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กรมป่าไม้ ส านักบริหารกลาง 
ส่วนการเจ้าหน้าที่ 

ฝ่ายอัตราก าลังและระบบงาน 
 



(ก) 
 

ค ำน ำ 
 

กรมป่าไม้ ได้มอบหมายให้ส่วนการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลางซึ่งเป็นหน่วยงานกลางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมในการระดมสมองภาคส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือจัดท าแผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) ขึ้น โดยให้สอดรับกับยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ยุทธศาสตร์ของกรมป่าไม้ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.
2561-2580) ยุทธศาสตร์กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561 -2580) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2565-2569) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.
2561-2580) โดยน้อมน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาน าทาง 

การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) ได้ด าเนินการ 
ไปตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ และเป็นส่วนหนึ่งจากการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) ตามแนวทาง HR Scorecard มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 การสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันของบุคลากร
ในองค์กร เป้าประสงค์ที่ 6.1 เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากร โดยด าเนินการในรูปของ
คณะท างาน 

  คณะท างานฯ หวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2565-2569) ฉบับนี้จะเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ ส่งผลให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี เกิดความผูกพันต่อองค์กรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังทุ่มเท
ก าลังกายก าลังใจเพ่ือปฏิบัติงานในภารกิจขององค์กรให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรที่ก าหนดไว้ 

 

 คณะท างานฯ 
เมษายน 2565 
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สรุปส ำหรับผู้บริหำร 
 

แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)มีวัตถุประสงค์ที่
ส าคัญ 4 ประการ คือ ประการแรกเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างบรรยากาศในการท างาน สร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และพัฒนาคุณภาพชีวิตก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ประการที่สองเพ่ือให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการท างานมุ่งพัฒนาตนเองและงานที่รับผิดชอบให้มีคุณภาพยิ่งขึ้นประการที่สามเพ่ือเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้มีความสุขในการท างาน และประการสุดท้ายเพ่ือเสริมสร้างวัฒนธรรมที่ดีอันจะส่งผลให้เกิด
ความรักความผูกพันในองค์กร 

คณะท างานได้การด าเนินการภายใต้ข้อจ ากัดจากการประกาศใช้พระราชบัญญัติสถานการณ์
ฉุกเฉินการควบคุมการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) ได้ระดมสมองเพ่ือหาปัจจัยที่มีผล
ต่อการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลกรกรมป่าไม้ โดยรวบรวมและผนวกจากแบบส ารวจจากเว็บไซต์ของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และแบบส ารวจของกรมป่าไม้ แล้วน ามาจัดล าดับ
ความส าคัญตามคะแนนและค่าสถิติ จากนั้นจึงน าเอาปัจจัยดังกล่าวมาด าเนินการวิเคราะห์โดยการประชุม
ระดมสมองจากคณะท างานและภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีการก าหนดเป้าประสงค์ของแผนไว้ 8 ประการ คือ 
ประการแรกบุคลากรได้รับการศึกษาพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ
ประการที่สองบุคลากรมีขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประการที่สามบุคลากรที่มีผลงานโดดเด่น
ได้รับการยกย่องชมเชย ประการที่สี่บุคลากรได้รับการศึกษาพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถให้เหมาะสม
กับหน้าที่รับผิดชอบ ประการที่หกบุคลากรมีขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประการที่เจ็ด
บุคลากรที่มีผลงานโดดเด่นได้รับการยกย่องชมเชย และประการที่แปดบุคลากรกรมป่าไม้ได้รับสวัสดิการที่
เพียงพอและเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน จากนั้นจึงน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ 3 ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
13 กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย และหน่ว ยงานที่รับผิดชอบในแต่ละ
ปีงบประมาณ รวมทั้งก าหนดแนวทางเป็นขั้นตอนในการน าแผนไปสู่การปฏิบัติให้ส าเร็จ ตลอดจนแนวทางใน
การติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบ อันจะเสริมสร้างให้บุคลากรกรมป่าไม้ในทุกระดับ มีความ
จงรักภักดีและผูกพันกับกรมป่าไม้ ทุ่มเทพลังใจและก าลังกายการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นองคาพยพให้กรมป่าไม้
บรรลุสู่ผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ต่อไป  

 



บทที่ 1 

บทน ำ 

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี รวมทั้งการแข่งขันอย่าง
เข้มข้นของโลกที่ไร้พรมแดน ส่งผลให้ทุกองค์การต้องปรับเปลี่ยนแนวทางในการบริหารจัดการใหม่ เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน จึงต้องมีการก าหนดนโยบาย แผน และกลยุทธ์ ขององค์การให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพ่ือให้องค์การสามารถแข่งขัน อยู่รอด และเจริญก้าวหน้าต่อไปได้ในทุกบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
ซึ่งผู้บริหารองค์การจ าเป็นต้องมีการจัดการที่ดีกับทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การ อันประกอบไปด้วย บุคลากร 
(Man) งบประมาณ (Money) การบริหารจัดการ (Management) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) หรือ 4Ms 
นั่นเอง เมื่อพิจารณาองค์ประกอบดังกล่าวแล้ว จะพบว่าบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีค่าที่สุดในการบริหาร
จัดการองค์การ อันที่จะท าให้องค์การเกิดการพัฒนาและเจริญก้าวหน้าไปอย่างมั่นคงได้ 

แนวคิดการบริหารจัดการในแนวทางใหม่ จึงมาเน้นให้ความส าคัญกับการสร้างความผูกพันกับ
บุคลากรในองค์การ (Employee Commitment) เนื่องจากความผูกพันของบุคลากร มีความสัมพันธ์ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมต่อความส าเร็จขององค์การ กล่าวคือ ยิ่งบุคลากรมีความผูกพันกับองค์การมากขึ้นเท่าใด  
ก็จะยิ่งเกิดความมุ่งมั่นต่อผลส าเร็จขององค์การมากยิ่งขึ้นเท่านั้น และความผูกพันจะสามารถเปลี่ยนทัศนคติ
และมาตรฐานในการท างานของบุคลากรให้สูงขึ้น บุคลากรจะเต็มใจและยินดีท างานเพ่ิมขึ้น ตลอดจนพยายาม
พัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเองให้เพ่ิมมากข้ึน ท าให้ลูกค้าผู้รับบริการมีความพึงพอใจมากขึ้น ส่งผลต่อ
การบรรลุถึงเป้าประสงค์ขององค์การที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 
1.1 หลักกำรและเหตุผล 

องค์การมีหน้าที่ส าคัญในการสร้างให้บุคลากรขององค์การมีความรู้สึกที่ดี และมีความพึงพอใจใน
องค์การ จนพัฒนาเป็นความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การในที่สุด การสร้างให้บุคลากรในองค์การเกิด
ความผูกพันต่อองค์การนั้น จึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าพาให้บุคลากรและองค์การก้าวไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์
ขององค์การที่ก าหนดไว้ได้ การสร้างความผูกพันในหมู่บุคลากรขององค์การ จึงถือเป็นการบริหารจัดการ
องค์การที่ส าคญัประการหนึ่ง ที่จะท าให้องค์การสามารถบ ารุงรักษาบุคลากรไว้กับองค์การได้นาน หากองค์การ
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของบุคลากรได้ ก็จะท าให้บุคลากรขาดความผูกพันหรือมีความ
ผูกพันกับองค์การน้อยลง 

ส าหรับในภาครัฐ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก าหนดให้มีการส่งเสริมการ
พัฒนาระบบราชการ โดยน าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 
Award : PMQA) มาเป็นเครื่องมือในการด าเนินการเพ่ือให้การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) หมวดที่ ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร มีเป้าหมายเพ่ือให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการ
ด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพตอบสนองยุทธศาสตร์สร้างแรงจูงใจมีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์มีการ
สร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดีก่อเกิดความร่วมมือมีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัยพัฒนาบุคลากรในส่วน
ราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยีมีทักษะในการแก้ไขปัญหาสร้างความรอบรู้และมีจริยธรรมมีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่
นวัตกรรมและมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
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กรมป่าไม้พิจารณาแล้ว เพ่ือให้การด าเนินการสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์กรให้มีทัศนคติที่ดี
ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และน าไปสู่ความส าเร็จตาม
พันธกิจและวิสัยทัศน์ของกรมป่าไม้อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังเป็นการต่อเนื่องจากการด าเนินการภายใต้แผนปฏิบัติการ 
(Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ 
พ.ศ. 2565-2569 กรมป่าไม้จึงมีความจ าเป็นต้องจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 
5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) ขึ้นเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ 

การจัดท า “แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)”  
มีวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญ คือ 

๑.2.1 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างบรรยากาศในการท างาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
พัฒนาคุณภาพชีวิตก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

1.๒.2 เพ่ือให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานมุ่งพัฒนาตนเองและงานที่รับผิดชอบให้มีคุณภาพ
ยิ่งขึ้น 

1.2.๓ เพ่ือเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้มีความสุขในการท างาน 
1.2.๔ เพ่ือเสริมสร้างวัฒนธรรมที่ดีอันจะส่งผลให้เกิดความรักความผูกพันในองค์กร 

 
1.3 ขอบเขตกำรด ำเนินกำร 

การจัดท า “แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)” 
มีขอบเขตในการด าเนินการที่ส าคัญ ดังนี้ 

1.3.1 ขอบเขตด้านองค์การ : การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ครั้งนี้ จะด าเนินการ
เฉพาะบุคลากรของกรมป่าไม้ ที่เป็นข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ จ านวน 9,149 คน  
(ส่วนการเจ้าหน้าที่ กรมป่าไม้, 2564) เท่านั้น 

1.3.2 ขอบเขตด้านเวลา : การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ครั้งนี้ จะด าเนินการ
ส ารวจศึกษาในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 เท่านั้น 

 
1.4ควำมสอดคล้องกับนโยบำยและแผน 

การจัดท า “แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)”  
มีความสอดคล้องกับนโยบายและแผนที่ส าคัญ ดังนี้ 

1.4.1 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้าง
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมายการพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ 
โดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้าน และมีสุขภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิต
สาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดี
ของชาติ มีหลักคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และ
อนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต สู่การเป็นคนไทยที่มี
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ทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่ และอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของ
ตนเอง 

1.4.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2565-2569) แผนกลยุทธ์ราย
หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต 

1.4.3 แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (พ.ศ. 2565-2569) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 พัฒนาและปรับปรุงเครื่องมือกลไกการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.4.4  ยุทธศาสตร์กรมป่าไม้ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 การพัฒนา
ระบบบริหารและจัดการองค์กร 

1.4.5 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6การสร้างขวัญก าลังใจและ
ความผูกพันของบุคลากรในองค์กร เป้าประสงค์ท่ี 6.1 เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากร 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

การจัดท า “แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)” คาดว่า
จะก่อให้เกิดประโยชน์ที่ส าคัญ คือ 

๑.5.1 ประโยชน์ต่อบุคลากร : หากน าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ไปใช้อย่างเป็น
ระบบ จะท าให้บุคลากรกรมป่าไม้มีความพึงพอใจและมีความสุขในการท างานมีความรักและความผูกพันต่อ
กรมป่าไมไ้ด้รับสวัสดิการอย่างครอบคลุมทั่วถึงมีความมุ่งมั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงาน ท าให้กรมป่าไม้สามารถ
บรรลุซึ่งวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ตลอดจนเกิดผลสูงสุดต่อสังคมและประเทศชาติต่อไป 

1.5.2 ประโยชน์ในการบริหาร : ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลพ้ืนฐานที่ได้ ไปประยุกต์ใช้ในการปรับ
นโยบาย แผนงาน โครงการ และกิจกรรม ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ 
เพ่ือสร้างความผูกพันของบุคคลให้เกิดต่อกรมป่าไม้ ลดการสูญเสียบุคลากรและค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ อันเกิดการ
ลาออกจากงานลง 

1.5.3 ประโยชน์ในเชิงทฤษฎี : ผลของการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร
กรมป่าไม้ จะเป็นการเพิ่มองค์ความรู้ทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการสร้างความผูกพันกับองค์การอีกแนวคิดหนึ่ง 
 
1.6 ผู้รับผิดชอบ 

ผู้รับผิดชอบในการจัดท า “แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-
2569)” ได้แก่ 

นางเมธี วงศ์ศรีเพ็ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
ฝ่ายอัตราก าลังและระบบงาน ส่วนการเจ้าหน้าที่  
ส านักบริหารงานกลาง กรมป่าไม้ 
โทร 0 2561 4292 - 3 ต่อ 5196 
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1.7 นิยำมศัพท์และค ำหลัก 

การจัดท า “แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)” 
มีนิยามและค าหลักทีต่้องท าความเข้าใจให้ตรงกัน คือ 

1.7.1 ควำมผูกพันต่อกรมป่ำไม้หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติ ค่านิยม ความศรัทธา ที่บุคลากร 
มีต่อกรมป่าไม้ที่ตนเองสังกัดอยู่ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ที่สะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่น 
ทุ่มเทก าลังกาย และก าลังใจอย่างเต็มที่ ต่อการท างาน ตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของกรมป่าไม้ 
มีความห่วงใยในชื่อเสียงของกรมป่าไม้ และต้องการด ารงสถานะของการเป็นสมาชิกภาพในกรมป่าไม้ต่อไป 

1.7.2 ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงคุณสมบัติเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่ง
แตกต่างกันออกไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

1.7.3 ควำมมีอิสระในกำรท ำงำน หมายถึง การที่บุคลากรได้รับมอบอ านาจหน้าที่ให้ปฏิบัติ  และ
รับผิดชอบในความส าเร็จของงาน โดยไม่ต้องมีผู้บังคับบัญชามาควบคุมอย่างใกล้ชิด 

1.7.4 ควำมท้ำทำยในกำรท ำงำนหมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ว่าเป็นงาน
ที่มีคุณค่า ต้องใช้ทักษะความรู้ในการปฏิบัติงานสูง ซึ่งต้องใช้ความพยายามอย่างสูงในการปฏิบัติงาน จึงจะท า
ให้งานดังกล่าวส าเร็จลุล่วงลงได้ 

1.7.5 ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำนหมายถึง การที่บุคลากรได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ให้ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น อันเป็นผลมาจากการความตั้งใจและทุ่มเทการท างานใน
ระยะที่ผ่านมา 

1.7.6 กำรมีส่วนร่วมตัดสินใจหมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรนั้น เปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น หรือร่วมเข้ามาตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม  
ที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติงาน 

1.7.7 ควำมพึงพอใจในงำน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคลากร ที่มีต่องานและ
สภาพแวดล้อมในงานของตน จนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของตน เช่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ เงนิเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ เป็นต้น 

1.7.8 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลและเอ้ืออ านวยให้เกิดบรรยากาศใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ความพร้อมของสิ่งอ านวยความสะดวก อาคารสถานที่ ที่จอดรถ เครื่องใช้
ส านักงาน ระบบเทคโนโลยี ฯลฯ  

1.7.9 ภำพลักษณ์ขององค์กำร หมายถึง มุมมองถึงประวัติศาสตร์และความส าคัญขององค์การ 
จากบุคลากรภายในและภายนอก ซึ่งบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์การ จะมีภาพลักษณ์ที่ดีกับองค์การ  
มีความภาคภูมิใจในองค์การที่ตนเองสังกัด และพยายามช่วยกันรักษาภาพลักษณ์ขององค์การไว้    

 
 

 



 

บทที่ 2 

แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง 
 

แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) เป็นแผนที่จัดท าขึ้น
เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์กรให้มีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง และเพ่ือเป็นการต่อเนื่องในการด าเนินการภายใต้แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2565 ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ พ.ศ. 2565-2569 กรมป่าไม้จึง
ก าหนดใหจ้ัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ พ.ศ. 2565-2569 โดยด าเนินการตามแนวคิด
ของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ 2 หมวดที่ ๕ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  
โดยก าหนดให้ส่วนราชการมีการดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และสวัสดิภาพใน
การท างานของบุคลากร มีการประเมินและปรับปรุงปัจจัยดังกล่าว (HR2) รวมทั้งก าหนดให้ส่วนราชการมีการ
ประเมินความผูกพันของบุคลากร มีวิธีการและตัววัดที่ใช้ในการประเมินความผูกพันของบุคลากรที่มีความ
แตกต่างกันในแต่ละกลุ่มของบุคลากร (HR3) 

การจัดท าแผนการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) จะน าเอาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาใช้ในการด าเนินการด้วย ดังนี้ 

1. ความหมาย 
2. ความส าคัญ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้อง 
4. ผลการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 ความหมาย 

จากการศึกษาพบว่า งานศึกษาของนักวิชาการหรือนักวิจัยส่วนใหญ่ นิยมใช้ค าศัพท์ภาษาอังกฤษของ
ความผูกพันว่า “Commitment” โดยเห็นว่าเป็นสภาวะที่เก่ียวข้องกับทั้งทางอารมณ์ และเหตุผลของบุคลากร
ในด้านการงานและองค์การ โดยจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมหลัก 3 ลักษณะ คือ การอยู่ (Stay) การพูด 
(Say) และการรับใช้ (Serve) ซึ่งมีนักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายและค านิยามเกี่ยวกับ “ความ
ผูกพันต่อองค์การ” (Organization Commitment) ดังนี้ 

Mowday, R. T., Porter, L. W. and Steers, R. W.(1982) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็น
การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนาและผลักดัน  
ให้บุคคล เต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดีข้ึน 

Steer R.M.(1975) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่
แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์การ และเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์การ และความรู้สึกนี้จะแตกต่าง
จากความความผูกพันต่อองค์การโดยปกติทั่วไป อันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติ ตรงที่
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้
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บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 
อย่างน้อย 3 ประการ คือ 

1) ความเชื่อมันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

Kanter R.M. (1971) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุ่มเท
ก าลังกายและความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ 

Mathis และ Jackson (2002) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึงระดับความเชื่อและ
การยอมรับเป้าหมายขององค์การของพนักงาน และความต้องการที่จะท างานในองค์การ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า
ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน มีแนวโน้มมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 

จิรประภา อัครบวร (2549) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การได้รวบรวมทั้งปัจจัยด้านเวลา 
ความสามารถ และปัจจัยด้านทรัพยากรต่าง ๆ ของตน เพ่ือมาสนับสนุนการด าเนินการขององค์การ ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดความผูกพันที่ยั่งยืน (Sustainable Commitment) ต่อไป 

ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538) ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์การ เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ จะมี
พฤติกรรมสอดคล้องกับความต้องการขององค์การเสมอ  

ภรณี มหานนท์ (2529) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงาน จะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีความสัมพันธ์อย่างแท้จริง จะมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์การในระดับสูง หากพนักงานมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงแล้ว มักจะมีความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะอยู่กับองค์การต่อไป เพ่ือท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย เมื่อบุคคลมีความผูกพันและมีความ
เลื่อมใสศรัทธาในองค์การ มักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานด้วย 

วิทูรย์ สิมะโชคดี (2538) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความผูกพันทาง
ทัศนคติ หรือการที่บุคคลแสดงตนเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในองค์การใด ๆ จึงมีความหมายที่กว้างกว่าความพอใจ
ในงาน เพราะจะเกี่ยวข้องกับองค์การทั้งหมด ไม่ใช่เพียงแค่ตัวบุคคล และความผูกพันต่อองค์การ จะมีความ
มั่นคงมากกว่าความพอใจในงาน เพราะว่าสิ่งที่เกิดขึ้นวันต่อวันจะไม่ท าให้ความผูกพันลดลง 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) หมายถึง สภาวะทางจิตใจที่
เกี่ยวข้องกับความรู้สึก และการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในนโยบายขององค์การ มีความสัมพันธ์อันแนบแน่น 
มีความภาคภูมิใจในการได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจนมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
 
2.2 ความส าคัญ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอด
และความมีประสิทธิภาพขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับผู้บริหาร กล่าวคือ หากผู้บริหารในทุกระดับ 
มีความผูกพันต่อองค์การสูงแล้ว จะเป็นแรงผลักดันให้เกิดความทุ่มเทความพยายามในการบริหารงานอย่าง
เต็มที่  เพ่ือให้สอดคล้องกับค่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่ เป็นสมาชิกอยู่  เป็นผลให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า ส่วนความผูกพันต่อองค์การในระดับผู้ปฏิบัติงานนั้น จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานใน
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องค์การดีกว่าการไม่มีความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การด้วย
นั่นเอง นอกจากนั้นบุคลากรองค์การใดที่มีความผูกพันต่อองค์การ จะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การนาน
กว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การในแง่ของบุคคล เป็นความรู้สึก
อย่างลึกซึ้งที่มีพ้ืนฐานมาจากองค์การ มิใช่เกิดจากความต้องการภายในหรือความต้องการของตัวบุคคล ซึ่ง
นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้ 

Buchanan, B. (1974) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญต่อองค์การ คือ เป็นตัวเชื่อม
ระหว่างจินตนาการของบุคลากรกับจุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกว่าตนเองมีส่วนในการเป็น
เจ้าของและมีส่วนในการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การ และช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 

Angle H.L. and Perry (1981)เห็นว่า หากสมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การแล้ว จะท า
ให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหา คือ มีอัตราการลาออกจากงานสูง อัตราการขาดงานสูง และขาดการอุทิศเวลา
ให้กับงาน 

HellrigelD. and others (2004)เห็นว่า องค์การใดที่ผู้บริหารให้ความสนใจสร้างความผูกพัน
ระหว่างบุคลากรและองค์การมาก อัตราการย้ายและลาออกจากงานจะน้อยลง อัตราการขาดงานจะน้อยลง 
และการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน  

ภรณี กีร์ติบุตร (2529) เห็นว่า ความผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลของ
องค์การที่ส าคัญ คือ บุคลากรมีแนวโน้มที่จะเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง บุคลากรมี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์การต่อไป บุคลากรเห็นว่างานของตนคือหนทางหนึ่งที่สามารถท า
ประโยชน์ให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ  และบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีกว่าคนอ่ืน 

พัชรา ภรณ์ศุภมั่งมี (2548) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญต่อความอยู่รอดและ
ความมีประสิทธิผลขององค์การ กล่าวคือ องค์การจะต้องมีความสามารถในการสรรหา และสร้างความผูกพันให้
เกิดข้ึนกับสมาชิกแต่ละคนในองค์การ เพ่ือรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ  

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ จะเป็นดัชนีบ่งชี้ถึงความทุ่มเทและความพยายามของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนเป็นเป็นตัวบ่งบอกถึงอัตราการลาออก การขาดงาน การย้าย 
และการอุทิศเวลาให้กับองค์การ โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะมีศักยภาพในการปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า นอกจากนั้น ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพ
ขององค์การอีกด้วย     
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันกับองค์การทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ สามารถประมวลเป็นองค์ความรู้เกี่ยวกับความผูกพันขององค์การ ดังนี้ 

 2.3.1 ทฤษฎีล าดับชั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs) : 
เป็นทฤษฎีจิตวิทยาที่ อับราฮัมเอช. มาสโลว์ คิดขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1943 ในเอกสารชื่อ “A Theory of Human 
Motivation” Maslow ระบุว่า มนุษย์มีความต้องการทั้งหมด 5 ขั้นด้วยกัน ความต้องการทั้ง 5 ขั้น มีเรียงล าดับ
จากขั้นต่ าสุดไปหาสูงสุด มนุษย์จะมีความต้องการในขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้วก็จะ
เกิดความต้องการขั้นสูงต่อไป ความต้องการของบุคคลจะเกิดขึ้น 5 ขั้นเป็นล าดับ ดังนี้  
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ภาพที่ 2.1 ล าดับชั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 

จากภาพที่ 2.1 เป็นแนวคิดของ อับราฮัมเอช. มาสโลว์ ที่เห็นว่า มนุษย์ทุกคนมีระดับความต้องการ
อยู่ 5 ระดับ คือ 

1) ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ล าดับต่ าสุดและเป็นพ้ืนฐานของชีวิต ได้แก่ ความต้องการเพื่อตอบสนองความหิว ความกระหาย ความต้องการ
เพ่ือความอยู่รอดของชีวิต เรียกง่ายๆ ก็คือ ปัจจัยสี่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่พักอาศัย รวมถึงสิ่งที่ท า
ให้การด ารงชีวิตสะดวกสบาย นั่นเอง ในขั้นนี้สิ่งที่บุคลากรต้องการ หนีไม่พ้น สินค้าและบริการ อุปโภค บริโภค 
ทั่วไปๆ เช่น ร้านอาหาร ร้านขายยา บ้าน รถยนต์ มือถือ ฯลฯ 

2) ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้น
หลังจากที่ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการขั้นนี้ถึงจะเกิดขึ้น 
ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัยมีที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจ ปราศจากความกลัว การสูญเสียและภัยอันตราย 
เช่น สภาพสิ่งแวดล้อมบ้านปลอดภัย การมีงานที่มั่นคง การมีเงินเก็บออม ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 
รวมถึง ความมั่นคงปลอดภัยส่วนบุคคล สุขภาพและความเป็นอยู่ ระบบรับประกัน -ช่วยเหลือ ในกรณีของ
อุบัติเหตุ/ความเจ็บป่วยในขั้นนี้สิ่งที่บุคลากรต้องการ ก็คือ สินค้าและบริการที่ตอบโจทย์ในด้านการสร้างความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น กล้องวงจรปิด การลงทุน การออม การท าประกันชีวิต หรือ การย้ายบ้านที่
อยู่อาศัย ปรับเปลี่ยนสิ่งแวดล้อมที่มีการดูแลรักษาความปลอดภัยเป็นอย่างดีฯลฯ 

3) ความต้องการความรักและสังคม (Belonging and Love Needs) เมื่อมีความ
ปลอดภัยในชีวิตและม่ันคงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีความต้องการเป็น
เจ้าของและมีเจ้าของ ความรักในรูปแบบต่างกัน เช่น ความรักระหว่าง คู่รัก พ่อ แม่ ลูก เพ่ือน สามี ภ รรยา 
ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่มในขั้นนี้สิ่งที่บุคลากรต้องการ ก็คือ สินค้าและ
บริการที่สามารถตอบสนองอารมณ์ ความรู้สึก ของเขาได้ เช่น บริการจัดหาคู่ บริการจัดงานแต่งงาน บริการ
ทัวร์ท่องเที่ยว หรือหากเป็นสินค้า ตัวอย่างง่ายๆที่ท าให้เห็นภาพชัดเจน เช่น ความต้องการเป็นเจ้าของรถยนต์ 
BENZ BMW เพ่ือให้เพ่ือนหรือคนรอบข้าง ชื่นชม ยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มฯลฯ 
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4) ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) เมื่อความ
ต้องการความรักและการยอมรับได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงขึ้น 
เด่นขึ้น มีความภูมิใจและสร้างความนับถือตนเอง ชื่นชมในความส าเร็จของงานที่ท า ความรู้สึกมั่นใจในตนเองและ
มีเกียรติ ความต้องการเหล่านี้ เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ ฯลฯในขั้นนี้สิ่งที่บุคลากรต้องการ ก็คือ 
สินค้าและบริการที่ส่งเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง เช่น อสังหาริมทรัพย์ เครื่องเพชรราคาแพง บริการระดับพรี
เมี่ยม เครื่องบินส่วนตัว โรงแรม 5 ดาว ฯลฯ 

5) ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน (Self-actualization) เป็นความต้องการขั้น
สูงสุดของมนุษย์และความต้องการนี้ยากต่อการบอกได้ว่าคืออะไร เราเพียงสามารถกล่าวได้ว่า ความต้องการ
พัฒนาศักยภาพของตนเป็นความต้องการที่มนุษย์ต้องการจะเป็น ต้องการที่จะได้รับผลส าเร็จในเป้าหมายชีวิต
ของตนเอง และต้องการความสมบูรณ์ของชีวิตสินค้าและบริการที่ตอบโจทย์บุคลากรในขั้นนี้อาจมองหาได้ยาก 
เพราะความต้องการสูงสุดของคนกลุ่มนี้ จะมาจากแรงบันดาลใจ หรือ Passion ด้านจิตใจที่ต้องการมากกว่า 
ด้านวัตถุท่ีจับต้องได้  

การน าทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) ล าดับขั้นของ
มาสโลว์มาใช้ในมุมมองการสร้างความผูกพันกับองค์การ จะสามารถช่วยให้เข้าใจแรงจูงใจ และความต้องการ
ของบุคลากรได้ เมื่อรู้แล้วองค์การสามารถจะพิจารณาได้ว่าควรตอบโจทย์ความต้องการด้านไหน และสามารถ
สร้างกลยุทธ์ แผนงาน และโครงการ ให้สอดคล้องกับความต้องการในด้านต่างๆของบุคลากรได้  

2.3.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (1959) : นิยมเรียกโดยรวมว่า “ทฤษฎ ี2 ปัจจัย” 
(Two Factor Theory) เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่ได้รับความนิยม โดยแบ่ง
ปัจจัยที่จูงใจในการท างานออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 

1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) : เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน (Job 
Satisfaction) ประสิทธิภาพ และความตั้งใจที่จะท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ท าให้บุคลากรเกิดความ
ต้องการที่จะท างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ประกอบไปด้วย 

(1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) เช่น การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทัน
ตามเป้าหมาย หรือการมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ความสามารถในการแก้ปัญหา
ต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่องานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น ได้แก่ 
การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่คาดไว้การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของ
ตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงานและผลของงานเป็นไปตาม
เป้าหมายที่วางไว้ 

(2) การได้รับการยอมรับในความสามารถและได้รับการยกย่องนับถือ (Recognition) 
คือ การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง การได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ ทั้งการให้
ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายใน
องค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
ความมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 

 (3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่ได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือมี
ส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจใน
งานที่รับผิดชอบและการได้รับการมอบหมายงานที่ส าคัญ เป็นต้น 
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(4) ลักษณะงานที่ท า (Work Itself)  คือ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย ความสามารถ
ในการท างาน ความอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัดตรงตามความรู้ที่ได้ศึกษา เป็นต้น 

(5) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) คือการมีโอกาสก้าวหน้าขึ้นสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ เป็นต้น 

(6) โอกาสในการเจริญเติบโตส่วนตัว (Personal Growth) คือ การได้มีโอกาสเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถ ความช านาญ ตลอดจนโอกาสที่ได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง 

2) ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่ได้เกี่ยวกับงานโดยตรง  
แต่เป็นปัจจัยที่คอยค้ าจุนเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน แต่ไม่ได้
มีผลมากพอที่จะจูงใจให้คนท างานได้ อย่างไรก็ตาม ปัจจัยนี้จ าเป็นต้องมีในการท างานถ้าขาดส่วนนี้ไปจะมี
ปัญหากับพนักงาน ประกอบด้วย 

 (1) เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary and Benefits) เช่น ผลตอบแทนในรูปของ
เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น 

 (2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) เช่น ลักษณะการบังคับ
บัญชาของหัวหน้างาน ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความรู้ความสามารถในการ
แก้ปัญหา การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน ความยุติธรรมใน
การมอบหมายงาน เป็นต้น 

 (3) สภาพการท างาน (Working Condition) เช่น สภาพการท างานในที่ท างาน แสง
สว่างอุณหภูมิการระบายอากาศ บรรยากาศในการท างาน 

 (4) สถานภาพในการท างาน (Status) เช่น สภาพการท างานในที่ท างาน แสงสว่าง
อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการท างาน 

 (5) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) เช่น ความมั่นคงของบริษัท ภาพพจน์
ชื่อเสียงหรือขนาดของบริษัท 

 (6) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peer) เช่น ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

 (7) นโยบายและการบริหารงาน (Management Policy) เช่น นโยบายการควบคุมดูแล
ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการหรือวิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่ง
งานไม่ซ้ าซ้อนมีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน มีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 

(8) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations Superior) เช่น ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

2.3.3 แนวคิดของ The Gallup Organization (2007) : The Gallup Organization เป็น
สถาบันวิจัยและองค์การที่ปรึกษา ซึ่งได้ศึกษาลักษณะของบุคลากรที่จะเป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ขององค์การ 
ค้นพบแนวทางในการใช้บุคลากรขับเคลื่อนให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นเป้าหมายขององค์การ รวมเรียกว่า “The 
Gallup Path” โดยบุคลากรทุกคนในองค์การต้องเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้บรรลุซึ่งเป้าหมายของ
องค์การ ภายใต้การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานที่สุด รู้จักจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ
ไว้ โดยการสร้างความผูกพันกับองค์การ โดยแบ่งล าดับชั้นของความผูกพันต่อองค์การ (Organization 
Hierarchy of Engagement) ออกเป็น 4 ระดับ ดังภาพ 
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ภาพที่ 2.2 ล าดับชั้นของความผูกพันในองค์การ 
 
จากภาพที่ 2.2 จะเห็นได้ว่าความผูกพันขององค์การมีล าดับชั้นที่ส าคัญของความผูกพันใน 4 ระดับ 

ด้วยกัน ดังนี้ 
1) ความต้องการพ้ืนฐาน (Basic Needs) : เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนจากบุคลากรได้รับ

การสนองตอบจากปัจจัยพื้นฐานในการท างาน เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน วัสดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการท างาน 
การดูแลด้านสุขภาพอนามัย ฯลฯ 

2) การสนับสนุนด้านการบริหาร (Management Supports) : บุคลากรจะมีความผูกพัน
กับองค์การได้ ต้องได้รับการสนับสนุนด้านการบริหารด้วย เช่น การมีโอกาสได้ท าในสิ่งที่ดีที่สุด การยกย่อง
ชมเชยผลงาน การเอาใจใส่ดูแล ได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาตนเอง และการยอมรับความคิดเห็น เป็นต้น 

3) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) : ความผูกพันในงานจะมีความเกี่ยวพันกับ
สัมพันธภาพในงานที่ท า เช่น ความส าคัญของงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อเปรียบเทียบกับพันธกิจหรือจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 

4) ความก้าวหน้าของงาน (Growth) : การได้ท างานที่บุคลากรถนัดจัดเจนและชื่นชอบ  
จะเป็นแรงผลักดันอีกประการหนึ่ง อันจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

แนวคิดข้างต้นนี้ The Gallup Organization น ามาใช้ในการศึกษาวิจัยความผูกพันของบุคลากรใน
องค์การ จ านวน 30 ล้านคน ใน 350 องค์การในสหรัฐอเมริกา โดยใช้แบบสอบถาม พบว่าร้อยละ 70 ของ
บุคลากรไม่มีความผูกพันในงาน และหากคนกลุ่มนี้อยู่ในองค์การนานขึ้น ก็จะยิ่งมีความผูกพันน้อยลง ควรให้
บุคลากรเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกับองค์การ จึงจะท าให้มีความรู้สึกผูกพันกับองค์การมาก
ขึ้น โดยนายจ้างควรมุ่งเน้นที่ความต้องการพ้ืนฐานของบุคลากร ตั้งเป้าหมายที่คาดหวังขององค์การให้ชัดเจน 

Management Support 

 Basic Needs 

Relatedness 

Growth Overall 
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เปิดโอกาสให้ได้ท างานในสิ่งที่ท าได้ดีที่สุด และแสดงความเอาใจใส่ จึงจะช่วยท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การมากข้ึน 

2.3.4 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) : วรูม (Vroom) เป็น
นักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive Psychology) ที่ศึกษาวิจัยการท างานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม 
และได้สร้างทฤษฎีความคาดหวังไว้ตั้งแต่ปี ค.ศ.1964 แม้ค าอธิบายในทฤษฎีของวรูมอาจจะยังมีความไม่
สมบูรณ์แต่ก็พบว่าเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญที่ท าให้มีการวิจัยต่อเนื่องมาอีกมากในเรื่องแรงจูงใจในการท างานของ
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม นักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยมนี้เชื่อในเรื่องของความคิดของบุคคลว่าเป็นส่วน
ส าคัญในการท าให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรมหรือการกระท าแม้จะมีเรื่องของผลรางวัลหรือสิ่งเร้าภายนอกตัว
เข้ามาเกี่ยวของ แต่ปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจคือความคิดของบุคคล นักจิตวิทยาบางคนในกลุ่มนี้ศึกษา
เรื่องการวางแผน บางคนศึกษาเรื่องการตั้งเป้าหมาย แต่ส าหรับวรูมจะเน้นศึกษาเรื่องความคาดหวังค าอธิบาย
ของวรูมเน้น 2 เรื่องดว้ยกัน คือเรื่องค่านิยมในงานว่าท างานแล้วคาดหวังว่าจะได้อะไร เช่น ท างานให้ดีเพ่ือหวัง
จะได้รับเงินเดือนเพ่ิม หรือบางคนหวังได้รับค ายกย่อง ในที่นี้เงินและค ายกย่องเป็นค่านิยม และอีกเรื่องที่เน้น 
คือแรงจูงใจซึ่งก าหนดทิศทางการกระท าเพ่ือให้ได้ตามค่านิยมของตน คือคาดหวังว่าจะได้ตามค่านิยม เป็น
แรงจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามกระท าให้ส าเร็จและความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกับ
ความสามารถของตน จากคาอธิบายดังกล่าวนี้ หลายคนเห็นว่าวรูมเน้นทีส่ิ่งจูงใจจากภายนอกคือความคาดหวัง
ที่จะได้รับรางวัลได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพ่ิมขึ้น ฯลฯ แต่ถ้ามองทัศนะของกลุ่มพุทธินิยม กลุ่มนี้จะ
กล่าวว่าความคาดหวังซึ่งเป็นความคิดของบุคคลเป็นจุดส าคัญของแรงจูงใจการศึกษาของวรูมนับว่าเป็น
ประโยชน์ และเป็นจุดเริ่มต้นให้มีการศึกษาคนคว้าเรื่องแรงจูงใจในการท างานอีกมาก ตัวอย่างการศึกษาที่
น่าสนใจเช่น ในปีค.ศ. 1976 กิลเบรธและคัมมิงส์ได้น าวิธีการของเขาไปศึกษาการท างานของคนงานคุม
เครือ่งจักรในโรงงานการผลิตเครื่องจักร พบว่าการที่คนงานท างานส าเร็จได้ด้วยดีนั้น มีทั้งแรงจูงใจภายในและ
ภายนอกแรงจูงใจภายนอกก็คือรางวัลหรือค่าตอบแทนเพ่ิม ส่วนแรงจูงใจภายในคือความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับ
ความส าเร็จและในปีเดียวกันนักวิจัยชื่อลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ได้น าวิธีการของวรูมไปศึกษากลุ่มตัวอย่าง 
ซ่ึงเป็นผู้จัดการฝ่ายบุคคลในองค์การ ได้พบปัจจัยที่ส่งผลสู่ความส าเร็จของงานเพ่ิมเติมจากที่วรูมได้
ท าการศึกษาไว้โดยวรูมได้กล่าวถึงปัจจัย 2 ตัว คือ ความพยายามกับความสามารถที่เมื่อผนวกกันเข้าก็ท าให้
งานส าเร็จ แต่ลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ได้พบจากการศึกษาวิจัยของเขาว่าปัจจัยที่ส่งผลให้คนงานท างานส าเร็จ 
ประกอบด้วยความพยายาม ความสามารถและการรับรู้บทบาท คือ การที่บุคคลรับรู้บทบาท ซึ่งได้แก่การเข้าใจ
งานในหน้าที่ของตน จะเป็นส่วนหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้ท างานส าเร็จ นอกจากนั้นลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ยัง
เสนอแนะไว้ในการศึกษาของเขาว่า ในการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติควรเป็นไปโดยสัมพันธ์สอดคล้องกับความ
พยายามที่ผู้ปฏิบัติงานได้ลงทุนลงแรงในงานนั้น ๆ 

แนวคิดในทฤษฎีของวรูมสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคคลเกิดจากความคิดของบุคคลใน
การตั้งความคาดหวังในสิ่งที่กระท า ซึ่งความคาดหวังนั้นมักเป็นไปตามค่านิยมของตนท าให้บุคคลพยายามท า 
ให้ได้ หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วย ก็จะเป็นแรงจูงใจที่เข้มข้นส าหรับบุคคล นอกจากนั้น 
ผลการศึกษาต่อเนื่องจากวรูมก็ช่วยสนับสนุนแนวคิดดังกล่าวและยังได้ข้อสรุปเพ่ิมขึ้นจากการที่บุคคลได้เข้าใจ
บทบาทการท างานของตนเป็นอย่างดี จึงเห็นได้ว่าแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างาน คือการสร้าง
ความคาดหวังการให้เกิดความตระหนักในค่านิยมต่องาน การใช้ความพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน 
และการช่วยให้บุคคลเขาใจบทบาทของตนในงานนั้น ๆ (ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม, 2555)  

2.3.5 ทฤษฎีการจูงใจของแม็คเคลลแลนด์ (McClelland’s Motivation Theory)  : แมค
เคลลแลนด์ได้ทบทวนทฤษฎีการจูงใจตามล าดับขัน้ของมาสโลว์เพ่ิมเติม โดยเกิดจากการยึดความเชื่อที่ว่าความ
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ต้องการของคนที่จะเป็นแรงจูงใจส าคัญมี 3 ประการ คือ ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for 
Achievement หรือ nAch) ความต้องการความรักความผูกพัน (Need for Affiliation หรือ nAff) และความ
ต้องการอ านาจบารมี (Need for Power หรือ nPow) แมคเคลลแลนด์ได้วิจัยตามแนวความคิดของความ
ต้องการทั้ง 3 ประการดังกล่าวและได้สรุปผลการวิจัยที่น่าสนใจไว้ว่าบุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จสูง 
(nAch) จะแสวงหาแนวทางเพ่ือก้าวไปข้างหน้าโดยใช้ความพยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จและจะมีความ
รับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ซ่ึงจากการศึกษาของแมคเคลลแลนด์ พบว่า 85 เปอร์เซ็นต์ของนักศึกษาที่มี
ความต้องการประสบผลส าเร็จสูง มักจะเข้าสู่อาชีพที่เผชิญกับความเสี่ยงและต้องการตัดสินใจเฉพาะหน้าสูง  
จึงมีโอกาสที่ประสบผลส าเร็จที่ยิง่ใหญ ่เช่น งานการจัดการธุรกิจ เป็นต้น บุคคลที่ต้องการความรักความผูกพัน
สูง (nAff) แมคเคลลแลนด์มองความต้องการนี้คล้ายกับความต้องการระดับที่ 3 ของมาสโลว์ เขาได้สรุปผู้มี
ความตอ้งการทางด้านนี้สูงไว้ว่า พวกนี้ได้จัดล าดับความส าคัญความต้องการที่อยากจะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน มากกว่า
ความต้องการความส าเร็จ ตัวอย่างเช่น จากการศึกษาโดยการทดลองการให้มีโอกาสเลือกผู้ช่วยในการท างาน
อย่างหนึ่งพบว่าบุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จสูง (nAch) จะเลือกผู้ช่วยที่มีคุณสมบัติแสดงถึงความสามารถ
เป็นส าคัญ ส่วนบุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูง (nAff) จะเลือกเพ่ือนของเขาเองมาเป็นผู้ช่วยร่วมงาน 
จะเห็นได้ชัดว่า บุคคลที่มีความต้องการความรักความผูกพันสูงจะตัดสินใจโดยยึดถือความสบายใจในการ
ท างาน มากกว่าทีจ่ะยดึถอืความส าเร็จของงานส่วนบุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจบารมีสูง (nPow) ซึ่งหมายถึง
ความปรารถนาอยากได้อ านาจบารมีเพ่ือน าไปใช้ควบคุมก ากับผู้ อ่ืน บุคคลผู้ต้องการมีอ านาจบารมีสูงตาม
แนวความคิดของแมคเคลลแลนด์ มีความต้องการอ านาจแยกเป็น 2 แนวทางคือในทางบวกเป็นความ
ปรารถนาอยากมีอ านาจบารมี เพ่ือให้สามารถเชิญชวนและดลบันดาลใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามยอมรับได้ 

2.3.6 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) :  แมคเกร
เกอร์ (Douglas McGregor) เป็นศาสตราจารย์วิชาการบริหาร ณ สถาบันเทคโนโลยีแมสซาชูเซตส์ 
สหรัฐอเมริกา  เขาท าการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการท างานของมนุษย์และได้สร้างทฤษฎีการจูงใจในการท างาน
เป็น 2 ทฤษฎี คือทฤษฎี X ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ไม่ดีสรุปแนวคิดที่ส าคัญของทฤษฎีนี้ได้เป็น 3 
ประการ คือประการแรกเห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์ที่แท้จริงนั้นมนุษย์ไม่ชอบท างาน หากมีโอกาส
หลีกเลี่ยงได้ก็พยายามหลีกเลี่ยงประการที่สองเห็นว่าวิธีที่จะท าให้มนุษย์ท างานได้นั้น ต้องใช้วิธีบังคับ ควบคุม 
ข่มขู่สั่งการ และลงโทษ เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ และประการที่สามเห็นว่ามนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้
ตามมากว่าผู้น าและพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่ค่อยห่วงความก้าวหน้า ทะเยอทะยานน้อย แต่สิ่งที่
ต้องการมากเหนืออย่างอ่ืนคือความมั่นคงปลอดภัยจากแนวคิดที่มองว่ามนุษย์ไม่ดีดังกล่าวจึงเห็นได้ว่าผู้ที่เชื่อ
ตามแนวคิดของทฤษฎีนี้หากจะมอบหมายให้ใครท างานอะไร จะต้องก าหนดมีหัวหน้างานคอยควบคุมบังคับ
บัญชาเพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้าคอยบังคับบัญชาหรือไม่มีใครมาชี้นิ้วสั่งการ งานก็มักไม่เดิน การที่มีหัวหน้า
มาบงัคับบัญชาในความหมายของกลุ่มนี้คือการว่ากล่าวและลงโทษ เหตุที่ต้องท าดังนี้เพราะมีเหตุผลว่าพ้ืนฐาน
ของคนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบกล่าวคือทฤษฎีในกลุ่มนี้จะมองมนุษย์ในแงล่บเป็นส่วนใหญ่ 

ส่วนทฤษฎี Y เป็นทฤษฎีที่มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดีแนวคิดของทฤษฎีนี้สรุปสาระส าคัญได้ 6 
ประการ คือประการแรกธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่มีความมานะพยายามทั้งทางจิตใจและร่างกายความ
พยายามมีคู่กับความเป็นมนุษย์ เช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการแสวงหาความเพลิดเพลินมนุษย์มิได้รังเกียจ
การท างาน เห็นว่างานช่วยสนองความต้องการของตน และเห็นว่าบางครั้งบางคราวที่มนุษย์จ าต้องหลีกเลี่ยง
งานนั้น น่าจะเนื่องมาจากลักษณะการควบคุมของหัวหน้างาน หรืออ านาจการควบคุมจากภายนอกประการที่
สองการท าให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ อาจไม่จ าเป็นต้องใช้การควบคุมและบังคับ การให้โอกาส
คนงานได้ท างานในบรรยากาศที่เขาเป็นตัวของตัวเอง และยอมรับในวัตถุประสงค์ของงานได้จะส่งผลให้งาน
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บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการประการที่สามมนุษย์โดยทั่วไปให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็น
คณะท างานอยู่แล้ว ดังตัวอย่างที่บางประเทศ หรือบางทองที่ที่นิยมมารวมกลุ่มท างานด้วยกันที่เรียกว่า
“ประเพณีลงแขก” ในสมัยโบราณประการที่สี่มนุษย์มักยึดมั่นกับวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อท างานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ของงานแต่ละอย่าง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจเกิดความพยายามในการท างานมากขึ้นเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยส่วนรวมประการที่ห้ามนุษยเ์กดิการเรียนรู้จากสถานการณ์ที่เหมาะสมพร้อม
ต่อการยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ใครก็ตามที่
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมั่นคงความปลอดภัยอย่างเดียว น่าจะ
ไม่ใช่ลักษณะที่แท้จริงของเขาการกระท านั้น ๆ น่าจะเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งผลักดันบางอย่างและประการ
ที่หกบุคคลในองค์การแต่ละคน มักมีคุณลักษณะในตัวด้วยกันทั้งนั้น ในด้านความสามารถทางการคิด ความ
ฉลาด การสร้างจินตนาการ และความคิดสร้างสรรค์จะเห็นได้ว่าทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ของมนุษย์ในแง่ดี
จากแนวคิดที่มองมนุษย์ในแง่ดีดังกล่าว ซึ่งเป็นแนวคิดที่เป็นที่นิยมในปัจจุบัน ก่อให้เกิดที่มาของหลักการด้าน
มนุษย์สัมพันธ์คือความเชื่อที่ว่ามนุษย์ชอบสังคม อยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องในระบบสังคม 
และช่วยเหลือเกื้อกูลกัน นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคนเพราะเห็นว่า
มนุษย์มักรู้จักตนเองดีและรู้ขีดความสามารถของตน ผู้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อพนักงาน และ
ควรสร้างสถานการณท์ี่เอ้ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย 
ทั้งที่เป็นเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์การ และทฤษฎีนี้ยังมีความคิดต่อระบบงานอุตสาหกรรม
และงานธุรกิจในปัจจุบันด้วยว่า ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น 
ซึ่งในองค์การแต่ละแห่งควรให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสมากขึ้นในการได้แสดงความสามารถของตนให้มากที่สุด ซึ่ง
ถ้าผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในงาน ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความสามารถได้เต็มที่จะส่งผลต่องานขององค์การอีกหลายประการ ทั้งในแง่ผลงาน
และความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 

ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจที่กล่าวมาในที่นี้เป็นเพียงส่วนหนึ่งจากทฤษฎีและการศึกษาเรื่อง
การจูงจ านวนมาก โดยเลือกน ามากล่าวเพ่ือให้ผู้ศึกษาได้เข้าใจเรื่องการจูงใจในลักษณะที่จะเลือกน าไปประยุกต์ 
ใช้ในงานได้ เป็นส่วนใหญ่ซึ่งจะต้องเลือกไปใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ในทฤษฎีและการศึกษา
บางเรื่องอาจไม่ถึงขั้นเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานได้อาจเป็นแต่เพียงช่วยให้ผู้ศึกษาได้แนวทางสร้าง
บรรยากาศที่ดีและเหมาะสมต่อการท างาน ซึ่งก็นับว่าเป็นการประยุกต์ทฤษฎีและการศึกษาไปใช้ประโยชน์ใน
งานได้อีกส่วนหนึ่ง 

 

2.4 ผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันกับองค์การ มีนักวิชาการได้วิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนด
หรืออิทธิพลต่อความผูกพันแต่ละองค์ประกอบนักวิชาการได้อธิบายสาเหตุไว้ ดังนี้ 

Steers and Porter (1983) ได้สรุปสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์การไว้ 4 กลุ่มปัจจัย ได้แก่ 
1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และระดับ
การศึกษา 2) ลักษณะงาน ได้แก่ งานที่มีความส าคัญ งานที่มีบทบาทชัดเจน และบทบาทที่สอดคล้องกับตนเอง 
3) ลักษณะองค์การ ได้แก่ ระบบองค์การที่มีแบบแผนการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
และการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 4) ประสบการณ์ท่ีได้จากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน
ในองค์การ การพ่ึงพาได้ของผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา และความรู้สึกว่างานมีความส าคัญ 
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Meyer, J. P. et al. (1993) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์การในแต่ละ
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความผูกพันเชิงจิตใจ เป็นผลมาจากปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ประการแรกคือ (1) 
สภาพการท างาน และ (2) ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนอง กล่าวคือ พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพการท างานที่มีความเป็นอิสระ มีความหลากหลายของ
ทักษะ มีเอกลักษณ์และความส าคัญของงาน ตลอดจนการได้รับการตอบสนองจากองค์การในเรื่องส าคัญ ตามที่
คาดหวัง เช่น รู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากองค์การ หรือได้รับความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาอุปสรรค 
พนักงานเหล่านี้ยอมมีความพึงพอใจและเกิดความผูกพันต่อองค์การในที่สุด 2) ความผูกพันเชิงการลงทุน เป็น
ผลสืบเนื่องมาจากการที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีผลประโยชน์ที่ได้สะสมไว้เป็นจ านวนมาก หากลาออกจาก
องค์การไปก็จะต้องสูญเสียผลประโยชน์เหล่านั้น เช่น เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ สวัสดิการ หรือสิทธิประโยชน์
อ่ืน ๆ ที่พึงจะได้รับ นอกจากนั้นอาจจะไม่มีงานรองรับหรืองานใหม่ไม่ใช่งานที่ดีพอเมื่อเทียบกับงานในปัจจุบัน
จึงประเมินถึงความไม่คุ้มค่าที่จะลาออกจากงาน ซึ่งพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การมาก ส่วน
ใหญ่มักจะมีความผูกพันต่อองค์การเชิงการลงทุนสูงกว่าผู้ที่ยังมีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อย  3) ความผูกพัน
เชิงหน้าที่เป็นผลมาจากค่านิยมส่วนบุคคลและความรู้สึกมีพันธะของพนักงานกล่าวคือ พนักงานเกิดความรู้สึก
ว่าเป็นสิ่งที่ไม่สมควรหรือผิดจริยธรรมหากลาออกจากองค์การที่ได้ให้ความสนับสนุนแก่ตนเองมาโดยตลอด 
เช่น การให้ทุนการศึกษาจนเรียนจบ ดังนั้น พนักงานจึงมีมุมมองว่าการคงอยู่ในงานกับองค์การต่อไปเป็น
บรรทัดฐานที่พึงปฏิบัติ พนักงานที่มีความรู้สึกดังกล่าวจึงเกิดความผูกพันกับองค์การเชิงหน้าที่ 

Dunhan, R. B., et al. (1994) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การในองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ดังนี้ 1) ความผูกพันเชิงจิตใจ เกี่ยวข้องกับความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ 
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์การ เกิดจากการที่บุคคลได้รับ
ประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในการท างานที่ตรงกับความคาดหวังของเขา ท าให้เขาต้องการที่จะอยู่
กับองค์การต่อไป ความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การนี้สามารถอธิบายได้จาก 4 ปัจจัยหลัก คือ คุณลักษณะของ
บุคคล (personal characteristics) คุณลักษณะของงาน (job characteristics) ประสบการณ์ในการท างาน 
(work experiences) และคุณลักษณะของโครงสร้าง (structural characteristics) 2) ความผูกพันเชิงการ
ลงทุน เกี่ยวข้องความต้องการที่จะอยู่ท างานกับองค์การต่อไป ซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการคงสมาชิกภาพไว้ในองค์การ กับผลประโยชน์ที่เขาจะต้องสูญเสียไปหากลาออก
จากองค์การ ความผูกพันด้านการคงอยู่นั้นเกิดขึ้นจากการได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่กับองค์การ 
หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กับองค์การอื่น รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ ท า
ให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับองค์การต่อไป ปัจจัยด้านนี้จะเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอายุ (age) สถานภาพการจ้าง
งาน (tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (career satisfaction) และความตั้งใจที่จะลาออก (intention to 
leave) 3) ความผูกพันเชิงหน้าที่ เกี่ยวข้องความรู้สึกของบุคคลว่าการคงความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ เป็น
สิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท า ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานนี้เกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล โดย
บุคคลอาจมีค่านิยมว่าคนที่เปลี่ยนงานบ่อย เป็นคนที่ขาดความจงรักภักดี และไม่น่าเชื่อถือ หรืออาจเกิดจาก
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ที่ไม่ต้องการให้งานหยุดชะงัก เนื่องจากไม่มีคนท าแทน อีกทั้งเป็นเรื่องของการได้รับ
การปลูกฝังความคิดว่าเขาควรจะอยู่องค์การ บุคคลจึงรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์การต่อไป ปัจจัยด้านนี้เกี่ยวข้อง
กับความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (coworker relationship) การพ่ึงพาได้ขององค์การ (organizational 
dependability) และการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ (participatory management) เป็นต้น 

Molinaro, V. and Weiss, D. (2005) ระบุถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การไว้ 6 ปัจจัย 
หนึ่งในปัจจัยดังกล่าว คือการได้รับการยอมรับและเห็นคุณค่า (recognition and appreciation) การได้รับ
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การยกย่องเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยผลักดันให้เกิดความผูกพันภายในองค์การ ซึ่งไม่ได้หมายถึงรางวัลที่เป็นตัวเงิน
หรือค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ยังรวมถึงความชื่นชมโดยตรงจากผู้บริหาร สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานมี
คุณค่าและสามารถทุ่มเทแรงกาย และแรงใจเพื่อให้ได้รับการยอมรับจากองค์การด้วย 

Nyakaro, N.R. (2016) ศึกษาพบว่าการได้รับการยอมรับมีผลต่อความผูกพันกับสถานที่ท างาน และ
พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับในการท างานของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของ
พนักงาน แสดงให้เห็นว่าการได้รับการยอมรับในการท างานเป็นปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันกับ
องค์การ 

นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) ศึกษาเรื่อง ผลการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า อายุไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบุคคล และพบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล โดย
พนักงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ า และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล กล่าวคือ พนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 
จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 

อรพินท์ สุขสถาพร (2542) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร 
พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน โดยเพศชายมีแนวโน้ม
ที่จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศหญิง และพบว่าข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรทีมีระดับอายุ 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่ างกัน ในขณะที่
ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

อมรรัตน์ สว่างอารมณ์ (2549) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน 
และความพึงพอใจในงาน กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษาโรงงานผลิตขนม
ปังตัวอย่าง พบว่า พนักงานฝ่ายผลิตที่มีอายุ ช่วงเวลาการท างาน และลักษณะของบ้านพักต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

สรายุทธ ปฏิมาประการ (2541) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานในโรงงานผลิตน้ าอัดลม โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานในโรงงานผลิต
น้ าอัดลมแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในงานในระดับปานกลางและมี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุ และระดับการศึกษาต่างกัน จะมี
ความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

บดินทร์ อูนากูล (2559) ศึกษาพบว่า ความเข้าใจของพนักงานในวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ 
สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานจนกลายเป็นความส าเร็จให้กับองค์การ และเป็นหนทางที่ดีที่สุดที่จะ
รับประกันความยั่งยืนขององค์การนั้น ๆ 

ดุษฎี อายุวัฒน์ และคณะ (2560) ศึกษาพบว่าการรับรู้นโยบายขององค์การมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 33 แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

Hassan, S. and Rohrbaugh J. (2012) ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจออกเป็น 8 มิติ ได้แก่ ความยุติธรรมและความเท่าเทียม (fairness and equity) ความท้าทายของ
งาน (job challenge) บทบาทที่คลุมเครือ (role ambiguity) เป้าหมายที่คลุมเครือ (goal ambiguity) การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน (leadership support) การให้ความร่วมมือภายในทีม (workgroup cohesion) 
อิทธิพลของผู้มีอ านาจสูงกว่า (upward influence) และความมีอิสระในงาน (job autonomy) 
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ภคภัค สังขะสุนทร และวาสิตา บุญสาธร (2558) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนในงานของวิชาชีพการบุคคลของบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า  
การได้ลงมือท างานที่ท้าทายเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ท าให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงานของวิชาชีพการ
บุคคล 

จิรประภา อัคบวร (2559) ได้ศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันของบุคลากรชาติอาเซียน
ต่อองค์การไทย กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบัติงานในช่วงอายุเจนเนอเรชั่นวาย ส่วนหนึ่งของ
ผลการวิจัยพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานและงานที่ท้าทาย เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ (belonging) 

ปฤณพร บุญรังสี และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) ศึกษาพบว่าความท้าทายในการท างานเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันทางจิตใจต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 

กุศล ทองวัน (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
กรณีศึกษาส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่าการเพ่ิมอ านาจและความรับผิดชอบใน
งาน เป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

สกุลนารี เวทยะเวทิน (2554) ได้ท าการศึกษาในกลุ่มวิชาชีพพยาบาลพบว่าการมอบอ านาจร่วมใน
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 

ภูธิปมีถาวรกุล และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการมอบอ านาจร่วม
ด้านจิตใจที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมูลนิธิโครงการหลวงพบว่าการมอบอ านาจร่วม 
ด้านจิตใจในงานมีผลทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 

สิริพิมพ์ ชูปาน และคณะ (2560) พบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยท านายที่ดีที่สุดต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล ศูนย์ภาคตะวันออก นอกจากนี้ผลการศึกษาวิจัยใน
ต่างประเทศยังพบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยสนับสนุนความตั้งใจที่จะอยู่ในงานและลดแนวโน้มการ
ลาออกจากงาน 

 
2.5 แนวคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเป็นการน าหลักเกณฑ์และแนวคิดตามรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA) และรางวัล
คุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย Thailand Quality Award (TQA) มาปรับให้สอดคล้องกับทิศทางการ
พัฒนาระบบราชการไทย และการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 รวมทั้งการประเมินผลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการเพ่ือให้มีความเหมาะสมตาม
บริบทของภาคราชการไทย ทั้งนี้เพ่ือให้ส่วนราชการใช้เป็นกรอบในการประเมินองค์กรด้วยตนเอง และเป็น
แนวทางในการปรับปรุงการบริหารจัดการองค์กร เพ่ือการยกระดับคุณภาพมาตรฐานการท างานของหน่วยงาน
ภาครัฐไปสู่มาตรฐานสากลซึ่งเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐจัดท าขึ้นโดยอาศัยค่านิยมหลัก (Core-
Value) 11 ประการ ดังนี้ 1) การน าองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ 2) ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นผู้รับบริการ 3) การ
เรียนรู้ขององค์กรและของแต่ละบุคคล 4) การให้ความส าคัญกับบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 5) ความ
คล่องตัว 6) การมุ่งเน้นอนาคต 7) การจัดการเพ่ือนวัตกรรม 8) การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง 9) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม 10) การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการสร้างคุณค่า 11) มุมมองในเชิงระบบแนวคิดหลักของ
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การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ คือ ต้องการที่จะเห็นหน่วยงานภาครัฐให้ความส าคัญกับการ
ปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นให้การน าองค์กรเป็นไปอย่างมีวิสัยทัศน์มีความรับผิดชอบต่อสังคม ให้ความส าคัญกับ
ประชาชนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว 
ส่งเสริมให้ข้าราชการพัฒนาตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัย ข้อมูล
สารสนเทศอย่างแท้จริง และท างานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญดังภาพที่ 2.3 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3 ส่วนประกอบของการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

จากภาพที่ 2.3 จะเห็นได้ว่าการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ตามแนวทางที่ ก.พ.ร. ก าหนดไว้ มี
องค์ประกอบที่ส าคัญทั้งหมด 7 หมวด เมื่อพิจารณาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐานใน
หมวดที่ 5 ซึ่งเกี่ยวข้องกับการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรแล้ว มีการ
ก าหนดไว้ว่า ส่วนราชการต้องก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรรวมทั้ง ต้องมี
การวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัย ดังกล่าวให้มีความเหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กร (HR1) 

 
2.5 สรุปผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจถึง ความหมาย ความส าคัญ 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และผลการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้อง อันจะน าไปสู่การจัดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
(Conceptual Framework) ตลอดจนวางแผนด าเนินการศึกษาวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพ่ือจัดท าเป็นแผน
สร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ให้สอดรับกับความต้องการต่อไป 

 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั (PMQA) 

หมวด 4 การวัด วิเคราะห์ และจัดการความรู้ 

ลักษณะส าคัญขององค์การ 
สภาพแวดล้อม ความส าคัญ ความท้าทาย 

 
 

 หมวด 1 

การน าองค์กร 

หมวด 2 
การวางแผน 

เชิงยุทธศาสตร ์

หมวด 3 
การให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

หมวด 5 
การมุ่งเน้น 

ทรัพยากรบุคคล 

หมวด 6 
การจัดการ 

กระบวนการ 

หมวด 7 
ผลลัพธ ์

การด าเนินการ 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำร 

การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้  ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) จะ
ด าเนินการโดยการหาใช้แบบส ารวจปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการสร้างความผูกพันของบุคลากรในกรมป่าไม้ จาก
บุคลากรกรมป่าไม้ในทุกต าแหน่ง ทุกกลุ่มงาน และทุกระดับ จากนั้นจึงน ามาจัดเรียงล าดับความส าคัญตาม
ความเห็นร่วมที่เกิดขึ้น แล้วน าปัจจัยหลักท่ีส าคัญในล าดับแรก ๆ มาใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือจัดท าเป็นแผนสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) ต่อไป 

3.1 หน่วยในกำรวิเครำะห์ 

หน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ในการด าเนินการครั้งนี้เป็นหน่วยในระดับองค์การ ได้แก่ 
กรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ซึ่งจะน ามาใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ในการวางแผน
สร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)  

3.2 แบบในกำรด ำเนินกำร 

จะใช้การศึกษาแบบไม่ทดลอง โดยใช้แบบส ารวจเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล แล้วรวบรวมข้อมูลที่ได้มา
ด าเนินการล าดับความส าคัญ จากนั้นจึงใช้การประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) จากภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
วางแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) 

3.3 ประชำกรเป้ำหมำย 

ประชากรเป้าหมายในการศึกษา (Population) คือ บุคลากรในสังกัดกรมป่าไมในทุกส านัก ตั้งแต่

พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และข้าราชการ ในทุกระดับ และทุกช่วงชั้นอายุใน ปีงบประมาณ พ.ศ. 256๔ 
จ านวน ๙,๑๔๙ คน โดยแบ่งเป็น 

จ านวน ๑,๙๑๖ คน 
จ านวน    ๙๔๖ คน 

3.3.๑ ขาราชการ 
3.3.๒ ลูกจ้างประจ า 
3.3.๓ พนักงานราชการ จ านวน ๖,๕๘๔ คน 

3.4 กำรสุ่มตัวอย่ำง 

จะใช้วิธีการค านวณทางสถิติจากโปรแกรม G*Power (Faul et al., 2009) โดยก าหนดค่าที่ส าคัญไว้ 
ดังต่อไปนี้ 

3.4.1 ขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 0.15 
3.4.2 ระดับนัยส าคัญ (α) เท่ากับ 0.05
๓.๔.๓ จํานวนตัวแปรทํานาย เทากับ ๕ ตัวแปร 
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ซ่ึงคณะผู้จัดท าได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างไว้ที่ 979 ตัวอย่าง ซึ่งมากกว่าการค านวณ เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสัมพันธของตัวแปร 

3.5 กรอบแนวคิด 

กรอบแนวคิดในการด าเนินการ (Conceptual Framework) เป็นการสังเคราะห์จากแนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวข้อง และผลจากการศึกษาวิจัย ในขั้นของการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 มาผนวกกับความเป็นจริงที่
เคยด าเนนิการมาก่อน สามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการด าเนินการ ดังนี้  

ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ภาพลักษณ์และชื่อเสียงองค์การ (X1) 

ความมั่นคงในการท างาน (X2) 

ลักษณะของงานที่ท า (X3) 

ความส าเร็จของงานที่ท า (X4) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (X5) 
ความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ (Y)

 ระดับความทุ่มเท     ระดับความม่ันคง 
  ในการท างาน               ต่อองค์การ

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X6) 

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (X7) 

นโยบายและการบริหารองค์การ (X8) 

ผลประโยชน์และค่าตอบแทน (X9) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน (X10) 

ระบบการประเมินผลและการแต่งตั้ง 
(X11)

ความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนา (X12) 
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คณะท างานจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) ได้
น าแนวคิดและทฤษฎีที่ได้จากการตรวจเอกสารที่เกี่ยวข้อง มาจัดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาในภาพที่ 3.1 
โดยเห็นว่ามีตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ จ านวน 12 ตัวแปร คือ ภาพลักษณ์
และชื่อเสียงขององค์การ ความมั่นคงในการท างาน ลักษณะของงาน ความส าเร็ จของงาน คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน นโยบายและการบริหารองค์การ 
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน การยอมรับในระบบการประเมินผลและการแต่งตั้ง 
และความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร   

3.6 สมมติฐำน 

จากกรอบแนวคิดในการศึกษาข้างต้น สามารถก าหนดเป็นสมมติฐานในการศึกษา (Study 
Hypothesis) ได้ว่า “ภาพลักษณ์และชื่อเสียงขององค์การ ความมั่นคงในการท างาน ลักษณะของงาน 
ความส าเร็จของงาน คุณภาพชีวิตการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
นโยบายและการบริหารองค์การ ผลประโยชน์และค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน การยอมรับในระบบ
การประเมินผลและการแต่งตั้ง และความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร ที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรต่อกรมป่าไม้แตกต่างกัน”    

3.7 เครื่องมือด ำเนินกำร 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือวิเคราะห์วางแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2565-2569) ส่วนหนึ่งเป็นเครื่องมือที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) สร้างไว้เป็น
แบบส ารวจกลางให้ตอบในเว็บไซต์ของ ก.พ. และกรมป่าไม้มีการแจ้งเวียนให้บุคลากรของกรมป่าไม้เข้าไปตอบ 
อีกส่วนหนึ่งเป็นแบบส ารวจที่เป็นปัจจัยเฉพาะที่คณะท างานด าเนินการจัดสร้างขึ้นตามหลักวิชาการ โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ 

3.7.1 ขั้นกำรหำปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมป่ำไม้ : ในขั้นตอนนี้จะน ากรอบ
แนวคิดในการศึกษามาสร้างเป็นแบบส ารวจ เพ่ือวัดตัวแปรต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตามกรอบแนวคิดในการศึกษา 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ : เป็นค าถามในเชิงประชากรศาสตร์และข้อมูล
ทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ต าแหน่งงานปัจจุบัน รายได้
ต่อเดือน 

ตอนที่ 2 ตัวแปรที่ส าคัญที่มีผลต่อความผูกพัน : เป็นการวัดตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ตามกรอบแนวคิดการศึกษาที่ก าหนดไว้จ านวน 13 ตัวแปร โดยใช้ Likert’s 
Scale เป็นตัววัดใน 5 ระดับด้วยกัน คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  

ตอนที่ 3 ความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ : ใช้การวัดตัวแปรใน 2 มิติ คือ ระดับความ
ทุ่มเทในงาน และระดับของความต่อองค์การ โดยใช้แบบส ารวจและค าตอบแบบ Likert’s Scale เป็นตัววัดใน 
5 ระดับด้วยกัน คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  
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คณะท างานจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)  
ได้น าแนวคิดและทฤษฎีที่ได้จากการตรวจเอกสารที่เกี่ยวข้อง มาจัดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาในภาพที่ 
3.1 โดยเห็นว่ามีตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ จ านวน 12 ตัวแปร คือ 
ภาพลักษณ์และชื่อเสียงขององค์การ ความมั่นคงในการท างาน ลักษณะของงาน ความส าเร็จของงาน คุณภาพ
ชีวิตการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน นโยบายและการบริหารองค์การ 
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน การยอมรับในระบบการประเมินผลและการแต่งตั้ง 
และความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร  

 
3.6 สมมติฐำน 

จากกรอบแนวคิดในการศึกษาข้างต้น สามารถก าหนดเป็นสมมติฐานในการศึกษา (Study 
Hypothesis) ได้ว่า “ภาพลักษณ์และชื่อเสียงขององค์การ ความมั่นคงในการท างาน ลักษณะของงาน 
ความส าเร็จของงาน คุณภาพชีวิตการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
นโยบายและการบริหารองค์การ ผลประโยชน์และค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน การยอมรับในระบบ
การประเมินผลและการแต่งตั้ง และความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร ที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรต่อกรมป่าไม้แตกต่างกัน”    

 
3.7 เครื่องมือด ำเนินกำร 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือวิเคราะห์วางแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี
(พ.ศ. 2565-2569) ส่วนหนึ่งเป็นเครื่องมือที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) สร้างไว้เป็น
แบบส ารวจกลางให้ตอบในเว็บไซต์ของ ก.พ. และกรมป่าไม้มีการแจ้งเวียนให้บุคลากรของกรมป่าไม้เข้าไปตอบ 
อีกส่วนหนึ่งเป็นแบบส ารวจที่เป็นปัจจัยเฉพาะที่คณะท างานด าเนินการจัดสร้างขึ้นตามหลักวิชาการ โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ 

3.7.1 ขั้นกำรหำปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันของบุคลำกรกรมป่ำไม้ : ในขั้นตอนนี้จะน ากรอบ
แนวคิดในการศึกษามาสร้างเป็นแบบส ารวจ เพ่ือวัดตัวแปรต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตามกรอบแนวคิดในการศึกษา 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ: เป็นค าถามในเชิงประชากรศาสตร์และข้อมูล
ทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุตัว สถานภาพการท างาน หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ระดับ
การศึกษาสูงสุด และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกรมป่าไม้ 

ตอนที่ 2 ตัวแปรที่ส าคัญที่มีผลต่อความผูกพัน : เป็นการวัดตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ตามกรอบแนวคิดการศึกษาที่ก าหนดไว้จ านวน 12 ตัวแปร โดยใช้ Likert’s 
Scale เป็นตัววัดใน 5 ระดับด้วยกัน คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ : ใช้การวัดตัวแปรใน 2 มิติ คือ ระดับความ
ทุ่มเทในงาน และระดับของความต่อองค์การ โดยใช้แบบส ารวจและค าตอบแบบ Likert’s Scale เป็นตัววัดใน 
5 ระดับด้วยกัน คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ โดยให้ผู้ตอบแบบส ารวจเขียน/พิมพ์ความเห็นอ่ืน ๆ ตามที่เว้น
ไว้ให้ในแบบส ารวจ (ถ้ามี) 

ซึ่งมีข้ันตอนย่อย ๆ ในการด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 
1) แต่งตั้งคณะท างาน : กรมป่าไม้ได้แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนสร้างความผูกพันของ

บุคลากรกรมป่าไม้ พ.ศ. 2565-2569 ตามค าสั่งกรมป่าไม้ ที่ 519/2565 ลงวันที่ 10 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 
2565 ประกอบด้วยรองอธิบดีกรมป่าไม้ (ผู้ก ากับดูแลส านักบริหารกลาง) เป็นประธานคณะท างาน โดยมี
ผู้อ านวยการส านักทุกส านัก ร่วมเป็นคณะท างาน มีผู้อ านวยการส านักบริหารกลางเป็นคณะท างานและ
เลขานุการ ก าหนดอ านาจหน้าที่ พร้อมแจ้งเวียนให้คณะท างานฯ และทุกหน่วยงานทราบ 

2) ประเมินสถานภาพความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ : โดยน าผลที่ได้จากแบบส ารวจที่
ได้ออกแบบและประเมินสถานภาพความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ทางเว็บไซต์
ที่ผ่านการประมวลผลการส ารวจจาก 2 หน่วยงาน คือ ผลการส ารวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ที่มีต่อส่วนราชการ ประจ าปี พ.ศ. 2563 โดยส านักงาน ก.พ. และผลการส ารวจความพึงพอใจในการท างาน
และความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม ้ประจ าปี พ.ศ. 2564 โดยส่วนการเจ้าหน้าที่ กรมป่าไม้ 

เนื่องจากในระหว่างการจัดท าอยู่ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา-

2019 (โควิด-19) จึงใช้วิธีการส่งแบบส ารวจออนไลน์ของทัง้ส านักงาน ก.พ. และของส่วนการเจ้าหน้าที่ กรมป่าไม้

ไปยังส านักส่วนกลางและส านักส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาคของกรมป่าไม้ โดยแบ่งสัดส่วนของผู้ตอบออกไปตาม
จ านวนต าแหน่งงาน และระดับงาน โดยขอความอนุเคราะห์ตอบลงในเว็บไซต์ และให้เจ้าหน้าที่ด าเนินการ
ประมวลและจัดเรียงล าดับความส าคัญโดยใช้โปรแกรม SPSS เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการวางแผนสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)  

3.7.2 ขั้นจัดท ำแผนสร้ำงควำมผูกพันของบุคลำกรกรมป่ำไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569): 
เนื่องจากในระหว่างการจัดท าอยู่ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา -2019 (โควิด-

19) คณะท างานจึงใช้วิธีการประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) โดยใช้โปรแกรม Application Zoom กับส านัก

ต่าง ๆ ทั้งส านักส่วนกลางและส านักส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาค เพ่ือระดมสมองร่วมกันจัดท าแผนสร้างความผูกพัน
ของบุคลากรกรมป่าไม ้ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) ตามหลักวิชาการท่ีก าหนดไว้ดังนี้ 

1) ด าเนินการแจ้งเวียนให้ทุกหน่วยงานร่วมพิจารณา (ร่าง) แผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) รวบรวมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเข้าที่ประชุม
คณะท างานฯ โดยการระดมสมองผ่านระบบ Application Zoom จากนั้นคณะท างานฯ ที่จะร่วมกันพิจารณา
ก าหนดเป็น (ร่าง) แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569)  

2) น าเสนอ (ร่าง) แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) ต่อคณะท างานฯ โดยจัดให้มีการประชุมคณะท างานฯ เพ่ือท าประชาพิจารณ์ผ่านระบบ Application 
Zoom พิจารณาและให้ความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดท าแผนฯ โดยก าหนดยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด และผู้รับผิดชอบ เพ่ือประกอบในการจัดท าแผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม ้ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) และแผนปฏิบัติการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
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   3) น าเสนอแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) 
และแผนปฏิบัติการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ให้ผู้บริหาร
พิจารณาเห็นชอบและอนุมัติ และสื่อสารประชาสัมพันธ์ให้หน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องทราบและใช้เป็นแนว
ทางการด าเนินการตามแผนต่อไป  
 
3.8 กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 

ทีมงานผู้จัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) จะใช้
การตรวจสอบคุณสมบัติของเครื่องมือใน 2 ประเด็น คือ 

3.8.1 ควำมตรง (Validity) : เป็นการตรวจสอบและยืนยันว่า เครื่องมือที่สร้างขึ้น สามารถวัด
รายละเอียดของพฤติกรรม องค์ประกอบ และเนื้อหา ที่ก าหนดไว้ได้อย่างครบถ้วนและครอบคลุม  

3.8.2 ควำมเที่ยง (Reliability) : เป็นการตรวจสอบและยืนยันว่า เครื่องมือที่ใช้ในการด าเนินการ
มีความคงเส้นคงวา เมื่อน าไปวัดซ้ ากับคนกลุ่มเดียวกันด้วยเครื่องมือชุดเดียวกันในเวลาที่ต่างกัน ก็ยังให้ผลไม่
แตกต่างกัน โดย 

โดยทีมงานน าเครื่องมือที่ใช้ในการวัดและวิเคราะห์ไปปรึกษากับผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ตรวจสอบและ
ปรับแก้ก่อนน ามาใช้งานจริง 
 
3.9 กำรรำยงำนผล 

หลังจากกรมป่าไม้ได้แจ้งเวียนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้  ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2565-2569) ไปยังทุกหน่วยงานในสังกัดและภาคส่วนที่เกี่ยวข้องแล้วจะพิจารณาสั่งการไปยังหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ในกรมป่าไม้ ให้ด าเนินการตามแผนฯ และติดตามผลการด าเนินงานให้ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด พร้อม
ทั้งสรุปและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนฯ และรายงานกรมป่าไม้ทุกระยะ พร้อมทั้งน าผลมาเป็นข้อมูล
ในการวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงและจัดท าแผนปฏิบัติการในปีต่อไป 



 

บทที่ 4 

ผลการด าเนินการ 
 

 การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565-2569) ได้น าผล
ประเมินสถานภาพพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของ 2 หน่วยงาน ได้แก่ ผลการส ารวจความผูกพัน
ของข้าราชการพลเรือนสามัญท่ีมีต่อส่วนราชการ ประจ าปี พ.ศ. 2563 โดยส านักงาน ก.พ. และผลการส ารวจ
ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ประจ าปี พ.ศ. 2564 ของกรมป่าไม้มา
วิเคราะห์และประมวลผลเพื่อจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ดังนี้ 
 
4.1 ผลการส ารวจของส านักงาน ก.พ.  

 ส านักงาน ก.พ. ได้ด าเนินการส ารวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีต่อส่วนราชการ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ ผ่านระบบออนไลน์ ระหว่างวันที่ ๑๐ – ๓๑ กรกฎาคม ๒๕๖๓ และได้
จัดท ารายงานผลที่ได้จากการส ารวจส าหรับใช้ประโยชน์ในการวางกลไกเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร
ภาครัฐที่มีต่อส่วนราชการต่อไป 
 4.1.1 ส่วนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไป : จากการรวบรวมข้อมูลในส่วนแบบสอบถามของ ก.พ. พบว่า กรมป่าไม้ 
มีผู้ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น 880 คน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๖๗ ของข้าราชการทั้งหมด โดยได้ผลการวิเคราะห์  
ดังตารางต่อไปนี้ 

1) ผู้ที่ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามต าแหน่งงาน : เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงานของ
ข้าราชการกรมป่าไม้ที่ตอบแบบส ารวจ จ าแนกได้ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.๑ ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง 
 

ประเภทและระดับต าแหน่ง จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบส ารวจฯ 
ประเภทท่ัวไป ๔๒0  ๔๗.๗๓ 
ระดับปฏิบัติงาน ๓๗ ๔.๒๐ 
ระดับช านาญงาน ๓๓๔ ๓๗.๙๖ 
ระดับอาวุโส ๔๙ ๕.๕๗ 
ระดับทักษะพิเศษ ๐ ๐.๐๐ 
ประเภทวิชาการ ๔๖๐ ๔๒.๒๗ 
ระดับปฏิบัติการ ๑๔๐ ๑๗.๐๔ 
ระดับช านาญการ ๒๒๔ ๒๕.๔๕ 
ระดับช านาญการพิเศษ ๘๓ ๙.๔๓ 
ระดับเชี่ยวชาญ ๓ ๐.๓๔ 

รวม ๘๘๐ ๑๐๐.๐๐ 
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ภาพที่ 4.1 ผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามกลุ่มงานและต าแหน่งงาน 
 

2) ผู้ท่ีตอบแบบส ารวจจ าแนกตามการปฏิบัติงานในจังหวัดที่เป็นภูมิล าเนา: จากการ
ส ารวจพบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีทั้งปฏิบัติงานในจังหวัดที่เป็นภูมิล าเนา และจังหวัดที่ไม่ได้เป็นภูมิล าเนา ดังตาราง
ที่ 4.2 

 
ตารางท่ี 4.๒ ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามการปฏิบัติงานในจังหวัด 
 

จังหวัดที่ปฏิบัติงาน จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบส ารวจฯ 
จังหวัดที่เป็นภูมิล าเนา ๔๔๓ ๔๐.๓๔ 
จังหวัดทีไ่ม่ได้เป็นภูมิล าเนา ๔๓๗ ๔๙.๖๖ 

รวม ๘๘๐ ๑๐๐.๐๐ 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 4.2 แสดงภาพผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามการปฏิบัติงานในจังหวัด 
 
 
 
 

 
0% 

ข้าราชการกลุ่มทั่วไป 

ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับช านาญงาน 

ระดับอาวุโส 

ข้าราชการกลุ่มวิชาการ 

ปฏิบัติการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

เช่ียวชาญ 

จังหวัดท่ีเป็น
ภูมิล าเนา 

จังหวัดท่ีไม่เป็น
ภูมิล าเนา 
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3) ผู้ท่ีตอบแบบส ารวจจ าแนกตามเพศ: เมื่อจ าแนกออกตามเพศแล้ว จะพบว่าผู้ที่ตอบแบบ

ส ารวจของ ก.พ. ในสังกัดกรมป่าไม้ จ าแนกได้ดังตารางที่ 4.3 
 

ตารางท่ี 4.๓ ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละของจ านวนข้าราชการ  
ผู้ตอบแบบส ารวจฯ 

ชาย ๖๒๓ ๗๐.๘๐ 
หญิง ๒๕๗ ๒๙.๒๐ 
รวม ๘๘๐ ๑๐๐.๐๐  

 

 
 

ภาพที่ 4.3 แสดงภาพผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามเพศ 
 

4) ผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามอายุ : เมื่อจ าแนกออกตามอายุแล้ว จะพบว่าผู้ที่ตอบแบบ
ส ารวจของ ก.พ. ในสังกัดกรมป่าไม้ จ าแนกได้ดังตารางที่ 4.4 
ตารางท่ี ๔.4 ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามอายุ 
 

 จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวนข้าราชการ  

ผู้ตอบแบบส ารวจฯ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี ๒๒ ๒.๔๐ 
๒๖ - ๓๐ ปี ๔๗ ๖.๔๘ 
๓๑ - ๓๕ ปี ๖๐ ๖.๘๒ 
๓๖ - ๔๐ ปี ๑๓๑ ๑๔.๘๘ 
๔๑ -๔๕ ปี ๘๖ ๙.๗๗ 
๔๖ -๕๐ ปี ๑๓๕ ๑๕.๓๔ 
๕๑ -๕๕ ปี ๒๑๑ ๒๓.๙๘ 
ตั้งแต่ 56 ปีขึ้นไป ๑๗๘ ๒๐.๒๓ 

รวม ๘๘๐ ๑๐๐.๐๐ 
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ภาพที่ ๔.4 แสดงภาพข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามอายุ 
 
 
5) ผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามอายุราชการ : เมื่อจ าแนกออกตามอายุราชการแล้ว  

จะพบว่าผู้ที่ตอบแบบส ารวจของ ก.พ. ในสังกัดกรมป่าไม้ จ าแนกได้ดังตารางที่ 4.5 
 

ตารางท่ี 4.๕ ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามอายุราชการ 
 

 จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบส ารวจฯ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ๕ ปี ๑๐๑ ๑๑.๔๘ 
๖ - ๑๐ ปี ๑๐๖ ๑๒.๐๔ 
๑๑ - ๑5 ปี ๘๗ ๙.๘๙ 
๑๖ - ๒๐ ปี ๕๑ ๕.๗๙ 
๒๑ - ๒๕ ปี ๗๔ ๘.๔๑ 
๒๖ - ๓๐ ปี ๑๙๒ ๒๑.๘๒ 
ตั้งแต่ ๓๑ ปีขึ้นไป ๒๖๙ ๓๐.๕๗ 

รวม ๘๘๐ ๑๐๐.๐๐  
 

 
 
 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ  
25 ปี อายุ 26 - 30 ปี 

อายุ 31 - 35 ปี 

อายุ 36 - 40 ปี 

อายุ 41 - 45 ปี 

อายุ 46 - 50 ปี 

อายุ 51 - 55 ปี 

ต้ังแต่ 56 ปีขึ้นไป 
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ภาพที่ 4.๕ แสดงภาพข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามอายุราชการ 

 
 

6) ผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามสถานภาพสมรส : เมื่อจ าแนกออกตามสถานภาพสมรส
แล้ว จะพบว่าผู้ที่ตอบแบบส ารวจของ ก.พ. ในสังกัดกรมป่าไม้ จ าแนกได้ดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางท่ี 4.๖ ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบส ารวจฯ 

โสด ๒๔๖ ๒๗.๙๕ 

สมรสและอยู่กับครอบครัว ๕๐๐ ๔๖.๘๒ 

สมรสแต่ไม่ได้อยู่กับครอบครัว ๘๙ ๑๐.๑๑ 

แยกกันอยู ่ ๑๘ ๒.๐๔ 
อื่น ๆ ๒๗ ๓.๐๗ 

รวม ๘๘๐ ๑๐๐.๐๐  

 
 
 
 
 
 
 
 

น้อยกว่าหรือเทา่กบั 
 ๕ ปี 

๖ - ๑๐ ป ี

๑๑ - ๑5 ปี 

๑๖ - ๒๐ ปี 

๒๑ - ๒๕ ปี ๒๖ - ๓๐ ปี 

ตั้งแต่ 31 ปีขึ้นไป 
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ภาพที่ 4.๖ แสดงภาพข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 
 

6) ผู้ที่ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด : เมื่อจ าแนกออกตามเพศแล้ว  
จะพบว่าผู้ที่ตอบแบบส ารวจของ ก.พ. ในสังกัดกรมป่าไม้ จ าแนกได้ดังตารางที่ 4.7 

 
ตารางท่ี 4.๗ ข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

 จ านวน (คน) 
ร้อยละของจ านวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบส ารวจฯ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ๓ ๐.๓๔ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ๑๔ ๑.๔๙ 
อนุปริญญา ๔๘ ๖.๕๙ 
ปริญญาตรี ๔๔๔ ๖๑.๘๒ 
ปริญญาโท ๒๓๙ ๒๗.๑๖ 
ปริญญาเอก ๙ ๑.๐๒ 
อ่ืน ๆ ๑๓ ๑.๔๘ 

รวม ๘๘๐ ๑๐๐.๐๐ 
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ภาพที่ 4.๗ แสดงข้อมูลผู้ตอบแบบส ารวจจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 
 

 4.1.2 ส่วนที่ ๒ ผลการส ารวจดัชนีความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีต่อกรมป่าไม้ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ : จากการส ารวจดัชนีความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญของกรมป่าไม้ 
ที่มีต่อกรมป่าไม ้ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๓ สรุปผลดังตารางที่ 4.8 
 

ตารางท่ี 4.8 ระดับดัชนีความผูกพันของบุคลากรต่อกรมป่าไม้ 
      
 

ระดับดัชนีความผูกพัน 
ความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ระดับ 
ระดับดัชนีความผูกพัน 4.17 79.25 สูง 

  
4.1.3 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนสามัญเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องการท างาน 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 : จากการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานซึ่งมีความสัมพันธ์กับดัชนี
ความผูกพันของขา้ราชการพลเรือนสามัญของกรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมสามารถ
น ามาสรุปผลดังตารางที่ 4.9  
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ตารางท่ี 4.๙ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

 

ข้อ ปัจจัยเกี่ยวข้องกับการท างานและข้อค าถาม 
ความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ระดับ 

ปัจจัยด้านภาพลักษณ์และชื่อเสียงองค์กร ๔.๒๙ ๘๒.๒๔ สูง 
๑ ส่วนราชการที่ทา่นสังกัดอยู่เป็นที่ยอมรับของสังคม ๔.๒๒ ๘๐.๕๐ สูง 
๒ ท่านมีความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึง่ของส่วนราชการที่ทา่นสงักัด ๔.๓๗ ๘๔.๒๕ สูง 

ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ๔.๔๑ ๘๔.๒๔ สูง 
๓ ระบบราชการเป็นระบบที่มั่นคงและยั่งยนื ๔.๓๙ ๘๔.๗๔ สูง 

๔ ระบบราชการสามารถสร้างความมั่นคงในอาชพีให้กับท่านใน
ระยะยาว 

๔.๔๒ ๘๔.๔๐ สูง 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ๔.๒0 ๘0.00 สูง 
๕ ท่านมีความภาคภูมิใจในงานทีท่า่นรับผิดชอบ ๔.๓๘ ๘๔.๔๐ สูง 
๖ งานทีท่่านรับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย ๔.๒๒ ๘๐.๔๐ สูง 
๗ ท่านได้รับโอกาสในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงาน  

ที่ท่านรบัผิดชอบ 
๓.๙๙ ๗๔.๗๔ สูง 

ปัจจัยด้านความส าเร็จในงาน ๔.0๔ ๗๖.00 สูง 
๘ ท่านประสบความส าเร็จในงานที่ท่านรบัผิดชอบอยู่ ๓.๘๘ ๗๒.๐๐ สูง 

๙ ท่านมีความภูมิใจในผลงานที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน  
ที่ท่านรบัผิดชอบอยู ่

๔.๒๑ ๘๐.๒๔ สูง 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ๓.๖๔ ๖๖.๒๔ ปานกลาง 
๑๐ ส่วนราชการที่ทา่นสังกัดมีการดแูลและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ

ท่าน 
๓.๖๑ ๖๔.๒๔ ปานกลาง 

๑๑ ท่านมีความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวติส่วนตัวของ
ท่าน 

๓.๖๓ ๖๔.๗๔ ปานกลาง 

๑๒ ท่านมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินระหว่าง  
การปฏิบัติงาน 

๓.๗๐ ๖๗.๔๐ สูง 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ๓.๙๑ ๗๒.๗๔ สูง 
๑๓ ท่านได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือในการท างานจาก

เพื่อนร่วมงาน 
๓.๙๔ ๗๓.๔๐ สูง 

๑๔ เพื่อนร่วมงานในทีท่ างานของทา่นมีการแลกเปลีย่น และรับฟ้ง
ความคิดเห็นซึ่งกันและกนั 

๓.๘๘ ๗๒.๐๐ สูง 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ๓.๘๘ ๗๒.๐๐ สูง 

๑5 หัวหน้างานโดยตรงของทา่นให้ความช่วยเหลือในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน 

๓.๘๖ ๗๑.๔๐ สูง 

๑๖ หัวหน้างานโดยตรงของทา่นให้โอกาสในการแสดง 
ความคิดเห็นและร่วมตัดสนิใจในเร่ืองต่าง ๆ 

๓.๙๐ ๗๒.๔๐ สูง 
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ข้อ ปัจจัยเกี่ยวข้องกับการท างานและข้อค าถาม 
ความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ระดับ 

ปัจจัยด้านนโยบายและการบรหิาร ๓.๗๑ ๖๗.๗๔ สูง 
๑๗ ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการที่ท่านสังกัด มีการก าหนด

นโยบายทีช่ัดเจน 
๓.๗๔ ๖๘.๗๔ สูง 

๑๘ ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการที่ท่านสังกัด มีการสื่อสาร
นโยบายที่ซัดเจน 

๓.๗๔ ๖๘.๗๔ สูง 

๑๙ ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการที่ท่านสังกัดได้เปิดโอกาสให้
ท่านแสดงความคิดเห็นผา่นช่องทางตา่ง ๆ เชน่ การประชุม 
การพูดคุยอย่างไม่เปน็ทางการ อีเมล์ เป็นต้น 

๓.๖๓ ๖๕.๗๕ ปานกลาง 

ปัจจัยด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน ๓.๓๔ ๔๘.๔0 ปานกลาง 
๒๐ เงินเดือนที่ท่านได้รบัเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงาน ที่ทา่น

รับผิดชอบอยู่มีความเหมาะสม 
๓.๓๙ ๕๙.๗๕ ปานกลาง 

๒๑ เงินตอบแทนพิเศษอื่น ๆ (นอกเหนือจากเงินเดือน เงินประจ า
ต าแหน่ง และสวัสดิการ) ที่ระบบราชการจัด ให้กับทา่น 
ในการทุ่มเทให้กับการท างานมคีวามเหมาะสม 

๓.๐๔ ๕๑.๐๐ ปานกลาง 

๒๒ สวัสดิการที่ทา่นได้รับ เชน่ ค่ารกัษาพยาบาล ค่าเชา่บา้น  
มีความเหมาะสม 

๓.๕๙ ๖๔.๗๕ ปานกลาง 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ๓.๒๑ ๔๔.๒๔ ปานกลาง 
๒๓ อุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัตงิานมคีวามเพียงพอและเหมาะสม ๓.๐๐ ๕๐.๐๐ ปานกลาง 
๒๔ อาคาร สถานที่ในการปฏบิัติงาน มีความสะอาดเรียบร้อย ๓.๔๒ ๖๐.๕๐ ปานกลาง 
ปัจจัยด้านการยอมรับในระบบประเมินผลและการแต่งตั้ง ๓.๓๑ ๔๗.๗๔ ปานกลาง 

๒๕ หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อใช้ในการเลื่อน
เงินเดือนมีความชัดเจน 

๓.๓๗ ๕๙.๒๕ ปานกลาง 

๒๖ วิธีในการประเมินผลการปฏบิัตริาชการเพื่อใช้ในการเลื่อน
เงินเดือนมีความซัดเจน 

๓.๓๓ ๕๘.๒๕ ปานกลาง 

๒๗ การชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติราชการจาก ผู้บงัคับบัญชา
มีความซัดเจน 

๓.๓๘ ๕๙.๕๐ ปานกลาง 

๒๘ การพิจารณาเลื่อนระดบัต าแหนง่ของส่วนราชการท่าน  
มีความเหมาะสม ซัดเจน 

๓.๑๗ ๕๔.๒๕ ปานกลาง 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร ๓.๑๗ ๔๔.๒๔ ปานกลาง 
๒๙ ท่านมโีอกาสในการข้ึนสู่ต าแหนง่ที่สูงขึ้น ๓.๑๐ ๕๒.๕๐ ปานกลาง 
๓๐ ท่านได้รับการพฒันาที่สนับสนนุความก้าวหน้าในอาชีพ ๓.๒๓ ๕๕.๗๕ ปานกลาง 
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 4.1.4 ส่วนที่ ๔ ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับดัชนีความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีต่อ 
กรมป่าไม้ : จากการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานกับดัชนีความผูกพันของ 
ข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีต่อกรมป่าไม้ จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) พบว่าทั้ง ๑๒ ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับดัชนีความผูกพันของข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีต่อกรมป่าไม้
โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับดัชนีความผูกพันฯ จากมากไปน้อย ดังนี้ 

๑) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
๒) ปัจจัยด้านความส าเร็จในงาน 
๓) ปัจจัยด้านภาพลักษณ์และชื่อเสียงองค์กร 
๔) ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน 
๕) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร 
๖) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
๗) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
๘) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
๙) ปัจจัยด้านการยอมรับในระบบประเมินผลและการแต่งตั้ง 
๑๐) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร 
๑๑) ปัจจัยด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
๑๒) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

4.1.5 ส่วนที่ ๕ ปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันของข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีต่อกรมป่าไม้ : 
จากการศึกษาความเป็นเหตุเป็นผลของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานที่ ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันของ
ข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีต่อกรมป่าไม้ โดยการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันของข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีต่อกรมป่าไม้ จ านวน ๕ ปัจจัย โดยเรียง
ตามล าดับปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันฯ จากมากไปน้อย ดังนี้ 

๑) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
๒) ปัจจัยด้านความส าเร็จในงาน 
๓) ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน 
๔) ปัจจัยด้านภาพลักษณ์และชื่อเลียงองค์กร 
๕) ปัจจัยด้านการยอมรับในระบบประเมินผลและการแต่งตั้ง 
 
 

4.2 ผลการส ารวจความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของบุคลากร โดยกรมป่าไม้ 

กรมป่าไม้โดยส านักบริหารกลางด าเนินการส ารวจความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม้ประจ าปี พ.ศ. 2564 ผ่านระบบออนไลน์ ระหว่างวันที่ 3-25 สิงหาคม 2564 กลุ่มเป้าหมาย
ที่ด าเนินการส ารวจ คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ของทุกหน่วยงานในสังกัดกรมป่าไม้ โดย
มีผู้ตอบแบบส ารวจออนไลน์ จ านวนทั้งสิ้น 3,246 คน จ าแนกเป็นข้าราชการ 710 คน ลูกจ้างประจ า 337 คน 
และพนักงานราชการ 2,199 คน และได้ด าเนินการประมวลผลการส ารวจและจัดท ารายงานผลการส ารวจความ
พึงพอใจในการท างานและความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ประจ าปี พ.ศ. 2564 เสร็จเรียบร้อยแล้ว สรุปผล
ดังนี้ 
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 4.2.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล : ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบส ารวจ ได้แก่ 
เพศ อายุตัว สถานภาพการท างาน หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ระดับการศึกษาสูงสุด และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในกรมป่าไม้ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 21.90 ลูกจ้างประจ า คิดเป็นร้อยละ 
10.40 และพนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 67.70 เป็นผู้ปฏิบัติงานในส่วนกลาง คิดเป็นร้อยละ 40.80 
และเป็นผู้ปฏิบัติงานในส่วนภูมิภาค คิดเป็นร้อยละ 59.20 
 ทั้งนี ้พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจอยู่ในช่วงอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.20 อายุ  
26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.70 อายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.60 อายุ 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.30 
อายุ 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.20 อายุ 46-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.30 อายุ 51-55 ปี คิดเป็นร้อยละ 
17.40 และ อายุ 56 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 15.10โดยผู้ตอบแบบส ารวจ มีระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 40.30 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.00 ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 8.50 
และระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 0.20 โดยที่ผู้ตอบแบบส ารวจมากที่สุด เป็นบุคลากรที่มีระยะเวลา 
ที่ปฏิบัติงานในกรมป่าไม้ ตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไปมากที่สุด จ านวน 960 คน คิดเป็นร้อยละ 29.60   
 

4.2.2 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกรมป่าไม้ :  

เกณฑ์การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยในการแบ่งช่วงชั้นความพึงพอใจ 5 ระดับ คือ 
  ความพึงพอใจเฉลี่ยระหว่าง  4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
  ความพึงพอใจเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
  ความพึงพอใจเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
  ความพึงพอใจเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
  ความพึงพอใจเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

จากการรวบรวมข้อมูลแบบส ารวจ และน ามาประมวลผลข้อมูล สามารถสังเคราะห์ความพึงพอใจ
ของข้าราชการกรมป่าไม้ที่มีต่อกรมป่าไม้ได้ ดังตารางที่ 4.10 

ตารางท่ี 4.10 ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรมป่าไม้จ าแนกตามปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 

 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
ระดับความพึงพอใจต่อกรมป่าไม้ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ระดับ 

1.ปัจจัยด้านภาพลักษณ์และชื่อเสียงองค์กร 4.48 89.60 มากที่สุด 
1. ส่วนราชการที่ท่านสังกัดอยู่เป็นที่ยอมรับของสังคม 4.39 87.80 มากที่สุด 
2. ท่านมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของส่วนราชการที่ท่านสังกัดอยู่ 4.57 91.40 มากที่สุด 
2.ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 4.47 89.40 มากที่สุด 
3. ระบบราชการเป็นระบบที่มั่นคงและยั่งยืนของสังคม 4.47 89.40 มากที่สุด 
4 .ระบบราชการสามารถสร้างความมั่นคงในอาชีพให้ท่านในระยะยาว 4.48 89.60 มากที่สุด 
3.ปัจจัยด้านลักษณะงาน 4.35 87.00 มากที่สุด 
5.ท่านมีความภาคภูมิใจของงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 4.50 90.00 มากที่สุด 
6.ท่านได้รับโอกาสในการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 4.20 84.20 มาก 
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ตารางที่ 4.10 ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรมป่าไม้จ าแนกตามปัจจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

 

 

 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
ระดับความพึงพอใจต่อกรมป่าไม้ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ระดับ 

4.ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน 4.37 87.40 มากที่สุด 
7.ท่านได้รับความส าเร็จของการท างานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 4.31 86.20 มากที่สุด 
8.ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 4.45 89.00 มากที่สุด 
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 3.99 79.80 มาก 
9.ส่วนราชการที่ท่านสังกัดมีการดูแลส่งเสริมคุณภาพชีวิตของท่าน 3.90 78.00 มาก 
10.ท่านมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของท่าน 4.09 81.80 มาก 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.23 84.60 มากที่สุด 
11.ท่านได้รบัความร่วมมือหรือช่วยเหลือกันในการท างานระหว่าง 
เพื่อนร่วมงาน 

4.28 85.60 มากที่สุด 

12. เพื่อนร่วมงานในที่ท างานของท่านมีการแลกเปลี่ยนและรับฟัง 
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

4.19 
 

83.80 
 

มาก 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 4.16 83.20 มาก 
๑3. ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของท่านให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในการท างาน 

4.18 83.60 มาก 

๑4. ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของท่านให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและร่วม
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 

4.15 83.00 มาก 

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร 4.02 80.40 มาก 
๑5.ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการที่ท่านสังกัดมีการสื่อสารนโยบายที่ชัดเจน 4.08 81.60 มาก 
๑6. ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการที่ท่านสังกัดได้เปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นหรือการสื่อสารผ่านช่องทางต่างๆ เช่น การประชุม การพูดคุยอย่าง
ไม่เป็นทางการ อีเมล์ แอพพลิเคชั่นไลน์เป็นต้น 

3.97 79.40 มาก 

ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน 3.66 73.20 มาก 
๑7.เงินเดือนที่ท่านได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 
มีความเหมาะสม 

3.80 76.00 มาก 

18.สวัสดิการที่ท่านได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าศึกษาของบุตร ค่าใช้จ่ายใน
การเดินทางไปราชการ เงินสวัสดิการส าหรับการปฏิบัติงานประจ าส านักงานใน
พื้นที่พิเศษ เงินช่วยเหลือเจ้าหน้าที่กรณีประสบอันตรายขณะปฏิบัติหน้าที่เป็น
ต้น มีความเหมาะสม 

3.52 70.40 มาก 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.46 69.20 มาก 
19.อุปกรณ์ส านักงาน เช่น คอมพิวเตอร์ ตู้เก็บเอกสาร เป็นต้น มีความเพียงพอ
และเหมาะสม  

3.23 64.60 ปานกลาง 

20.อาคาร สถานที่ในการปฏิบัติงานมีความสะอาดเรียบร้อยและไม่คับแคบ 
 

3.69 73.80 มาก 
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ตารางที่ 4.10 ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรมป่าไม้จ าแนกตามปัจจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

 
จากการส ารวจความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อกรมป่าไม้ เมื่อน ามา

จัดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยสามารถแสดงได้ ดังตารางที่ 4.11 
 

ตารางท่ี 4.11 ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรมป่าไม้เรียงล าดับตามปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
ระดับความพึงพอใจต่อกรมป่าไม้ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ระดับ 

1. ด้านภาพลักษณ์และชื่อเสียงขององค์กร 4.48 89.60 มากที่สุด 
2. ด้านความมั่นคงในงาน 4.47 89.40 มากที่สุด 
3. ด้านความส าเร็จของงาน  4.37 87.40 มากที่สุด 
4. ด้านลักษณะงาน 4.35 87.00 มากที่สุด 
5. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   4.23 84.60 มากที่สุด 
6. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า  4.16 83.20 มาก 
7. ด้านนโยบายและการบริหาร 4.02 80.40 มาก 
8. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน   3.99 79.80 มาก 
9. ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน 3.66 73.20 มาก 
10. ด้านการยอมรับระบบประเมินผลและการแต่งตั้ง 3.65 73.00 มาก 
11. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.46 69.20 มาก 
12. ด้านการก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร 3.46 69.20 มาก 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.02 80.40 มาก 
 

 

 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
ระดับความพึงพอใจต่อกรมป่าไม้ 

ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ระดับ 
ปัจจัยด้านการยอมรับในระบบประเมินผลและการแต่งตั้ง 3.65 73.00 มาก 
21. การพิจารณาเลื่อนระดับต าแหน่งของส่วนราชการท่านมีความ
เหมาะสม ชัดเจน 

3.64 72.80 มาก 

๒2.วิธีในการประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
มีความชัดเจน  

3.67 73.40 มาก 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาบุคลากร 3.46 69.20 มาก 
๒3. ท่านมีโอกาสในการข้ึนสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในสายอาชีพของท่าน 3.27 65.40 มาก 
24.ท่านได้รับการพัฒนา ฝึกอบรม ความรู้ทักษะที่สนับสนุน
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.65 73.00 มาก 

ความพึงพอใจโดยรวม 4.02 80.40 มาก 
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4.3 สรุปผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ 

เมื่อน าผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ที่ด าเนินการโดยส านักงาน ก.พ. และที่กรม
ป่าไม้ด าเนินการเองมาผนวกกัน พบว่ามีประเด็นที่ต้องให้ความส าคัญซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรต่อกรมป่าไม้ทีก่รมป่าไมส้ามารถปรับปรุงและพัฒนาเพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจเพ่ิมขึ้นและเสริมสร้าง
ความผูกพันให้บุคลากรกรมป่าไม้ให้ดียิ่งข้ึนเรียงตามความส าคัญจากมากไปน้อย 10 ล าดับดังตารางที่ 4.12  

 

ตารางท่ี 4.12 สรุปผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้โดยส านักงาน ก.พ. และกรมป่าไม้ 
 

ล าดับ ส านักงาน ก.พ. กรมป่าไม ้ สรุปปจัจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

1 ท่านมีความภาคภูมิใจในงานที่ท่าน
รับผิดชอบ (ข้อ 5) 

ท่านมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หนึ่งของส่วนราชการที่ท่านสังกัดอยู่ 
(ข้อ 2) 

ด้านลักษณะงาน 
ด้านภาพลักษณ์และชื่อเสียงองค์กร 

2 ท่านมีความภูมิใจในผลงานที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 
(ข้อ 9) 

ระบบราชการสามารถสร้างความมั่นคงใน
อาชีพให้ท่านในระยะยาว (ข้อ 4) 

ด้านความส าเรจ็ของงาน 
ด้านความมั่นคงในงาน 

3 ท่านมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หนึ่งของส่วนราชการที่ท่านสังกัดอยู่ 
(ข้อ 2) 
 

ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานที่เกิด
จากการปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่
(ข้อ 8) 

ด้านภาพลักษณ์และชื่อเสียงองค์กร
ด้านความส าเรจ็ของงาน 

4 ระบบราชการสามารถสร้างความ
มั่นคงในอาชีพให้กับท่านในระยะยาว 
(ข้อ 4) 
 

ท่านมีความภาคภูมิใจของงานท่ีท่าน
รับผิดชอบอยู่ (ข้อ 5) 

ความมั่นคงในงาน 
ด้านลักษณะงาน 

5 ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการที่
ท่านสังกัดมีการก าหนดนโยบาย และ
มีการสื่อสารนโยบายที่ชัดเจน  
(ข้อ 17 -18) 

ท่านได้รับความร่วมมือหรือช่วยเหลือกัน
ในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
(ข้อ 11) 

ด้านนโยบายและการบรหิาร 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

6 ท่านมีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินระหว่างการปฏิบัติงาน 
(ข้อ 12) 
 

ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของท่านให้ความ
ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การท างาน (ข้อ 13) 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า 

7 ท่านได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือในการท างานจากเพื่อน
ร่วมงาน (ข้อ 13) 
 

ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการที่ท่าน
สังกัดมีการสื่อสารนโยบายที่ชัดเจน 
(ข้อ 15) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
ด้านนโยบายและการบรหิาร 

8 หัวหน้างานโดยตรงของท่านให้โอกาส
ในการแสดงความคิดเห็นและร่วม
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ  
(ข้อ 16) 
 

ท่านมีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวของท่าน  
(ข้อ 10) 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

9 การช้ีแจงผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการจากผู้บังคับบัญชามีความ
ชัดเจน (ข้อ 27) 
 

เงินเดือนท่ีท่านได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับ
ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีความ
เหมาะสม (ข้อ 17) 

ด้านการยอมรับในการประเมินผล
และการแต่งตั้ง 
ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
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ล าดับ ส านักงาน ก.พ. กรมป่าไม ้ สรุปปจัจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

10 ท่านได้ รั บการพัฒนาที่ สนับสนุน
ความก้าวหน้าในอาชีพ (ข้อ 30) 

วิธี ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ส าหรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความ
ชัดเจน (ข้อ 22) 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพและการ
พัฒนาบุคลากร 
ด้านการยอมรับระบบประเมินผล
และการแต่งตั้ง 
 

 

จากตารางที่ 4.12 ข้างต้น กรมป่าไม้จึงต้องน าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อกรมป่าไม้ 
มาใช้ในการวิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี(พ.ศ. 2565-2569)
ต่อไป 

 
4.4 ผลการวิเคราะห์เพื่อจัดท าแผน 

จากผลการสรุปปัจจัยเกี่ยวข้องที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ที่กล่าวมาข้างต้น 
คณะท างานได้จัดประชุมระดมสมองภาคส่วนที่เกี่ยวข้องผ่านโปรแกรม Application Zoom เพ่ือจัดท าเป็น
แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565 -2569) ได้ผลลัพธ์ออกมา ดังนี้ 

4.4.1 ปรัชญาการปฏิบัติงาน : ส่วนการเจ้าหน้าที่ กรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม ร่วมกันก าหนดปรัชญาในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 

 “ระบบงานโปร่งใส เต็มใจให้บริการ สร้างงานมีคุณภาพ” 
4.4.2 วิสัยทัศน์ (Vision) : 
  “บุคลากรก้าวทันเทคโนโลยี มีสมรรถนะเด่น เห็นความก้าวหน้าในอาชีพ คุณภาพชีวิตดี และ 

มีความสุขในงาน” 
4.4.2 พันธกิจ (Mission) 

 1) ศึกษา วางแผน และพัฒนาโครงสร้าง ด้านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล ให้เป็นที่ยอมรับในระดับชาติ 

 2) พัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักสมรรถนะ ตลอดจนจัดท าเส้นทาง
สายงานอาชีพที่มีมาตรฐาน  

 3) เสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากรของกรมป่าไมใ้นทุกระดับ ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี  
มีความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว มีขวัญก าลังใจและความผูกพันกับกรมป่าไม้  

 4) พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีมาตรฐาน และเป็นที่ยอมรับใน
ทุกภาคส่วน 
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4.4.3 ยุทธศาสตร์ (Strategic Plan): แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2565-2569) ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ 13 กลยุทธ์ 18 โครงการ/กิจกรรมดังนี้ 

1) ยุทธศาสตร์ที่ 1การเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค์ 
 (1) บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารของหน่วยงานอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
 (2) บุคลากรกรมป่าไม้มีความสมัพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 (3) บุคลากรกรมป่าไม้มีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และเครื่องมือที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
 (4) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
กลยุทธ์ 
 (1) การสื่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์ นโยบาย ข้อสั่งการ แนวทางและแผนการปฏิบัติงา 
 (2) การสร้างสื่อและช่องทางการสื่อสารภายในหน่วยงาน 
 (3) การเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์กร 
 (4) การปรับปรุง/พัฒนาสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการท างาน 
 (5) การเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 (6) การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้ 
เป้าประสงค์ 
 (1) บุคลากรได้รับการศึกษาพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับ 
      หน้าที่รับผิดชอบ 
 (2) บุคลากรมีขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 (3) บุคลากรที่มีผลงานโดดเด่นได้รับการยกย่องชมเชย 
กลยุทธ์  
 (1) ส่งเสริมและพัฒนาวิธีการท างานให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ 
          ประสิทธิผล 
 (2)  เสริมสรา้งแรงจูงใจ สั่งสมประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 (3) ส่งเสริมกระบวนการจัดการความรู้ เสริมสร้างขีดสมรรถนะของบุคลากร 

   (4) ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพบุคลากรดว้ยระบบเทคโนโลยสีารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 
 (5) ส่งเสริมและยกย่องผู้ที่มีประพฤติ ปฏิบัติงานที่ดีให้เป็นต้นแบบและเป็นที่ยอมรับ 
      ขององค์กร 
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3) ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริม สนับสนุนและจัดสวัสดิการที่เพียงพอและสอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากร 

เป้าประสงค์   บุคลากรกรมป่าไม้ได้รับสวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

กลยุทธ์ 
(1) เสริมสร้างสุขภาพร่างกายและจิตใจที่แข็งแรง 
(2) สนับสนุนสวัสดิการเจ้าหน้าที่ร่วมกับหน่วยงานอื่น  

4.4.5 โครงการส าคัญ (Flagship Project) 
1) แผนงานปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของกรมป่าไม้ 
2) แผนงานยกย่องและเชิดชูผู้ที่ประพฤติและปฏิบัติงานที่ดี 
3) แผนงานเสริมสร้างสุขของบุคลากรกรมป่าไม ้
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แผนปฏิบัติการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ป ี(พ.ศ. 2565– 2569) 
 
ตารางท่ี 4.13 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 65 66 67 68 69 
1.1 บุคลากรได้รับ
ข้อมูลข่าวสารของ
หน่วยงานอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

1 . ก า ร สื่ อ ส า ร แ ล ะ
ถ่ายทอดยุทธศาสตร์ 
น โ ยบาย  ข้ อ สั่ ง ก า ร 
แนวทาง และแผนการ
ปฏิบัติงาน 

1. โครงการสื่ อส า รและถ่ า ยทอด
ยุ ท ธศาสตร์  น โ ยบาย  ข้ อสั่ ง ก า ร 
แนวทางและแผนการปฏิบัติงาน ของ
หน่วยงาน 

1.ร้อยละของบุคลากรของ 
กรมป่าไม้ที่รับทราบข้อมูลและ
ข่าวสารเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
ยุทธศาสตร์ นโยบาย ข้อสั่งการ 
แนวทาง และแผนการปฏบิัติงาน
(ร้อยละ) 
 

80 90 90 100 100 ส านักแผนงานและ
สารสนเทศ 

 
 

2 .ก า รส ร้ า งสื่ อ แล ะ
ช่ อ งทา งกา รสื่ อส า ร
ภายในหน่วยงาน 

2.โครงการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์งาน
ด้านป่าไม้ผ่านสื่อ 

2.จ านวนสื่อที่ใช้ในการ
ประชาสัมพนัธ์งานดา้นการป่าไม้ 
(สื่อ/คร้ัง/ปี) 
 

3/3 4/4 5/5 6/6 6/6 ส านักบริหารกลาง  
(ส่วน

ประชาสมัพันธ์) 

3.โครงการประชุม/สัมมนาภายใน
หน่วยงาน 
 

3.จ า น วนครั้ ง ใ น ก า รป ระชุ ม /
สัมมนาภายในหน่วยงาน (ครั้ง/ปี) 

6 6 8 8 12 ส านัก/กอง/กลุ่ม 
 

1.2 บุคลากรกรม 
ป่าไม้มีความสัมพันธ์ 
ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

3.การเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรภายในองค์กร 

4.การเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรกรมป่าไม้และผู้บังคับบัญชา
ระดับต่าง ๆ  
 

4.จ านวนโครงการ/กิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีระหว่าง
กันและผูบ้ังคับบัญชา  
 

2 
 

3 
 

3 
 

4 
 

5 ส านัก/กอง/กลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.13 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 
65 66 67 68 69 

1.3 บุคลากรมี
สภาพแวดล้อม
บรรยากาศและ
เครื่องมือที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 

4.การปรับปรุง/พฒันา
สภาพแวดล้อมให้
เหมาะสมกับการท างาน 

5.แผนงานปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ตัวอย่างเช่น  
-โครงการส ารวจความต้องการเพื่อปรับปรุง
สภาพแวดล้อมงาน  
-โครงการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับความ
ปลอดภัยในการท างาน 
-กิจกรรม Big cleaning Day/กิจกรรม 5 ส 
-โครงการปรับเปลีย่นอุปกรณ์
เครื่องปรับอากาศ อุปกรณ์ไฟฟา้โครงการ
ปรับปรุงสถานที่ท างาน  
-โครงการก าหนดมาตรการประหยัดและลด
ใช้พลังงาน 
-โครงการฝึกซ้อมแผนอัคคีภัยมาตรการลด
และคัดแยกขยะมูลฝอยโครงการบ าบัด 
น้ าเสีย/การสูบสิ่งปฏิกูล  
-โครงการปรับปรุงอาคาร/สถานที่จอดรถ
โครงการจ้างเหมาดูแลรักษาสวนหย่อม
บริเวณกรมป่าไม้โครงการลอกท่อระบายน้ า 
-กิจกรรมอื่นที่ เหมาะสมและจ าเป็นตาม
สภาพการณ์ปัจจุบัน 
 

5.จ านวนกิจกรรมที่ด าเนนิ 
การปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างานของกรมป่าไม ้
(กิจกรรม/ปี) 

2 
 

3 
 
 
 
 
 
 

4 
 
 
 
 
 
 

5 5 ส านัก/กอง/กลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.13 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

65 66 67 68 69  
 
 

 
 

6. โครงการจัดหาเครื่องคอมพิวเตอร์
ส าหรับสนับสนุนการท างานตามภารกิจ
ของกรมป่าไม้ทั้ งส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค 
 

6.ร้อยละของความส าเร็จของ
การจัดหาเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 

100 100 100 100 100 ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการ

สื่อสาร 
 

1.4 บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตทีด่ี 
ปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข  

5.การเสริมสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

7. การจัดกิจกรรม/โครงการเสริมสร้าง
ค ว า ม ส ม ดุ ล ร ะ ห ว่ า ง ชี วิ ต กั บ ง า น
ตัวอย่างเช่น 
-การเสริมสร้างความรู้ด้านสุขภาพกาย
ผ่านทางช่องทางต่างๆ 
-กิจกรรมออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ 
-โครงการปฏิบัติธรรม/บรรยายธรรม 
-โครงการตรวจสุขภาพประจ าปีและ
ติดตามผลโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงเช่น ศึกษาดู
งานหน่วยงานต้นแบบ 
-กิจกรรมอื่นที่เหมาะสมและจ าเป็นตาม
สภาพการณ์ปัจจุบัน 
 

7.จ านวนกิจกรรมที่เสริมสร้าง
ความสมดุลระหวา่งชวีิตกับ
การท างาน (กิจกรรม/ปี) 

2 3 3 4 4 ส านัก/กอง/กลุ่ม 
 

 6.เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรม เพื่อ
ประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหนา้ที ่
 

8. กิจกรรมเผยแพร่ผลงานการปฏิบัติตน 
และทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคคล
ต้นแบบความดีของกรมป่าไม้ 

8.จ านวนกิจกรรมในการ
เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
(กิจกรรม/ปี) 

2 3 4 5 6 กลุ่มงานจริยธรรม 
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ตารางท่ี 4.14 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้ 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 
65 66 67 68 69 

2.1 บุคลากรได้รับ
การศึกษาพัฒนา
ทักษะความรู้
ความสามารถให้
เหมาะสมกับหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

1.ส่งเสริมและพัฒนา
วิธีการท างานให้
บุคลากรปฏบิัติงาน
อย่างมีประสทิธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. การจัดโครงการ/กิจกรรมเพื่อการพัฒนา
ทักษะความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับหน้าที่
ความรับผิดชอบ ตัวอย่างเช่น 
-การให้ความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ และวินัยแก่
ข้าราชการ/พนักงานราชการบรรจุใหม่ 
-กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เรียนรู้และทักษะที่
จ าเป็นในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน/ 
-กิจกรรมพี่สอนน้องการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน  
-การสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานเข้าร่วม
พัฒนาศักยภาพ  
-กิ จก รรมอื่ น ที่ เ หมา ะสมและจ า เป็ น ตาม
สภาพการณ์ปัจจุบัน 

1. จ านวนโครงการ/กิจกรรมเพื่อการ
พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถให้
เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ
(โครงการหรือกิจกรรม/ปี) 
 

2 3 3 4 4 ส านัก/กอง/กลุ่ม 
 

  2. โครงการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม
(Training Needs Survey) 
 

2.ระดับความส าเร็จของการส ารวจ
คว า มต้ อ ง ก า ร ในก า ร ฝึ ก อบ ร ม 
(Training Needs Survey) ของ
บุคลากรกรมป่าไม้ 
เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดับ 1-2 ส ารวจความต้องการใน
การฝึกอบรม 
ระดับ 3-4 การวิเคราะห์ผลส ารวจ
ความต้องการในการฝึกอบรม 
ระดับ 5 สรุปผลส ารวจความต้องการ
ในการฝึกอบรมฯ 

5 5 5 5 5 ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนฝึกอบรม) 
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ตารางท่ี 4.14 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้ (ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 
65 66 67 68 69 

2.2 บุคลากรมีขวัญ
ก าลังใจและแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

2.เสริมสร้างแรงจูงใจ สั่ง
สมประสบการณ์ในการ
ท างาน เพื่อความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

3. โครงการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง หรือ High Performance 
and Potential System(HIPPs) 

3.จ านวนข้าราชการผู้มีคุณสมบัติ 
เข้าสู่ระบบขา้ราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง (คน/ปี) 
 

1 1 1 1 1 ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนการเจ้าหน้าที ่

4. การจัดท าปรับปรุงก าหนดต าแหน่ง 4. จ านวนต าแหน่งทีไ่ด้รับการ
ปรับปรุงและก าหนดต าแหน่งให้
เหมาะสม (ต าแหนง่/ป)ี 
 

2 2 2 2 2 ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนการเจ้าหน้าที ่

 

 3.ส่งเสริมกระบวนการ
จัดการความรู้และ
เสริมสร้างขีดสมรรถนะ
ของบุคลากร  

5. แผนงานจัดการความรู้ของกรมป่าไม้ 5. ระดับความส าเร็จในการ
ด าเนินการจัดการความรู้ของ 
กรมป่าไม้     

5 
 
 
 

5 
 
 
 

5 
 
 
 

5 
 
 
 

5 
 
 
 

ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนฝึกอบรม) 

4.ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ
บุ ค ล า ก ร ด้ ว ย ร ะ บ บ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
ประสิทธิภาพ 
 

6. การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมผ่านระบบการเรียนรู้ออนไลน์ 
 

6. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาผ่านระบบการเรียนรู้ออนไลน์ 
(คน/ป)ี  
 

5 
 

2 

10 
 

2 

15 
 

3 

20 
 

3 

20 
 

3 

ส านัก/กอง 
 

กลุ่ม 
 

7. การพัฒนาศักยภาพและทักษะ
บุคลากรเพื่อรองรับการท างานตามวิถี
ใหม่ (New Normal) 

7. ร้อยละของหน่วยงานระดบั
ส านัก/กอง/กลุ่ม ที่ด าเนนิการ/
สนับสนนุบุคลากรให้ได้รับการ
พัฒนาศักยภาพและทักษะ  
 

50 60 70 80 90 ส านัก/กอง/กลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.14 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้(ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 
65 66 67 68 69 

2.3 บุคลากรที่มี
ผลงานโดดเด่นได้รบั
การยกย่องชมเชย 

5.ส่งเสริมและยกย่องผู้ที่
ประพฤติ ปฏิบัติงานที่ดี ให้
เป็ นต้นแบบและ เป็นที่
ยอมรับขององค์กร 

8.แผนงานยกย่องและเชิดชูผู้ที่ประพฤติ
และปฏิบัติงานที่ดี 
      1) โครงการคัดเลือกข้าราชการพล
เรือนดีเด่นประจ าป ี
      2) โครงการคัดเลือก “เพชรจรัส
แสง”บุคคลต้นแบบ สังกัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
ประจ าป ี
      3) โครงการคัดเลือก “แสงดาว” 
บุคคลต้นแบบความดีของกรมป่าไม้
ประจ าป ี
 

8.ร้อยละของความส าเร็จของ
การด าเนินการส่งเสริมและ 
ยกย่องผู้ที่ประพฤตปิฏิบัติงาน
ที่ดี (ร้อยละ) 
 
 

100 100 100 100 100 กลุ่มงานจริยธรรม 
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ตารางท่ี 4.15 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 3 การสนับสนุนและจัดสวัสดิการที่เพียงพอและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 
65 66 67 68 69 

3.1 บุคลากรกรมป่าไม้
ไ ด้ รั บ ส วั ส ดิ ก า ร ที่
เพียงพอและเหมาะสม
กับสถานการณ์ปัจจุบัน 

1 . เส ริ ม ส ร้ า งสุ ขภ าพ
ร่ า ง ก า ย แ ล ะ จิ ต ใ จ ที่
แข็งแรง 
 

1. แผนงานเสรมิสร้างสุขของบุคลากร  
ตัวอย่างเช่น 
  1) โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี 

2) โครงการจัดหาแว่นตาในราคาถูกและ
เหมาะสม 

3) การจัดหาวัคซีนป้องกันโรค 
4) การจัดหาชุดตรวจ ATK / การตรวจคัด

กรอง 
5) โครงการร้านค้าสวัสดิการ 
6) โครงการฝึกวิชาชีพเพื่อเสรมิรายได้  

ลดรายจ่าย 
7) กิจกรรมอื่นท่ีเหมาะสมและจ าเป็นตาม

สภาพการณ์ปัจจุบัน 
 

1. จ านวนโครงการ/กจิกรรมที่
ด าเนินการส าเร็จในแตล่ะ
ปีงบประมาณ 
(โครงการหรือกิจกรรม/ปี) 
 
 

3 3 4 5 6 ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนอ านวยการ) 

2.สนับสนุนสวัสดิการ 
เจ้าหน้าที่กับหน่วยงาน
อื่น 

2.แผนงานประสานความร่วมมือในการ
สนับสนุนสวัสดิการเจ้าหน้าที่กับหน่วยงานอ่ืน 

1) โครงการประสานความช่วยเหลือเจ้าหน้าที่
ผู้พิทักษ์ป่ากับมูลนิธผิู้พิทักษ์ป่าและรักษาทะเล 

2) โครงการประสานความร่วมมือในการจัดตั้ง
กองทุนสวัสดิการกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 

3) โครงการสนับสนุนการด าเนินงานของ
สหกรณ์ออมทรัพย์กรมป่าไม้ 

4) โครงการประสานความร่วมมือกับมูลนิธิ
เขาใหญ ่
  5) โครงการสวัสดิการประกันภยัให้แก่
เจ้าหน้าท่ีด้านป้องกันรักษาป่าและควบคุม 
ไฟป่า 

2. ร้อยละความส าเร็จของใน
การประสานความร่วมมือในการ
สนับสนุนสวัสดิการเจ้าหน้าที่กับ
หน่วยงานอ่ืน (ร้อยละ) 
 

60 80 90 100 100 ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนอ านวยการ) 
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แผนปฏิบัติการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
 
ตารางท่ี 4.16 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

1.1 บุคลากรได้รับ
ข้อมูลข่าวสารของ
หน่วยงานอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

1 . ก า ร สื่ อ ส า ร แ ล ะ
ถ่ ายทอดยุทธศาสตร์ 
น โ ย บ า ย  ข้ อ สั่ ง ก า ร 
แนวทาง และแผนการ
ปฏิบัติงาน 

1.โครงการสื่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์ 
นโยบาย ข้อสั่ งการ แนวทางและแผนการ
ปฏิบัติงาน ของหน่วยงาน 

1.ร้อยละของบุคลากรของกรมป่าไมท้ี่
รับทราบข้อมูลและข่าวสารเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงยุทธศาสตร์ นโยบาย  
ข้อสั่งการ แนวทาง และแผนการ
ปฏิบัติงาน  
 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ส านักแผนงานและ
สารสนเทศ 

 
 

2.การสร้างสื่อและ
ช่องทางการสื่อสาร
ภายในหน่วยงาน 

2.โครงการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์งานด้านป่าไม้
ผ่านสื่อ 

2.จ านวนสื่อที่ใช้ในการประชาสมัพันธ์
งานดา้นการป่าไม้  
 

จ านวน 3 สื่อ ส านักบริหารกลาง  
(ส่วนประชาสมัพันธ์) 

3.โครงการประชุม/สัมมนาภายในหน่วยงาน 
 

3.จ านวนครั้งในการประชุม/สัมมนา
ภายในหน่วยงาน 
 

จ านวน 6 คร้ัง ส านัก/กอง/กลุ่ม 
 

1.2 บุคลากรกรม 
ป่าไม้มีความสัมพันธ์ 
ที่ ดี กั บผู้ บั งคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

3.การเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรภายในองค์กร 
 
 
 
 
 

4.การเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
กรมป่าไม้และผู้บังคับบัญชาระดับต่าง ๆ  
 

4.จ านวนโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันและ
ผู้บังคับบัญชา 
 

อย่างน้อย  
2 กิจกรรม 

 

ส านัก/กอง/กลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.16 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

1.3 บุคลากรมี
สภาพแวดล้อม
บรรยากาศและ
เครื่องมือที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 

4.การปรับปรุง/พฒันา
สภาพแวดล้อมให้
เหมาะสมกับการท างาน 

5.แผนงานปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ตัวอย่างเช่น  
-โครงการส ารวจความต้องการเพื่อปรับปรุง
สภาพแวดล้อมงาน  
-โครงการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับความ
ปลอดภัยในการท างาน 
-กิจกรรม Big cleaning Day/กิจกรรม 5 ส  
-โครงการปรับเปลีย่นอุปกรณ์
เครื่องปรับอากาศ อุปกรณ์ไฟฟา้ 
-โครงการปรับปรุงสถานที่ท างาน  
-โครงการก าหนดมาตรการประหยัดและลดใช้
พลั ง ง าน โครงกา รฝึ กซ้ อมแผนอั คคี ภั ย
มาตรการลดและคัดแยกขยะมูลฝอยโครงการ
บ าบัดน้ า เสีย/การสูบสิ่ งปฏิกูล  โครงการ
ปรับปรุงอาคาร/สถานที่จอดรถ 
-โครงการจ้างเหมาดูแลรักษาสวนหย่อม
บริเวณกรมป่าไม้โครงการลอกท่อระบายน้ า 
-กิจกรรมอื่นที่ เหมาะสมและจ าเป็นตาม
สภาพการณ์ปัจจุบัน 
 

5.จ านวนกิจกรรมที่ด าเนินการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างานของ 
กรมป่าไม้ 
 

อย่างน้อย  
2 

กิจกรรม 

ส านัก/กอง/กลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.17 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

 
 

 
 

6. โครงการจัดหาเครื่องคอมพิวเตอร์ส าหรับ
สนับสนุนการท างานตามภารกิจของกรมป่าไม้
ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 

6.ร้อยละของความส าเร็จของการจัดหา
เครื่องคอมพิวเตอร์ 
 

ร้อยละ 100 ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการ

สื่อสาร 
 

1.4 บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตทีด่ี 
ปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข  

5.การเสริมสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

7. การจัดกิจกรรม/โครงการเสริมสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับงาน ตัวอย่างเช่น 
-การเสริมสร้างความรู้ด้านสุขภาพกายผ่านทาง
ช่องทางต่างๆ 
-กิจกรรมออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ 
-โครงการปฏิบัติธรรม/บรรยายธรรมโครงการ
ตรวจสุขภาพประจ าปีและติดตามผลโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง
เช่น ศึกษาดูงานหน่วยงานต้นแบบ 
-กิ จกรรมอื่ นที่ เหมาะสมและจ า เป็นตาม
สภาพการณ์ปัจจุบัน 
 

7.จ านวนกิจกรรมที่เสริมสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  

อย่างน้อย  
2 กิจกรรม 

ส านัก/กอง/กลุ่ม 

 6.เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรม เพื่อ
ประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหนา้ที ่
 

8. กิจกรรมเผยแพร่ผลงานการปฏิบัติตน และ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคคลต้นแบบ
ความดีของกรมป่าไม้ 

8.จ านวนกิจกรรมในการเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์  

อย่างน้อย 
2 กิจกรรม 

กลุ่มงานจริยธรรม 
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ตารางท่ี 4.18 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้ 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

2.1 บุคลากรได้รับ
การศึกษาพัฒนา
ทักษะความรู้
ความสามารถให้
เหมาะสมกับหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

1.ส่งเสริมและพัฒนา
วิธีการท างานให้
บุคลากรปฏบิัติงาน
อย่างมีประสทิธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. การจัดโครงการ/กิจกรรมเพื่อการพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ตัวอย่างเช่น 
-การให้ความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ และวินัยแก่
ข้าราชการ/พนักงานราชการบรรจุใหม่ 
-กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เรียนรู้และทักษะ 
ที่จ าเป็นในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
-กิจกรรมพี่สอนน้องการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน  
-การสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานเข้าร่วม
พัฒนาศักยภาพ  
-กิจกรรมอื่นที่เหมาะสมและจ าเป็นตามสภาพการณ์
ปัจจุบนั 
 

1. จ านวนโครงการ/กิจกรรมเพื่อการ
พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถให้
เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 

อย่างน้อย 
2  

โครงการ/กิจกรรม 

ส านัก/กอง/กลุ่ม 
 

  2. โครงการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม
(Training Needs Survey) 
 

2.ระดับความส าเร็จของการส ารวจ
ความต้องการในการฝึกอบรม 
(Training Needs Survey) ของ
บุคลากรกรมป่าไม ้
เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดับ 1-2 ส ารวจความต้องการในการ
ฝึกอบรม 
ระดับ 3-4 การวิเคราะห์ผลส ารวจ
ความต้องการในการฝึกอบรม 
ระดับ 5 สรุปผลส ารวจความต้องการ
ในการฝึกอบรมฯ 

ระดับ 5 ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนฝึกอบรม) 
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ตารางท่ี 4.18 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้ (ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

2.2 บุคลากรมีขวัญ
ก า ลั ง ใ จ แ ล ะ
แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

2.เสริมสร้างแรงจูงใจ 
สั่งสมประสบการณ์ใน
ก า ร ท า ง า น  เ พื่ อ
ความก้าวหน้า ในสาย
อาชีพ 

3. โครงการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง หรือ High Performance and Potential 
System(HIPPs) 
 

3.จ านวนข้าราชการผู้มีคุณสมบัติ 
เข้าสู่ระบบขา้ราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

อย่างน้อย 
1 คน 

ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนการเจ้าหน้าที ่

4. การจัดท าปรับปรุงก าหนดต าแหน่ง 4. จ านวนต าแหน่งทีไ่ด้รับการปรับปรุง
และก าหนดต าแหน่งให้เหมาะสม  
 

อย่างน้อย 
2 

ต าแหน่ง 

ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนการเจ้าหน้าที ่

 

 3.ส่งเสริมกระบวนการ
จัดการความรู้และ
เสริมสร้างขีดสมรรถนะ
ของบุคลากร  

5. แผนงานจัดการความรู้ของกรมป่าไม้ 5. ระดับความส าเร็จในการด าเนินการ
จัดการความรู้ของกรมป่าไม้     

ระดับ 5 
 
 
 

ส านักบริหารกลาง 
(ส่วนฝึกอบรม) 

4 . ส่ ง เ ส ริ ม พั ฒ น า
ศักยภาพบุคลากรด้วย
ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี
ส า ร ส น เ ท ศ ที่ มี
ประสิทธิภาพ 
 

6. การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมผ่าน
ระบบการเรียนรู้ออนไลน ์
 

6. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาผ่าน
ระบบการเรียนรู้ออนไลน์  
 

อย่างน้อย 5 คน 
 

อย่างน้อย 2 คน 

ส านัก/กอง 
 

กลุ่ม 
 

7. การพัฒนาศักยภาพและทักษะบุคลากรเพื่อ
รองรับการท างานตามวิถีใหม ่(New Normal) 

7. ร้อยละของหน่วยงานระดบัส านัก/
กอง/กลุ่ม ที่ด าเนินการ/สนับสนุน
บุคลากรให้ได้รับการพฒันาศักยภาพและ
ทักษะ 
 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 50 

ส านัก/กอง/กลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.18 แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้ (ต่อ) 
 

เป้าประสงค ์ กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

2.3 บุคลากรที่มี
ผลงานโดดเด่นได้รบั
การยกย่องชมเชย 

5.ส่งเสริมและยกย่องผู้ที่
ประพฤติ ปฏิบัติงานที่ดี ให้
เป็ นต้นแบบและ เป็นที่
ยอมรับขององค์กร 

8.แผนงานยกย่องและเชิดชูผู้ที่ประพฤติและ
ปฏิบัติงานที่ดี 
      1) โครงการคัดเลือกข้าราชการพลเรือน
ดีเด่นประจ าป ี
      2) โครงการคัดเลือก “เพชรจรัสแสง”
บุคคลต้นแบบ สงักัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมประจ าป ี
      3) โครงการคัดเลือก “แสงดาว” บุคคล
ต้นแบบความดีของกรมป่าไม้ประจ าป ี
 

8.ร้อยละของความส าเร็จของการ
ด าเนินการส่งเสริมและยกย่องผูท้ี่
ประพฤติปฏิบตัิงานที่ดี  
 
 

ร้อยละ 100 กลุ่มงานจริยธรรม 

 
 
 

             
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 
บทที่ 5 

การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ การติดตาม รายงานผล 
สรุป และข้อเสนอแนะ 

   

การน าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้  ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ไปสู่การ
ปฏิบัติให้ประสบซึ่งความส าเร็จ นับเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญ เนื่องจากเป็นกระบวนการที่จะผลักดันหรือ
ขับเคลื่อนการด าเนินงานให้สามารถบรรลุผลลัพธ์ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ดังนั้น การน าแผนสร้างความผูกพัน
ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติจ าเป็นต้องสร้างความเข้าใจให้แก่บุคลากรในทุกระดับเพ่ือให้เกิดการยอมรับและมีส่วน
ร่วม และพร้อมที่จะน าแผนงาน โครงการ และกิจกรรมต่างๆ ไปด าเนินการตามแนวทางได้อย่างเหมาะสมและ
สอดรับกับสภาพแวดล้อมในแต่ละพ้ืนที่ ตลอดจนสามารถประยุกต์การด าเนินงานให้เหมาะสมกับแนวทาง
ปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานด้วย 

การน าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ไปปฏิบัติให้
ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องสร้างการมีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดการยอมรับจากภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ในอันที่จะ
เชื่อมโยงแผนปฏิบัติการให้เกิดความเป็นระบบ ทั้งในระดับนโยบาย ระดับขับเคลื่อน และระดับปฏิบัติ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งส านักในส่วนกลางและส านักจัดการทรัพยากรป่าไม้ในส่วนภูมิภาค ตลอดจนเครือข่ายงาน
ด้านป่าไม้ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคการศึกษา และภาคประชาชน ร่วมกันบูรณาการในการขับเคลื่อนแผน
สร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่เป็น
ภารกิจหลักของกรมป่าไม้และเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม 

ส่วนการติดตามและประเมินผลแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2565–2569) จะใช้การติดตามและประเมินผลจากความส าเร็จของตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ใน
ภาพรวม ตลอดจนตัวชี้วัดตามแผนงานและโครงการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ในแต่ละ
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ เพ่ือให้ทราบถึงผลส าเร็จของผลผลิตและผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งปัญหาและ
อุปสรรคในการด าเนินงาน โดยมีส่วนการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง กรมป่าไม้  เป็นหน่วยงานกลาง
รับผิดชอบในการติดตามและประเมินผล 
 

5.1 กลไกการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ 

การขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569)  
ในขั้นต้นจะน าแผนปฏิบัติการที่ได้รับการยอมรับและอนุมัติโดยอธิบดีกรมป่าไม้แล้วด าเนินการ ดังนี้ 

5.1.1 ส่งแผนไปยังหน่วยงานเชิงยุทธศาสตร์หลัก: โดยน าแผนที่ได้รับการอนุมัติแล้วแจ้งไปยัง
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และส านัก
ต่าง ๆ ของกรมป่าไม้ แจ้งให้ทราบถึงแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) และแนวทางการในการด าเนินงานให้เป็นไปตามแผน เพ่ือขอความสนับสนุนทรัพยากรและเตรียม
ด าเนินการให้เป็นไปตามแผน  

5.1.2 แต่งตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อน : กรมป่าไม้ออกค าสั่งจัดตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อน
แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ในระดับต่าง ๆ ดังนี้ 



56 
 

1) ระดับนโยบาย : รองอธิบดีกรมป่าไม้ (ที่ดูและรับผิดชอบส านักบริหารกลาง) เป็น
ประธาน ผู้อ านวยการส านักในส่วนกลางและส านักจัดการทรัพยากรป่าไม้ในพ้ืนที่ต่าง ๆ เป็นกรรมการ และ
ผู้อ านวยการส านักบริหารกลางเป็นกรรมการและเลขานุการ มีอ านาจหน้าที่ในการให้ความเห็นชอบในการ
ขับเคลื่อน ก ากับทิศทางและนโยบายการด าเนินงานของกรมป่าไม้ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความผูกพันของกรม
ป่าไม้ ให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ของแผน โดยการด าเนินการต้องสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ยุทธศาสตร์กระทรวงธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระยะ 20 ปี และ
ยุทธศาสตร์กรม ป่าไม้ ระยะ 20 ปี  

2) ระดับขับเคลื่อน : กรรมการระดับการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร
กรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ประกอบด้วยรองอธิบดีกรมป่าไม้ที่ก ากับดูแลส านักบริหารกลาง
เป็นประธาน ผู้อ านวยการส านักในส่วนกลางและส านักจัดการทรัพยากรป่าไม้ในพ้ืนที่ต่าง ๆ เป็นกรรมการ โดย
มีผู้อ านวยการส านักบริหารกลางเป็นกรรมการและเลขานุการ มีอ านาจหน้าที่ ในการก าหนดกลไกขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ และกิจกรรม ให้ไปสู่การปฏิบัติให้ส าเร็จตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย
ตามที่ก าหนดไว้ ทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ตลอดจนมีอ านาจในการติดตามประเมินผลการด าเนินงาน
ของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ในภาพรวม อีกทั้ง
วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไข เพ่ือเสนอต่อคณะกรรมการระดับนโยบาย  

3) ระดับปฏิบัติ : ประกอบด้วยผู้อ านวยการส านักบริหารกลาง กรมป่าไม้ เป็นประธาน 
ผู้อ านวยการส่วนอ านวยการในส านักส่วนกลางและส านักจัดการทรัพยากรป่าไม้ในพ้ืนที่ต่าง ๆ เป็นกรรมการ 
และผู้อ านวยส่วนการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง เป็นกรรมการและเลขานุการ มีหน้าที่ในการก ากับดูแลให้
หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในส่วนกลางและและส านักจัดการทรัพยากรป่าไม้ในพ้ืนที่ต่าง ๆ 
ติดตามเร่งรัดด าเนินการให้เป็นไปตามแผนงานและโครงการที่ก าหนดไว้ ตลอดจนรายงานความก้าวหน้า 
สรุปผลการด าเนินการ และประเมินผลแผนงาน  

5.1.3 การสื่อสารและประชาสัมพันธ์เชิงรุก: มีการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ให้ทุกภาคส่วนที่
เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม ตลอดจนสามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้างความรู้ ความ
เข้าใจ และความตระหนัก ถึงประเด็นต่อไปนี้ คือ 

1) ความส าคัญและเนื้อหาสาระของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2565–2569) ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ เป้าหมาย โครงการและกิจกรรม 
ตัวชี้วัด และผู้รับผิดชอบ 

2)  ประโยชน์ของการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ เพ่ือน ามาใช้เป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาและเสริมสร้างกรมป่าไม้ ตลอดจนการเสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนาประเทศ 

โดยส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร
กรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) อย่างเป็นระบบต่อไป 
5.2 กรอบการติดตามและประเมินผล 

การด าเนินการติดตามและประเมินผลแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2565–2569) จะยึดกรอบระยะเวลาเป็นหลัก กล่าวคือ ต้องด าเนินการติดตามผลการด าเนินงานตาม
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของยุทธศาสตร์การสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ภาพรวม และเป้าประสงค์
ของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในแผน เมื่อการด าเนินงานผ่าน
งบประมาณแรกของปีงบประมาณที่ 3 จะประเมินความส าเร็จในระยะครึ่งแผน โดยด าเนินการประเมิน
ผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ของแผน ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ตลอดจนประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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ในการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) แล้วน าผลการ
ประเมินที่ได้ไปใช้ปรับแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ให้สอดรับกัน และเมื่อด าเนินการครบ 5 ปี 
ก็จะประเมินผลระยะสิ้นสุดแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ โดยด าเนินการประเมินผลเพ่ือสรุป
ผลส าเร็จของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ในภาพรวม การประเมินผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ 
ค่าเป้าหมาย และตัวชี้วัดในภาพรวม เพ่ือสรุปผลการด าเนินงานที่ได้จากการติดตามและประเมินผลตลอด
ระยะเวลา 5 ปี ตลอดจนข้อเสนอแนะเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไมใ้นระยะต่อ ๆ ไป  
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.1 กรอบและระยะเวลาการติดตามและประเมินผลแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ 
 ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) 
 
5.3 การติดตามผล 

การติดตามผลแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) 
เป็นการติดตามผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายหลักของแผนในภาพรวมเป็นรายปี ประกอบด้วย 

5.3.1 การติดตามผลการด าเนินงานของแผน : เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ของแผนสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ในภาพรวม 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 พ.ศ. 2569 

การประเมินผลระยะครึ่งแผน 
1. ประเมินผลส าเร็จตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 
2. ประเมินความกา้วหนา้ในการน าส่งผลผลิตและผลลัพธ์ 
3. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนสร้างความผูกพันของ

บุคลากรกรมป่าไม ้
4. ประเมินขีดความสามารถ/ศักยภาพการด าเนินงานของ

หน่วยงานเครือข่ายความรว่มมือ และเครือข่ายอื่น ๆ ที่
เกี่ยวขอ้งตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ 

5. ประเมินผลภาพรวมด้านงบประมาณการสร้างความผูกพัน
ของบุคลากรกรมป่าไม้ รวมถึงการระดมและจัดสรร
งบประมาณการสร้างความผูกพันของบคุลากร 

6. ประเมินผลการด าเนินงานตามกลไกการขับเคลื่อน และ
ผลสัมฤทธิ์ของการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม ้

7. วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และเสนอแนวทางแก้ไข 
8. รายงานผลการพัฒนาและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะที่ได้จาก

การประเมินระยะครึ่งแผน  
 
 

การประเมินผลระยะสิ้นสุดแผน 
1. ประเมินผลส าเร็จของแผนโดยรวมตามเป้าประสงค์ ตัวชี้วัด  
และค่าเป้าหมาย 
2. ประเมินผลตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในแต่ละมาตรการหลัก 
3. ประเมินผลส าเรจ็ในการน าส่งผลผลิตและผลลพัธ์ในการด าเนินงาน 
4. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร 
     กรมปา่ไม้ 
5. ประเมินขีดความสามารถ/ศักยภาพการด าเนินงานของ 
หน่วยงานเครือข่ายความรว่มมือ และเครือข่ายอื่น ๆ ที ่
เกี่ยวขอ้งตามแผนที่ก าหนดไว ้
6. ประเมินผลภาพรวมด้านงบประมาณการเสริมสร้างความผูกพัน 
ของบุคลากรกรมป่าไม้ รวมถึงการระดมและจัดสรรงบประมาณ 
7. ประเมินผลการด าเนินงานตามกลไกการขับเคลื่อน และ 
ผลสัมฤทธิ์ของการขับเคลื่อนแผน 
8. วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และเสนอแนวทางแก้ไข 
9. รายงานสรุปผลการพัฒนาและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะที่ได้ 
จากการประเมินตลอดระยะ 5 ปี และขอ้เสนอแนะเพื่อใช้เป็น 
แนวทางในการก าหนดแผนสร้างความผกูพันในระยะตอ่ไป 

การติดตามผล 
1.การติดตามผลการด าเนินงานตามเป้าประสงค์ของแผน   
2. การติดตามผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายหลักของโครงการ  
3. การติดตามผลการด าเนินงานของกลไกการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2565-2569) 
4. การรายงานผลการพัฒนาและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะที่ได้จากการติดตามผลรายปี 
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5.3.2 การติดตามผลการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของแต่ละยุทธศาสตร์ : โดย
ติดตามความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามตัวชี้วัดต่าง ๆ ในแต่ยุทธศาสตร์ โดยพิจารณาผลผลิตและผลลัพธ์
ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงานตามตัวชี้วัดที่เป็นเป้าหมายของแต่ละยุทธศาสตร์ในแต่ละช่วงเวลา 

5.3.3 การติดตามผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์ แผนงาน โครงการและกิจกรรม : โดย
ติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของกลยุทธ์ แผนงาน โครงการและ
กิจกรรม ในแต่ละยุทธศาสตร์ของแผน โดยพิจารณาจากผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงานตาม
แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ตามท่ีก าหนดไว้ 

5.3.4 การติดตามผลการด าเนินงานของกลไกการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ : เป็นการติดตาม
การด าเนินงานของกลไกการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) 5 กลไกหลัก คือ  

1) คณะกรรมการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2565–2569)  

2) ส่วนการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง กรมป่าไม้ 
3) ส่วนอ านวยการ ส านักส่วนกลางและและส านักจัดการทรัพยากรป่าไม้ในพ้ืนที่ต่าง ๆ  

ในสังกัดกรมป่าไม้ 
4) การบริหารจัดการงบประมาณในลักษณะการบูรณาการเชิงยุทธศาสตร์ ด้านการ

เสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ และ 
5) การสื่อสารและประชาสัมพันธ์เชิงรุก  

5.3.5 การรายงานผลการพัฒนาและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะรายปี  : เป็นผลที่ได้จากการ
ติดตามผลรายปี แล้วน ามารวบรวมสรุปและจัดท าเป็นผลของการพัฒนาและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ โดย
ส่วนการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง เป็นผู้รวบรวม เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขการ
ด าเนินงานอย่างเป็นระบบต่อไป 
 
5.4 การประเมินผล 

การประเมินผลแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) 
เป็นการประเมินผลส าเร็จการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายหลักของแผนปฏิบัติการในภาพรวม 
รวมทั้งการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ โดยน าผลการประเมินที่ ได้
ไปใช้ปรับแผนการด าเนินงานตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) แบ่งออกเป็น 

5.4.1 การประเมินผลระยะครึ่งแผน : เป็นการประเมินผลส าเร็จของการน าแผนสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ไปสู่การปฏิบัติ ตลอดจนการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2565–2569) โดยน าผลการประเมินที่ได้ไปใช้ปรับแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ให้สอดรับกับ
ความต้องการที่แท้จริงมากที่สุด ประกอบด้วย 

1) การประเมินผลส าเร็จการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายหลักของแผนสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ในภาพรวม 
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2) การประเมินผลความก้าวหน้าในการน าส่งผลผลิตและผลลัพธ์ของการด าเนินงานตาม
ตัวชี้วัดของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) โดยมุ่งเน้นผลผลิต
และผลลัพธ์ในการด าเนินงานตามตัวชี้วัดในแต่ละมาตรการหลักและแนวทางการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ 

3) การประเมินผลขีดความสามารถ/ศักยภาพการด าเนินงานของหน่วยงานในระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เครือข่ายความร่วมมือ และเครือข่ายอ่ืน ๆ เพ่ือยกระดับการสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม้ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4) ประเมินผลภาพรวมด้านงบประมาณการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้
รวมถึงการระดมและการจัดสรรงบประมาณในการเสริมสร้างความผูกพัน โดยด าเนินการประเมินผลเกี่ยวกับ
การระดมเงินงบประมาณมาใช้ในการเสริมสร้างความผูกพัน การจัดสรรงบประมาณ ความคุ้มค่า และ
ผลตอบแทนในการลงทุนเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ในแต่ละยุทธศาสตร์ 

5) ประเมินผลการด าเนินงานตามกลไกการขับเคลื่อน โดยพิจารณาจากประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้จากการด าเนินงานของกลไก 
ต่าง ๆ ในการขับเคลื่อนว่าสามารถขับเคลื่อนได้จริงจนได้ผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ หากกลไกใดไม่สามารถ
ด าเนินการได้ผลตามที่ก าหนดไว้ ก็ต้องปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานของกลไกนั้นให้มีประสิทธิภาพ 

6) วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และเสนอแนวทางแก้ไข เพ่ือน าผลและข้อเสนอแนะจาก
การวิเคราะห์ไปใช้ในการพัฒนา ปรับปรุง และขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2565–2569) ให้บรรลุเป้าหมาย 

7) รายงานผลการพัฒนาและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ เพ่ือน ารายงานผลการประเมิน
ในส่วนที่เกี่ยวข้องไปใช้ในการทบทวนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) และใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนในการจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ในระยะต่อไป 

5.4.2 การประเมินผลระยะสิ้นสุดแผน : เป็นการประเมินผลเพ่ือสรุปผลส าเร็จของแผนสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ในภาพรวม ซึ่งเน้นการประเมินผลส าเร็จ
ของผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ดังนี้ 

1) ประเมินผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดในแต่ละเป้าประสงค์ของแผนสร้างความผูกพัน
ของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ในภาพรวม 

2) ประเมินผลส าเร็จการด าเนินงานตามตัวชี้วัดของแต่ละยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ โครงการ 
และกิจกรรม ของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) 

3) ประเมินผลความส าเร็จในการน าส่งผลผลิตและผลลัพธ์ของการด าเนินงานตาม
ตัวชี้วัดในแต่ละมาตรการหลัก โดยมุ่งเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ 

4) ประเมินผลขีดความสามารถ/ศักยภาพการด าเนินงานของหน่วยงานในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมป่าไม้ เครือข่ายความร่วมมือ และเครือข่ายอ่ืน ๆ ในการด าเนินงานตามแผนสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) โดยพิจารณาจากการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของหน่วยงาน เครือข่ายความร่วมมือ และเครือข่ายอ่ืน ๆ เพ่ือยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ      
กรมป่าไม้ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5) การประเมินผลภาพรวมด้านงบประมาณการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ 
รวมถึงการการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ เพ่ือพิจารณาถึงความ
คุ้มค่า และผลตอบแทนในการลงทุนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ตามแผนสร้างความผูกพัน
ของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) 
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6) ประเมินผลการด าเนินงานตามกลไกการขับเคลื่อน โดยพิจารณาจากประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ เพ่ือพิจารณาว่ามีผลสัมฤทธิ์ใน
ระดับใด โดยเรียงล าดับจากสูงสุดจนถึงต่ าสุด ตลอดจนประเมินปัญหา อุปสรรค และปัจจั ยต่าง ๆ เพ่ือ
เสนอแนะแนวทางการแก้ไข รวมทั้งสามารถน ากลไกที่เหมาะสมจากแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้
เดิม และกลไกใหม่ที่พบระหว่างการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ มาใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนในการจัดท าแผน
สร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะต่อไป 

7) วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และเสนอแนวทางแก้ไขการด าเนินงานจากการขับเคลื่อน
แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) เพ่ือน าผลและข้อเสนอแนะไป
ใช้เป็นข้อมูลในการจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะต่อไป 

8) รายงานสรุปผลการด าเนินงานที่ได้จากการติดตามประเมินผลตลอดระยะเวลา 5 ปี 
ของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) และข้อเสนอแนะ เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ระยะต่อไป โดยรวบรวม
สรุปผลการประเมนิผลส าเร็จทั้งหมด ปัญหา และอุปสรรค ไปใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนแผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไมร้ะยะต่อไป  
 
5.5 การใช้ประโยชน์จากการติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) สามารถอธิบายถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จและความยั่งยืนของการด าเนินงาน
การสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ในทิศทางที่ถูกต้องชัดเจน รวมทั้งแนวทางปฏิบัติที่สามารถ
เสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ให้ดีขึ้นได้ 

การน าผลการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไขการด าเนินงานและขับเคลื่อน เพ่ือ
น าไปใช้ปรับปรุงการด าเนินงานของแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) ให้บรรลุเป้าประสงค์ สนองตอบต่อความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกภาคส่วน รวมทั้งพัฒนา
ปรับปรุงการจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ในระยะต่อไป จะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ให้เกิดความยั่งยืน 

ทั้งนี้ กระบวนการจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) และน าแผนไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) และการขับเคลื่อนแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร
กรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ดังภาพที่ 5.2 ซึ่งมีความสอดคล้องเชื่อมโยงกัน โดยมีเป้าประสงค์
เพ่ือให้  

5.5.1 กรมป่าไม้มีศักยภาพด้านโครงสร้างพ้ืนฐานและบุคลากรด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่เป็นมืออาชีพเพ่ิมข้ึน ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5.5.2 กรมป่าไม้มีการลงทุนเพ่ือการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านการป่าไม้ที่เพียงพอ
ต่อการพัฒนาสังคมฐานความรู้ และการสร้างองค์ความรู้ที่ต่อยอดสู่นวัตกรรม เพ่ือให้เกิดประโยชน์และเพ่ิม
ผลิตภาพทรัพยากรป่าไม้ของประเทศ อีกท้ังมีการบริหารจัดการงบประมาณในลักษณะบูรณาการที่เหมาะสม 
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 5.5.3 กรมป่าไม้สามารถพัฒนาและแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการทรัพยากรป่าไม้ในระดับพ้ืนที่
และระดับประเทศได้ รวมทั้งเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรป่าไม้ โดยเกิดจากความทุ่มเท
ของบุคลากรที่มีความผูกพันกับกรมป่าไม้ 
 5.5.4 กรมป่าไม้มีระบบการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรแบบบูรณาการที่มีประสิทธิภาพ 
มีแผนการด าเนินงานที่มีทิศทางชัดเจน และมีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เป็นเอกภาพ 

 เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรป่าไม้ของประเทศไทย โดยเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้  อันจะก่อให้เกิดความยั่งยืนของทรัพยากรป่าไม้ ท าให้งานป่าไม้เป็นงานส าคัญใน
การสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ (Green Economy) ให้เกิดความม่ันคง มั่งคั่ง อย่างยั่งยืนตามที่
ก าหนดไว้ มีการจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ดังภาพ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5.2 กระบวนการจัดท าและน าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) 

 

แผนสร้างความผูกพันบุคลากรกรมป่าไม้ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2565-2569) 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างบรรยากาศ 
ที่ดีในการปฏิบัติงาน 
ยุทธศาสตร์ ที่ 2 เสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรกรมป่าไม้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมสนับสนุน
และจั ดสวั สดิ ก า รที่ เพี ย งพอ  และ
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
 

 

กลไกการขับเคลื่อน 
 
1. คณะกรรมการขับเคลื่อนแผนสร้าง
ความผูกพันบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 
ปี (พ.ศ.2565-2569)ทรัพยากรบุคคล
ของกรมป่าไม้ 
    1) หน่วยจัดท าแผนปฏิบัติการ 
    2) หน่วยพิจารณาและจัดสรร งปม. 
    3) หน่ วยด า เนินการบริหารและ
พัฒนา 
    4) หน่วยบริหารจัดการและใช้ประโยชน์ 
    5) หน่วยวิเคราะห์ ทดสอบ สอบเทียบ 
    6) หน่วยรับรองมาตรฐาน 
    7) หน่วยงานผู้ใช้ประโยชน์ 
3. เครือข่ายความร่วมมือด้านการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรด้านการป่าไม้ 
    1) เครือข่ายระดับชาติ 
    2) เครือข่ายระดับภูมิภาค 
    3) เครือข่ายภาคเอกชน 
    4) เครือข่ายระดับหน่วยงานป่าไม้ 
    5) เครือข่ายมหาวิทยาลัย 
4. บริหารจัดการงบประมาณในลักษณะ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรด้านป่าไม้ 
5. การส่ือสารและประชาสัมพันธ์เชิงรุก 

 

เป้าประสงค ์
 

 

1.บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารของ
หน่วยงานอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
2. บุคลากรกรมป่าไม้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
3. บุคลากรกรมป่าไม้มีสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศ และเครื่องมือที่เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 
4. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข 
5. บุคลากรได้รับการศึกษา พัฒนาทักษะ 
ความรู้ และความสามารถ ให้เหมาะสม
กับหน้าที่ความรับผิดชอบ 
6. บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 
7. บุคลากรที่มีผลงานโดดเด่นได้รับการ
ยกย่องชมเชย 
8. บุคลากรกรมป่าไม้ได้รับสวัสดิภาพที่
เพียงพอ และเหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 
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การติดตามประเมินผล 
 
1. การติดตามผลรายปี 
2. การประเมินผลระยะครึ่งแผน 
3. การประเมินผลระยะสิ้นสุดแผน 
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5.6 สรุปและเสนอแนะ 

การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) เป็น
การด าเนินการโดยมุ่งหวังว่าจะเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ มีความรัก ผูกพัน และจงรักภักดี
ต่อกรมป่าไม้ อันจะส่งผลให้ทุ่มเทท้ังแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลให้การบริหารทรัพยากรป่าไม้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่ก าหนดไว้ จึงพยายามน าเอาภาคส่วนที่เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการ
จัดท าด้วย เพื่อให้เกิดการสะท้อนถึงแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ อันสอดรับกับ
ปัญหาและความต้องการอย่างแท้จริง แต่เนื่องจากการด าเนินการดังกล่าวอยู่ระหว่างการประกาศสถานการณ์
ฉุกเฉินทั่วราชอาณาจักรในการควบคุมการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) ทั่วประเทศ 

ท าให้เกิดความยุ่งยากในการระดมภาคส่วนต่าง ๆ มาเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกันได้จริง ท าได้เพียง
การใช้โปรแกรม Application Zoom ในการระดมความเห็นดังกล่าว เป็นผลให้แผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ค่อนข้างจะล่าช้า ขาดความสมบูรณ์ และมีข้อมูลจากภาค
ส่วนที่เกี่ยวข้องน้อย แผนที่ได้มาจึงอาจจะขาดความครบถ้วนในการวิเคราะห์ในทุกมิติไป จึงจ าเป็นต้องมีการ
ประเมินและปรับปรุงแผนทุกปี เพ่ือให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทและสนองตอบต่อความต้องการ
ของภาคส่วนที่เกี่ยวข้องให้มากที่สุด รวมทั้งมีการวางระบบการติดตามและประเมินผลไว้เพ่ือให้แผนดังกล่าว
เกิดประโยชน์ต่อการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้มากท่ีสุด 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าจะมีการจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 
2565–2569) การก าหนดกลไกในการน าไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผลแผนดังกล่าวอย่าง
รอบคอบแล้วกต็าม แต่ก็มีข้อเสนอแนะที่ส าคัญ ดังนี้ 

5.6.1 ข้อเสนอแนะในการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ : ข้อกังวลของคณะงานฯ ที่มาร่วมจัดท าแผน
สร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) คือ การจัดท าแผนสร้างความผูกพัน
ของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) แม้จะยุ่งยากและต้องใช้ความทุ่มเทกันอย่างมากก็ตาม 
แต่การผลักดันให้มีการน าแผนปฏิบัติการดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติน่าจะมีความยุ่งยากกว่าหลายเท่านัก เนื่องจาก
ที่ผ่านมาตลอดพบว่าแม้หน่วยงานต่าง ๆ จะมีแผนที่ดีและเลิศเลอสักเพียงใดก็ตาม แต่ไม่มีการน าไปสู่การ
ปฏิบัติก็ยากที่จะท าให้เป้าหมายที่ร่วมกันก าหนดไว้ประสบความส าเร็จได้ การน าแผนสร้างความผูกพันของ
บุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ฉบับนี้ไปสู่การปฏิบัติ จึงได้พยายามสร้างกลไกในอันที่จะ
ผลักดันให้มีการน าแผนปฏิบัติการนี้ไปสู่การปฏิบัติ และสร้างกลไกในการติดตามและประเมินผลอย่างเป็น
ระบบ เพ่ือให้ผู้บริหารเห็นถึงความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นได้จริง พร้อมทั้งพิจารณาอนุมัติแผนและผลักดันให้มีการ
น าไปสู่การปฏิบัติตามที่ก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 

5.6.2 ข้อเสนอในการจัดท าแผนครั้งต่อไป : การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ต้องถ่ายทอดแผนลงมา (Cascade) จากแผนในระดับที่เหนือกว่า แต่
เนื่องจากแผนในระดับที่เหนือกว่า เช่น แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี  
(พ.ศ. 2565-2569) และแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) ของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม อยู่ในระหว่างการด าเนินการให้แล้วเสร็จ จึงจ าเป็นต้องน า
แผนเดิมของกรมป่าไม้และกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มาใช้ถ่ายทอดลงสู่ แผนสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–2569) ซึ่งอาจจะยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ จึงต้องหันไป
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อิงแผนที่เกี่ยวข้องใกล้เคียงกัน คือ แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565–
2569) ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนแทน ซึ่งอาจจะมีบางประเด็นที่คลาดเคลื่อนไปจาก
แผนของปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ที่อยู่ในระหว่างการด าเนินการจัดท าอยู่บ้าง ซึ่งในการจัดท า
แผนครั้งต่อไปจึงควรยึดแผนของกรมป่าไม้และกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเป็นหลัก เพ่ือใช้
ถ่ายทอดลงมาเป็นแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมป่าไม้ที่สอดรับกัน อันจะช่วยส่งเสริม
และผลักดันให้เป้าหมายระดับกรมป่าไม้ รวมทั้งกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเกิดสัมฤทธิผล
ตามท่ีก าหนดไว้ต่อไป 
 อย่างไรก็ตาม คณะท างานเห็นพ้องกันว่า การติดตามผลการด าเนินงานเป็นกลไกที่ส าคัญที่จะท างาน
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความก้าวหน้า ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ และน าไปสู่การทบทวน เพ่ือปรับปรุงแผนการด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมในปีต่อไป 
ดังนั้น เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้
ที่ได้ก าหนดไว้ให้ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ควรด าเนินการติดตามความก้าวหน้ารอบ 9 เดือน และรอบ 
12 เดือน นอกจากนี้หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงานผลการด าเนินการประจ าปี และมีการประเมินผลความ
ผูกพันประจ าปีงบประมาณละ 1 ครั้ง ภายในไตรมาสแรกของปีงบประมาณถัดไป 
 หากหน่วยงานใดมีข้อสงสัยเกี่ยวกับความหมาย แนวทางปฏิบัติ หรือต้องการค าแนะน าเกี่ยวกับ  
แผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมป่าไม้ สามารถติดต่อหรือสอบถามได้ที่ ฝ่ายอัตราก าลังและระบบงาน 
ส่วนการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง โทร 025614292-3 ต่อ 5196 
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แบบออนไลน์ 
แบบส ารวจความพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน 

ของบุคลากรกรมป่าไมป้ระจ าปี พ.ศ. 2564 
 แบบส ำรวจนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินระดับควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนและควำมผูกพัน
ของบุคลำกรกรมป่ำไม้ ตำมแผนปฏิบัติ (Action plan) ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2564ตำมแผนกลยุทธ์
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมป่ำไม้ พ.ศ. 2559 - 2564 มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลของ
ชีวิตและกำรท ำงำนยุทธศำสตร์ที่ 6 สร้ำงขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำน 
 ส่วนกำรเจ้ำหน้ำที่ ขอขอบพระคุณในควำมร่วมมือเป็นอย่ำงสูง โดยข้อมูลจะถูกวิเครำะห์เป็น
ภำพรวม และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถำม แบบส ำรวจนี้มีจ ำนวนทั้งหมด  3๐ ข้อ 
แบ่งออกเป็น ๔ ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ ๒ ค ำถำมประเมินควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
 ส่วนที่ ๓ ค ำถำมประเมินควำมผูกพัน 
 ส่วนที่ ๔ ควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ำมี) 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล  

กรุณำเลือกค ำตอบที่ตรงกับลักษณะของท่ำน 

 1. เพศ 

  หญิง ชำย 

2. อายุ 

น้อยกว่ำหรือเท่ำกับ 25 ปี  26 - 30 ป ี  ๓๑- 35 ปี 

๓6 - 40 ปี     ๔๑-๕๐ ปี             ๕๑ - 55 ปี   ๕6 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพการท างาน (คลิกเลือก...) 

ข้ำรำชกำร ประเภทวิชำกำร  

  -ระดับเชี่ยวชำญ -ระดับช ำนำญกำรพิเศษ  -ระดับช ำนำญกำร -ระดับปฏิบัติกำร 

   ประเภททั่วไป 

  -ระดับอำวุโส -ระดับช ำนำญงำน  -ระดับปฏิบัติงำน 

ลูกจ้ำงประจ ำ    

 พนักงำนรำชกำร 
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4. หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

   ส่วนกลำง   ส่วนภูมิภำค. 

5. ระดับการศึกษาสูงสุด 

   ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี   
   ปริญญำโท  ปริญญำเอก 

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกรมป่าไม้ (เกิน ๖ เดือน ปัดเป็น ๑ ปี) 

  น้อยกว่ำ ๕ ปี            ๕-๙ ปี ๑๐-๑๔ ปี 
  ๑๕-๑๙ ปี   ๒๐ ปีขึ้นไป     
ส่วนที่ 2 ค าถามประเมินความพึงพอใจในการท างาน 
 ค ำอธิบำย 1. ส่วนรำชกำร  หมำยถึง  กรมป่ำไม้ 
   2. ผู้บังคับบัญชำ  หมำยถึง  ผู้บังคับบัญชำที่โดยตรง 
( กรุณาเลือกค าตอบที่ตรงกับลักษณะของท่านมากที่สุด ) 
  เกณฑ์ระดับควำมพึงพอใจ 
  5 หมำยถึง  พึงพอใจมำกที่สุด 
  4 หมำยถึง  พึงพอใจมำก 
  3 หมำยถึง  พึงพอใจปำนกลำง  
  2 หมำยถึง  พึงพอใจน้อย 
  1 หมำยถึง  พึงพอใจน้อยที่สุด 

 
ประเด็นค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

ปัจจัยด้านภาพลักษณ์และชื่อเสยีงองค์กร      
1. ส่วนรำชกำรที่ท่ำนสังกัดอยูเ่ปน็ท่ียอมรับของสังคม      
2. ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจในกำรเปน็ส่วนหนึ่งของส่วน
รำชกำรที่ท่ำนสังกัดอยู ่

     

ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน      
3. ระบบรำชกำรเป็นระบบที่มั่นคงและยั่งยืนของสังคม 
 

     

4 .ระบบรำชกำรสำมำรถสร้ำงควำมมัน่คงในอำชีพให้ท่ำน
ในระยะยำว 

     

ปัจจัยด้านลักษณะงาน      
5.ท่ำนมคีวำมภำคภูมิใจของงำนท่ีท่ำน 
รับผิดชอบอยู ่

     

6.ท่ำนไดร้ับโอกำสในกำรใช้ควำมคิดริเริม่สร้ำงสรรค ์
ในงำนที่ท่ำนรับผิดชอบอยู ่
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความพึงพอใจ 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน      
7.ท่ำนไดร้ับควำมส ำเร็จของกำรท ำงำนที่ท่ำน 
รับผดิชอบอยู ่

     

8. ท่ำนมีควำมภำคภมูิใจในผลงำนท่ีเกิดจำก 
กำรปฏิบัติงำนท่ีท่ำนรบัผิดชอบอยู่ 

     

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน      
9.ส่วนรำชกำรที่ท่ำนสังกัดมีกำรดูแลส่งเสริมคณุภำพชีวิต
ของท่ำน 

     

10.ท่ำนมีควำมสมดลุระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนและชีวิต
ส่วนตัวของท่ำน 

     

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน      
11.ท่ำนไดร้ับควำมร่วมมือหรือช่วยเหลือกันในกำร
ท ำงำนระหว่ำงเพื่อนร่วมงำน 

     

12. เพื่อนร่วมงำนในท่ีท ำงำนของท่ำนมีกำร
แลกเปลีย่นและรับฟังควำมคดิเหน็ซึ่งกันและกัน 

     

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน      
๑3. ผู้บังคับบัญชำโดยตรงของท่ำนใหค้วำมช่วยเหลือ
ในกำรแก้ไขปัญหำที่เกิดขึ้นในกำรท ำงำน 

     

๑4. ผู้บังคบับัญชำโดยตรงของท่ำนให้โอกำสในกำรแสดง
ควำมคดิเห็นและร่วมตัดสินใจในเรื่องต่ำง  ๆ

     

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร      
๑5.ผู้บริหำรระดับสูงของส่วนรำชกำรที่ท่ำนสังกัด 
มกีำรส่ือสำรนโยบำยที่ชัดเจน 

     

๑6. ผู้บริหำรระดับสูงของส่วนรำชกำรที่ท่ำนสังกัดได้เปิด
โอกำสให้ทำ่นแสดงควำมคิดเห็นหรือกำรส่ือสำรผ่ำนช่องทำง
ต่ำงๆ เช่น กำรประชุม กำรพูดคุยอย่ำงไม่เป็นทำงกำร อีเมล์ 
แอพพลิเคชั่นไลน์เป็นต้น 

     

ปัจจัยด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน      
๑7.เงินเดือนที่ท่ำนได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงำนที่ทำ่น
รับผิดชอบอยู่มีควำมเหมำะสม 

     

18.สวัสดิกำรที่ท่ำนได้รับ เช่น ค่ำรักษำพยำบำล ค่ำศึกษำของ
บุตร ค่ำใช้จ่ำยในกำรเดินทำงไปรำชกำร เงินสวัสดิกำรส ำหรับ
กำรปฏิบัติงำนประจ ำส ำนักงำนในพื้นทีพ่ิเศษ เงินช่วยเหลือ
เจ้ำหน้ำที่กรณีประสบอันตรำยขณะปฏบิัติหน้ำที่เป็นต้น  
มีควำมเหมำะสม 
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ส่วนที่ 3 ค าถามประเมินความผูกพัน 

  ควำมผูกพันขององค์กำรเป็นควำมสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของสมำชิกในองค์กำร และเป็น
พฤติกรรมที่สมำชิกในองค์กำรมีค่ำนิยมที่กลมกลืนกับสมำชิกคนอื่นๆแสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กำรและเต็มใจที่จะอุทิศก ำลังกำยและก ำลังใจเพ่ือเข้ำร่วมในกิจกรรมขององค์กำร 

ท่ำนมีควำมคิดเห็นอย่ำงไรกรุณำเลือกที่ตรงกับควำมเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่ำนหรือควำมรู้สึก
ของท่ำนมำกท่ีสุด  
    เกณฑ์ระดับควำมผูกพัน 
   5 หมำยถึง  ผูกพันมำกท่ีสุด 
   4 หมำยถึง  ผูกพันมำก 
   3 หมำยถึง  ผูกพันปำนกลำง  
   2 หมำยถึง  ผูกพันน้อย 
   1 หมำยถึง  ผูกพันน้อยที่สุด/ไม่รู้สึกผูกพัน 
 

 

 

ประเด็นค าถาม ระดับความพึงพอใจ 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน      
19.อุปกรณส์ ำนักงำน เช่น คอมพิวเตอร์ ตู้เก็บ
เอกสำร เป็นต้น มีควำมเพียงพอและเหมำะสม  

     

20.อำคำร สถำนท่ีในกำรปฏิบัติงำนมีควำมสะอำด
เรียบร้อยและไมค่ับแคบ 

     

ปัจจัยด้านการยอมรับในระบบประเมินผลและการ
แต่งต้ัง 

     

21. กำรพิจำรณำเลื่อนระดับต ำแหน่งของส่วน
รำชกำรท่ำนมีควำมเหมำะสมชัดเจน 

     

๒2.วิธีในกำรประเมินผลกำรปฏิบตัิงำนส ำหรบั 
กำรเลื่อนขั้นเงินเดือนมีควำมชัดเจน  

     

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนา
บุคลากร 

     

๒3. ท่ำนมโีอกำสในกำรขึ้นสู่ต ำแหน่งที่สูงข้ึนในสำย
อำชีพของท่ำน   

     

24.ท่ำนไดร้ับกำรพัฒนำ ฝึกอบรม ควำมรู้ทักษะ 
ที่สนับสนุนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็น 

  โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ีท่านต้องการหรือคาดหวังให้กรมป่าไม้มีการ
ปรับเปลี่ยน หรือพัฒนาต่อไป   

............................................................................................................................. .............................................. 

.................................................................................... ......................................................................... .............. 

............................................................................................................................. .............................................. 

............................................................................................................................. .............................................. 

 

 

ขอขอบคุณท่านที่ให้ความร่วมมือ และสละเวลาในการตอบแบบส ารวจในครั้งนี้ 

ฝ่ายอัตราก าลังและระบบงาน 

ส่วนการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง 

โทร. ๐ ๒๕๖๑ ๔๒๙๒ – ๓ ต่อ ๕๑๙๖ 

 

ประเด็นค าถาม ระดับความผูกพัน 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. ท่ำนกล่ำวถึงระบบรำชกำรในแง่บวกอย่ำง
สม่ ำเสมอ 

     

2. ท่ำนพร้อมท่ีจะแกไ้ขข่ำวในด้ำนลบของระบบ
รำชกำรที่เกิดขึ้น 

     

3. ท่ำนยินดีที่จะอยู่ในระบบรำชกำรจนเกษียณ 
 

     

4. ท่ำนตั้งใจและมุ่งมั่นที่จะเป็นสว่นหน่ึงในกำร
สร้ำงให้ระบบรำชกำรเป็นระบบทีย่ั่งยืน 

     

5. ท่ำนท ำงำนอย่ำงเต็มที่ เตม็ก ำลัง เพื่อให้ระบบ
รำชกำรมผีลกำรด ำเนินงำนท่ีดีขึ้น 

     

6. ท่ำนพยำยำมปรับปรุงกำรท ำงำนอย่ำงต่อเนื่อง
เพื่อให้ระบบรำชกำรมีผลกำรด ำเนินงำนท่ีดีขึ้น 

     



81 
 



82 
 

 



คณะผู้จัดท ำ 

 

ที่ปรึกษำ 
 1. นายสุรชัย อจลบุญ    อธิบดีกรมป่าไม้ 
 2. นายนรินทร์ ประทวนชัย   รองอธิบดีกรมป่าไม้ 
 3. นายบรรณรักษ์ เสริมทอง   ผู้อ านวยการส านักบริหารงานกลาง 
 
วิชำกำร 
 1. นางช่อทิพย์ อานันท์รัตนกุล   นักวิชาการป่าไม้ช านาญการพิเศษ 
 2. สิบต ารวจเอกหญิงวิยดา โล่พิทักษ์สันติ  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
 3. นายคนึงกิจ ลิ้มตระกูล    ที่ปรึกษารองอธิบดีกรมป่าไม้  
       (นายนรินทร์ ประทวนชัย) 
 
คณะท ำงำน 
 1. นางเมธี วงศ์ศรีเพ็ง    นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
 2. นายนที บุญเผือก    นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 3. นางสาวภัทรียา ศรสีมุทร   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 4. นางจิราพร ศิริสุวรรณพงศ์   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 5. นางเกสรา เกลาโพธิ์    นักจัดการงานทั่วไป 
 6. นางสาวจุรีพร พวกกลาง   เจ้าพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร์ 
   




