม

กฎระเบยีบ และสอดคลองกับคานิยม 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

12 

(17.1) 

30 

(42.9) 

26 

(37.1) 

4.14 

(82.9) 

คอนขางเห็น

ดวย 

4.  ผูบริหารสูงสุดใหความสำคัญเรื่อง 

ธรรมาภิบาลขององคกร 

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

12 

(17.1) 

32 

(45.7) 

25 

(35.7) 

4.16 

(83.1) 

คอนขางเห็น

ดวย 

5.  ผูบริหารสูงสุดมีสวนรวมและสราง

บรรยากาศในกิจกรรมตาง ๆ ท่ี

เก่ียวกับการพัฒนา สศอ. 

- 

(0.0) 

4 

(5.7) 

16 

(22.9) 

35 

(50.0) 

15 

(21.4) 

3.87 

(77.4) 

คอนขางเห็น

ดวย 

6.  ผูบริหารสูงสุดสามารถนำพา สศอ. 

ไปสูความสำเร็จได 

- 

(0.0) 

4 

(5.7) 

13 

(18.6) 

33 

(47.1) 

20 

(28.6) 

3.99 

(79.7) 

คอนขางเห็น

ดวย 

คาเฉลี่ยความคิดเห็น  

กรณีภาวะผูนำ 

     4.00 

(80.0) 

คอนขางเห็น

ดวย 

ในเรื่องความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. ตอ ภาวะผูนำ พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็น/ความรูสึก

ตอเรื ่องนี ้ในระดับ 4.00 หรือคิดเปนรอยละ 80.0 โดยระดับความคิดเห็นมากสุด คือ บุคลากรเห็นวาผูบริหารให

ความสำคัญเรื่องธรรมาภิบาลขององคกร (รอยละ 83.1) รองลงมาคือ ผูบริหารสูงสุดเปนตัวอยางท่ีดีในการดำเนินการเรื่อง
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ตาง ๆ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และสอดคลองกับคานิยม (รอยละ 82.9) และผูบริหารสูงสุดสามารถนำพา สศอ. ไปสู

ความสำเร็จได (รอยละ 79.7) ตามลำดับ สวนหัวขอท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารสูงสุดมีสวนรวมและสราง

บรรยายกาศในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับการพัฒนา สศอ. (รอยละ 77.4) และผูบริหารมีการสื่อสารทำความเขาใจในเรื่อง

ยุทธศาสตรและการแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ (รอยละ 77.7) ตามลำดับ 

4) วัฒนธรรมในองคกร 

ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

1.  ผูบริหารมีวิธีการแกไขปญหาและ

ความขัดแยงใน สศอ.ดวยความ

เหมาะสมและเปนธรรม 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

21 

(30.0) 

34 

(48.6) 

13 

(18.6) 

3.83 

(76.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

2.  สศอ. ใหความสำคัญตอบุคลากรใน

องคกร 

- - 19 

(27.1) 

38 

(54.3) 

13 

(18.6) 

3.91 

(78.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 

3.  สศอ. มีแนวทางในการเสริมสราง

แรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว 

4 

(5.7) 

6 

(8.6) 

26 

(37.1) 

24 

(34.3) 

10 

(14.3) 

3.43 

(68.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

4.  ทานสามารถขอคำปรึกษาจาก

ผูบังคับบัญชาไดตลอดเวลา รวมท้ัง

ไดรับการสนับสนุนเพ่ือใหการทำงาน

ประสบความสำเร็จ 

1 

(1.4) 

4 

(5.7) 

9 

(12.9) 

34 

(48.6) 

22 

(31.4) 

4.03 

(80.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

5.  สศอ. มีการใหรางวัลหรือยกยอง

ชมเชยบุคลากรท่ีทุมเทใหแกองคกร

อยางเหมาะสม 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

15 

(21.4) 

34 

(48.6) 

19 

(27.1) 

4.00 

(80.0) 

คอนขางเห็น

ดวย 

คาเฉลี่ยความคิดเห็น  

กรณีวัฒนธรรมในองคกร 

     3.84 

(76.8) 

คอนขางเห็น

ดวย 

ในเรื่องความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. ตอ วัฒนธรรมในองคกร พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็น/

ความรูสึกตอเรื่องนี้ในระดับ 3.84 หรือคิดเปนรอยละ 76.8 โดยบุคลากรมีความเห็นวาสามารถขอคำปรึกษาจากผูบริหาร

ไดตลอดเวลา รวมทั้งไดรับการสนับสนุนเพื่อใหการทำงานประสบความสำเร็จมากที่สุด (รอยละ 80.6) รองลงมาคือ  

เห็นวา สศอ. มีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยบุคลากรที่ทุมเทใหแกองคกรอยางเหมาะสม (รอยละ 80.0) และ สศอ. ให

ความสำคัญตอบุคลากรในองคกร (รอยละ 78.3) ตามลำดับ สวนหัวขอที่มีระดับความคิดเห็นนอยที่สุด คือ สศอ. มี

แนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว (รอยละ 68.6)  
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5) คาตอบแทนและสวัสดิการ 

ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

ดานคาตอบแทน        

1.  สศอ. มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการจายคาตอบแทนท่ี
ชัดเจน 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

16 

(22.9) 

36 

(51.4) 

14 

(20.0) 

3.84 

(76.9) 

คอนขางเห็น

ดวย 

2.  การจายเงินสงเคราะหในกรณีตาง ๆ 
ของกองทุนสวัสดิการ สศอ. เชน การ
สมรส การจัดงานศพ การเยี่ยมไข 
ฯลฯ มีความเหมาะสม 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

14 

(20.0) 

35 

(50.0) 

19 

(27.1) 

4.01 

(80.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 

ดานสุขภาพอนามัย        

3.  ทานไดรับสวัสดิการตามท่ีกฎหมาย
กำหนด เชน เวชภัณฑและยา น้ำ
สะอาดสำหรับดื่ม หองน้ำท่ีถูก
สุขลักษณะและมีปริมาณท่ีเพียงพอ 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

13 

(18.6) 

31 

(44.3) 

24 

(34.3) 

4.10 

(82.0) 

คอนขางเห็น

ดวย 

4.  ทานไดรับสวัสดิการท่ีเก่ียวของกับ
การดูแลรักษาสุขภาพอนามัยอยาง
เพียงพอ 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

12 

(17.1) 

31 

(44.3) 

25 

(35.7) 

4.13 

(82.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

5.  สศอ. มีการสงเสริมใหทานดูแลรักษา
สุขภาพอยางตอเนื่องเพียงพอ 

2 

(2.9) 

2 

(2.9) 

16 

(22.9) 

30 

(42.9) 

20 

(28.6) 

3.91 

(78.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 

ดานนันทนาการ        

6.  สศอ. มีกิจกรรมท่ีลดความ

เครงเครียดในการทำงาน และ/หรือ

สรางความผาสุกอยางตอเนื่อง

เพียงพอ 

5 

(7.1) 

6 

(8.6) 

23 

(32.9) 

27 

(38.6) 

9 

(12.9) 

3.41 

(68.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 

7.  สศอ. มีกิจกรรมท่ีสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากร

ภายในองคกร อยางตอเนื่องเพียงพอ 

6 

(8.6) 

3 

(4.3) 

20 

(28.6) 

30 

(42.9) 

11 

(15.7) 

3.53 

(70.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

คาเฉลี่ยความคิดเห็น  

กรณีคาตอบแทนและสวัสดิการ 

     3.85 

(77.0) 

คอนขางเห็น

ดวย 
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ในเรื่องความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. ตอ คาตอบแทนและสวัสดิการ พบวาบุคลากรสวนใหญมีความ

คิดเห็น/ความรูสึกตอเรื่องนี้ในระดับ 3.85 หรือคิดเปนรอยละ 77.0 โดยบุคลากรมีความเห็นวา ไดรับสวัสดิการท่ีเก่ียวของ

กับการดูแลรักษาสุขภาพอนามัยอยางเพียงพอ มากที่สุด (รอยละ 82.6) รองลงมาคือ ไดรับสวัสดิการตามที่กฎหมาย

กำหนด เชน เวชภัณฑและยา น้ำสะอาดสำหรับดื่ม หองน้ำที่ถูกสุขลักษณะและมีปริมาณที่เพียงพอ (รอยละ 82.0) และ 

การจายเงินสงเคราะหในกรณีตาง ๆ ของกองทุนสวัสดิการ สศอ. เชน การสมรส การจัดงานศพ การเยี่ยมไข ฯลฯ มีความ

เหมาะสม (รอยละ 80.3) ตามลำดับ สวนหัวขอท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ สศอ. มีกิจกรรมท่ีลดความเครงเครียด

ในการทำงาน และ/หรือสรางความผาสุกอยางตอเนื ่องเพียงพอ (รอยละ 68.3) และ สศอ. มีกิจกรรมที ่สงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคกร อยางตอเนื่องเพียงพอ (รอยละ 70.6) ตามลำดับ  

โดยในภาพรวม จะเห็นวาบุคลากรมีความเห็นวา สศอ. มีการดูแลในดานสุขภาพอนามัย และการ

สงเคราะหในกรณีตาง ๆ คอนขางดี ในขณะท่ีดานนันทนาการ ยังนอยกวาท่ีคาดหวัง 

6) การพัฒนา และความกาวหนาทางอาชีพ 

ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

1.  สศอ. สงเสริมใหมีการพัฒนาความรู 

ทักษะ และสมรรถนะ ดวยตัวเอง

อยางตอเนื่องเพียงพอ 

2 

(2.9) 

3 

(4.3) 

16 

(22.9) 

35 

(50.0) 

14 

(20.0) 

3.80 

(76.0) 

คอนขางเห็น

ดวย 

2.  สศอ. มีการพัฒนาความรู ทักษะ 

ตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจาก

ความตองการ และผลการประเมิน

การปฏิบัติราชการ 

2 

(2.9) 

5 

(7.1) 

10 

(14.3) 

34 

(48.6) 

13 

(18.6) 

3.73 

(74.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

3.  สศอ. มีการพัฒนาทาน ผานผูฝกสอน

งาน/พ่ีเลี้ยงอยางตอเนื่องเพียงพอ 

2 

(2.9) 

9 

(12.9) 

18 

(25.7) 

31 

(44.3) 

10 

(14.3) 

3.54 

(70.9) 

คอนขางเห็น

ดวย 

4.  หากทานประสงค ทานมีโอกาสไดรับ

ทุนการศึกษา/ทุนการฝกอบรม เพ่ือ

เพ่ิมทักษะในการทำงาน 

3 

(4.3) 

7 

(10.0) 

13 

(18.6) 

29 

(41.4) 

18 

(25.7) 

3.74 

(74.9) 

คอนขางเห็น

ดวย 

5.  ทานสามารถเขาถึงขอมูลขาวสาร 

หรือแหลงเรียนรูสำหรับการพัฒนา

ทักษะในการทำงานได 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

14 

(20.0) 

32 

(45.7) 

22 

(31.4) 

4.06 

(81.1) 

คอนขางเห็น

ดวย 
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ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

6.  เสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงาน

ของทานมีความชัดเจน 

1 

(1.4) 

6 

(8.6) 

24 

(34.3) 

26 

(37.1) 

13 

(18.6) 

3.63 

(72.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

7.  สศอ. มีการเตรียมความพรอมสำหรับ

บุคลากรในการกาวไปสูตำแหนงท่ี

สูงข้ึน เม่ือมีโอกาสท่ีเหมาะสม 

1 

(1.4) 

8 

(11.4) 

19 

(27.1) 

31 

(44.3) 

11 

(15.7) 

3.61 

(72.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 

คาเฉลี่ยความคิดเห็น  

กรณีการพัฒนา และความกาวหนา

ทางอาชีพ 

     3.73 

(74.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

ในเรื่องความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. ตอ การพัฒนาและความกาวหนาทางอาชีพ พบวาบุคลากรสวน

ใหญมีความคิดเห็น/ความรูสึกตอเรื่องนี้ในระดับ 3.73 หรือคิดเปนรอยละ 74.6 โดยบุคลากรมีความเห็นวา สามารถเขาถึง

ขอมูลขาวสาร หรือแหลงเรียนรูสำหรับการพัฒนาทักษะในการทำงานไดมากที่สุด (รอยละ 81.1) รองลงมาคือ สศอ. 

สงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะ ดวยตัวเองอยางตอเนื่องเพียงพอ (รอยละ 76.0) และหากประสงคก็มี

โอกาสไดรับทุนการศึกษา/ทุนการฝกอบรม เพื่อเพิ่มทักษะในการทำงาน (รอยละ 74.9) สวนหัวขอที่มีระดับความคิดเห็น

นอยที่สุด คือ สศอ. มีการพัฒนาทาน ผานผูฝกสอนงาน/พี่เลี้ยงอยางตอเนื่องเพียงพอ (รอยละ 70.9) สศอ. มีการเตรียม

ความพรอมสำหรับบุคลากรในการกาวไปสูตำแหนงที่สูงขึ้น เมื่อมีโอกาสที่เหมาะสม (รอยละ 72.3) และ เสนทางการ

เติบโตในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน (รอยละ 72.6) ตามลำดับ 

7) การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว 

ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

1.  ปริมาณงานท่ีทานไดรับมอบหมาย มี
ความสมดุลกับเวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

- 

(0.0) 

2 

(2.9) 

16 

(22.9) 

38 

(54.3) 

14 

(20.0) 

3.91 

(78.3) 

คอนขางเห็น

ดวย 

2.  ทานสามารถแบงเวลาในการทำงาน 
เวลาสวนตัว เวลาครอบครัวและ
สังคมไดอยางเหมาะสม 

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

9 

(12.9) 

40 

(57.1) 

20 

(28.6) 

4.13 

(82.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 
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ขอคำถาม คาความคิดเห็น (ความถ่ี / รอยละ) คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับความ

คิดเห็น (1) 
ไมเห็นดวย 

(2) 
คอนขางไม

เห็นดวย 

(3) 
เฉย ๆ 

(4) 
คอนขางเห็น

ดวย 

(5) 
เห็นดวย 

3.  สศอ. เปดโอกาสใหทานไดมีเวลาใน
การออกกำลังกาย                 

2 

(2.9) 

5 

(7.1) 

23 

(32.9) 

25 

(35.7) 

15 

(21.4) 

3.66 

(73.1) 

คอนขางเห็น

ดวย 

4.  สศอ. สงเสริมใหมีสวนรวมใน
กิจกรรมทางศาสนาและวัฒนธรรม 

1 

(1.4) 

1 

(1.4) 

15 

(21.4) 

38 

(54.3) 

15 

(21.4) 

3.93 

(78.6) 

คอนขางเห็น

ดวย 

คาเฉลี่ยความคิดเห็น  

กรณีการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิต

การทำงานและชีวิตสวนตัว 

     3.91 

(78.1) 

คอนขางเห็น

ดวย 

ในเรื่องความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. ตอ การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว 

พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็น/ความรูสึกตอเรื ่องนี้ในระดับ 3.91 หรือคิดเปนรอยละ 78.1 โดยบุคลากรมี

ความเห็นวา สามารถแบงเวลาในการทำงาน เวลาสวนตัว เวลาครอบครัวและสังคมไดอยางเหมาะสมมากที่สุด (รอยละ 

82.6) รองลงมาคือ สศอ. สงเสริมใหมีสวนรวมในกิจกรรมทางศาสนาและวัฒนธรรม (รอยละ 78.6) และปริมาณงานท่ีทาน

ไดรับมอบหมาย มีความสมดุลกับเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (รอยละ 78.3) สวนหัวขอท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ 

สศอ. เปดโอกาสใหทานไดมีเวลาในการออกกำลังกาย (รอยละ 73.1)   

 หัวขอ รอยละ 

1 ปจจัยท่ี 1 งานในความรับผิดชอบ  83.4 

2 ปจจัยท่ี 3 ภาวะผูนำ 80.0 

3 ปจจัยท่ี 2 สภาพแวดลอมในการทำงาน  78.3 

4 ปจจัยท่ี 7 การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว 78.1 

5 ปจจัยท่ี 5 คาตอบแทนและสวัสดิการ 77.0 

6 ปจจัยท่ี 4 วัฒนธรรมในองคกร 76.8 

7 ปจจัยท่ี 6 การพัฒนา และความกาวหนาทางอาชีพ 74.6 

 เฉลี่ย 78.3 

ทั้งนี้ในภาพรวม บุคลากรใน สศอ. มีความคิดเห็น/ความรูสึก ตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในระดับ 

3.92 หรือคิดเปนรอยละ 78.3  โดยหัวขอที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ งานในความรับผิดชอบ (รอยละ 83.4) 

รองลงมาคือ ภาวะผูนำ (รอยละ 80.0) สภาพแวดลอมในการทำงาน (รอยละ 78.3) การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการ

ทำงานและชีวิตสวนตัว (รอยละ 78.1) ตามลำดับ สวนหัวขอที่มีระดับความคิดเห็นนอยที่สุด คือ การพัฒนา และ 



28 

ความกาวหนาทางอาชีพ (รอยละ 74.6) วัฒนธรรมในองคกร (รอยละ 76.8) และคาตอบแทนและสวัสดิการ (รอยละ 

77.0) ตามลำดับ  

หากพิจารณาระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน จากหัวขอท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

และนอยท่ีสุด 5 ลำดับแรก จะเปนดังตารางตอไปนี้ 

 หัวขอท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด หัวขอท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

หัวขอ รอยละ หัวขอ รอยละ 

1 ทานมีความมุงม่ันตั้งใจ และยินดีท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายของ สศอ. 

88.9 สศอ. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเตรียมความ
พรอมตอภาวะฉุกเฉิน 

67.1 

2 งานของทานมีการเรียนรูไมหยุดนิ่ง 86.0 สศอ. มีกิจกรรมท่ีลดความเครงเครียดใน
การทำงาน และ/หรือสรางความผาสุก
อยางตอเนื่องเพียงพอ 

68.3 

3 ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน

ในการปฏิบัติงานอยางด ี

84.3 สศอ. มีแนวทางในการเสริมสราง
แรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว 

68.6 

4 ผูบริหารสูงสุดใหความสำคัญเรื่อง 
ธรรมาภิบาลขององคกร 

83.1 สศอ. มีกิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธ
อันดีระหวางบุคลากรภายในองคกร 
อยางตอเนื่องเพียงพอ 

70.6 

5 สศอ. มีการดูแลรักษาความปลอดภัย
บริเวณสถานท่ีทำงาน และ  

ผูบริหารสูงสุดเปนตัวอยางท่ีดีในการ
ดำเนินการเรื่องตาง ๆ ปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบ และสอดคลองกับคานิยม 

82.9 สศอ. มีการพัฒนาทาน ผานผูฝกสอน
งาน/พ่ีเลี้ยงอยางตอเนื่องเพียงพอ 

70.9 

และเมื่อเปรียบเทียบการประเมินความผูกพัน ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เทียบกับป พ.ศ. 2564 พบวา 

ระดับความผูกพันโดยเฉลี่ยในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ไดเพ่ิมข้ึนจากในป พ.ศ. 2564 จากรอยละ 76.5 เปนรอยละ 78.3

โดยในป 2565 มีระดับความคิดเห็นตอระดับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันเพ่ิมข้ึนจากในป 2564 ใน 6 ปจจัย (ยกเวนปจจัย

ท่ี 5 คาตอบแทนและสวัสดิการ ท่ีลดจากระดับ 77.1 เหลือ 77.0) รายละเอียดแสดงตามกราฟตอไปนี้ 
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5.5 การวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

สำหรับการศึกษาระดับความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันแตละกลุมปจจัย (ประกอบดวย 

1.งานในความรับผิดชอบ (X1) 2. สภาพแวดลอมในการทำงาน (X2) 3. ภาวะผูนำของผูบริหาร (X3) 4. วัฒนธรรมใน

องคกร (X4) 5. คาตอบแทนและสวัสดิการ (X5) 6. การพัฒนา และความกาวหนาทางอาชีพ (X6) และ 7. การรักษาดุลย

ภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว (X7)) กับคาความผูกพันเฉลี่ยของบุคลากร (Y) สามารถหาคาสหสัมพันธ 

(Correlation) ได ดังนี้ 

 คาสหสัมพันธ Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 

Y Pearson Correlation 1 .656** .364** .462** .523** .289* .429** .367** 

 ระดับความสัมพันธ  ปานกลาง ต่ำ ต่ำ ปานกลาง ต่ำมาก ต่ำ ต่ำ 

X1 Pearson Correlation .656** 1 .276* .357** .404** .150 .332** .129 

 ระดับความสัมพันธ ปานกลาง  ต่ำมาก ต่ำ ต่ำ ไมสัมพันธ ต่ำ ไมสัมพันธ 

X2 Pearson Correlation .364** .276* 1 .602** .752** .758** .683** .562** 

 ระดับความสัมพันธ ต่ำ ต่ำมาก  ปานกลาง สูง สูง ปานกลาง ปานกลาง 

83.1

77.6 77.8

74.3

77.1

74.3

71.3

76.5

83.4

78.3
80.0

76.8 77.0

74.6

78.1 78.3

64.0

66.0

68.0

70.0

72.0

74.0

76.0

78.0

80.0

82.0

84.0

86.0

เปรียบเทียบระดับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันปงบประมาณ 2564 และ 2565 

ป 2564 ป 2565
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 คาสหสัมพันธ Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 

X3 Pearson Correlation .462** .357** .602** 1 .727** .569** .607** .581** 

 ระดับความสัมพันธ ต่ำ ต่ำ ปานกลาง  สูง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

X4 Pearson Correlation .523** .404** .752** .727** 1 .700** .804** .553** 

 ระดับความสัมพันธ ปานกลาง ต่ำ สูง สูง  สูง สูง ปานกลาง 

X5 Pearson Correlation .289* .150 .758** .569** .700** 1 .818** .612** 

 ระดับความสัมพันธ ต่ำมาก ไมสัมพันธ สูง ปานกลาง สูง  สูง ปานกลาง 

X6 Pearson Correlation .429** .332** .683** .607** .804** .818** 1 .519** 

 ระดับความสัมพันธ ต่ำ ต่ำ ปานกลาง ปานกลาง สูง สูง  ปานกลาง 

X7 Pearson Correlation .367** .129 .562** .581** .553** .612** .519** 1 

 ระดับความสัมพันธ ต่ำ ไมสัมพันธ ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง  

หมายเหตุ :  ** ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99  * ระดับความเชือ่มั่นรอยละ 95 

    Y  = คาความผูกพันเฉลี่ย  X1 = งานในความรับผิดชอบ   X2 = สภาพแวดลอมในการทำงาน   

 X3 = ภาวะผูนำของผูบริหาร   X4 = วัฒนธรรมในองคกร    X5 = คาตอบแทนและสวสัดิการ  

 X6 = การพัฒนา และความกาวหนาทางอาชีพ  X7 = การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตวั 

 จากขอมูลขางตน พบวาความผูกพันเฉลี่ยของบุคลากรใน สศอ. มีสหสัมพันธกับปจจัยฯ ท้ัง 7 กลุมปจจัย 

โดยมีคาตั้งแตระดับปานกลางจนถึงระดับต่ำมาก ซ่ึงสามารถแบงตามระดับความสัมพันธได ดังนี้  

1) กลุมปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันเฉลี ่ยในระดับ “ปานกลาง” (คาสัมประสิทธิ์ของคา

สหสัมพันธระหวาง 0.50 – 0.69) มี 2 กลุม คือ ปจจัยงานในความรับผิดชอบ (X1) และ วัฒนธรรมในองคกร (X4)  

2) กลุมปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันเฉลี่ยในระดับ “ต่ำ” (คาสัมประสิทธิ์ของคาสหสัมพันธ

ระหวาง 0.30 – 0.49) มี 4 กลุม คือ สภาพแวดลอมในการทำงาน (X2) ภาวะผูนำของผูบริหาร (X3) การพัฒนา และ

ความกาวหนาทางอาชีพ (X6) และการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว (X7) 

3) กลุมปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันเฉลี่ยในระดับ “ต่ำมาก” (คาสัมประสิทธิ์ของคาสหสัมพันธ

ระหวาง 0.00 – 0.29) มี 1 กลุม คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ (X5)  

นอกจากนี้จากตารางขางตน สามารถเห็นไดวาปจจัยแตละกลุมมีท้ังท่ีมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน (ตั้งแต

ในระดับต่ำมากไปจนระดับสูง คือ คาสหสัมพันธตั้งแต 0.276 ถึง 0.818) ยกเวน ปจจัยงานในความรับผิดชอบ (X1) ไมมี

ความสัมพันธกับ คาตอบแทนและสวัสดิการ (X5) และ การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว (X7)  

 โดยปจจัยที ่น าสนใจ คือ วัฒนธรรมในองคกร (X4) ซึ ่งจากตารางฯ จะเห็นไดว า นอกจากจะมี

ความสัมพันธกับคาความผูกพันเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยสูงเปนลำดับที่ 2 จากปจจัยทั้งหมดแลว (คาสัมประสิทธิ์ของ

คาสหสัมพันธ 0.523) ยังมีความสัมพันธกับคาปจจัยกลุมอื่น ๆ ในระดับที่คอนขางสูง (คาสัมประสิทธิ์ของคาสหสัมพันธ

ตั้งแต 0.404 ถึง 0.804 ดังนั้นเปนไปไดท่ี หาก สศอ. สามารถยกระดับความรับรูและเขาใจในเรื่องวฒันธรรมองคกร (X4) 

ก็อาจสงผลตอการรับรูในปจจัยเรื่องอ่ืน ๆ ใหมีคาสูงข้ึนไดดวย  
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 หัวขอ คา

สหสัมพันธ 

ระดับ

ความสัมพันธ 

รอยละความ

คิดเห็น  

ระดับความ

คิดเห็น 

X1 งานในความรับผิดชอบ 0.656** ปานกลาง 83.4 คอนขางมาก 

X4 วัฒนธรรมในองคกร 0.523** ปานกลาง 76.8 คอนขางมาก 

X3 ภาวะผูนำ 0.462** ต่ำ 80.0 คอนขางมาก 

X6 โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพใน สศอ. 0.429** ต่ำ 74.6 คอนขางมาก 

X7 การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงาน

และชีวิตสวนตัว 

0.367** ต่ำ 78.1 คอนขางมาก 

X2 สภาพแวดลอมในการทำงาน 0.364** ต่ำ 78.3 คอนขางมาก 

X5 คาตอบแทนและสวัสดิการ 0.289* ต่ำมาก 77.0 คอนขางมาก 

ท้ังนี้ เม่ือพิจารณาคาสหสัมพันธของกลุมปจจัยฯ ตอความผูกพันเฉลี่ย และรอยละความคิดเห็นของแตละ

ปจจัยนั้น พบวา X1 งานในความรับผิดชอบ เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับคาความผูกพันเฉลี่ยสูง รวมทั้งเปนหัวขอท่ี

บุคลากรใน สศอ. มีความคิดเห็นในระดับคอนขางมากอยูแลว (รอยละ 83.4) จึงอาจไมตองปรับปรุงประการใด โดยปจจัย

ที่ควรนำไปพัฒนา นาจะเปนในสวนของปจจัย X4 วัฒนธรรมในองคกร และ X6 โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพใน 

สศอ. ซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันในระดับปานกลาง และมีคาระดับความคิดเห็นในระดับยังไมสูงมากนัก ซึ่งหากนำ

เรื่องดังกลาวมาพัฒนา/ปรับปรุงเพ่ิมเติม ก็อาจยกระดับความผูกพันใน สศอ. ใหเพ่ิมข้ึนในอนาคตได 

 

0
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0.4

0.6

0.8
1. งานในความรับผิดชอบ

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน  

3. ภาวะผูนําของผูบริหาร  

4. วัฒนธรรมในองคกร   5. คาตอบแทนและสวัสดิการ 

6. การพัฒนา และความกาวหนาทางอาชีพ  

7. การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัว

เปรียบเทียบคาสหสัมพันธระหวางคาความผูกพันเฉล่ียและกลุมปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

ปงบประมาณ 2564 และ 2565

ป 2564 ป 2565
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ทั้งนี้เมื่อเปรียบเทียบคาสหสัมพันธระหวางคาความผูกพันเฉลี่ยและกลุมปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เทียบกับในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 พบวา คาสหสัมพันธระหวางคาความผูกพันเฉลี่ยมีคา

ลดลงในทุกกลุมปจจัย ซึ่งหากยังมีผลเชนนี้ในป พ.ศ. 2566 และ 2567 ในอนาคตอาจจะตองปรับปรุงแบบสอบถามเพ่ือ

หาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับคาความผูกพันเพ่ิมเติม 

 

5.6 การประเมินความพึงพอใจในงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำหรับหัวขอสุดทาย จะเปนการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรใน สศอ. ตองานบริหารทรัพยากร

บุคคล ในรอบ 1 ป ที่ผานมา ซึ่งแบงไดเปน 14 เรื่อง ทั้งนี้สามารถประเมินระดับความพึงพอใจในแตละเรื่องและคาเฉลี่ย

รวมได ดังนี้ 

ขอคำถาม ความถ่ี / รอยละ คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับ

ความพึง

พอใจ 

นอยที่สุด 

(1) 

นอย 

(2) 

ปานกลาง 

(3) 

มาก 

(4) 

มากที่สุด 

(5) 

ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศอ. ในรอบ 1 ปท่ีผานมา 

1.  นโยบายและแผนการบริหารและพัฒนา

บุคลากรทุกระดับใหพรอมตอการปฏิบัติ

ภารกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต 

- 

(0.0) 

6 

(8.6) 

33 

(47.1) 

25 

(35.7) 

6 

(8.6) 

3.44 

(68.9) 

มาก 

2. การสรรหาอัตรากำลังทดแทนมีความ

รวดเร็วและถูกตอง 

7 

(10.0) 

6 

(8.6) 

29 

(41.4) 

23 

(32.9) 

5 

(7.1) 

3.19 

(63.7) 

ปานกลาง 

3. การแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนระดับ มีความ

รวดเร็วและถูกตอง 

2 

(2.9) 

10 

(14.3) 

31 

(44.3) 

21 

(30.0) 

6 

(8.6) 

3.27 

(65.4) 

ปานกลาง 

4. การเลื่อนเงินเดือนมีความรวดเร็วและ

ถูกตอง 

1 

(1.4) 

3 

(4.3) 

26 

(37.1) 

35 

(50.0) 

5 

(7.1) 

3.57 

(71.4) 

มาก 

5. หลักเกณฑและวิธีการเลื่อนเงินเดือนท่ี

เปนธรรม ยึดตามหลักผลสัมฤทธิ์ของงาน 

สมรรถนะ โปรงใสตรวจสอบได 

2 

(2.9) 

2 

(2.9) 

26 

(37.1) 

33 

(47.1) 

7 

(10.0) 

3.59 

(71.7) 

มาก 

6. แนวทางการคัดเลือกบุคคลดีเดนเพ่ือไดรับ

การคัดเลือกเปนขาราชการดีเดนของ สศอ. 

มีความถูกตอง โปรงใส และเปนธรรม 

1 

(1.4) 

1 

(1.4) 

24 

(34.3) 

29 

(41.4) 

15 

(21.4) 

3.80 

(76.0) 

มาก 

7. การคัดเลือกและพัฒนาขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงของ สศอ. (HiPPS) มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

2 

(2.9) 

3 

(4.3) 

19 

(27.1) 

33 

(47.1) 

7 

(10.0) 

3.74 

(74.9) 

มาก 
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ขอคำถาม ความถ่ี / รอยละ คาเฉลี่ย 

/รอยละ 

ระดับ

ความพึง

พอใจ 

นอยที่สุด 

(1) 

นอย 

(2) 

ปานกลาง 

(3) 

มาก 

(4) 

มากที่สุด 

(5) 

8. แนวทางการสนับสนุนบุคลากรใหไดรับ

การพัฒนาเพ่ิมเติม ความรู ทักษะ และ

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

1 

(1.4) 

5 

(7.1) 

24 

(34.3) 

29 

(41.4) 

11 

(15.7) 

3.63 

(72.6) 

มาก 

9. หลักสูตรการฝกอบรมท่ีกลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจัด มีความทันสมัย ตรง

ตามความตองการและความคาดหวัง  

1 

(1.4) 

9 

(12.9) 

26 

(37.1) 

26 

(37.1) 

8 

(11.4) 

3.44 

(68.9) 

มาก 

10. การดำเนินการดานจริยธรรม คุณธรรม 

และวินัย มีความถูกตอง มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

- 

(0.0) 

5 

(7.1) 

20 

(28.6) 

31 

(44.3) 

14 

(20.0) 

3.77 

(75.4) 

มาก 

11. ความถูกตอง และเปนปจจุบันของระบบ

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(DPIS) 

1 

(1.4) 

4 

(5.7) 

26 

(37.1) 

30 

(42.9) 

9 

(12.9) 

3.60 

(72.0) 

มาก 

12. ความโปรงใสในการบริหารทรัพยากร

บุคคล เชน การแจงเวียนหนังสือ คำสั่ง 

การเผยแพรในเว็บไซต ฯลฯ   

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

16 

(22.9) 

38 

(54.3) 

15 

(21.4) 

3.96 

(79.1) 

มาก 

13. การใหบริการของเจาหนาท่ีกลุมบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความสุภาพ และเต็มใจ

ใหบริการ 

- 

(0.0) 

1 

(1.4) 

13 

(18.6) 

38 

(54.3) 

18 

(25.7) 

4.04 

(80.9) 

มาก 

14. ความสามารถ ความรวดเร็ว และ

ความถูกตองในการใหบริการของ

เจาหนาท่ีกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล 

- 

(0.0) 

- 

(0.0) 

20 

(28.6) 

37 

(52.9) 

13 

(18.6) 

3.90 

(78.0) 

มาก 

คาเฉลี่ยความพึงพอใจ  

ตองานบริหารทรัพยากรบุคคล 

     3.64 

(72.8) 

มาก 

ในเรื่องความพึงพอใจของบุคลากร สศอ. ตองานบริหารทรัพยากรบคุคลโดยรวม พบวาบุคลากรสวนใหญ

มีความพึงพอใจในระดับ 3.64 หรือคิดเปนรอยละ 72.8 โดยหัวขอท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจมากท่ีสุด 3 ลำดับแรก ไดแก  

การใหบริการของเจาหนาที่กลุมบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสุภาพ และเต็มใจใหบริการ (รอยละ 80.9) รองลงมาคือ 

ความโปรงใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การแจงเวียนหนังสือ คำสั่ง การเผยแพรในเว็บไซต ฯลฯ (รอยละ 79.1) 
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และ ความสามารถ ความรวดเร็ว และความถูกตองในการใหบริการของเจาหนาที่กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล (รอยละ 

78.0) ตามลำดับ  

ท้ังนี้มีหัวขอท่ีควรเรงแกไข 5 ลำดับแรก ประกอบดวย 

 หัวขอ รอยละ 

1 การสรรหาอัตรากำลังทดแทนมีความรวดเร็วและถูกตอง 63.7 

2 การแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนระดับ มีความรวดเร็วและถูกตอง 65.4 

3 นโยบายและแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหพรอมตอการปฏิบัติ

ภารกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต 

68.9 

3 หลักสูตรการฝกอบรมท่ีกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลจัด มีความทันสมัย ตรงตาม

ความตองการและความคาดหวัง 

68.9 

4 การเลื่อนเงินเดือนมีความรวดเร็วและถูกตอง 71.4 

5 หลักเกณฑและวิธีการเลื่อนเงินเดือนท่ีเปนธรรม ยึดตามหลักผลสัมฤทธิ์ของงาน 

สมรรถนะ โปรงใสตรวจสอบได 
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เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เทียบกับป พ.ศ. 

2564 พบวา ระดับความผูกพันโดยเฉลี่ยในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เพิ่มขึ้นจากในป พ.ศ. 2564 เล็กนอย จากรอยละ 

72.0 เปนรอยละ 72.8 โดยหัวขอสวนใหญมีคาใกลเคียงจากในป 2564 โดยหัวขอท่ีประสิทธิภาพประสิทธิผลการคัดเลือก

และพัฒนา HiPPS เพิ่มขึ้นสูงสุด (รอยละ 4.9) รองลงมาเปน หัวขอท่ีประสิทธิภาพประสิทธิผลดานจริยธรรม คุณธรรม 

(รอยละ 2.9) สวนประเด็นท่ีลดลงมากที่สุด เปนเรื่องความรวดเร็วถูกตองของการเลื่อนเงินเดือน (ลดลงรอยละ 1.1) 

รายละเอียดตามตารางตอไปนี้ 

หัวขอ หัวขอ ความพึงพอใจ รอยละการ

เปลี่ยนแปลง 

การแปรผล 

(ระดับความพึงพอใจ) ป 2564 ป 2565 

7 ประสิทธิภาพประสิทธิผลการคัดเลือกและพัฒนา 

HiPPS 

71.4 74.9 4.9 เพ่ิมข้ึน 

10 ประสิทธิภาพประสิทธิผลดานจริยธรรม คุณธรรม 73.3 75.4 2.9 เพ่ิมข้ึน 

11 ความถูกตองและเปนปจจุบันของระบบฐานขอมูลดาน

ทรัพยากรบุคคล 

70.2 72.0 2.6 เพ่ิมข้ึน 

6 ความโปรงใสเปนธรรมการคัดเลือกขาราชการดีเดน 74.5 76.0 2.0 คงท่ี 

13 ความสุภาพ เต็มใจใหบริการ ของเจาหนาท่ี กบท.สล. 79.6 80.9 1.6 คงท่ี 

12 ความโปรงใสการบริหารทรัพยากรบุคคล 78.0 79.1 1.4 คงท่ี 

14 ความสามารถ ความรวดเร็ว และความถูกตองในการ

ใหบริการของเจาหนาท่ีกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล 

77.3 78.0 0.9 คงท่ี 

3 ความรวดเร็วถูกตองของการแตงตั้ง โยกยาย เลื่อน

ระดับ 

65.1 65.4 0.5 คงท่ี 

2 ความรวดเร็วถูกตองของการสรรหา 63.5 63.7 0.3 คงท่ี 

8 การสนับสนุนการพัฒนาความรู ทักษะ สมรรถนะ 72.5 72.6 0.1 คงท่ี 

5 ความโปรงใสตรวจสอบไดการเลื่อนเงินเดือน 71.8 71.7 -0.1 คงท่ี 

1 นโยบายและแผนแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร 69.4 68.9 -0.7 คงท่ี 

9 หลักสูตรการฝกอบรมท่ีทันสมัย ตรงความตองการ 69.4 68.9 -0.7 คงท่ี 

4 ความรวดเร็วถูกตองของการเลื่อนเงินเดือน 72.2 71.4 -1.1 คงท่ี 
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5.7 ขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม 

ท้ังนี้มีขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในเรื่องความผูกพันจากผูตอบแบบสอบถามบางรายเพ่ิมเติม อาทิ 

การสงเสริมใหมีกิจกรรมสรางความผูกพัน 

1) (ควร) จัดกิจกรรมเพ่ือสรางการมีสวนรวมความรัก ผูกพันอยางสม่ำเสมอ   

2) (ควรจัด) กีฬาสี/ OUTING/ สรางทีมรุนใหมขามกอง และมอบโจทยใหเสนอขอเสนอเชิงนโยบาย 

3) จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ/ขอคิดเห็นจากรุนพ่ี 

4) การจัดกิจกรรมที่สงเสริมการสรางสัมพันธจะมีสวนชวยใหบุคคากรระหวางกอง ใกลชิดกันมาก

ยิ่งข้ึน 

5) ควรจัดสวัสดิการดานการกีฬาเพ่ิม เพ่ือสรางความสามัคคี 

6) อยากใหมีการอบรมบาง มีกิจกรรมสรางทีม เปนตน 

7) ควรมีกิจกรรมสันทนาการ หรือกิจกรรมพบปะสังสรรคเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหบุคลากรใน สศอ. ทั้งเกา

และใหม ไดมีโอกาสทำความรูจักกันมากข้ึน 

การสงเสริมความสัมพันธและบรรยากาศ 

8) สังคมในท่ีทำงาน สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

9) ตองทำใหคนรักองคกร 

10) บรรยากาศการทำงาน และวัฒนธรรมองคกรท่ีดี จะชวยเสริมใหมีความผูกพันกับองคกรไดมากข้ึน 

11) ผูที่เขามาทำงานใหมควรทำความรูจักเพื่อน ๆ พ่ี ๆ ในทุกกลุมกอง เพื่อสรางไมตรีจิตระหวางกัน

และสะดวกเวลาประสานงาน 

12) ความสัมพันธระหวางบุคคล กลุม เพ่ือนรวมงาน งานและองคกร 

13) (มีความสัมพันธท่ีดีระหวาง) เพ่ือนรวมงาน 

การศึกษาหาปจจัยท่ีเก่ียวของ 

14) ความผูกพันตอองคกรเปนเรื่องรายบุคคล (ที่มีบริบท ประสบการณและเงื่อนไขการดำเนินชีวิตท่ี

แตกตางกัน) และเปนเรื่องที่ตองใชเวลาในการสรางเสริม ควรมีการดำเนินการเรื่องนี้อยางเปนรูปธรรมมากขึ้น เชน 

การศึกษาวิเคราะหปจจัยและเงื่อนไขที่มีผลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรในองคกร (อาจจำแนกบุคลากรเปนกลุม

ตางๆ ตามความเหมาะสม) เพื่อนำมากำหนดแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกรไดอยางตรงประเด็นและเปนการ

วางรากฐานท่ีดีสำหรับการพัฒนาองคกรใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในระยะยาว 

15) ควรทำสรุปเปนชารตท่ีโชวความเห็นภาพรวมท้ังกรมใหเห็นการตอบรับ 

อ่ืน ๆ  

16) ดี 

17) เปนบานหลังท่ีสาม 
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6. บทสรุปและขอเสนอแนะ 

6.1 ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงการสำรวจ 

เมื่อเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่สำรวจได กับประชากร (บุคลากร สศอ. ที่มีอยูจริง) พบวามีกลุมบุคลากร

บางสวนมีอัตราการตอบกลับนอยกวาคาเฉลี่ย อาทิ กลุมเพศชาย, กลุมผูมีอายุ 51-60 ป, กลุมท่ีมีระดับการศึกษานอยกวา

ปริญญาตรี, กลุมลูกจางประจำ หรือบุคลากรที่ทำงานใน สล.  ซึ่งควรหาสาเหตุวาทำไมบุคลากรเหลานี้จึงไมตอบแบบ

สำรวจ เชน ไมไดรับบันทึกเวียน ไมไดอยูในกลุมไลน OIE ไมถนัด/ไมสะดวกในการตอบแบบสอบถามดวย Google Form 

ไมใหความสำคัญในการตอบแบบสอบถามเนื่องจากไมรูสึกวาเกิดประโยชน ฯลฯ  รวมถึง อาจพัฒนาใหมีการสำรวจเชิงลึก

ควบคูไปกับการสำรวจดวยแบบสอบถามในอนาคตตอไป 

6.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาความผูกพันและปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

6.2.1 การพัฒนาความผูกพัน 

จากผลการศึกษาในหัวขอที่ 5.2 และ 5.3 พบวาในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 คาเฉลี่ยความสุขของ

บุคลากรใน สศอ. เทากับ รอยละ 77.4 (เพิ่มขึ้นจากรอยละ 76.3 ในป 2564) และคาเฉลี่ยความผูกพันของ สศอ. เทากับ

รอยละ 75.1 (เพิ่มขึ้นจากรอยละ 73.8 ในป 2564) โดยคาความสุขและความผูกพันมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

(0.503)  

ซึ่งรายละเอียดหัวขอความผูกพันที่นอยที่สุด 5 ลำดับแรก คือ 1) คิดวาหากลาออกแลวจะไมมี

ผลกระทบใด ๆ ทั้งสิ้นตอ สศอ. (รอยละ 59.4) 2) สมัครใจที่จะปฏิบัติงานกับ สศอ. แมวาการไปอยูหนวยงานอื่นจะ

สำเร็จ/กาวหนามากกวา (รอยละ 60.0) 3) สมัครใจท่ีจะปฏิบัติงานกับ สศอ. แมวาการไปอยูหนวยงานอ่ืนจะรายไดสูงกวา 

(รอยละ 64.3) 4) มีสวนรวมรับผิดชอบปญหาตาง ๆ ของ สศอ. โดยไมมอบใหฝายบริหารเทานั้นที่จะเปนผูแกไข (รอยละ 

69.7) และ 5) คิดวาความสำเร็จขององคการสวนหนึ่งมีผลมาจากการปฏิบัติงานของตนเอง (รอยละ 70.6)  

ดังนั้น ขอเสนอแนะในการพัฒนาความผูกพัน โดยตรง อาทิ  

1) การสื่อสารถึงความสำคัญของบุคลากรทุกระดับตอการบรรลุเปาหมายตามภารกิจขององคกร 

ตลอดจนการสื่อสารถึงภารกิจขององคกรวาเปนประโยชนอยางไรตอสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

2) การสรางและสนับสนุนเสนทางความกาวหนาทางอาชีพ (Career Path) และสวัสดิการท่ี

เหมาะสม เพื่อใหบุคลากรสามารถรับรูไดถึงโอกาสความสำเร็จ/กาวหนาในองคกร ตลอดจนสามารถดำรงชีพไดอยาง

เพียงพอ   

3) สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร ปรับปรุงการทำงานอยางสม่ำเสมอ 

(Kaizen)  
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ซึ ่งจากผลการศึกษาที ่พบวาปจจัยที ่มีผลตอความผูกพันมากที ่สุด 3 ลำดับ คือ งานในความ

รับผิดชอบ (สหสัมพันธ 0.656) วัฒนธรรมในองคกร (สหสัมพันธ 0.523) และภาวะผูนำของผูบริหาร (สหสัมพันธ 0.462) 

ตามลำดับ ตลอดจนปจจัยวัฒนธรรมในองคกร ยังเปนปจจัยที่มีคาสหสัมพันธกับปจจัยกลุมอื่น ๆ ในระดับที่คอนขางสูง  

จึงมีขอเสนอเพ่ิมเติมในการพัฒนาความผูกพัน ผานการยกระดับปจจัยท่ีมีผล คือ  

4) ผูบริหารใหความสำคัญกับการสรางวัฒนธรรมองคกร ทั้งการเปนแบบอยาง การยกยองเชิดชู

บุคลากรคุณภาพขององคกรที่ประพฤติตนตามวัฒนธรรม เพื่อรักษาคนดีคนเกงขององคกรไว ตลอดจนการมีกิจกรรมเพ่ือ

เสริมสรางความรักความสามัคคีใหเกิดข้ึนในองคกร 

6.2.2 การพัฒนาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

แมวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันบางเรื่อง อาจไมไดมีคาสหสัมพันธกับความผูกพันสูงมากนัก แต

ยอมมีผลตอการทำงานโดยรวมเชนกัน ดังนั้นจึงสมควรพัฒนาปจจัยตาง ๆ โดยเฉพาะในหัวขอที่ยังมีระดับความคิดเห็น/

การรับรู/ความเพียงพอในเรื่องนั้นท่ียังนอยอยู ซ่ึงจากผลการศึกษา มี 5 หัวขอท่ีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ประกอบดวย 

1) สศอ. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉิน (รอยละ 67.1) 2) สศอ. มีกิจกรรมท่ีลดความเครงเครียด

ในการทำงาน และ/หรือสรางความผาสุกอยางตอเนื่องเพียงพอ (รอยละ 68.3) 3) สศอ. มีแนวทางในการเสริมสราง

แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรไว (รอยละ 68.6) 4) สศอ. มีกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายใน

องคกร อยางตอเนื่องเพียงพอ (รอยละ 70.6) และ 5) สศอ. มีการพัฒนาทาน ผานผูฝกสอนงาน/พี่เลี้ยงอยางตอเนื่อง

เพียงพอ (รอยละ 70.9)  

ดังนั้น ขอเสนอขอเสนอแนะในการพัฒนาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน อาทิ 

1) คณะผู บริหาร หรือคณะกรรมการ หรือคณะทำงานที่เกี ่ยวของกับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล มีการหารือกำหนดแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากร หรือสรรหาบุคลากรใหเพียงพอตอ

การปฏิบัติงาน ตลอดจนพิจารณาวาหากไมมีสถานการณการแพรระบาดของไวรัสสายพันธุโคโรนาแลว จะสามารถจัด

กิจกรรมใดไดบาง เพ่ือลดความเครงเครียดในการทำงาน และสรางสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคกร  

2) การจัดกิจกรรมเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉิน เชน การซอมกรณีเม่ือเกิดอัคคีภัย หรือภาวะ

ฉุกเฉินอ่ืน ๆ  

3) การจัดทำระบบพี่เลี้ยง ที่สามารถใหคำแนะนำ (Mentoring) และใหคำปรึกษา (Coaching) ใน

การทำงานและการใชชีวิต เพื่อสรางความผูกพันตอองคกร ตลอดจนการพัฒนาใหพี่เลี้ยงมีความรู และทักษะเพียงพอตอ

การดำเนินการท่ีกำหนด 
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6.3 ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำหรับขอเสนอแนะในการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะพิจารณาในหัวขอที่มีผลการประเมิน

ความพึงพอใจนอยที่สุดใน 5 ลำดับแรกกอน ประกอบดวย 1) การสรรหาอัตรากำลังทดแทนมีความรวดเร็วและถูกตอง 

(รอยละ 63.7) 2) การแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนระดับ มีความรวดเร็วและถูกตอง (รอยละ 65.4) 3) นโยบายและแผนการ

บริหารและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหพรอมตอการปฏิบัติภารกิจทั้งในปจจุบันและอนาคต และหลักสูตรการฝกอบรมท่ี

กลุ มบริหารทรัพยากรบุคคลจัด มีความทันสมัย ตรงตามความตองการและความคาดหวัง (เทากันท่ีรอยละ 68.9)  

4) การเลื่อนเงินเดือนมีความรวดเร็วและถูกตอง (รอยละ 71.4) และ 5) หลักเกณฑและวิธีการเลื่อนเงินเดือนที่เปนธรรม 

ยึดตามหลักผลสัมฤทธิ์ของงาน สมรรถนะ โปรงใสตรวจสอบได (รอยละ 71.7)   

ดังนั้น ขอเสนอแนะในการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปน ดังนี้ 

1) เรงรัดกระบวนการ สรรหาอัตรากำลังทดแทน ใหมีความรวดเร็วย่ิงข้ึน   

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ที่ผานมา (1 ตุลาคม 2564 ถึง 30 กันยายน 2565) มีระยะเวลาการ

ดำเนินการในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง (นับระยะเวลาตั้งแตวันท่ีตำแหนงนั้น ๆ วางลง เชน กรณีลาออกนับตั้งแตวันท่ีมีผล

ลาออก หรือกรณีเลื่อนตำแหนงนับตั้งแตวันที่ลงนามในคำสั่งเลื่อนตำแหนง จนถึงมีคำสั่งบรรจุหรือรับโอนขาราชการ) 

เฉลี่ย 329 วัน (เพิ่มขึ้นจากเฉลี่ยจากการสรรหาฯ ขาราชการในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ซึ่งมีระยะเวลา 223 วัน และ 

เฉลี่ยระยะเวลาการสรรหาฯ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 ซึ่งมีระยะเวลา 213 วัน)  โดย ณ สิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

มีตำแหนงวาง 14 ตำแหนง (และในวันท่ี 1 ตุลาคม 2565 จะมีผูเกษียณอายุราชการเพ่ิมอีก 4 ราย)  

ดังนั้น ในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 กลุมบรหิารทรัพยากรบุคคล (กบท.) จึงตั้งเปาหมายท่ีจะเรงรัดการ

สรรหาฯ ใหแลวเสร็จภายใน 240 วัน โดยดำเนินการจัดสอบแขงขันในตำแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน เจาพนักงาน

ธุรการ และเจาพนักงานพัสดุ และการนำบัญชีผูสอบแขงขันจากสวนราชการอื่นมาดำเนินการคัดเลือกในตำแหนงนัก

ทรัพยากรบุคคล นอกจากนั้นอาจมีการรับโอน/ยาย เพ่ือเรงทดแทนในตำแหนงท่ีวางตอไป   

2) เรงรัดกระบวนการแตงตั้ง โยกยาย เล่ือนระดับ ใหมีความรวดเร็วย่ิงข้ึน 

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เมื ่อพิจารณาในกระบวนการเลื ่อนระดับ (กรณีการเลื ่อนจากระดับ

ปฏิบัติการเปนระดับชำนาญการ และระดับชำนาญการเปนระดับชำนาญการพิเศษ) พบวาระยะเวลาการดำเนินการมี

ความรวดเร็วข้ึนกวาจากในป พ.ศ. 2564 (นับระยะเวลาจากเม่ือมีคำสั่งผานการประเมินบุคคลใหเริ่มสงผลงาน จึงถึงวันท่ี

มีประกาศใหเลื่อนขาราชการไปสูระดับที่สูงขึ้น) คือ ใชระยะเวลาเฉลี่ย 80.5 วัน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เทียบกับ 

107.1 วัน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 และระยะเวลาเทียบเทาในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 ซึ่งมีระยะเวลาเฉลี่ย 80.9 

วัน อยางไรก็ตามผู ตอบแบบสอบถามอาจหมายถึงกระบวนการโยกยายที ่มาจากการหมุนเวียนงาน เนื ่องจากใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ไดมีการสำรวจความประสงคในการหมุนเวียนงานในชวงเดือนพฤษภาคม 2565 แตยังไม

สามารถดำเนินการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานไดในปงบประมาณดังกลาว  
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ดังนั้น ในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล (กบท.) จึงควรรักษาระยะเวลาในการ

แตงตั้ง/เลื่อนระดับไมใหชาลงกวาเดิม และเพิ่มเติมกระบวนหมุนเวียนงานภายในสำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เพ่ือ

ประโยชนในการนับประสบการณในงานท่ีหลากหลาย (ว.17/2558) ใหแกบุคลากรในสำนักงานฯ ตอไป   

3) ทบทวนแผนกลยุทธการบริหารและพัฒนาบุคลากร รวมทั ้งหลักสูตรการฝกอบรมประจำป 

ใหทันสมัยและตรงตามความตองการ   

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล (กบท.) ตั้งเปาหมายจะทบทวน แผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development Plan) ของสำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ขึ้นใหม 

จากเดิม ปงบประมาณ พ.ศ. 2561-2564 เปนปงบประมาณ 2566-2569 ใหสอดคลองตามแผนปฏิบัติราชการ สำนักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม พ.ศ. 2566-2569 รวมทั้งจัดทำแผนการพัฒนาระยะยาว (Training Roadmap) และแผนการ

พัฒนาฝกอบรมในแตละป เพ่ือใหมีความทันสมัยและตรงตามความตองการในปจจุบัน โดยจะดำเนินการสำรวจสมรรถนะ 

และประเมินสมรรถนะในปจจุบันเพื่อหาชองวางในการพัฒนา ตลอดจนกำหนดกลไกในการพัฒนา และนำเสนอตอ

คณะกรรมการ และ/หรือคณะทำงานท่ีเก่ียวของตอไป  

 

----------------------------------------------- 
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แบบสอบถาม  
ความพึงพอใจตอคุณภาพชีวิต ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 

สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
คำช้ีแจง  
แบบสอบถามความพึงพอใจตอคุณภาพชีวิต ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากร สศอ. นี้ 
มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากร สศอ. และประเมินผลลัพธของกระบวนการบริหารในประเด็นท่ี
เกี่ยวของกับความพึงพอใจ ความผาสุกในการทำงาน และความผูกพันในองคกร โดยแบงคำถามออกเปน 6 สวน 
ไดแก  
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในเรื่องความผูกพันตอองคกร 
สวนท่ี 3 การประเมินความสุขของบุคลากร 
สวนท่ี 4 การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
สวนท่ี 5 การประเมินปจจัยท่ีเก่ียวของในการทำงาน 
สวนท่ี 6 ความพึงพอใจตอกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขอความร วมม ือท  านในการตอบแบบสอบถามตามความเป นจร ิ ง  เพ ื ่อนำผลการว ิ เคราะห ข  อ มูล 
ท่ีรวบรวมไดไปใชในการพัฒนาองคกรดานระบบบริหารงานบุคคล การเรียนรู และสรางแรงจูงใจ ตลอดจนการสราง
ความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรของ สศอ. ในภาพรวมตอไป  

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
กรุณาเขียนเครื่องหมาย  หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
1.1 เพศ             
  ชาย   หญิง   ไมตองการระบุ 

1.2 อายุ 
  20 – 30 ป   31 – 40 ป   41 – 50 ป   51 – 60 ป 

1.3 ระดับการศึกษา 
 ต่ำกวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

1.4 ประเภทตำแหนง 
  บริหาร      อำนวยการ 
ระดับ  สูง   ตน       ระดับ  สูง      
 วิชาการ 
      ระดับ  เชี่ยวชาญ   ชำนาญการพิเศษ       ชำนาญการ   ปฏิบัติการ 
 ท่ัวไป 
  ระดับ         ชำนาญงาน   ปฏิบัติงาน 
 ลูกจางประจำ   พนักงานราชการ 

1.5 หนวยงานท่ีสังกัด 
 ตสน.   กพบ.  สล.   กม.   กร.1  กร.2           
 กว.   กส.     กท.            ผูบริหารสวนกลาง 
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สวนที่ 2 ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในเร่ืองความผูกพันตอองคกร 
ทานมีขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในเรื่องความผูกพันของบุคลากรตอ สศอ. อยางไรบาง 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
สวนที่ 3 การประเมินความสุขของบุคลากร 
กรุณาเลือกขอความท่ีตรงกับความรูสึกของทานในปจจุบัน 
ไมเลย หมายถึง  ไมเคยมีเหตุการณ อาการ ความรูสึก หรือไมเห็นดวยกับเรื่องน้ันเลยในชวง 1 เดือน 
เล็กนอย  หมายถึง  เคยมีเหตุการณ อาการ ความรูสึกน้ัน ๆ เพียงเล็กนอยในชวง 1 เดือน หรือเห็นดวยกับเรื่องน้ัน ๆ เพียงเล็กนอย 
ปานกลาง หมายถึง  เคยมีเหตุการณ อาการ ความรูสึกน้ัน ๆ ปานกลางในชวง 1 เดือน หรือเห็นดวยกับเรื่องน้ัน ๆ ระดับปานกลาง 
มาก หมายถึง  เคยมีเหตุการณ อาการ ความรูสึกน้ัน ๆ มากในชวง 1 เดือน หรือเห็นดวยกับเรื่องน้ัน ๆ มาก 
มากท่ีสุด หมายถึง  เคยมีเหตุการณ อาการ ความรูสึกน้ัน ๆ มากท่ีสดุในชวง 1 เดือน หรือเห็นดวยกับเรื่องน้ัน ๆ มากท่ีสุด 

ขอคำถาม ไมเลย เล็กนอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

3.1 ทานรูสึกพึงพอใจในชีวิต      
3.2 ทานรูสึกสบายใจ      
3.3 ทานรูสึกเบื่อหนายทอแทกับการดำเนินชีวิตประจำวัน      
3.4 ทานรูสึกผิดหวังในตัวเอง      
3.5 ทานรูสึกวาชีวิตของทานมีแตความทุกข      
3.6 ทานสามารถทำใจยอมรับไดสำหรับปญหาท่ียากจะแกไข 
(เม่ือมีปญหา) 

     

3.7 ทานม่ันใจวาจะสามารถควบคุมอารมณไดเม่ือมี
เหตุการณคับขันหรือรายแรงเกิดข้ึน 

     

3.8 ทานม่ันใจท่ีจะเผชิญเหตุการณรายแรงท่ีเกิดข้ึนในชีวิต      
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สวนที่ 4 การประเมินความผูกพันของบุคลากร 

กรุณาเลือกขอความท่ีตรงกับความรูสึกของทานในปจจุบัน 

ขอคำถาม 

ระดับความพึงพอใจ 
นอย
ท่ีสุด 

1 

นอย 
 
2 

ปาน
กลาง

3 

มาก 
 
4 

มาก
ท่ีสุด 
5 

4.1 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของสศอ.  

1. ความสำเร็จขององคการสวนหนึ่งมีผลมาจากการปฏิบัติงานของทาน      

2. หากทานลาออกจะไมมีผลกระทบใด ๆ ท้ังสิ้นตอ สศอ.      

3. หากมีใครพูดถึง สศอ. ในทางท่ีเสียหาย ทานจะรูสึกไมสบายใจ      

4. ทานมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทำ      

5. หากมีผูเขาใจ สศอ. ผิด ทานจะอธิบายสิ่งท่ีถูกตองใหเขาเขาใจ      

4.2 การยอมรับเปาหมาย นโยบายของ สศอ.  

1. ทานมีความคิดเห็นสอดคลองกับนโยบายของ สศอ.      

2. เปาหมายของการปฏิบัติงานใน สศอ. สอดคลองกับแนวคิดของทาน      

3. ทานคิดวาการบริหารงานของ สศอ. เปนการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว  
ในสถานการณปจจุบัน 

     

4. วัฒนธรรมของ สศอ. เปนสิ่งท่ีทานเห็นดวยและยอมรับ      

5. นโยบายและเปาหมายตาง ๆ ของ สศอ. สามารถทำไดจริง      

4.3 การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน   

1. ทานเต็มใจท่ีจะทำงานลวงเวลาใหกับ สศอ. แมวาจะไดรับผลตอบแทน 
ท่ีไมคุมคา 

     

2. เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานจะรีบทำและทุมเทใหกับงานนั้น ใหเสร็จอยาง
รวดเร็ว เพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จ 

     

3. ทานพรอมเสมอท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญ 
กาวหนาของ สศอ. 

     

4. ทานสามารถใชศักยภาพในการทำงานไดอยางเต็มท่ี      

5. เม่ือพบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ทานก็ยังมุงม่ันแกไขงานใหบรรลุผล
สำเร็จ 

     

4.4 ความหวงใยในอนาคตของ สศอ.      
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ขอคำถาม 

ระดับความพึงพอใจ 
นอย
ท่ีสุด 

1 

นอย 
 
2 

ปาน
กลาง

3 

มาก 
 
4 

มาก
ท่ีสุด 
5 

1. ในสถานการณปจจุบัน ทานมีความรูสึกหวงใยตอความอยูรอดและอนาคต
ของ สศอ. 

     

2. เม่ือทานไดทราบวาการดำเนินงานของ สศอ.ประสบกับปญหาหรือ
อุปสรรคตาง ๆ ทานไดใหความสนใจและติดตามเหตุการณดังกลาวอยาง
ใกลชิด 

     

3. ทานคิดวาในการทำงานนั้นเจาหนาท่ีควรคำนึงถึงผลประโยชนของ สศอ.
เปนสำคัญกอนนึกถึงประโยชนสวนตน 

     

4. ปญหาตาง ๆ ของ สศอ. ฝายบริหารตองเปนผูแกไขเทานั้น บุคลากรอ่ืนไม
สามารถชวยแกไขได  

     

5. เราจำเปนตองพัฒนางานท่ีมีคุณภาพเพ่ือความพึงพอใจของผูใชบริการ      

4.5 ความตองการในการดำรงความเปนสมาชิกของสศอ.  

1. ทานคิดวาการตัดสินใจของทานในการทำงานท่ี สศอ. นี้เปนการตัดสินใจ 
ท่ีผิดพลาด 

     

2. ทานคิดวาหากทานไดโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูหนวยงานอ่ืน ซ่ึงทานจะ
ประสบความสำเร็จและกาวหนาในตำแหนงหนาท่ีการงานมากกวา แตทานก็
สมัครใจท่ีจะปฏิบัติงานกับ สศอ. ตอไป 

     

3. ทานคิดท่ีจะปฏิบัติงานใหมีผลสำเร็จ มากกวาท่ีจะหางานท่ีดีกวาปจจุบัน      

4. แมวาทานจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูหนวยงานอ่ืน และไดรายไดท่ีสูงกวา 
แตทานก็สมัครใจท่ีจะยังคงทำงานอยูท่ี สศอ. ตอไป 

     

5. ทานเชื่อม่ันวาการทำงานอยูท่ี สศอ. จะทำใหทานมีความสุขในการทำงาน 
และรักท่ีจะทำงานอยูท่ี สศอ. ตลอดไป 
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สวนที่ 5 การประเมินปจจัยที่เกี่ยวของในการทำงาน 
กรุณาเลือกขอความท่ีตรงกับความรูสึกของทานในปจจุบัน  
1 = ไมเห็นดวย     2 = คอนขางไมเห็นดวย     3 = เฉย ๆ     4 = คอนขางเห็นดวย      5  = เห็นดวย  

5.1 งานในความรับผิดชอบ 

ขอคำถาม 1 2 3 4 5 
5.1.1 งานของทานมีการเรียนรูไมหยุดนิ่ง      
5.1.2 ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือความสำเร็จในงาน      
5.1.3 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถ      
5.1.4 งานท่ีทานปฏิบัติมีความสำคัญตอความสำเร็จของ สศอ.      
5.1.5 ทานมีความมุงม่ันตั้งใจ และยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือให
บรรลุเปาหมายของ สศอ. 

     

 

5.2 สภาพแวดลอมในการทำงาน 

ขอคำถาม 1 2 3 4 5 
5.2.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพใน สศอ. เชน หองทำงาน แสง และเสียง
เอ้ืออำนวยใหทานทำงานไดอยางมีความสุข 

     

5.2.2 ทานไดรับการสนับสนุนใหมีอุปกรณและเครื่องมือท่ีจำเปนตอการ
ปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

     

5.2.3 สศอ. มีระบบการบำรุงรักษาอุปกรณและเครื่องมือท่ีจำเปนตอ 
การปฏิบัติงาน 

     

5.2.4 สศอ. มีการดูแลรักษาความปลอดภัยบริเวณสถานท่ีทำงาน      
5.2.5 สศอ. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉิน      
5.2.6 ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัตงิานอยางด ี      
5.2.7 สศอ. สงเสริมใหมีการทำงานเปนทีม      

 
5.3 ภาวะผูนำ  

ขอคำถาม 1 2 3 4 5 
5.3.1 ผูบริหารสูงสุดมีการกำหนดทิศทางของ สศอ.      
5.3.2 ผูบริหารสูงสุดมีการสื่อสารทำความเขาใจในเรื่องยุทธศาสตรและการ
แปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 

     

5.3.3 ผูบริหารสูงสุดเปนตัวอยางท่ีดีในการดำเนินการเรื่องตาง ๆ ปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ และสอดคลองกับคานิยม 

     

5.3.4 ผูบริหารสูงสุดใหความสำคัญเรื่องธรรมาภิบาลขององคกร      
5.3.5 ผูบริหารสูงสุดมีสวนรวมและสรางบรรยายกาศในกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
เก่ียวกับการพัฒนา สศอ. 

     

5.3.6 ผูบริหารสูงสุดสามารถนำพา สศอ. ไปสูความสำเร็จได      
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5.4 วัฒนธรรมในองคกร 

ขอคำถาม 1 2 3 4 5 
5.4.1 ผูบริหารมีวิธีการแกไขปญหาและความขัดแยงใน สศอ.ดวยความ
เหมาะสมและเปนธรรม 

     

5.4.2 สศอ. ใหความสำคัญตอบุคลากรในองคกร      
5.4.3 สศอ. มีแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว      
5.4.4 ทานสามารถขอคำปรึกษาจากผูบังคับบัญชาไดตลอดเวลา รวมท้ัง
ไดรับการสนับสนุนเพ่ือใหการทำงานประสบความสำเร็จ 

     

5.4.5 สศอ. มีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยบุคลากรท่ีทุมเทใหแกองคกร
อยางเหมาะสม 

     

 

5.5 คาตอบแทนและสวัสดิการ 

ขอคำถาม 1 2 3 4 5 
ดานคาตอบแทน      
5.5.1 สศอ. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการจายคาตอบแทน
ท่ีชัดเจน 

     

5.5.2 การจายเงินสงเคราะหในกรณีตาง ๆ ของกองทุนสวัสดิการ สศอ. เชน 
การสมรส การจัดงานศพ การเยี่ยมไข ฯลฯ มีความเหมาะสม 

     

ดานสุขภาพอนามัย      
5.5.3 ทานไดรับสวัสดิการตามท่ีกฎหมายกำหนด เชน เวชภัณฑและยา น้ำ
สะอาดสำหรับดื่ม หองน้ำท่ีถูกสุขลักษณะและมีปริมาณท่ีเพียงพอ 

     

5.5.4 ทานไดรับสวัสดิการท่ีเก่ียวของกับการดูแลรักษาสุขภาพอนามัยอยาง
เพียงพอ 

     

5.5.5 สศอ. มีการสงเสริมใหทานดูแลรักษาสุขภาพอยางตอเนื่องเพียงพอ      
ดานนันทนาการ      
5.5.6 สศอ. มีกิจกรรมท่ีลดความเครงเครียดในการทำงาน และ/หรือสราง
ความผาสุกอยางตอเนื่องเพียงพอ 

     

5.5.7 สศอ. มีกิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายใน
องคกร อยางตอเนื่องเพียงพอ 

     

 
5.6 ดานการพัฒนา และความกาวหนาทางอาชีพ 

ขอคำถาม 1 2 3 4 5 
5.6.1 สศอ. สงเสริมใหมีการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะ ดวย
ตัวเองอยางตอเนื่องเพียงพอ 

     

5.6.2  สศอ. มีการพัฒนาความรู ทักษะ ตามความเหมาะสม โดยพิจารณา
จากความตองการ และผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

     



7 
 

5.6.3  สศอ. มีการพัฒนาทาน ผานผูฝกสอนงาน/พ่ีเลี้ยงอยางตอเนื่อง
เพียงพอ 

     

5.6.4 หากทานประสงค ทานมีโอกาสไดรับทุนการศึกษา/ทุนการฝกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทำงาน 

     

5.6.5 ทานสามารถเขาถึงขอมูลขาวสาร หรือแหลงเรียนรูสำหรับการพัฒนา
ทักษะในการทำงานได 

     

5.6.6 เสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของทานมีความชัดเจน      
5.6.7 สศอ. มีการเตรียมความพรอมสำหรับบุคลากรในการกาวไปสูตำแหนง
ท่ีสูงข้ึน เม่ือมีโอกาสท่ีเหมาะสม 

     

 
5.7 การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว 

ขอคำถาม 1 2 3 4 5 
3.7.1 ปริมาณงานท่ีทานไดรับมอบหมาย มีความสมดุลกับเวลาท่ีใช           
ในการปฏิบัติงาน 

     

3.7.2 ทานสามารถแบงเวลาในการทำงาน เวลาสวนตัว เวลาครอบครัวและ
สังคมไดอยางเหมาะสม 

     

3.7.3  สศอ. เปดโอกาสใหทานไดมีเวลาในการออกกำลังกาย                      
3.7.4 สศอ. สงเสริมใหมีสวนรวมในกิจกรรมทางศาสนาและวัฒนธรรม      

 

สวนที่ 6 ความพึงพอใจในงานบริหารทรัพยากรบคุคล  

กรุณาเลือกขอความท่ีตรงกับความรูสึกของทานในปจจุบัน 

ขอคำถาม 

ระดับความพึงพอใจ 
นอย
ท่ีสุด 

1 

นอย 
 

2 

ปาน
กลาง

3 

มาก 
 

4 

มาก
ท่ีสุด 
5 

ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สศอ. ในรอบ 1 ปท่ีผานมา 

1. นโยบายและแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหพรอมตอ 
การปฏิบัติภารกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต 

     

2. การสรรหาอัตรากำลังทดแทนมีความรวดเร็วและถูกตอง      

3. การแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนระดับ มีความรวดเร็วและถูกตอง       

4. การเลื่อนเงินเดือนมีความรวดเร็วและถูกตอง       

5. หลักเกณฑและวิธีการเลื่อนเงินเดือนท่ีเปนธรรม ยึดตามหลักผลสัมฤทธิ์ 
ของงาน สมรรถนะ โปรงใสตรวจสอบได 

     

6. แนวทางการคัดเลือกบุคคลดีเดนเพ่ือไดรับการคัดเลือกเปนขาราชการดีเดน
ของ สศอ. มีความถูกตอง โปรงใส และเปนธรรม 
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ขอคำถาม 

ระดับความพึงพอใจ 
นอย
ท่ีสุด 

1 

นอย 
 

2 

ปาน
กลาง

3 

มาก 
 

4 

มาก
ท่ีสุด 
5 

7. การคัดเลือกและพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงของ สศอ. (HIPPS) มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

8. แนวทางการสนับสนุนบุคลากรใหไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติม ความรู ทักษะ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

     

9. หลักสูตรการฝกอบรมท่ีกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลจัด มีความทันสมัย  
ตรงตามความตองการและความคาดหวัง 

     

10. การดำเนินการดานจริยธรรม คุณธรรม และวินัย มีความถูกตอง  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

11. ความถูกตอง และเปนปจจุบันของระบบฐานขอมูลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (DPIS)  

     

12. ความโปรงใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การแจงเวียนหนังสือ 
คำสั่ง การเผยแพรในเว็บไซต ฯลฯ  

     

13. การใหบริการของเจาหนาท่ีกลุมบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสุภาพ และ
เต็มใจใหบริการ 

     

14. ความสามารถ ความรวดเร็ว และความถูกตองในการใหบริการของ
เจาหนาท่ีกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล 

     

 
 

ขอบคุณสำหรับความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ท้ังนี ้กบท.สล. จะนำผลการประเมินและ 
ขอคิดเห็นทุกประการ ไปพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สศอ.  

ตลอดจนการใหบริการของ กบท.สล. ใหดีข้ึนในโอกาสแรกตอไป 


