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แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
1.  สถานภาพขององค์กร 

1.1   วิสัยทัศน์ 
                      “เป็นองค์กรที่มุ่งม่ันพัฒนาด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศอย่างยั่งยืน” 

 1.2  พันธกิจ 
1)  เพ่ิมขีดความสามารถการพยากรณ์อากาศและเตือนภัยให้สามารถระบุพ้ืนที่ได้ถึงระดับ  
     ต าบล 
2)  พัฒนาคุณภาพข้อมูลสารสนเทศอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวเพื่อสนองตอบความ  
    ต้องการของผู้รับบริการ 
3)  ส่งเสริมงานวิจัยและวิชาการด้านอุตุนิยมวิทยาและแผ่นดินไหวรวมทั้งเสริมสร้าง          
    เครือข่ายความร่วมมือระหว่างหน่วยงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
4)  เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือของทุกภาคส่วนรวมทั้งองค์ความรู้ด้านอุตุนิยมวิทยา   
     และแผ่นดินไหวเพื่อลดความเสี่ยงและผลกระทบจากภัยธรรมชาติ 

1.3  ยุทธศาสตร์  
   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนาข้อมูลสารสนเทศของกรมอุตุนิยมวิทยาส าหรับสังคม   
                                                       เศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  การพัฒนาขีดความสามารถท้ังดา้นวิชาการและเทคโนโลยี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ (Climate Change) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  การเพ่ิมประสิทธิผลของงานอุตุนิยมวิทยา 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  การบริหารจัดการภายในองค์กร 

         1.4 ค่านิยมองค์การ : S T O R M 
• Standard : ขีดความสามารถระดับสากล (Internationalization) 

ความแกร่งด้านวิชาการ (Technical Strengths) 
• Team work : การมีส่วนร่วมและพันธมิตร (Participation & Partnership) 

การมอบหมายและการสอนงาน (Assignment & Coaching) 
• Open mind : การสื่อสาร 2 ทาง (Two–Way Communication) 

การบริหารความขัดแย้ง(Conflict Management) 
• Research : นวัตกรรม (Innovation) การเรียนรู้ต่อเนื่อง (Life-Long Learning) 
• Modernization : การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

การบริหารจัดการยุคใหม่ (Modern Management) 

2.  ที่มา 
เพ่ือให้การด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครฐั (PMQA)  หมวดที่ 5 การมุ่งเน้น 

บุคลากร  ซึ่งประกอบด้วย 
ข้อ 5.1 สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร  
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- HR 1 ส่วนราชการมีการจัดท าแผนด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ 
แผนดังกล่าวได้ประเมินความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนที่เก่ียวข้องกับความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร รวมถึงได้น าแผนไปปฏิบัติเพื่อให้งาน
ของส่วนราชการบรรลุผลส าเร็จ 

- HR 2 ส่วนราชการมีการดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขภาพ และ
สวัสดิภาพในการท างานของบุคลาการ  

ข้อ 5.2 ความผูกพันของบุคลากร  
- HR 3 ส่วนราชการมีการประเมินความผูกพันของบุคลากร มีวิธีการและตัวชี้วัดที่ใช้

ในการประเมินความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีความแตกต่างกันใน
แต่ละกลุ่มของบุคลากร   

- HR 4 ส่วนราชการมีการจัดท าระบบการเรียนรู้ และการพัฒนาที่สนับสนับสนุน
ความต้องการของส่วนราชการและการพัฒนาตนเองรวมถึงมีวิธีประเมินประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และการพัฒนา   

ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยาเป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพประสิทธิผล  บุคลากรมคีวามผาสุกและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความ
พึงพอใจ และเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความพยายาม ทุม
เทในการปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย มีจิตส านึกในการช่วยเหลือองค์กรเมื่อมีปัญหาท าให้
องค์กรมีความยั่งยืน จึงจัดท าแผนสร้างความผาสุกและผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

3. ขั้นตอนการด าเนินการ    
3.1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ตามค าสั่งกรม 

อุตุนิยมวิทยา ที่ 242/2558 สั่ง ณ วันที่ 13 กรกฎาคม พ.ศ. 2558   โดยมีหน้าที่ความรับผิดชอบในการจัดท าแผน
สร้างความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ติดตาม ประเมินผลการด าเนินการตามแผนฯ เสนอกรมฯ 
พิจารณาต่อไป 
 3.2 คณะท างานฯ ร่วมประชุมระดมความคิดเห็นในการก าหนดแนวทางวิธีการในการค้นหาปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยการออกแบบสอบถามและก าหนดข้อค าถามด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 
        3.3  ส ารวจความพึงพอใจและความต้องการด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรม
อุตุนิยมวิทยาประจ างบประมาณ พ.ศ. 2558   
 3.4  ประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามฯ และน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดปัจจัยของ
ความผูกพันของบุคลากร 

     3.5  คณะท างานฯ ระดมความคิดเห็นจัดท าร่างแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558-2560 และแผนปฏิบัติการประจ าปี  

  3.6 เสนอกรมฯ พิจารณาให้ความเห็นชอบแผนฯ ประกาศใช้โดยเวียนแจ้งให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่ 
เกี่ยวข้องด าเนินการตามแผนฯ ต่อไป  

  3.7 ด าเนินการตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประจ าปี 
งบประมาณ พ.ศ. 2558-2560 และแผนปฏิบัติงานประจ าปี  

  3.8  ติดตามผลการด าเนินการตามแผนฯ    
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  3.9  ทบทวนผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปี เพื่อน าผลของการด าเนินงาน ปัญหา    
อุปสรรค และข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแผนงานต่อไป 

4. กรอบแนวคิด 
4.1 กรอบแนวทางในการพัฒนาองค์การและตรวจรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐตาม 

เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ 2 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ข้อ 5.2 ความผูกพัน
ของบุคลากร HR 3 : ส่วนราชการมีการประเมินความผูกพันของบุคลากร มีวิธีการและตัววัดที่ใช้ในการประเมิน
ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีความแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มของบุคลากร 
                            4.1.1 ความหมาย  

“ความผูกพันของบุคลากร” หมายถึงระดับความมุ่งม่ันของบุคลากรทั้งในด้านความรู้สึกและ 
สติปัญญา เพ่ือให้งาน พันธกิจ และวิสัยทัศน์ของส่วนราชการบรรลุผล ส่วนราชการที่มีระดับความผูกพันของ
บุคลากรสูงแสดงให้เห็นเด่นชัดด้วยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มก าลัง เพ่ือผลประโยชน์ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และความส าเร็จของส่วนราชการ บุคลากร
ในส่วนราชการรู้สึกมีความผูกพัน เมือ่พวกเขาพบว่าได้ท าในสิ่งที่ต้องการ และได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อ
เขาได้รับการสนับสนุนเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน และจากสถานที่ท างาน ประโยชน์ของความผูกพันของ
บุคลากรคือท าให้เกิดความไว้ใจซึ่งกันและกัน ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมที่ร่วมกันปฏิบัติงาน การสื่อสาร  
ที่ด ีการรับและให้ข้อมูลมีความคล่องตัว การเอ้ืออ านาจในการตัดสินใจ และความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินการ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จที่จะน ามาซึ่งความผูกพัน รวมถึงการฝึกอบรมและการพัฒนาความก้าวหน้าในการงาน 
ระบบการยกย่องชมเชย และระบบการให้รางวัลที่มีประสิทธิผล โอกาสและการดูแลที่เท่าเทียมกันและการมีมิตร
ไมตรีกับครอบครัวของบุคลากร  

4.1.2 ปัจจัยของความผูกพันของบุคลากร แม้ว่าความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและการเพ่ิม 
ค่าตอบแทนจะมีความส าคัญ แต่สองปัจจัยดังกล่าวไม่เพียงพอที่จะท าให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความผูกพันกับส่วน
ราชการและสร้างผลงานที่โดดเด่น ตัวอย่างของปัจจัยอ่ืนที่ควรน ามาพิจารณา เช่น  

- การแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิผล  
- โอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในอาชีพ  
- บรรยากาศในการท างานและการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
- สถานที่ท างานที่ปลอดภัยและมีการป้องกันภัย  
- ภาระงานทีเ่หมาะสมและท้าทาย  
- การสื่อสาร ความร่วมมือ และการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผล 
- ระดับของการได้รับมอบอ านาจในการตัดสินใจ  
- ความมั่นคงของงาน 
- การตระหนักถึงความต้องการที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย 
- การสนับสนุนของส่วนราชการในการให้บริการแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

ตัวชี้วัดของการประเมินความผูกพัน เช่น ข้อมูลด้านความปลอดภัยและการหยุดงานของบุคลากร อัตราการเข้า
ออกงานของบุคลากรทั้งหมดและบุคลากรที่ให้บริการโดยตรง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ การร้องทุกข์ 
ร้องเรียน ผลการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากร ผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากร ความเข้าใจของ
บุคลากรในบทบาทหน้าที่ของตน การกระจายอ านาจการตัดสินใจ การรับรู้ข้อมูล ผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity) เป็นต้น  

การประเมินความผูกพันของบุคลากร เป็นวิธีการในการวิเคราะห์และการวัดผลของความผูกพัน โดย
จ าแนกตามกลุ่มบุคลากร เพ่ือน าผลการวิเคราะห์มาใช้ปรับปรุงปัจจัยและกิจกรรมในการสร้างความผูกพันของ
บุคลากรอย่างต่อเนื่องและควรมีการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงผลการด าเนินการกับตัวชี้วัดผลลัพธ์ในหมวด 7  
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ในการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท ควรค านึงถึงความเสมอภาค ความ
โปร่งใส ความเป็นธรรม ความสมัครใจ ความจ าเป็นและความเร่งด่วนประกอบด้วย อีกท้ัง ผู้บริหารต้องให้
บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วม โดยการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรเพ่ือน าความคิดเห็นดังกล่าวมาก าหนด
ปัจจัยในการสร้างความผูกพัน  

สาหรับขั้นตอนการวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรนั้น เมื่อส่วนราชการได้
ด าเนินการส ารวจปัจจัยดังกล่าวแล้ว ต้องน ามาวิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญของปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร หรือก าหนดตัวชี้วัดและวิธีประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากร 
เช่น ข้อมูลด้านความปลอดภัยและการหยุดงาน อัตราการเข้าออกงานของบุคลากร การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
การร้องเรียน ร้องทุกข์ ความปลอดภัย ผลการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร ผลการส ารวจความพึงพอใจของ
บุคลากร ความเข้าใจของบุคลากรในบทบาทหน้าที่ของตน การรับรู้ข้อมูล เป็นต้น และนามาปรับปรุงปัจจัยด้าน       
ต่าง ๆ  

4.1.3 เครื่องมือการบริหารจัดการ  
1) การส ารวจความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement 

Survey) 
2) การจัดท า Focus group เพ่ือสอบถามความต้องการ/ค้นหาปัจจัยสนับสนุนสร้าง

ความผูกพัน  
4.1.4 แนวทางปฏิบัติที่ดี Best Practices  

องค์การที่มีแนวปฏิบัติที่ดีด้านการสร้างความผูกพันของบุคลากรควรมีการด าเนินการ ดังนี้  
 การประเมินความผูกพันอาจด าเนินการได้ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น 

ทางการ โดยอาจมีกระบวนการที่แตกต่างกันในแต่ละกลุ่มบุคลากร
ผลการวิเคราะห์ความผูกพันควรมีความเชื่อมโยงกับการวางแผนการบริหาร 

ทรัพยากรมีวิธีการในการเสริมสร้างวัฒนธรรมในการสื่อสารที่เปิดกว้าง  
 การพัฒนาระบบงานเพ่ือเสริมสร้างผลการท างานที่ดีและบุคลากรมีความผูกพัน 
 การก าหนดตัวชี้วัดด้านความผูกพันที่หลากหลายและครอบคลุมทุกระดับ 
 การออกแบบระบบประเมินความผูกพันที่มีลักษณะ Real Time บนเว็บไซต์ เพ่ือใช้ 

ประเมินระดับความผูกพันและส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร ทั้งในภาพรวมระดับส่วนราชการ 
และระดับหน่วยงาน เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการตัดสินใจ ปรับปรุงพัฒนา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมต่างๆ และใช้
เป็นช่องทางการสื่อสารกับผู้บริหารเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้น 

  ตัวอย่างวิธีที่จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การ (ที่มา : Business Law &  
Human Resources Variety Vol.10 No.109 January 2012 : Employee Engagement, p.96-97) เช่น 

- การปรับสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการท างาน มีอุปกรณ์ท่ี 
พอเหมาะและเหมาะสม  

- การปรับเวลาการท างานให้บุคลากรเกิดสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ 
ชีวิตส่วนตัว เช่น ใช้ Flexi-Time ในองค์การสมัยใหม่ หรือ องค์การที่มีลักษณะงานหลากหลาย บุคลากรไม่
จ าเป็นต้องเข้า-เลิกงานพร้อมกัน แต่วัดกันที่ผลงาน 

- การท าให้งานเป็นเรื่องท้าทาย ให้โอกาสบุคลากรได้คิดและเสนอวิธีการใหม่ ๆ  

- การท า Career Path ให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรทราบว่าเมื่อท างานส าเร็จ 
แล้ว จะมีโอกาสเติบโตหรือขยับขยายไปท าอะไรบ้าง เพราะชีวิตต้องก้าวต่อไป ไม่ใช่หยุดอยู่กับที่  



6 
 

- การท า Incentive Package ให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรท างานแข่งกับ 
ตนเอง จะได้ทราบว่าสามารถก าหนดรายได้ให้ตนเองได้ แต่การก าหนดเกณฑ์ต้องชัดเจน ท้าทาย และมีโอกาส
ส าเร็จได้  

- การสร้างภาพลักษณ์องค์การ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในองค์การ 
ตนเอง สามารถสื่อสารกับเพ่ือน ๆ ในองค์การอ่ืนได้  
 4.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg,s Two-factor Theory) ซึ่งจะเน้นแยกความแตกต่าง
ระหว่าง 2 ปัจจัย คือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfying Factors) เช่น เงินเดือน สภาพการท างาน 
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การควบคุมบังคับบัญชา นโยบายการบริหารงาน และปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ (Motivation 
Factors) ในการท างานของคน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยกย่องชมเชย ลักษณะงาน ความ
รับผิดชอบ การมีโอกาสก้าวหน้า และการได้รับการพัฒนา (ที่มา : คู่มือประกอบแนวทางการปฏิบัติตามมาตรา 72 
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ส านักงาน ก.พ.) 
 4.3 การแบ่งกลุ่มคน (Generational)  
  

 Categories Baby Boomers 
   

Generation X   Generation Y   

 1. ค่านิยมในการ
ท างาน 

 • งานมาก่อน  
• ประสิทธิภาพ, คุณภาพ  
• แสวงหาความส าเร็จใน
ชีวิต  
•เริ่มกระด้างกระเดื่องกับผู้มี
อ านาจ 

 • ช่างสงสัย  
 • เน้นความเป็นระบบ และ
ทิศทางที่ชัดเจน 
 • ตนคือที่พ่ึงแห่งตน 

 • ดื้อ เชื่อมั่นในตนเอง 
 • เบื่อง่าย ชอบความ     
ท้าทาย 
 • มุ่งเป้าหมาย 
 • ท าหลายอย่าง 

 2. ค านิยามของการ 
ท างาน 

• การผจญภัยที่ตื่นเต้น  
 

 • ความท้าทายที่ยุ่งยาก 
 • สัญญา (Contract) 

 • เครื่องมือที่จะช่วยเติมเต็ม
เป้าหมายบางอย่าง 

 3. สไตล์การท างาน • ท างานหนัก  
• ชอบอ้างหลักการ  
• ประชาธิปไตย แต่ไม่ค่อย
ฟัง 

 • เน้นความเป็นระบบ  
 • หาเครื่องมือใหม่ ๆ มา
ช่วยในการบริหารจัดการ   

 • มีสไตล์เป็นของตนเอง  
 • ใช้เทคโนโลยี 
 • ทุกอย่างง่ายแค่เอ้ือม
สัมผัส 

4. การสื่อสาร • การพูดคุย • ต่อสายถึงกัน • E-mail / Voice Mail 
5. ข้อความที่กระตุ้น
ก าลังใจในการท างาน  

• คุณคือคนที่เราต้องการ  
• คุณมีค่าส าหรับเรามาก 

• ลุยไปตามแบบของคุณเลย 
• ไม่ต้องพะวงกับ
กฎระเบียบนัก 

• คุณจะได้ท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานที่เจ๋ง ช่างคิด ช่าง 
สร้างสรรค์ 

6. รางวัล • การได้รับการกล่าวขวัญถึง • ความมีอิสระในการท างาน • การได้รับมอบหมายงานที่
ส าคัญ 

7. ชีวิตการท างานและ
ครอบครัว 

• งานคือเงิน เงินคืองาน 
บันดาลสุข  
• งานคือชีวิต 

• ความสมดุลของงาน และ 
ครอบครัว 

• ชีวิตที่สมดุล งาน และเล่น 

 (ที่มา :  เอกสารประกอบการบรรยายเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคล นิสากร วรจันทร นักทรัพยากรบุคคล
ช านาญการพิเศษ ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ.) 
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4.4  คุณภาพชีวิต หมายถึง คุณภาพชีวิตโดยทั่วไป มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อชีวิตและความเป็นอยู่ทีด่ีของ
บุคคลหนึ่ง โดยเป็นองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม ชุมชน และ ครอบครัว รวมถึงชีวิตการ
ท างาน ทั้งนี้ ระดับคุณภาพชีวิตจะข้ึนอยู่กับการรับรู้และความคาดหวังของแต่ละบุคคลที่มีประสบการณ์ต่างกัน  
คุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ หมายถึง คณุภาพชีวิตโดยทั่วไป มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อชีวิตและ
ความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลหนึ่ง โดยเป็นองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับ การด ารงชีวิตอยู่ในสังคม ชุมชน และครอบครัว 
รวมถึงชีวิตการท างาน ทั้งนี้ ระดับคุณภาพชีวิตจะขึ้นอยู่กับการรับรู้และความคาดหวังของแต่ละบุคคลที่มี
ประสบการณ์ต่างกัน โดยมีเกณฑ์ในการวัดว่าต้องเป็นตัวชี้วัดขั้นพ้ืนฐานที่ท าให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี และต้องเป็นตัวชี้วัดที่สามารถน ามาพัฒนาให้เกิดข้ึนได้จริง ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตข้าราชการดังกล่าว มี
องค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่   

1) มิติด้านส่วนตัว ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ด้านสุขภาพกาย คือ การมี สุขภาพกาย
แข็งแรง รวมถึงพฤติกรรมในการดูแลสุขภาพ ด้านสุขภาพจิต คือ การมีสุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด 
ความสามารถในการจัดการชีวิต และความสมดุล ระหว่างชีวิตกับการท างาน ได้แก่ ความสามารถบริหารเวลา
ระหว่างชีวิตและการท างาน การมีเวลาพักผ่อน   

2) มิติด้านการท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์กร คือ 
การมีสถานที่ท างานที่ปลอดภัย สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อ การท างาน การบริหารงาน คือ การมีระบบ
บริหารการท างานที่เป็นธรรม มีระบบ ป้องกันความเสี่ยงจากการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งาน การมีภาระงานที่เหมาะสม มีระบบการเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม และเปิดเผย การบริหารคน คือ การได้รับ
การฝึกอบรม/ดูงานเพ่ือน าความรู้ที่ได้มาพัฒนาการท างาน การได้รับ ความเอาใจใส่ ค าชมเชย หรือยอมรับเมื่อ
ท างานส าเร็จ รวมถึงการมีแนวทางการท างานที่ชัดเจน รู้ถึงเส้นทางความก้าวหน้าของตน ข้อบังคับ ค่านิยม และ
วัฒนธรรม องค์กร คือ การมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและเข้มแข็งท่ีสนับสนนุให้เกิดระบบการท างาน ที่มีประสิทธิภาพ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน   

3) มิติด้านสังคม ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน 
คือ สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน กิจกรรมร่วมกันกับสังคม คือ การมี
กิจกรรมร่วมกันภายในชุมชน สังคมที่พักอาศัย ความผูกพันกับองค์กร คือ ความภูมิใจในองค์กร การได้ท า
ประโยชน์แก่หน่วยงาน การสื่อสารภายในองค์กร คือ มีระบบการสื่อสารภายในองค์กร ที่ดี    

4) มิติด้านเศรษฐกิจ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ การมี
รายได้ที่เพียงพอ ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รบัความเป็นอยู่ คือ การมีท่ีพักอาศัยที่ม่ันคง การบริหารเงิน คือ 
ความสามารถในการบริหารจัดการ หนี้สิน เงินออมในระดับที่ไม่เป็นปัญหาต่อการด าเนินชีวิต และมีการวางแผน 
การเงินเพ่ืออนาคต (ที่มา : รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
The Study of Level of Quality of Life among  Civil Service Officers ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2553) 
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5. การจัดท าแผนการสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา  
5.1 การก าหนดปัจจัยของความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไป 
        5.1.1.1  โครงสร้างอายุ 

ช่วงอายุ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ รวม (คน) ร้อยละ 
Baby Boomers (51 ปีขึ้นไป) 252 52 0 304 29.63 
Generation X  (35-50 ปี)  447 31 0 478 46.59 
Generation Y (21-34 ปี) 237 0 7 244 23.78 

รวม 936 83 7 1,026 100.00 
การก าหนดช่วงอายุอิงตามเอกสารรายงานผลการสรุปการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ส าหรับผู้บริหาร 

ภาครัฐ หลักสูตรการบริหารบนความแตกต่างและความหลากหลายของวัฒนธรรม โครงการพัฒนาประสิทธิภาพ
ด้านการบริหารจัดการแก่ผู้บริหารระดับสูงภาครัฐ (รู้ – คิด – ดู – ท า) ประจ าปี 2556 ส านักงาน ก.พ.  

- ข้าราชการกรมอุตุนิยมวิทยาส่วนมากอยู่ใน Generation X มีอายุราชการระหว่าง 35-50 ป ี 
จ านวน 447 คน คิดเป็นร้อยละ 47.77 และอยู่ใน Baby Boomers อายุ 51 ปีขึ้นไป–เกษียณอายุ มีจ านวน 252 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.92 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอีกประมาณ 10 ปีข้างหน้ากรมฯ จะสูญเสียอัตราก าลังคนกลุ่มนี้ไปถึง 
252 ราย จึงจ าเป็นต้องวางแผนพัฒนาก าลังคนเพ่ือรองรับและทดแทนกลุ่มบุคคล ดังกล่าว รวมถึงการสร้างความ
ผาสุกของบุคลากรในแต่ละช่วงอายุ  

- ลูกจ้างประจ าส่วนมากอยู่ใน Baby Boomers อายุ 51 ปีขึ้นไป–เกษียณอายุมีจ านวน 52 คน  
คิดเป็นร้อยละ 62.65  และGeneration X มีอายุราชการระหว่าง 35-50 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 37.35 
ส่วน Generation Y อายุ 21-34 ปี ไม่มี ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอีกประมาณ 10 ปีข้างหน้ากรมฯ จะสูญเสียอัตรา
ก าลังคนกลุ่ม Baby Boomers ไปถึง 52 คน ซึ่งต าแหน่งลูกจ้างประจ าเมื่อว่างลงต้องยุบเลิกทั้งหมด  จึงเหลือ
ลูกจ้างประจ าประมาณ 31 คน จึงจ าเป็นต้องวางแผนการจ้างเหมาบริการเพ่ือทดแทนกลุ่มบุคคล ดังกล่าว รวมถึง
การสร้างความผาสุกของบุคลากรในแต่ละช่วงอายุ โดยเฉพาะช่วง Baby Boomers ซึ่งเป็นก าลังคนส่วนใหญ่ 
  - พนักงานราชการอยู่ใน Generation Y อายุ 21-34 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ซ่ึง
เป็นคนรุ่นใหม่ ที่เป็นคนช่างคิดช่างสร้างสรรค์ใช้เทคโนโลยีเป็นตัวของตัวเองและมุ่งเป้าหมาย เนื่องจากพนักงาน
ราชการเป็นบุคลากรที่จ้างตามสัญญาจ้าง ซึ่งสวัสดิการจะแตกต่างจากข้าราชการและลูกจ้างประจ าจึงจ าให้
พนักงานราชการรู้สึกไม่ม่ันคงในอาชีพ จึงมีอัตราการไหลเข้าไหลออกค่อนข้างมาก  

-ในภาพรวมของกรมฯ ส่วนมากอยู่ใน Generation X มีอายุระหว่าง 35-50 ปี จ านวน 478 คน  
คิดเป็นร้อยละ 46.59  อยู่ใน Baby Boomers อายุ 51 ปีขึ้นไปถึงเกษียณอายุ(60/61)  มีจ านวน 304 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.63  Generation Y อายุ 21-34 ปี จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 23.78  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอีก
ประมาณ 10 ปีข้างหน้ากรมฯ จะสูญเสียอัตราก าลังคนกลุ่ม Baby Boomers ไปจ านวนมาก จึงจ าเป็นต้อง
วางแผนพัฒนาก าลังคนเพ่ือรองรับและทดแทนกลุ่มบุคคล ดังกล่าว รวมถึงการสร้างความผาสุกของบุคลากรในแต่
ละช่วงอายุ  



         5.1.1.3  โครงสร้างอัตราก าลังในภาพรวมของกรมอุตุนิยมวิทยา                                                           ข้อมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2558 
ล าดับ 

ที ่
หน่วยงาน รวม ข้าราชการ 

 
 

(ต าแหน่ง) 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

 
(อัตรา) 

พนักงาน 
ราชการ 

 
(อัตรา) 

ลูกจ้างชั่วคราว ส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค 

เงิน 
งบประมาณ 

เงินนอก 
งบประมาณ 

ข้า 
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ข้า 
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ชั่วคราว 

(อัตรา) (อัตรา)         
1 ส่วนบริหารกลาง 7 7 - - - - 7 - - -     
2 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 5 5 - - - - 5 - - -     
3 กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 4 - - - - 4 - - -     
4 ส านักบริหารกลาง 115  71 35 4 - 7  71 35 4 7     
5 ส านักสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 73 71 2 - - - 71 2 - -     
6 ส านักเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 52 40 9 3 - - 40 9 3 -     
7 ส านักตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ 156 148 7 - - 1 56 1 - - 92 6 - 1 
8 ส านักพยากรณ์อากาศ 66 65 1 - - - 65 1 - -     
9 ส านักพัฒนาอุตุนิยมวิทยา 53 52 1 - - - 52 1 - -     
10 ส านักอุตุนิยมวิทยาการบิน 62 61 1 - - - 61 1 - -     
11 ส านักเฝ้าระวังแผ่นดินไหว 28 26 2 - - - 26 2 - -     
12 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 134 127 6 - - 1    - 127 6 - 1 
13 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 
67 67 - - - -    - 67 - - - 

14 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 

74 69 4 - - 1    - 69 4 - 1 

15 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใตฝ้ั่งตะวันออก 110 104 4 - - 1    - 104 4 - 1 
16 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใตฝ้ั่งตะวันตก 68 56 11 - - 1    - 56 11 - 1 
 รวม 1,075 973   83 7 0 12 458 52 7 7 515 31 0 5 
 รวม 524 551 
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 ประเด็นการวิเคราะห์จากฐานข้อมูลทั่วไป 
5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลผลส ารวจความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
การส ารวจความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปี 

งบประมาณ พ.ศ. 2558  มีกลุ่มเป้าหมายคือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการกรมอุตุนิยมวิทยา โดยการ
ออกแบบสอบถามออนไลน์ ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าไปกรอกแบบในแบบส ารวจความพึงพอใจฯ ทางอินทราเน็ตของกรม
อุตุนิยมวิทยา ระหว่างวันที่ 11-31 สิงหาคม 2558  ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
  ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็น 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลน าเสนอข้อมูลและค านวณ 

ค่าสถิติเบื้องต้นประกอบด้วย การแจกแจงความถี่  ร้อยละ และค่าเฉลี่ย 

เกณฑ์การแบ่งระดับความพึงพอใจแบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ 
คะแนน 1 = น้อยที่สุด 
คะแนน 2 = น้อย 
คะแนน 3 = ปานกลาง 
คะแนน 4 = มาก 
คะแนน 5 = มากที่สุด 

เกณฑ์การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยในการแบ่งช่วงชั้นความพึงพอใจ 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 หมายถงึ น้อยที่สุด 

  
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ล าดับที่ ข้อมูลบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 157 55.09 

  หญิง 128 44.91 
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    285 100.00 

2. อายุ น้อยกว่า 21 ปี   0 0.00 

  21 - 34 ปี (Y) 90 31.69 

  35 - 50 ปี (X) 126 44.37 

  51 ปีขึ้นไป (Baby Boomers) 68 23.94 
    284 100.00 

3. สถานภาพการท างาน ข้าราชการ 256 90.14 

  ลูกจ้างประจ า 24 8.45 

  พนักงานราชการ 4 1.41 
    284 100.00 

4. ประเภทต าแหน่ง 
 

    

บริหาร ต้น 1 0.35 
  สูง 0 0.00 
  

 
1   

อ านวยการ ต้น 0 0.00 
  สูง 6 2.11 
  

 
6   

วชิาการ ปฏิบัติการ 45 15.85 

  ช านาญการ 52 18.31 

  ช านาญการพิเศษ 13 4.58 
  เชี่ยวชาญ 1 0.35 
  

 
111   

ทั่วไป ปฏิบัติงาน 51 17.96 

  ช านาญงาน 57 20.07 
  อาวุโส 33 11.62 

  
 

141   
 

ล าดับที่ ข้อมูลบุคคล จ านวน ร้อยละ 

ลูกจ้างประจ า บริการพื้นฐาน 12 4.23 

  สนับสนุน 9 3.17 

  ช่าง 0 0.00 
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21   

พนักงานราชการ บริการ  2 0.70 

  เทคนิค 2 0.70 

  บริหารทั่วไป 0 0.00 

    4   

    284 100.00 

5. สายงาน สายงานหลัก 152 53.52 

  สายงานรอง 37 13.03 

  สายงานสนับสนุน 95 33.45 

    284 100.00 

6. อายุราชการ น้อยกว่า 5 ปี  0 0.00 

  5-10 ปี 90 31.69 

  11-15 ปี 126 44.37 

  มากกว่า 15 ปีขึ้นไป  68 23.94 

    284 100.00 

7. รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 10,000 บาท 0 0.00 

  10,000-20,000 บาท 110 38.73 

  20,001-30,000 บาท 79 27.82 

  30,001-40,000 บาท 59 20.77 

  40,001-50,000 บาท 25 8.80 

  มากกว่า 50,000 บาท 11 3.87 

    284 100.00 

8. สถานที่ปฏิบัติงาน ส่วนกลาง 186 65.49 

  ส่วนภูมิภาค 98 34.51 

    284 100.00 
 

ล าดับที่ ข้อมูลบุคคล จ านวน ร้อยละ 

9. สังกัดส านัก/ศูนย์ ส่วนบริหารกลาง 5 1.75 

  ส านักบริหารกลาง 42 14.74 

  ส านักสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 29 10.18 
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  ส านักเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 15 5.26 

  ส านักตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ 33 11.58 

  ส านักพยากรณ์อากาศ 24 8.42 

  ส านักพัฒนาอุตุนิยมวิทยา 14 4.91 

  ส านักอุตุนิยมวิทยาการบิน 14 4.91 

  ส านักฝ้าระวังแผ่นดินไหว 15 5.26 

  ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคเหนือ 34 11.93 

 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 12 4.21 

  ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 12 4.21 

 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันออก 13 4.56 

 ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตก 23 8.07 

  285 100 
 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวน 285 คน เป็นเพศชาย 157 คน คิดเป็นร้อยละ 55.09 และเพศหญิง  

128 คน คิดเป็นร้อยละ 44.91 โดยเป็นส่วนกลาง จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 65.49 ส่วนภูมิภาค จ านวน 98 คน   
คิดเป็นร้อยละ 34.51  ผู้กรอกแบบสอบถามมากที่สุด และน้อยที่สุดแยกตามประเภทดังนี้  

- มากที่สุดอายุ 35-50 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 44.37 น้อยที่สุด อายุ 51 ปีขึ้นไป 68 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.94  

- สถานภาพการท างาน มากท่ีสุดข้าราชการ จ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 90.14 น้อยที่สุด พนักงาน
ราชการ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.41  

- ประเภทต าแหน่ง มากที่สุด ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.07 น้อยที่สุด ประเภทบริหาร ระดับสูง ไม่ตอบแบบ 

- สายงาน มากท่ีสุด สายงานหลัก (ต าแหน่งนักอุตุนิยมวิทยาและเจ้าพนักงานอุตุนิยมวิทยา) จ านวน 
152 คน คิดเป็นร้อยละ 53.52  น้อยที่สุด สายงานรอง (ต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ วิศวกร นาย
ช่างไฟฟ้า นายช่างเครื่องกล) 37 คน คิดเป็นร้อยละ 13.03 

- อายุราชการ มากท่ีสุด อายุ 11-15 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 53.52  น้อยที่สุด อายุน้อยกว่า 
5 ปี ไม่ตอบแบบ  

- รายได้ต่อเดือน มากท่ีสุด 10,000-20,000 บาท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 38.73 น้อยที่สุด 
มากกว่า 50,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.87  

- ส านัก/ศูนย์  มากที่สุด ส านักบริหารกลาง จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.74 น้อยที่สุด                  
ส่วนบริหารกลาง จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75  

ซึ่งการประมาณการจ านวนกลุ่มตัวอย่างของกรมอุตุนิยมวิทยา ค านวณจากสูตรของ ทาโร                   
ยามาเน(Yamane, 1973 อางใน ธีรวุฒิเอกะกุล, 2543)    

n = 
N 

1 + Ne2 

n = ขนาดของกลุมตัวอยางที่ตองการ  
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N = ขนาดของประชากร  
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางทีย่อมรับได  
ประชากรของกรมอุตุนิยมวิทยาที่มีผู้ครองต าแหน่งอยู่ ณ วันที่ออกแบบสอบถามจ านวน 1,026 คน           

 ยอมรับใหเกิดความคลาดเคลื่อนจากตัวอยางได 5% ขนาดของกลุมตัวอยางที่ตองการเท่ากับ    

n = 
N 

1 + Ne2 

n = 
1,026 

1 + 1,026 (0.052 ) 
                                          n =287.79   ประมาณ 288 คน 

 และหากประมาณการโดยหลักเกณฑ์ท่ัวไปกรณีที่มีประชากรแน่นอนถาขนาดประชากรเปนหลักรอย  
ควรใชกลมุตัวอยางอยางนอย 25% ถาขนาดประชากรเปนหลักพัน ควรใชกลมุตัวอยางอยางนอย 10% ซึ่งการส ารวจ          
กลุ่มตัวอย่างของกรมอุตุนิยมวิทยาที่มีจ านวนประชากร 1,026 คน อย่างน้อยต้องไม่น้อยกว่า 103 คน จ านวนกลุ่ม         
ตัวอย่างของกรมอุตุนิยมวิทยาจ านวน 285 ราย จึงสามารถยอมรับได้  ซึ่งในการส ารวจความพึงพอใจในครั้งนี้ เป็นการ
ส ารวจออนไลน์ ทางอินทราเน็ตของกรมอุตุนิยมวิทยา ในระยะแรกประสบปัญหาผู้เข้ากรอกแบบไม่สามารถเข้าระบบได้
หรือเข้าระบบได้แต่ไม่สามารถส่งแบบสอบถามได้ เนื่องจากระบบกรอกแบบยังไม่เสถียรจึงอาจมีผู้กรอกแบบจ านวนไม่        
มากนัก แต่ก็ยังอยู่ในหลักเกณฑ์ตามหลักสถิติ 
 
  



   ส่วนที่ 2  ข้อค าถามความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
1. ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงาน 3.48 3.72 3.60 3.49 3.32 3.35 3.74 3.20 3.68 3.52 3.45 3.28 3.58 3.75 3.22 

1.1 ท่านเข้าใจนโยบาย ภารกิจ เป้าหมายของกรมฯ อย่าง
ชัดเจน 

3.67 4.00 3.74 3.52 3.47 3.67 3.83 3.43 4.00 3.67 3.56 3.58 4.08 3.69 3.57 

1.2 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตามเป้าหมายและภารกิจ
ของหน่วยงานเปน็อย่างด ี

3.78 4.20 3.88 3.55 3.80 3.82 3.83 3.79 4.14 3.80 3.61 3.33 3.83 3.92 3.83 

1.3 ท่านมโีอกาสได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน 

3.22 3.60 3.21 3.34 2.93 3.00 3.54 2.93 3.36 3.33 3.35 3.42 3.33 3.31 2.74 

1.4 ท่านพึงพอใจในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน 3.49 3.80 3.43 3.38 3.40 3.55 3.63 3.21 3.64 3.47 3.58 3.42 3.67 3.69 3.30 

1.5 การจัดโครงสร้างการแบ่งสว่นราชการของหน่วยงาน ฯ 3.35 3.40 3.50 3.38 3.20 3.21 3.75 2.93 3.36 3.40 3.42 3.08 3.50 3.58 2.96 

1.6 การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน 3.12 3.00 3.38 3.28 2.93 2.70 3.50 2.86 3.21 3.20 3.09 2.92 2.92 3.31 3.04 

1.7 กระบวนการบรรจุแต่งตั้งบคุลากรของหน่วยงาน 3.31 3.40 3.48 3.38 3.20 2.94 3.67 3.00 3.57 3.47 3.25 3.17 3.25 3.62 3.13 

1.8 การรับทราบหลักเกณฑ์การบรรจุ แต่งตั้ง การ
ด าเนินการทางวนิัยและการลาออกจากราชการของ
บุคลากร 

3.49 3.80 3.57 3.52 3.20 3.45 3.83 2.93 3.71 3.73 3.41 3.42 3.50 3.77 3.23 

1.9 การจัดแบ่งสายงานส านัก/ศูนย์/กลุ่ม/สว่น/ฝ่าย/สถานี
ของท่าน 

3.39 3.40 3.54 3.38 3.33 3.18 3.75 3.00 3.57 3.40 3.44 2.92 3.42 3.77 3.13 

1.10 ระบบและกลไกการบริหารงานในส านัก/ศูนย์/กลุ่ม/
ส่วน/ฝ่าย/ สถาน ี

3.39 3.60 3.50 3.38 3.27 3.21 3.67 3.00 3.64 3.47 3.45 3.08 3.33 3.85 3.04 

1.11 ความพึงพอใจต่อภาระงานที่ได้รบัมอบหมาย 3.74 4.00 3.79 3.86 3.80 3.69 4.04 3.50 3.86 3.60 3.64 3.50 3.75 4.23 3.39 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
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1.12 ท่านคิดวา่หน้าที่ความรับผิดชอบตรงกับความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

3.76 4.20 3.95 3.79 3.60 3.79 4.00 3.50 3.93 3.53 3.50 3.50 4.00 4.15 3.48 

1.13 งานทีท่ ามีความท้าทายกบัความรู้ ความสามารถ และ
โอกาสในการพัฒนาตนเอง 

3.76 4.25 3.86 4.03 3.60 3.64 3.83 3.64 4.00 3.60 3.59 3.58 3.75 4.15 3.52 

1.14 เปิดช่องทางให้มีข้อร้องเรียนเก่ียวกับความเปน็ธรรม
ด้านการบริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน
ของหน่วยงาน 

3.37 3.60 3.50 3.31 3.00 3.24 3.67 3.21 3.57 3.53 3.38 3.17 3.67 3.62 3.00 

1.15 หน่วยงานมีการรับและจัดการข้อร้องเรียนอย่างเป็น
ระบบและเหมาะสม 

3.38 3.60 3.61 3.31 3.07 3.21 3.63 3.08 3.64 3.53 3.45 3.08 3.67 3.54 2.91 

2. ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน 3.21 3.37 3.49 3.17 3.17 3.11 3.53 2.94 3.47 3.53 2.91 3.17 3.09 3.41 2.86 

2.1 การรับทราบหลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือน 3.64 3.80 3.71 3.79 3.47 3.70 3.92 3.29 3.93 3.80 3.32 3.33 3.75 3.85 3.48 

2.2 หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนเป็นธรรมตามหลักผลงาน
โปร่งใส 

3.48 3.60 3.67 3.41 3.47 3.42 3.79 3.43 3.43 3.67 3.26 3.33 3.67 3.54 3.17 

2.3 การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบคร้ัง
ล่าสุดสะท้อนถึงการปฏิบัตงิานได้อย่างถูกต้อง 

3.48 3.80 3.67 3.38 3.53 3.58 3.67 3.21 3.57 3.67 3.26 3.33 3.58 3.69 3.09 

2.4 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 3.45 3.80 3.57 3.41 3.60 3.52 3.79 3.21 3.79 3.67 3.12 3.08 3.58 3.62 3.04 

2.5 เงินเดือนที่ได้รบัเหมาะสมกบัภาระหนา้ที่ของท่าน 3.43 3.80 3.60 3.31 3.60 3.48 3.71 3.14 3.64 3.73 3.06 3.08 3.42 3.77 3.13 

2.6 เงินเดือนที่ได้รบัเหมาะสมกบัการใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวนัของท่านและครอบครัว 

3.12 3.20 3.40 3.03 2.87 2.91 3.50 2.64 3.36 3.60 2.88 2.92 3.08 3.54 2.83 

2.7 ระบบการจัดสรรเงินรางวลัประจ าปี 2.75 2.80 3.19 2.93 2.67 2.30 3.04 2.57 3.14 3.33 2.56 3.00 1.92 3.00 2.13 

 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
2.8 ค่าตอบแทนอยา่งอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่า
ล่วงเวลา เปน็ตน้ 

2.58 2.60 3.26 2.41 2.53 2.15 3.00 2.21 3.00 3.00 2.27 3.00 1.67 2.62 2.17 
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2.9 เปิดช่องทางให้บุคลากรในสงักัดแสดงความคิดเห็นหรือ
ข้อร้องเรียนเก่ียวกับความเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.10 3.00 3.36 3.03 3.07 3.09 3.50 2.86 3.43 3.47 2.59 3.25 3.17 3.23 2.70 

2.10 มีการจัดการกับข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์อย่างเป็นระบบ
และเหมาะสม 

3.10 3.25 3.45 3.00 2.87 2.94 3.38 2.79 3.36 3.40 2.74 3.33 3.08 3.23 2.82 

3. ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.72 3.97 3.79 3.79 3.79 3.70 3.92 3.49 3.71 3.68 3.73 3.27 3.53 4.04 3.54 

3.1 การเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน 3.69 4.00 3.86 3.76 3.80 3.70 3.75 3.43 3.79 3.60 3.70 3.33 3.33 3.85 3.52 

3.2 ความเป็นกนัเองกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 3.81 3.80 3.90 4.03 4.00 3.82 4.04 3.64 3.79 3.67 3.73 3.17 3.67 4.08 3.61 

3.3 การปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันของผู้ร่วมงานเป็นไป
อย่างมีความสุข 

3.75 4.00 3.90 3.93 3.80 3.73 3.92 3.50 3.46 3.80 3.79 3.17 3.42 4.15 3.48 

3.4 การประสานงานและการสร้างความเข้าใจในระบบงาน
ให้ผู้ร่วมงานทราบ 

3.64 4.00 3.67 3.62 3.67 3.67 3.92 3.43 3.50 3.80 3.72 3.17 3.42 3.92 3.43 

3.5 การมีส่วนร่วมและโอกาสในการร่วมกิจกรรมของ
หน่วยงาน 

3.74 4.00 3.71 3.76 3.80 3.67 3.96 3.50 3.86 3.60 3.73 3.42 3.67 4.15 3.74 

3.6 การปฏิบัติงานแบบมสี่วนรว่มและท างานเป็นทีม 3.67 4.00 3.67 3.66 3.67 3.61 3.92 3.43 3.86 3.60 3.70 3.33 3.64 4.08 3.43 

4. ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.57 3.68 3.62 3.70 3.56 3.52 3.66 3.39 3.61 3.87 3.41 3.27 3.34 3.95 3.50 

4.1 สภาพแวดล้อมของหน่วยงานมีบรรยากาศเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.73 4.40 3.71 3.83 3.53 3.88 3.79 3.50 3.86 3.87 3.48 3.33 3.58 4.08 3.74 

 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
4.2 หน่วยงานมีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวกที่
เหมาะสมส าหรับการท างานอยา่งเพียงพอ 

3.55 3.20 3.67 3.79 3.53 3.70 3.46 3.36 3.21 3.93 3.30 3.42 3.27 3.92 3.48 

4.3 การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน 3.36 3.60 3.45 3.38 3.47 3.06 3.42 3.14 3.43 3.80 3.33 3.17 3.25 3.77 3.30 
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4.4 ความพึงพอใจที่มีต่อบรรยากาศการท างานของ
หน่วยงานที่เสริมสร้างความผูกพันระหว่างบุคลกร 
สร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

3.57 3.40 3.60 3.69 3.86 3.50 3.83 3.43 3.57 3.80 3.53 3.08 3.33 4.00 3.26 

4.5 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินในการปฏิบัตงิาน 3.63 3.80 3.69 3.82 3.40 3.48 3.79 3.50 4.00 3.93 3.39 3.33 3.25 4.00 3.70 

5. ลักษณะงานและความส าเรจ็ของงาน 3.79 3.80 3.87 3.83 3.67 3.72 3.86 3.66 3.94 3.71 3.83 3.43 3.78 3.98 3.72 

5.1 ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 3.92 4.40 3.95 3.86 3.60 3.97 4.00 3.86 4.00 3.80 4.00 3.42 3.92 4.00 4.00 

5.2 ความส าเร็จในงานโดยได้รบัความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 3.82 4.00 3.88 3.79 3.73 3.88 3.96 3.64 3.57 3.80 3.91 3.42 3.83 4.00 3.78 

5.3 ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัตงิาน 3.80 4.00 3.86 3.79 3.60 3.79 3.96 3.93 3.71 3.73 3.85 3.25 3.75 3.92 3.87 

5.4 ความสามารถในการปฏบิัตงิานจนปรากฏผลงาน
เด่นชัด 

3.77 4.00 3.81 3.76 3.60 3.76 3.83 3.57 3.93 3.73 3.82 3.58 3.67 3.85 3.83 

5.5 งานที่ท่านปฏบิัติอยู่เปิดโอกาสให้ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานและหนว่ยงานของทา่น 

3.67 3.60 3.85 3.66 3.73 3.39 3.65 3.57 3.86 3.67 3.74 3.50 3.75 4.00 3.48 

5.6 ปริมาณงานที่ท่านได้รบัมอบหมายเหมาะสมกับเวลาที่
ต้องปฏิบัต ิ

3.61 3.40 3.69 3.72 3.53 3.48 3.75 3.21 3.64 3.73 3.76 3.33 3.58 3.85 3.39 

5.7 งานที่ปฏบิัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 
และได้รับความรู ้และประสบการณ์เพิ่มขึ้นจากการท างาน 

3.81 4.00 3.93 3.97 3.67 3.73 3.88 3.50 4.07 3.60 3.91 3.50 3.75 4.08 3.52 

5.8 งานที่รับผิดชอบมีความหลากหลายและเพิ่มขึ้น 3.78 3.20 3.95 3.93 3.60 3.56 3.79 3.64 4.15 3.67 3.71 3.33 4.00 4.15 3.78 

 

 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
5.9 มีอิสระในการท างานที่ได้รบัมอบหมาย 3.78 3.60 3.80 3.83 3.60 3.70 3.83 3.93 4.14 3.73 3.82 3.42 3.67 3.92 3.65 

5.10 งานที่รบัผิดชอบต้องใช้ทักษะและมีความส าคัญต่อ 3.90 3.80 3.93 4.00 4.07 3.91 3.96 3.71 4.29 3.60 3.82 3.58 3.91 4.00 3.87 
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หน่วยงาน 

6. การยกย่องชมเชย 3.23 3.60 3.49 3.23 3.15 2.97 3.59 3.27 3.54 3.47 2.96 3.36 3.13 3.35 2.69 

6.1 การยกย่อง ชมเชย ให้รางวลัตอบแทนแก่ข้าราชการที่
เป็นตัวอย่างในการมีผลการปฏบิัติดีเด่น 

3.25 3.60 3.51 3.21 3.13 3.12 3.58 3.14 3.71 3.47 2.97 3.42 3.17 3.31 2.70 

6.2 หลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการ ลูกจ้าง
ดีเด่น 

3.26 3.60 3.52 3.25 3.33 2.91 3.71 3.36 3.57 3.40 2.97 3.42 3.00 3.38 2.78 

6.3 การเปิดช่องทางให้ผู้ปฏิบตังิานที่มผีลงานดีเด่น 
น าเสนอผลงาน หรือเอกสารทางวิชาการผ่านช่องทางตา่ง ๆ 

3.31 3.60 3.48 3.39 3.13 3.09 3.63 3.43 3.50 3.53 3.09 3.42 3.42 3.46 2.78 

6.4 หน่วยงานจัดให้มีรางวัลจูงใจ หรือการเชิดชูเกียรติใน
การปฏิบัติงานทีด่ีหรือในผลงานที่ดีด้านต่าง ๆ แก่บุคลากร
อย่างเหมาะสม 

3.09 3.60 3.45 3.07 3.00 2.76 3.42 3.14 3.36 3.47 2.81 3.17 2.92 3.23 2.48 

7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.65 3.88 3.79 3.65 3.45 3.59 3.83 3.60 3.94 3.71 3.57 3.53 3.55 3.72 3.44 

7.1 ท่านสามารถใช้ความคิดสรา้งสรรค์เพื่อตัดสินใจ
เก่ียวกับงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

3.67 3.80 3.81 3.57 3.57 3.61 3.75 3.86 4.07 3.67 3.53 3.58 3.67 3.69 3.48 

7.2 ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

3.83 4.20 3.93 3.86 3.50 3.85 3.92 3.86 4.21 3.73 3.70 3.50 3.83 4.08 3.70 

7.3 ท่านคิดว่างานที่ปฏิบตัิอยู่เป็นงานเฉพาะไมส่ามารถ
หมุนเวียนหน้าที่กนัได ้

3.33 3.40 3.40 3.36 2.93 3.09 3.63 3.07 3.79 3.53 3.38 3.58 3.00 3.15 3.26 

 

 

 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
7.4 ความรับผิดชอบในหนา้ที่การท างานของทา่นมีความ 3.70 3.80 3.95 3.61 3.50 3.73 3.96 3.64 3.86 3.73 3.65 3.50 3.58 3.69 3.35 
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ชัดเจนเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ที่ 

7.5 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องตัดสินใจร่วมกัน
เมื่อเกิดปัญหาส าคัญขึ้นในงานที่รับผิดชอบ 

3.74 4.20 3.88 3.86 3.73 3.67 3.88 3.57 3.79 3.87 3.61 3.50 3.67 4.00 3.43 

8. การกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.44 3.40 3.71 3.46 3.69 3.33 3.71 3.34 3.26 3.67 3.11 3.27 3.50 3.55 3.22 

8.1 การกระจายอ านาจให้ ส านกั/ศูนย์/กลุ่ม/สว่น/ฝ่าย/
สถานบีริหารงาน 

3.47 3.40 3.81 3.52 3.71 3.36 3.79 3.36 3.29 3.67 3.06 3.18 3.58 3.58 3.13 

8.2 ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เกิดความยืดหยุ่นคล่องตัวใน
การท างาน 

3.40 3.40 3.64 3.31 3.71 3.24 3.63 3.29 3.29 3.67 3.09 3.36 3.42 3.50 3.22 

8.3 การปฏิบัติงานมีความสะดวก รวดเร็ว 3.46 3.40 3.67 3.54 3.64 3.39 3.71 3.36 3.21 3.67 3.18 3.27 3.50 3.58 3.30 

9. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 3.40 3.68 3.56 3.47 3.40 3.18 3.84 3.27 3.70 3.31 3.10 3.32 3.47 3.58 3.12 

9.1 การเลื่อน/ย้ายต าแหน่ง เปน็ไปตามกฎเกณฑ์และมี
ความยุติธรรม 

3.34 3.60 3.52 3.17 3.47 3.27 3.75 3.29 3.79 3.13 3.03 3.33 3.50 3.23 3.09 

9.2 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อ
เตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งทีสู่งขึ้น 

3.29 3.40 3.50 3.34 3.47 3.00 3.83 3.00 3.57 3.33 3.09 3.25 3.33 3.31 2.87 

9.3 ท่านได้มีโอกาสได้ใช้ความรู ้ความสามารถในการพัฒนา
งาน 

3.54 3.60 3.71 3.79 3.47 3.27 3.92 3.50 3.79 3.33 3.26 3.50 3.50 3.77 3.26 

9.4 ท่านได้มีโอกาสได้รบัการสนับสนุนและสง่เสริมให้เข้า
ร่วมประชุม/อบรม/สัมมนาและศึกษาดูงาน 

3.45 4.00 3.57 3.55 3.40 3.21 3.83 3.71 3.77 3.47 3.03 3.58 3.17 3.77 3.13 

9.5 เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของท่านมีความชดัเจน 3.30 3.80 3.45 3.45 3.33 2.82 3.83 3.29 3.57 3.07 3.09 3.17 3.33 3.62 3.04 

 

 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
9.6 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็น 3.45 3.80 3.63 3.45 3.13 3.39 3.88 3.36 3.71 3.40 3.00 3.50 3.58 3.69 3.22 



21 
 

ธรรม 

9.7 หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริมให้ท่านกา้วหน้าขึน้
ไปสู่ต าแหน่งทีสู่งกว่าได้ตามล าดับ 

3.22 3.60 3.45 3.31 3.40 2.79 3.71 2.79 3.64 3.20 2.91 3.08 3.50 3.31 2.96 

9.8 ท่านมีความรู้สึกมีความมัน่คง และก้าวหนา้ในอาชีพ
การงาน 

3.62 3.60 3.68 3.72 3.53 3.70 4.00 3.21 3.79 3.53 3.41 3.17 3.83 3.92 3.36 

10. การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 3.33 3.20 3.73 3.29 3.29 3.14 3.58 3.31 3.05 3.55 3.11 3.17 3.22 3.45 3.20 

10.1 หน่วยงานจัดสวสัดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสมเพียงพอ 

3.32 3.20 3.74 3.28 3.27 3.18 3.58 3.46 3.14 3.60 2.97 3.08 3.17 3.38 3.14 

10.2 ท่านมีความสะดวกในการรับบริการด้านสวัสดิการ
ของหน่วยงาน 

3.36 3.40 3.79 3.38 3.27 3.21 3.58 3.31 3.00 3.53 3.12 3.17 3.17 3.54 3.14 

10.3 บุคลากรได้รบัสวัสดิการทีเ่สมอภาค และเป็นธรรม 3.32 3.00 3.67 3.21 3.33 3.03 3.58 3.15 3.00 3.53 3.23 3.25 3.33 3.42 3.33 

11. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.72 3.70 3.90 3.71 3.66 3.76 3.83 3.55 3.77 3.73 3.59 3.36 3.64 3.83 3.72 

11.1 ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณคา่ และมีประโยชน์กับหน่วยงาน 
(อาทิภูมิใจในต าแหน่ง และหนา้ที่การงาน เป็นสุขในการ
ช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหาการริเร่ิมงานใหม่ ๆ และมุ่งมั่นที่จะ
ท าให้ส าเร็จ) 

3.88 4.20 4.17 3.90 3.57 3.97 3.96 3.71 4.14 3.67 3.71 3.42 3.73 4.00 3.91 

11.2 ท่านสามารถด าเนินชีวิตและท างานได้อยา่งปกตสิุข
(อาทิ มีโอกาสได้พักผ่อนคลายเครียด ไม่รู้สึกหงุดหงิดและ
ท้อแท้แม้สิ่งต่าง ๆ ไม่เปน็ไปตามที่คาดหวัง) 

3.76 3.80 3.95 3.72 3.80 3.73 4.00 3.64 3.43 3.67 3.62 3.25 3.67 4.00 3.91 

 

 

 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
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11.3 บ่อยครั้งที่ท่านต้องท างานที่ได้รับมอบหมาย นอก
เวลางาน 

3.48 2.60 3.83 3.52 3.07 3.33 3.50 3.43 3.79 3.40 3.47 3.25 3.42 3.77 3.30 

11.4 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว 
เวลาครอบครัวและสังคม ได้อยา่งเหมาะสม 

3.67 3.80 3.83 3.45 3.73 3.76 3.83 3.50 3.57 3.87 3.47 3.25 3.67 3.69 3.83 

11.5 ท่านมีเวลาออกก าลังกายเพื่อสุขภาพอย่างเหมาะสม 3.50 3.00 3.43 3.45 3.53 3.58 3.67 3.14 3.29 3.73 3.35 3.50 3.42 3.77 3.78 

11.6 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและความก้าวหนา้ในชีวิต 3.57 3.80 3.83 3.52 3.47 3.52 3.83 3.36 3.50 3.33 3.56 3.25 3.50 3.69 3.43 

11.7 ท่านรู้สึกเปน็สุขในการช่วยเหลือผู้อื่นที่มีปัญหา 3.95 4.20 4.14 3.97 4.00 4.09 3.96 3.86 4.00 4.13 3.82 3.42 3.75 3.85 3.87 

11.8 ท่านมักจะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ (โดยมิได้
หวังผลตอบแทน) 

3.94 4.20 4.02 4.11 4.07 4.09 3.88 3.79 4.43 4.07 3.70 3.50 3.92 3.85 3.70 

12. ความผูกพันต่อองค์การ 3.92 3.78 4.04 3.96 4.00 3.96 3.96 3.56 3.96 3.75 3.88 3.46 3.96 4.12 3.97 

12.1 ท่านมีความภาคภูมิใจที่มสี่วนท าให้หน่วยงานก้าวหนา้
มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักและภูมิใจทีจ่ะกล่าวถึงหน่วยงานของ
ท่านกับ บุคคลภายนอก 

4.00 4.00 4.07 4.07 3.87 4.16 4.00 3.71 4.21 3.67 3.91 3.42 3.92 4.23 4.26 

12.2 ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บคุคลอื่นเข้ามาท างานใน
หน่วยงานนี ้

3.74 3.60 3.98 3.69 3.67 3.55 4.00 3.36 3.71 3.53 3.82 3.33 3.75 4.23 3.61 

12.3 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาองค์กรเปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

3.73 3.80 3.88 3.83 3.60 3.53 3.79 3.43 3.79 3.67 3.82 3.42 3.92 4.00 3.65 

12.4 ท่านมีความตั้งใจอย่างแนว่แน่ที่จะเปน็บุคลากร
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน จนกวา่จะเกษียณอายุงานหรือ
เลิกจ้าง 

3.90 3.00 4.07 3.69 4.07 4.06 3.96 3.57 3.86 3.87 3.85 3.33 3.75 4.23 4.13 

 

 

ปัจจัยด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x-Bar) 

กรม    บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 
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12.5 ท่านยนืหยัดที่จะท างานในหน่วยงานต่อไปแม้มีโอกาส
ได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกวา่ หรือการรับการโยกย้าย
ต าแหน่ง 

3.74 3.60 3.93 3.79 3.73 3.64 3.79 3.21 4.00 3.53 3.74 3.42 3.67 3.92 3.87 

12.6 ท่านรู้สึกเปน็ส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏบิัติอยู ่ 3.95 3.60 4.14 4.00 4.07 4.09 4.00 3.86 3.86 3.60 3.88 3.50 3.83 4.23 3.91 

12.7 ท่านยนิดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามแนวทางการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

4.03 4.00 4.10 4.21 4.07 4.18 4.04 3.86 4.00 3.73 3.91 3.42 4.18 4.15 4.13 

12.8 ท่านไม่คิดจะลาออกจากงานในตอนนี้เพราะท่านมี
ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 

3.78 3.40 3.93 3.72 3.93 3.85 3.96 3.21 3.71 3.53 3.76 3.42 4.08 3.92 3.87 

12.9 ท่านปฏิบัติงานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงทันเวลา แม้จะมีอุปสรรค หรือไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนเปน็กรณีพิเศษ 

4.08 4.20 4.17 4.21 4.27 4.12 4.08 3.79 4.14 4.13 3.91 3.58 4.17 4.15 4.09 

12.10 ท่านเต็มใจท างานถ้าได้รบัมอบหมายงาน
นอกเหนือจากงานในหนา้ที่รับผดิชอบ 

4.07 4.20 4.12 4.24 4.20 4.21 3.92 3.64 4.07 4.07 4.03 3.58 4.17 4.15 4.04 

12.11 ท่านยนิดีและเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 

4.07 4.20 4.07 4.14 4.47 4.21 4.04 3.57 4.21 3.93 4.00 3.67 4.17 4.15 4.09 

 
 
 
 



สรุปแยกตามหน่วยงาน 

ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน/ระดับค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (x) 
กรม บริหาร บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 

1.   ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงาน 3.48 3.72 3.60 3.49 3.32 3.35 3.74 3.20 3.68 3.52 3.45 3.28 3.58 3.75 3.22 
2.   ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน 3.21 3.37 3.49 3.17 3.17 3.11 3.53 2.94 3.47 3.53 2.91 3.17 3.09 3.41 2.86 
3.  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.72 3.97 3.79 3.79 3.79 3.70 3.92 3.49 3.71 3.68 3.73 3.27 3.53 4.04 3.54 
 4.  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.57 3.68 3.62 3.70 3.56 3.52 3.66 3.39 3.61 3.87 3.41 3.27 3.34 3.95 3.50 
5.  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3.79 3.80 3.87 3.83 3.67 3.72 3.86 3.66 3.94 3.71 3.83 3.43 3.78 3.98 3.72 
6.  การยกย่องชมเชย 3.23 3.60 3.49 3.23 3.15 2.97 3.59 3.27 3.54 3.47 2.96 3.36 3.13 3.35 2.69 
7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.65 3.88 3.79 3.65 3.45 3.59 3.83 3.60 3.94 3.71 3.57 3.53 3.55 3.72 3.44 
8.  การกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.44 3.40 3.71 3.46 3.69 3.33 3.71 3.34 3.26 3.67 3.11 3.27 3.50 3.55 3.22 
9.  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.40 3.68 3.56 3.47 3.40 3.18 3.84 3.27 3.70 3.31 3.10 3.32 3.47 3.58 3.12 
10. การจัดระบบสนับสนนุบุคลากร 3.33 3.20 3.73 3.29 3.29 3.14 3.58 3.31 3.05 3.55 3.11 3.17 3.22 3.45 3.20 
11.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.72 3.70 3.90 3.71 3.66 3.76 3.83 3.55 3.77 3.73 3.59 3.36 3.64 3.83 3.72 
12.  ความผูกพันต่อองค์การ 3.92 3.78 4.04 3.96 4.00 3.96 3.96 3.56 3.96 3.75 3.88 3.46 3.96 4.12 3.97 

รวมเฉลี่ยความพึงพอใจ 3.54 3.65 3.72 3.56 3.51 3.44 3.75 3.38 3.64 3.63 3.39 3.32 3.48 3.73 3.35 
 มาก มาก มาก มาก มาก มาก มาก ปาน

กลาง 
มาก มาก ปาน

กลาง 
ปาน
กลาง 

มาก มาก ปาน
กลาง 
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สรุประดับความพึงพอใจจากน้อยท่ีสุดไปหามากที่สุดแยกตามหน่วยงาน ดังนี้ 

ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร ล าดับความพึงพอใจจากน้อยไปหามาก 
1 2 3. 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14  

1.   ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงาน 3.48 3.72 3.60 3.49 3.32 3.35 3.74 3.20 3.68 3.52 3.45 3.28 3.58 3.75 3.22 
2.   ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน 3.21 3.37 3.49 3.17 3.17 3.11 3.53 2.94 3.47 3.53 2.91 3.17 3.09 3.41 2.86 
3.  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.72 3.97 3.79 3.79 3.79 3.70 3.92 3.49 3.71 3.68 3.73 3.27 3.53 4.04 3.54 
 4.  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.57 3.68 3.62 3.70 3.56 3.52 3.66 3.39 3.61 3.87 3.41 3.27 3.34 3.95 3.50 
5.  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3.79 3.80 3.87 3.83 3.67 3.72 3.86 3.66 3.94 3.71 3.83 3.43 3.78 3.98 3.72 
6.  การยกย่องชมเชย 3.23 3.60 3.49 3.23 3.15 2.97 3.59 3.27 3.54 3.47 2.96 3.36 3.13 3.35 2.69 
7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.65 3.88 3.79 3.65 3.45 3.59 3.83 3.60 3.94 3.71 3.57 3.53 3.55 3.72 3.44 
8.  การกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.44 3.40 3.71 3.46 3.69 3.33 3.71 3.34 3.26 3.67 3.11 3.27 3.50 3.55 3.22 
9.  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.40 3.68 3.56 3.47 3.40 3.18 3.84 3.27 3.70 3.31 3.10 3.32 3.47 3.58 3.12 
10. การจัดระบบสนับสนนุบุคลากร 3.33 3.20 3.73 3.29 3.29 3.14 3.58 3.31 3.05 3.55 3.11 3.17 3.22 3.45 3.20 
11.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.72 3.70 3.90 3.71 3.66 3.76 3.83 3.55 3.77 3.73 3.59 3.36 3.64 3.83 3.72 
12.  ความผูกพันต่อองค์การ 3.92 3.78 4.04 3.96 4.00 3.96 3.96 3.56 3.96 3.75 3.88 3.46 3.96 4.12 3.97 

รวมเฉลี่ยความพึงพอใจ 3.54 3.65 3.72 3.56 3.51 3.44 3.75 3.38 3.64 3.63 3.39 3.32 3.48 3.73 3.35 
 
 



ตามกลุ่มอายุ  

ปัจจัยความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร ช่วงอาย/ุความพึงพอใจเฉลี่ย (x-Bar) 
21-34 ปี 35-50 ปี ≥51 ปี 

1. ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงาน 3.60 3.37 3.53 

1.1 ท่านเข้าใจนโยบาย ภารกจิ เป้าหมายของกรมฯ อย่างชัดเจน 3.66 3.59 3.84 

1.2 ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้ตามเป้าหมายและภารกิจของหน่วยงานเป็นอย่างด ี 3.82 3.73 3.82 

1.3 ท่านมีโอกาสไดม้ีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน 3.27 3.14 3.28 

1.4 ท่านพึงพอใจในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน 3.58 3.32 3.68 

1.5 การจดัโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของหน่วยงาน ฯ 3.56 3.20 3.34 

1.6 การจดัสรรอัตราก าลังของหนว่ยงาน 3.32 3.00 3.07 

1.7 กระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรของหน่วยงาน 3.52 3.21 3.22 

1.8 การรับทราบหลักเกณฑ์การบรรจุ แต่งตั้ง การด าเนินการทางวินัยและการลาออกจาก
ราชการของบุคลากร 

3.63 3.36 3.56 

1.9 การจดัแบ่งสายงานส านัก/ศูนย์/กลุม่/ส่วน/ฝ่าย/สถานีของท่าน 3.54 3.24 3.44 

1.10 ระบบและกลไกการบริหารงานในส านัก/ศูนย/์กลุม่/ส่วน/ฝ่าย/ สถาน ี 3.53 3.24 3.46 

1.11 ความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย 3.84 3.63 3.82 

1.12 ท่านคิดว่าหน้าที่ความรับผดิชอบตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน 3.87 3.64 3.84 

1.13 งานท่ีท ามีความท้าทายกับความรู้ ความสามารถ และโอกาสในการพัฒนาตนเอง 3.81 3.67 3.87 

1.14 เปิดช่องทางให้มีข้อร้องเรียนเกี่ยวกับความเป็นธรรมด้านการบริหารในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการบริหารงานของหน่วยงาน 

3.53 3.25 3.40 

1.15 หน่วยงานมีการรับและจัดการข้อร้องเรียนอยา่งเป็นระบบและเหมาะสม 3.55 3.26 3.37 

2. ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน 3.43 3.02 3.30 

2.1 การรับทราบหลักเกณฑ์การเลือ่นเงินเดือน 3.80 3.52 3.68 

2.2 หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนเป็นธรรมตามหลักผลงานโปร่งใส 3.71 3.27 3.56 

2.3 การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบครั้งล่าสดุสะท้อนถึงการปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้อง 

3.63 3.30 3.62 

2.4 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 3.68 3.25 3.53 

2.5 เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าท่ีของท่าน 3.62 3.20 3.60 

2.6 เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันของทา่นและครอบครัว 3.26 2.92 3.29 

2.7 ระบบการจัดสรรเงินรางวัลประจ าป ี 3.08 2.53 2.74 

2.8 ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนอืจากเงินเดือน เช่น ค่าล่วงเวลา เป็นต้น 2.87 2.43 2.51 
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ปัจจัยความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร ช่วงอาย/ุความพึงพอใจเฉลี่ย (x-Bar) 
21-34 ปี 35-50 ปี ≥51 ปี 

2.9 เปิดช่องทางให้บุคลากรในสังกัดแสดงความคิดเห็นหรือข้อร้องเรียนเกี่ยวกับความเป็นธรรม
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.33 2.89 3.19 

2.10 มีการจดัการกับข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์อย่างเป็นระบบและเหมาะสม 3.28 2.89 3.24 

3. ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.79 3.61 3.81 

3.1 การเอาใจใส่ในการปฏิบตัิงานของผู้ร่วมงาน 3.83 3.54 3.78 

3.2 ความเป็นกันเองกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 3.88 3.70 3.93 

3.3 การปฏิบตัิงานและการอยูร่่วมกันของผู้ร่วมงานเป็นไปอย่างมีความสุข 3.81 3.65 3.85 

3.4 การประสานงานและการสร้างความเข้าใจในระบบงานใหผู้้ร่วมงานทราบ 3.66 3.58 3.72 

3.5 การมสี่วนร่วมและโอกาสในการร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน 3.80 3.66 3.81 

3.6 การปฏิบตัิงานแบบมสี่วนร่วมและท างานเป็นทีม 3.75 3.54 3.78 

4. ความพึงพอใจด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.64 3.45 3.71 

4.1 สภาพแวดล้อมของหน่วยงานมีบรรยากาศเอื้อต่อการปฏิบตัิงาน 3.81 3.54 3.96 

4.2 หน่วยงานมีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมส าหรับการท างานอย่างเพียงพอ 3.58 3.46 3.69 

4.3 การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน 3.51 3.24 3.41 

4.4 ความพึงพอใจท่ีมีต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานท่ีเสรมิสร้างความผูกพันระหว่างบุ
คลกร สร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

3.63 3.49 3.66 

4.5 ความปลอดภัยในชีวิตและทรพัย์สินในการปฏิบตัิงาน 3.66 3.52 3.84 

5. ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3.85 3.70 3.86 

5.1 ท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 4.01 3.83 3.94 

5.2 ความส าเรจ็ในงานโดยได้รบัความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 3.86 3.75 3.90 

5.3 ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 3.82 3.71 3.94 

5.4 ความสามารถในการปฏิบตัิงานจนปรากฏผลงานเด่นชัด 3.78 3.71 3.87 

5.5 งานท่ีทา่นปฏิบัติอยู่เปดิโอกาสให้ริเริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานและหน่วยงาน
ของท่าน 

3.75 3.62 3.65 

5.6 ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับเวลาที่ต้องปฏิบตัิ 3.78 3.48 3.63 

5.7 งานท่ีปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน และไดร้ับความรู ้และประสบการณ์
เพิ่มขึ้นจากการท างาน 

3.92 3.66 3.93 

5.8 งานท่ีรับผดิชอบมีความหลากหลายและเพิม่ขึ้น 3.80 3.72 3.87 

5.9 มีอิสระในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย 3.85 3.67 3.85 

5.10 งานท่ีรับผิดชอบต้องใช้ทักษะและมีความส าคัญต่อหน่วยงาน 3.94 3.82 3.99 
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ปัจจัยความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร ช่วงอาย/ุความพึงพอใจเฉลี่ย (x-Bar) 
21-34 ปี 35-50 ปี ≥51 ปี 

6. การยกย่องชมเชย 3.42 3.09 3.23 

6.1 การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลตอบแทนแก่ข้าราชการที่เป็นตัวอย่างในการมีผลการปฏิบัติ
ดีเด่น 

3.47 3.09 3.28 

6.2 หลักเกณฑ์การพิจารณาคดัเลอืกข้าราชการ ลูกจ้างดเีด่น 3.47 3.10 3.26 

6.3 การเปดิช่องทางให้ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดเีด่น น าเสนอผลงาน หรือเอกสารทางวิชาการ
ผ่านช่องทางต่าง ๆ 

3.46 3.22 3.29 

6.4 หน่วยงานจัดให้มรีางวัลจูงใจ หรือการเชิดชูเกยีรติในการปฏิบตังิานท่ีดีหรือในผลงานท่ีดี
ด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

3.29 2.94 3.09 

7. ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 3.71 3.57 3.74 

7.1 ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือตัดสินใจเกี่ยวกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 3.74 3.56 3.78 

7.2 ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่ 3.88 3.74 3.96 

7.3 ท่านคิดว่างานที่ปฏิบตัิอยู่เป็นงานเฉพาะไมส่ามารถหมุนเวียนหน้าท่ีกันได ้ 3.35 3.29 3.38 

7.4 ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการท างานของท่านมีความชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที ่ 3.76 3.63 3.76 

7.5 เปิดโอกาสใหผู้้ร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้องตัดสินใจร่วมกันเมื่อเกดิปญัหาส าคัญขึ้นในงานท่ี
รับผิดชอบ 

3.84 3.62 3.82 

8. การกระจายอ านาจตดัสินใจ 3.57 3.26 3.61 

8.1 การกระจายอ านาจให้ ส านัก/ศูนย์/กลุม่/ส่วน/ฝ่าย/สถานีบริหารงาน 3.62 3.28 3.61 

8.2 ลดขั้นตอนการปฏบิัติงาน เกดิความยดืหยุ่นคล่องตัวในการท างาน 3.52 3.22 3.57 

8.3 การปฏิบตัิงานมีความสะดวก รวดเร็ว 3.58 3.29 3.64 

9. ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.61 3.25 3.41 

9.1 การเลื่อน/ยา้ยต าแหน่ง เป็นไปตามกฎเกณฑ์และมีความยตุิธรรม 3.52 3.15 3.44 

9.2 ท่านไดร้ับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรยีมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่ง
ที่สูงข้ึน 

3.51 3.16 3.25 

9.3 ท่านไดม้ีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการพัฒนางาน 3.62 3.44 3.62 

9.4 ท่านไดม้ีโอกาสไดร้ับการสนับสนุนและส่งเสริมใหเ้ข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนาและศึกษา
ดูงาน 

3.60 3.37 3.40 

9.5 เส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพของท่านมีความชัดเจน 3.54 3.17 3.22 

9.6 ท่านไดร้ับการประเมินเพื่อการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 3.61 3.32 3.47 

9.7 หน่วยงานมีการวางแผนท่ีจะสง่เสริมให้ท่านก้าวหนา้ขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 3.59 3.02 3.09 

9.8 ท่านมีความรู้สึกมีความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพการงาน 3.85 3.38 3.75 
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ปัจจัยความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร ช่วงอาย/ุความพึงพอใจเฉลี่ย (x-Bar) 
21-34 ปี 35-50 ปี ≥51 ปี 

10. การจดัระบบสนับสนุนบุคลากร 3.47 3.20 3.38 

10.1 หน่วยงานจัดสวสัดิการส าหรบัผู้ปฏิบตัิงานได้อย่างเหมาะสมเพยีงพอ 3.47 3.19 3.37 
10.2 ท่านมีความสะดวกในการรับบริการดา้นสวสัดิการของหน่วยงาน 3.53 3.20 3.40 

10.3 บุคลากรไดร้ับสวสัดิการที่เสมอภาค และเป็นธรรม 3.42 3.22 3.38 

11. ความสมดลุระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.77 3.63 3.82 

11.1 ท่านรู้สึกว่าชีวิตมคีุณคา่ และมีประโยชน์กับหน่วยงาน (อาทิภมูิใจในต าแหน่ง และหน้าท่ี
การงาน เป็นสุขในการช่วยเหลือผูอ้ื่นที่มีปัญหาการริเริ่มงานใหม่ ๆ และมุ่งมั่นท่ีจะท าให้ส าเร็จ) 

3.92 3.79 4.01 

11.2 ท่านสามารถด าเนินชีวิตและท างานได้อย่างปกตสิุข(อาทิ มีโอกาสได้พักผ่อนคลายเครียด 
ไม่รูส้ึกหงุดหงิดและท้อแท้แมส้ิ่งตา่ง ๆ ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง) 

3.83 3.64 3.87 

11.3 บ่อยครั้งที่ท่านต้องท างานท่ีได้รับมอบหมาย นอกเวลางาน 3.40 3.46 3.62 
11.4 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาครอบครัวและสังคม ได้อย่าง
เหมาะสม 

3.72 3.58 3.76 

11.5 ท่านมีเวลาออกก าลังกายเพือ่สุขภาพอย่างเหมาะสม 3.59 3.38 3.59 
11.6 ท่านรู้สึกประสบความส าเรจ็และความกา้วหน้าในชีวิต 3.74 3.41 3.62 
11.7 ท่านรู้สึกเป็นสุขในการช่วยเหลือผู้อื่นท่ีมีปญัหา 3.97 3.87 4.09 

11.8 ท่านมักจะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ (โดยมไิดห้วังผลตอบแทน) 3.97 3.88 4.03 

12. ความผูกพันต่อองค์การ 3.93 3.82 4.09 

12.1 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักและภูมิใจท่ีจะ
กล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับ บุคคลภายนอก 

4.01 3.86 4.24 

12.2 ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บคุคลอื่นเข้ามาท างานในหน่วยงานนี ้ 3.90 3.63 3.72 

12.3 ท่านมีความรูส้ึกว่าปญัหาองค์กรเปรยีบเสมือนปัญหาของท่าน 3.73 3.68 3.84 

12.4 ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏบิัติงานของหน่วยงาน จนกว่าจะ
เกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

3.88 3.81 4.09 

12.5 ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานต่อไปแม้มโีอกาสไดร้ับข้อเสนอเงินเดือนทีสู่งกว่า 
หรือการรับการโยกย้ายต าแหน่ง 

3.70 3.65 3.96 

12.6 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานท่ีปฏิบัติอยู ่ 3.91 3.85 4.21 
12.7 ท่านยินดีและเตม็ใจท่ีจะปฏบิัติงานตามแนวทางการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 4.04 3.91 4.24 

12.8 ท่านไม่คดิจะลาออกจากงานในตอนนี้เพราะท่านมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงาน 

3.91 3.63 3.90 

12.9 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงทนัเวลา แม้จะมีอุปสรรค 
หรือไมไ่ดร้ับค่าตอบแทนเป็นกรณพีิเศษ 

4.07 4.00 4.25 

12.10 ท่านเต็มใจท างานถ้าได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีรับผดิชอบ 4.00 4.00 4.28 

12.11 ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมตา่ง ๆ ของหน่วยงาน 4.09 3.98 4.24 

เฉลี่ยรวม 3.67 3.45 3.65 
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สรุปแยกตามกลุ่มอายุ  

ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร 
ช่วงอายุ 

< 21ปี 21-34 ปี 35-50 ปี ≥51 ปี 
1.   ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงาน  3.60 3.37 3.53 
2.   ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน  3.43 3.02 3.30 
3.  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  3.79 3.61 3.81 
 4.  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  3.64 3.45 3.71 
5.  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน  3.85 3.70 3.86 
6.  การยกยอ่งชมเชย  3.42 3.09 3.23 
7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ  3.71 3.57 3.74 
8.  การกระจายอ านาจตัดสินใจ  3.57 3.26 3.61 
9.  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี  3.61 3.25 3.41 
10. การจัดระบบสนับสนนุบุคลากร  3.47 3.20 3.38 
11.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต  3.77 3.63 3.82 
12.  ความผูกพันต่อองค์การ  3.93 3.82 4.09 

ค่าเฉลี่ยรวม  3.74 3.42 3.63 
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แยกตามสถานที่ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร 
สถานท่ีปฏิบัติงาน 

ส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค 
1.   ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงาน 3.50 3.44 

1.1 ท่านเข้าใจนโยบาย ภารกิจ เปา้หมายของกรมฯ อย่างชัดเจน 3.69 3.64 
1.2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและภารกิจของหน่วยงานเปน็อย่างดี  3.83 3.70 
1.3 ท่านมีโอกาสได้มสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัตขิองหน่วยงาน 3.22 3.20 

     1.4 ท่านพึงพอใจในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน   3.46 3.53 
     1.5 การจดัโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของหน่วยงาน ฯ 3.36 3.33 
     1.6 การจัดสรรอัตราก าลังของหน่วยงาน 3.15 3.06 
     1.7 กระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรของหน่วยงาน 3.33 3.28 
     1.8 การรับทราบหลักเกณฑ์การบรรจุ แต่งตั้ง การด าเนินการทางวินัยและการลาออกจาก
ราชการของบุคลากร 

3.51 3.47 

     1.9 การจัดแบ่งสายงานส านัก/ศูนย์/กลุ่ม/ส่วน/ฝ่าย/สถานีของท่าน  3.40 3.36 
   1.10 ระบบและกลไกการบรหิารงานในส านัก/ศูนย์/กลุ่ม/ส่วน/ฝา่ย/สถานี  3.39 3.38 
   1.11 ความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย 3.78 3.66 
   1.12 ท่านคิดว่าหน้าที่ความรับผิดชอบตรงกับความรู้  ความสามารถของท่าน 3.80 3.69 
   1.13 งานท่ีท ามีความท้าทายกับความรู้ ความสามารถและโอกาสในการพัฒนาตนเอง 3.81 3.66 
   1.14 เปิดช่องทางให้มีข้อร้องเรียนเกี่ยวกับความเป็นธรรมด้านการบริหาร ในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการบริหารงานของหน่วยงาน            

3.39 3.34 

   1.15 หน่วยงานมีการรับและจดัการข้อร้องเรียนอย่างเป็นระบบและเหมาะสม 3.40 3.35 
2.   ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน 3.30 3.04 
2.1  การรับทราบหลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือน 3.71 3.52 
2.2  หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนเป็นธรรมตามหลักผลงานโปร่งใส 3.55 3.35 
2.3  การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบครั้งล่าสดุสะท้อนถึงการปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง 

3.55 3.35 

     2.4 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน   3.56 3.26 
     2.5 เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ของท่าน 3.52 3.24 
     2.6 เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันของท่านและครอบครัว 3.17 3.00 
     2.7 ระบบการจัดสรรเงินรางวัลประจ าปี   2.87 2.51 
     2.8 ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าล่วงเวลา เป็นต้น    2.72 2.31 
     2.9 เปิดช่องทางให้บุคลากรในสังกัดแสดงความคิดเห็นหรือข้อร้องเรียนเกี่ยวกับความเป็นธรรม
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.21 2.90 

    2.10 มีการจัดการกับข้อร้องเรยีน/ร้องทุกข์อย่างเป็นระบบและเหมาะสม 3.15 2.98 
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ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร 
สถานท่ีปฏิบัติงาน 

ส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค 
3.  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.75 3.66 
    3.1  การเอาใจใส่ในการปฏิบตังิานของผู้ร่วมงาน 3.74 3.60 
    3.2  ความเป็นกันเองกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 3.88 3.70 
    3.3  การปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันของผู้ร่วมงานเป็นไปอยา่งมีความสุข 3.79 3.67 
     3.4  การประสานงานและการสรา้งความเข้าใจในระบบงานให้ผู้ร่วมงานทราบ 3.67 3.60 
     3.5 การมีส่วนร่วมและโอกาสในการร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน 3.74 3.76 
     3.6 การปฏิบตัิงานแบบมสี่วนร่วมและท างานเป็นทีม 3.68 3.65 
 4.  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.62 3.49 
     4.1  สภาพแวดล้อมของหน่วยงานมีบรรยากาศเอื้อต่อการปฏิบตัิงาน            3.78 3.64 
     4.2  หน่วยงานมีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมส าหรับ 
           การท างานอย่างพอเพียง 

3.61 3.45 

     4.3  การเตรียมความพร้อมตอ่ภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน   3.38 3.35 
     4.4  ความพึงพอใจท่ีมีต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานท่ีเสรมิสร้างความผูกพันระหว่าง
บุคลากรสร้างสรรค์วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน 

3.63 3.47 

     4.5 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินในการปฏิบัติงาน 3.70 3.53 
5.  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3.79 3.77 
    5.1  ท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ 3.91 3.93 
    5.2  ความส าเรจ็ในงานโดยไดร้ับความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน   3.81 3.84 
    5.3  ความสามารถในการแก้ปญัหาในการปฏิบัติงาน 3.81 3.78 
    5.4  ความสามารถในการปฏิบตัิงานจนปรากฏผลงานเด่นชัด 3.75 3.80 
    5.5  งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ริเริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานและหน่วยงาน
ของท่าน 

3.68 3.66 

    5.6  ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับเวลาที่ต้องปฏิบัติ 3.61 3.62 
    5.7  งานท่ีปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน และไดร้ับความรู้  และ
ประสบการณ์เพิ่มขึ้นจากการท างาน 

3.82 3.78 

    5.8  งานท่ีรับผิดชอบมีความหลากหลายและเพิ่มขึ้น 3.80 3.74 
    5.9  มีอิสระในการท างานท่ีไดร้ับมอบหมาย 3.79 3.74 
    5.10 งานท่ีรับผิดชอบต้องใช้ทักษะและมคีวามส าคัญต่อหน่วยงาน 3.92 3.85 
6.  การยกย่องชมเชย 3.33 3.04 
    6.1  การยกย่อง ชมเชย ให้รางวัลตอบแทนแก่ข้าราชการที่เป็นตัวอย่างในการมีผลการปฏิบัติ
ดีเด่น 

3.36 3.06 

    6.2  หลักเกณฑ์การพิจารณาคดัเลือกข้าราชการ ลูกจ้างดีเด่น    3.36 3.06 
    6.3  การเปิดช่องทางให้ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีผลงานดีเด่น น าเสนอผลงาน หรือเอกสารทางวิชาการ
ผ่านช่องทางต่าง ๆ 

3.38 3.19 

    6.4  หน่วยงานจัดให้มีรางวัลจงูใจ หรือการเชิดชูเกียรติในการปฏิบัติงาน 
ที่ดีหรือในผลงานท่ีดีด้านตา่ง ๆ แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

3.21 2.85 
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ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร 
สถานท่ีปฏิบัติงาน 

ส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค 
 7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.71 3.56 
    7.1  ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อตดัสินใจเกีย่วกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 3.74 3.54 
    7.2  ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่ 3.87 3.76 
    7.3  ท่านคิดว่างานที่ปฏิบัติอยูเ่ป็นงานเฉพาะไม่สามารถหมุนเวียนหน้าท่ีกันได ้ 3.35 3.28 
    7.4  ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการท างานของท่านมีความชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที ่ 3.77 3.57 
    7.5  เปิดโอกาสใหผู้้ร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้องตัดสินใจร่วมกันเมื่อเกิดปัญหาส าคัญขึ้นในงานท่ี
รับผิดชอบ 

3.80 3.63 

8.  การกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.53 3.29 
     8.1  การกระจายอ านาจให้ ส านัก/ศูนย์/กลุ่ม/ส่วน/ฝ่าย/สถานี บริหารงาน 3.58 3.26 
     8.2  ลดขั้นตอนการปฏิบตัิงาน เกิดความยดืหยุ่นคล่องตัวในการท างาน  3.47 3.26 
     8.3  การปฏิบัติงานมีความสะดวก รวดเร็ว 3.54 3.54 
   9.  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.47 3.27 
     9.1  การเลื่อน/ย้ายต าแหน่ง เป็นไปตามกฎเกณฑ์และมีความยตุิธรรม    3.42 3.20 
     9.2  ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรยีมความพร้อมในการก้าวไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ 

3.37 3.14 

     9.3  ท่านได้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการพัฒนางาน 3.61 3.39 
     9.4  ท่านได้มีโอกาสไดร้ับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา และ
ศึกษาดูงาน 

3.55 3.26 

     9.5  เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของท่านมีความชัดเจน 3.35 3.21 
     9.6  ท่านได้รับการประเมินเพือ่การเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 3.51 3.32 
     9.7  หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริมให้ท่านก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่าได้ตามล าดับ 3.28 3.11 
     9.8  ท่านมีความรู้สึกมีความมัน่คง และก้าวหน้าในอาชีพการงาน 3.66 3.53 
 10. การจัดระบบสนับสนนุบุคลากร 3.40 3.22 
    10.1 หน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมเพียงพอ  3.43 3.12 
    10.2  ท่านมีความสะดวกในการรับบริการด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 3.43 3.22 
    10.3  บุคลากรไดร้ับสวสัดิการที่เสมอภาค และเป็นธรรม 3.33 3.31 
 11.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.76 3.64 
    11.1  ท่านรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า และมีประโยชน์กับหน่วยงาน (อาทิ ภูมิใจในต าแหน่ง และหนา้ที่
การงาน เป็นสุขในการช่วยเหลือผูอ้ื่นที่มีปัญหาการริเริ่มงานใหม่ ๆ และมุ่งมั่นท่ีจะท าให้ส าเร็จ) 

3.94 3.79 

      11.2  ท่านสามารถด าเนินชีวติและท างานได้อย่างปกตสิุข  (อาทิ มีโอกาสได้พักผ่อนคลาย
เครียด ไมรู่้สึกหงุดหงิดและท้อแท้แม้สิ่งต่าง ๆ ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง) 

3.78 3.71 

      11.3  บ่อยครั้งที่ท่านต้องท างานท่ีได้รับมอบหมาย นอกเวลางาน 3.50 3.42 
      11.4  ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลา ครอบครัวและสังคม ได้อยา่ง
เหมาะสม 

3.71 3.59 

      11.5  ท่านมีเวลาออกก าลังกายเพื่อสุขภาพอย่างเหมาะสม 3.48 3.55 
      11.6  ท่านรู้สึกประสบความส าเรจ็และความก้าวหน้าในชีวิต 3.59 3.52 
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ปัจจัยความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
สถานท่ีปฏิบัติงาน 

ส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค 
      11.7  ท่านรู้สึกเป็นสุขในการช่วยเหลือผู้อื่นท่ีมีปญัหา 4.03 3.80 
      11.8  ท่านมักจะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ (โดยมิได้หวังผลตอบแทน)   4.04 3.75 
 12.  ความผูกพันต่อองค์การ 3.93 3.90 
      12.1  ท่านมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้ามช่ืีอเสียงเป็นท่ีรู้จักและภมูิใจท่ีจะ
กล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับบุคคลภายนอก   

4.01 3.99 

      12.2  ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างานในหน่วยงานนี้   3.71 3.78 
      12.3  ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาองค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 3.71 3.77 
      12.4  ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏิบตัิงานของหน่วยงาน จนกว่าจะ
เกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

3.90 3.90 

      12.5  ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานต่อไปแม้มโีอกาสไดร้ับข้อเสนอเงินเดือนท่ีสูงกว่า 
หรือการรับการโยกย้ายต าแหน่ง 

3.74 3.373 

      12.6  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู ่ 3.99 3.88 
      12.7  ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตามแนวทางการปฏบิัติงานของหน่วยงาน 4.06 3.98 
      12.8  ท่านไม่คิดจะลาออกจากงานในตอนน้ีเพราะท่านมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงาน 

3.76 3.84 

      12.9  ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง ทันเวลา แมจ้ะมีอุปสรรค 
หรือไมไ่ดร้ับค่าตอบแทนเป็นกรณพีิเศษ 

4.13 3.93 

      12.10 ท่านเต็มใจท างานถ้าได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ 4.10 4.01 
      12.11  ท่านยินดีและเต็มใจที่จะเข้าร่วมกจิกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน 4.10 4.03 
 
สรุปแยกตามสถานที่ปฏิบัติงาน  

ปัจจัยความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
สถานท่ีปฏิบัติงาน 

ส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค 
1.   ความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงาน 3.50 3.44 
2.   ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน 3.30 3.04 
3.  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.75 3.66 
 4.  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.62 3.43 
5.  ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3.79 3.77 
6.  การยกย่องชมเชย 3.33 3.04 
7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.71 3.56 
8.  การกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.53 3.29 
9.  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.47 3.27 
10. การจัดระบบสนับสนนุบุคลากร 3.40 3.22 
11.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : ความสุขในชีวิต 3.76 3.64 
12.  ความผูกพันต่อองค์การ 3.93 3.90 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.59 3.44 



สรุปความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรในภาพรวม 

ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร หน่วยงาน  ช่วงอายุ (ป)ี สถานที่ปฏิบัติงาน 

กรม บริหาร
กลาง 

บก. สท. คม. ตอ. พอ. พน. กบ. ฝผ. ศน. ศบ. ศล. ศอ. ศต. 21-34  35-50  ≥51  ส่วน 
กลาง 

สว่น
ภูมิภาค 

1.   ความพึงพอใจต่อนโยบายและ
การบริหารงาน 

3.48 3.72 3.60 3.49 3.32 3.35 3.74 3.20 3.68 3.52 3.45 3.28 3.58 3.75 3.22 3.60 3.37 3.53 3.50 3.44 

2.   ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน 3.21 3.37 3.49 3.17 3.17 3.11 3.53 2.94 3.47 3.53 2.91 3.17 3.09 3.41 2.86 3.43 3.02 3.30 3.30 3.04 
3.  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

3.72 3.97 3.79 3.79 3.79 3.70 3.92 3.49 3.71 3.68 3.73 3.27 3.53 4.04 3.54 3.79 3.61 3.81 3.75 3.66 

 4.  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

3.57 3.68 3.62 3.70 3.56 3.52 3.66 3.39 3.61 3.87 3.41 3.27 3.34 3.95 3.50 3.64 3.45 3.71 3.62 3.43 

5.  ลักษณะงานและความส าเร็จของ
งาน 

3.79 3.80 3.87 3.83 3.67 3.72 3.86 3.66 3.94 3.71 3.83 3.43 3.78 3.98 3.72 3.85 3.70 3.86 3.79 3.77 

6.  การยกย่องชมเชย 3.23 3.60 3.49 3.23 3.15 2.97 3.59 3.27 3.54 3.47 2.96 3.36 3.13 3.35 2.69 3.42 3.09 3.23 3.33 3.04 
7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.65 3.88 3.79 3.65 3.45 3.59 3.83 3.60 3.94 3.71 3.57 3.53 3.55 3.72 3.44 3.71 3.57 3.74 3.71 3.56 
8.  การกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.44 3.40 3.71 3.46 3.69 3.33 3.71 3.34 3.26 3.67 3.11 3.27 3.50 3.55 3.22 3.57 3.26 3.61 3.53 3.29 
9.  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.40 3.68 3.56 3.47 3.40 3.18 3.84 3.27 3.70 3.31 3.10 3.32 3.47 3.58 3.12 3.61 3.25 3.41 3.47 3.27 
10. การจัดระบบสนับสนนุบุคลากร 3.33 3.20 3.73 3.29 3.29 3.14 3.58 3.31 3.05 3.55 3.11 3.17 3.22 3.45 3.20 3.47 3.20 3.38 3.40 3.22 
11.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : 
ความสุขในชีวิต 

3.72 3.70 3.90 3.71 3.66 3.76 3.83 3.55 3.77 3.73 3.59 3.36 3.64 3.83 3.72 3.77 3.63 3.82 3.76 3.64 

12.  ความผูกพันต่อองค์การ 3.92 3.78 4.04 3.96 4.00 3.96 3.96 3.56 3.96 3.75 3.88 3.46 3.96 4.12 3.97 3.93 3.82 4.09 3.93 3.90 
เฉลี่ย 3.54 3.65 3.72 3.56 3.51 3.44 3.75 3.38 3.64 3.63 3.39 3.32 3.48 3.73 3.35 3.74 3.42 3.63 3.59 3.44 

 มาก มาก มาก มาก มาก มาก มาก ปาน
กลาง 

มาก มาก ปาน
กลาง 

ปาน
กลาง 

มาก มาก ปาน
กลาง 

มาก มาก มาก มาก มาก 
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สรุปความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรเรียงล าดับจาก น้อยสุด ไปหา มากที่สุด ดังนี้ 

ปัจจัยความผาสุกและความ
ผูกพันของบุคลากร 

หน่วยงาน  ช่วงอายุ (ปี) สถานที่ปฏิบัติงาน 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14   1 2  3   1 2  

1.   ความพึงพอใจต่อนโยบายและ
การบริหารงาน 

พน. ศต. ศบ. คม. ตอ. ศน. สท. ศล. ฝผ. บก. กบ. บร. พอ.  ศอ.   35-50  ≥51  21-34  ภูมิภาค กลาง 

2.   ความพึงพอใจการให้ค่าตอบแทน ศต. ศน. พน. ศล. ตอ. คม. ฝผ. สท.  บร. ศอ.   กบ.  บก.  พอ.  ฝผ.   35-50  ≥51  21-34  ภูมิภาค กลาง 
3.  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

 ศบ. พน.  ศล.  ศต. ฝผ.   ตอ.  กบ.  ศน.  สท. บก.  คม.  พอ.  บร.  ศอ.    35-50  21-34   ≥51 ภูมิภาค กลาง 

 4.  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

 ศบ. ศล.  พน.  ศน.  ศต.  ตอ.  คม.  กบ.  บก.  พอ.  บร.  สท.  ฝผ.  ศอ.    35-50  21-34   ≥51 ภูมิภาค กลาง 

5.  ลักษณะงานและความส าเร็จของ
งาน 

 ศบ.  พน.  คม.  ฝผ.  ตอ.  ศต. ศล.  บร.  สท.  ศน.  พอ.  บก.  กบ.  ศอ.    35-50  21-34   ≥51 ภูมิภาค กลาง 

6.  การยกย่องชมเชย  ศต.  ศน.  ตอ. ศล.  คม.  สท.  พน.  ศอ.  ศบ.  ฝผ.  บก.  กบ.  พอ.  บร.    35-50  ≥51  21-34  ภูมิภาค กลาง 
7. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ  ศต. คม.  ศน.  ศล.  ศน.  ตอ.  พน.  สท.  ฝผ.  ศอ.  บก.  พอ.  บร. กบ.    35-50  21-34   ≥51 ภูมิภาค กลาง 
8.  การกระจายอ านาจตัดสินใจ ศน.  ศต. กบ.  ศบ. ตอ.  พน.  บร.  สท.  ศล.  ศอ.  ฝผ.  คม.  พอ. บก.    35-50  21-34   ≥51 ภูมิภาค กลาง 
9.  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี  ศน.  ศต. ตอ.  พน.  ฝผ.  ศบ.  คม.  สท.  ศล.  บก.  ศอ.  บร.  กบ.  พอ.    35-50  ≥51  21-34  ภูมิภาค กลาง 
10. การจัดระบบสนับสนนุบุคลากร  กบ. ศน.   ตอ.  ศบ. บร.  ศต.   ศล. สท.  คม.   พน. ศอ.  ฝผ.  พอ.  บก.    35-50  ≥51  21-34  ภูมิภาค กลาง 
11.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน : 
ความสุขในชีวิต 

 ศบ. พน.  ศน.   ศล. คม.  บร.  สท.  ศต.  ฝผ.  ตอ.   กบ.  พอ. ศอ.  บก.    35-50  21-34   ≥51 ภูมิภาค กลาง 

12.  ความผูกพันต่อองค์การ ศบ.  พน.  ฝผ.  บร.  ศน.  สท.  ตอ.  พอ.  กบ.  ศล.   ศต.  คม.  บก.  ศอ.    35-50  21-34   ≥51 ภูมิภาค กลาง 
เฉลี่ยรวม  ศบ. ศต.  พน.  ศน.  ตอ.  ศล.  คม.  สท.  ฝผ.  กบ.  บร.  บก.  ศอ.  พอ.    35-50  ≥51  21-34  ภูมิภาค กลาง 
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  ในภาพรวมกรมหน่วยงานที่มีความพึงพอใจด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา น้อยที่สุดคือ ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน มากท่ีสุดคือ ส านักพยากรณ์อากาศ โดยความพึงพอใจน้อยที่สุดใน 5 อันดับแรก ได้แก่ ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่ง
ตะวันตก ส านักพัฒนาอุตุนิยมวิทยา ศูนย์อุตุนิยมวิทยาเหนือ และส านักตรวจและเฝ้าระวังสภาวะอากาศ ส าหรับส านัก/ศูนย์ที่มีความพึงพอใจน้อยผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ
ในล าดับต้น ๆ และส านัก/ศูนย์ก็ต้องให้ความร่วมมือในการสร้างเสริมกิจกรรมที่สร้างความผาสุกและความผูกพันภายในหน่วยงาน 

  ช่วงอายุที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุดได้แก่ช่วงอายุ 35-50 ปี (X)  พึงพอใจมากท่ีสุด 21-34 ปี (Y)   ซึ่งพออนุมานได้ว่า Generation X ช่วงอายุ 35-50 ปี ข้าราชการ
ส่วนมาก จะด ารงต าแหน่งในระดับช านาญงานส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป และระดับช านาญการส าหรับต าแหน่งประเภทวิชาการ จึงมีความต้องการความก้าวหน้าในสายงาน
ค่อนข้างสูงโดยเฉพาะการเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งในระดับที่สูง และการได้รับค่าตอบแทน/เงินเดือนอยู่ในระดับกลาง ๆ  แต่คนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มท่ีมีภาระค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก เพราะ
ส่วนมากต้องมีภาระการใช้จ่ายส่วนตัว ครอบครัว และสังคม 

  ส่วนภูมิภาคมีความพึงพอใจน้อยที่สุด ส่วนกลางมีความพึงพอใจมากที่สุด ซึ่งพออนุมานได้ว่าการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งมีงบประมาณค่อนข้างจ ากัด ไม่ครอบคลุมใน
ส่วนภูมิภาคที่มีอยู่เป็นจ านวนมากโดยเฉพาะสถานีอุตุนิยมวิทยาจังหวัด ประกอบกับในส่วนภูมิภาคสายงานส่วนมากเป็นประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน จึงมีความต้องการ
ความก้าวหน้าในสายงานค่อนข้างสูงโดยเฉพาะการเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งในระดับที่สูง และการได้รับค่าตอบแทน/เงินเดือนอยู่ในระดับกลาง ๆ  แต่คนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มท่ีมีภาระ
ค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก เพราะส่วนมากต้องมีภาระการใช้จ่ายส่วนตัว ครอบครัว และสังคม 

 

 

 

 

 

 



ส่วนที่ 3   ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม 
ประเด็น

หลัก 
สิ่งที่ต้องการให้ด าเนินการเพ่ิมเติม 

1. ด้าน
นโยบายและ
การ
บริหารงาน  

 การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงในสถานีอุตุนิยมวิทยาจังหวัด หัวสถานีอุตุนยิมวิทยาเป็นอ านายการต้น 
ระดับช านาญงานเป็นระดับอาวุโส 

จัดสรรอัตราก าลังให้เพียงพอต่อภาระความรับผดิชอบ โดยเฉพาะสถานีอุตุนิยมวิทยาที่มีเพยีง 2 อัตรา ซึ่งปัจจุบันนี้ก็
ต้องปฏิบัติงานในหน้าท่ี และยังตอ้งท างานด้านธุรการ ด้านการเงิน ด้านพัสดุ และดูแลสถานีตรวจวดัแผ่นดินไหว สถานีฝน
อัตโนมัติ รวมทั้งประชุมประสานงานกับทางจังหวัดและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้วย  

นโยบายภมูิภาคต้องไดร้ับการสนบัสนุนจากส่วนกลางจึงจะประสบความส าเร็จ  
บุคลากรต่างจังหวัดไม่มีโอกาสไดม้ีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน 
กรมฯ และกลุม่งานบริหารพัสดุที่ส่วนกลาง ให้สถาน/ีศูนย์ที่เป็นหน่วยงานในส่วนภูมิภาค ด าเนินการจัดหาพัสดุที่เป็น

แผนงาน/โครงการใหญเ่อง โดยไมว่างพื้นฐานด้านความพร้อมไว้รองรับ(เกี่ยวกับระเบียบการจัดหาพัสดุใหม่ๆ) ทั้งที่
เจ้าหน้าท่ีที่ปฏิบตัิงานในด้านนี้เปน็เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายแต่งตั้งโดยกรมฯไมไ่ด้เป็นเจ้าหน้าท่ีซึ่งบรรจุโดยต าแหน่งท า
ให้เกิดปัญหาอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงานจริง  

แนวนโยบายของผู้บรหิารที่ก าหนดเป็นกฎเกณฑไ์ว้เพื่อถือปฏิบัติบางครั้ง ถูกละเลยไม่ถือปฏิบัตโิดยผูบ้ริหาร เช่น เรื่อง
การขอย้ายของข้าราชการ   

อยากให้สร้างความผูกพันภายในองค์กร 
 เปิดโอกาสให้ พอต.มีความก้าวหน้ามากกว่านี้ คนท่ีจบปรญิญามาแต่ไมต่รงสายงานก็ควรมโีอกาสในการเป็นผูบ้ริหาร

หากเปิดกว้างและพร้อมรับความรูค้วามสามารถของพวกเขา  
การบริหารงาน บุคลากร ต้องมีแผนการพัฒนาท่ีชัดเจนต่อเนื่อง ทุกระดับ เพื่อเพิม่ศักยภาพให้กับบุคลากรทุก ๆ มติิ ซึ่ง

จะต้องเติบโตเป็นผู้บรหิาร ในอนาคต ต้องเพิ่มงบประมาณด้านนี้ใหม้าก ๆ   
การแต่งตั้งโยกย้ายควรให้ความส าคัญกับสถานีท่ีมภีารกิจหลายด้าน ควรค านึงถึงผลเสียหายที่อาจจะเกิดจากการ

พิจารณาแต่งตั้งโยกย้ายของข้าราชการทุกระดับ โดยเฉพาะต าแหนง่ ผอ.สอต.และผอ.ศูนย์ฯ  
ควรให้ความรู้แก่บคุลากรและให้แนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และควรน าหลกัธรรมาภิบาลใช้

ในการบริหารงาน เพื่อสร้างความเช่ือมั่นให้แก่บุคลากรในองค์กร 
นโยบายดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ไม่กระจายไปในหน่วยงานในส่วนภูมิภาค  
การจัดโครงสร้างภายในหน่วยงานยังไม่เด่นชัด 
 จัดหาเงินค่าตอบแทนนอกเวลาการปฏิบัติงานให้ เพียงพอให้ครบ 12 เดือน เพื่อเป็นขวัญก าลังใจต่อผูป้ฏิบัติงาน 

2. การให้ค่า
ตอบ แทน  

การประเมินผลการปฏิบตัิราชการควรเป็นไปตามผลสัมฤทธ์ิของงานอย่างแท้จริง 
ต้องให้คา่ตอบแทนล่วงเวลาราชการตามความเป็นจริงกับเวลาการปฏิบัติงานของราชการไม่ใช่เลือกปฏิบัติอยากให้กี่

เดือนหรือจ านวนเท่าไหร่ก็ได้ ต้องให้เท่ากับวันเวลาที่ปฏิบตัิงานนอกเวลาจริงและถูกต้องตามระเบียบของทางราชการ
เพราะค่าตอบแทนการท างานต้องจ่ายให้กับผู้ปฏิบัติงานทุกคนเมื่อเข้าหลักเกณฑ์และระเบียบไม่ใช่อ้างไม่มีเงินงบประมาณ
ซึ่งอ้างไม่ไดเ้พราะการท างานนอกเวลาราชการต้องได้ค่าตอบแทนตามสิทธิและตามกฏหมายระเบียบของทางราชการ
เหมือนกันทุกกระทรวง ทบวง กรม ไม่มีข้อยกเว้นใดๆ   

ค่าตอบแทนเช่นค่าล่วงเวลาจัดใหไ้ด้ครบทุกเดือนตลอดทั้งปีงบประมาณโดยเฉพาะสถานีอุตุนิยมวิทยาที่มีเพียง 2 อัตรา 
เหมือนอย่างหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีท างานเป็นผลัดเป็นกะตลอด 24 ชม. เหมือนกัน อย่างเช่นกระทรวงสาธารณสุข  

ค่าตอบแทนน้อยไมเ่หมาะสมกับคา่ครองชีพในปัจจุบัน ควรปรับปรุงให้ได้ค่าตอบแทนให้มากขึ้น  
ระบบการจัดสรรเงินรางวัลประจ าปี ไม่ชัดเจนและไม่แน่นอน  
เพิ่มเงินเดือนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพ 

 อยากให้มีโอที เพราะบางวันงานด้วยต้องรีบท า แต่กไ็ม่ทุกวัน น่าจะท าวันไหนก็ได้ตามนั้น 
ผู้บริหารชั้นสูงไม่มีโอกาสรับทราบปัญหาที่แท้จริง ส่วนภมูิภาคศูนยจ์ะให้บุคคลบางท่านซึ่งมีทัศนคติและวิสัยทัศน์ท่ี

แตกต่างออกไป ประเมิน และยึดติดกับภาพลักษณเ์ก่าๆ ซึ่งไม่มีความเป็นธรรม  
 จัดสรรเงินรางวัลให้กับข้าราชการทุกคนได้พักผ่อนประจ าปี เพราะท างานไม่มีวันหยดุและต้องปฏิบัตงิานกลางคืน 

ในขณะที่เป็นเวลาพักผ่อนรา่งกาย ท าให้ร่างกายเสียความสมดลุในการด ารงชีวิตประจ าวัน 
 ผอ.สอต.ไม่มเีงินประจ าต าแหน่ง สมควรจัดหาหรือปรับปรุงต าแหนง่ให้สูงข้ึน เนื่องจากต้องท าหน้าที่เป็นตัวแทนของ
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กรม มีค่าใช้จ่ายในการร่วมงานเหมือนหัวหน้าส่วนราชการทุกท่าน แต่ไมม่ีเงินช่วยเหลือหรือรายได้ใดๆที่พอจะมาใช้จ่าย
ส่วนน้ีนอกจากเงินเดือน 

การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบควรพิจารณาอย่างเป็นธรรมต่อการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ี ประจ า
สอต.ที่มีเจ้าหน้าที่สองคน แต่ปริมาณงานมากกว่าสถานีหลักหรือสถานีจังหวัด ควรให้ก าลังใจสถานีท่ีมีคนน้อยและ
ปฎิบัติงานได้ดีตรงตามเกณฑ์ตัวชี้วัด  

หน่วยงานไม่มีการสอบถามความคิดเห็น การมีส่วนร่วม  
ควรเล็งเห็นถึงความส าคญัของบุคลากรในการปฏิบัติหนา้ที่และให้คา่ตอบแทนในแต่ละโอกาสและมสีทิธิเสมอภาคกัน 

ไม่เลือกปฏิบัตติามสายงาน 
สุดท้ายของการประเมินคือไมต่่างกัน ทั้งที่ภาระหน้าท่ีความผิดชอบ งานท่ีท าจริง ต่างกันมาก คนท าก็ท าไปคนไม่ท าก็

สบายไปเพราะมองแค่งานตรวจข่าวอย่างเดียว หารูไ้ม่ว่างานตรวจขา่วมันง่ายมาก งานอ่ืนท่ีเพิ่มเข้ามามากยากยิ่งกว่า ความ
จริงถ้าอยากให้โปร่งใสจริงส าหรับการประเมิน ต้องให้บุคคลนั้นเขียนงานท่ีท าจริงจะดีที่สดุพร้อมแนบหลักฐาน รับรอง
ประเมินผลงานออกมาชัดเจน     

3. ด้าน
ความสัมพัน
ธ์ระหว่าง
บุคคล 

ปรับปรุงทักษะด้านการท างานเปน็ทีม 
อต.อาจแบ่งสายงานการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวิสยัทัศน์และพันธกิจของ อต.เช่น สายงานเฝ้าระวังอุตุนิยมวิทยา 

สายงานเฝ้าระวังแผ่นดินไหว เป็นต้น 
ข้าราชการบางคนไม่เข้าใจองค์กร มีอคติ ควรปรบัทัศนคติใหม่ ละลายพฤติกรรมเดมิๆ 
สถานีใดอยู่กันแบบรูร้ักสามัคคีและเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ผูร้่วมงานต่างคนกต็่างมีความสุข 
จริงใจและร่วมมือปฎบิัติงานให้บรรลผุลที่ด ี
ขาดการท างานเป็นทีม ยังไม่ค่อยเป็นอันหนึ่งอันเดียว 
แก้ไขให้เกิดความเป็นธรรมระหว่างสถานีจังหวัดและสถานรีองลงมา เช่นการฝึกอบรม การกระจายงาน เป็นต้น 
ส านึกรักองค์กรและความสามัคคทีุกระดับ 
ผู้น าหน่วยฯปดิกั้นการมีกิจกรรมภายใน สร้างความแตกแยกในหมู่คณะ 
การปฎิบัติงานท่ีผ่านมามีการท างานแบบมีส่วนร่วม และท างานเป็นทีม แต่มีหลายทีม ต่างทีมต่างท า ทีมใครทีมเรา จน

ไม่มีทิศทางที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  
บางครั้งผู้น้อย วางตัวพูดจาไม่เหมาะสม(ท าตัวเป็นเจ้านาย)ขาดความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
ควรมีความเป็นธรรม เป็นหลักในการท างาน แบ่งงานด้วยความเป็นธรรม และไม่เลือกปฏิบัติ ควรให้ความเสมอภาคกัน 
แต่ละบคุคลมักเอาตัวเองเป็นท่ีตั้ง มีอัตตาสูง ไม่ฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชา กรมมีการลงโทษท่ีน้อยกวา่เหตุ และการ

พิจารณาความดีความชอบยังไม่ครอบคลุมด้านการพัฒนาหรือการให้ความช่วยเหลือในหน่วยงาน ข้อใดไม่มีคะแนนในการ
ประเมินผลงานสิ่งนั้นจะไม่มผีู้รับผดิชอบหรือท างานเพราะขาดจิตส านึกในหน้าท่ี 

ผู้บังคับบญัชาในหน่วยงาน ควรเอาใจใส่ดูแลผู้ใต้บังคับบญัชา ควรวางตัวเป็นกลาง ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝา่ยหนึ่ง การมีส่วน
ร่วมในการท ากิจกรรมจึงจะได้รับความร่วมมือ และท างานแบบมีความสุข 
 

 4. ด้าน
สภาพ   
แวดล้อมใน
การท างาน 

 สอท.ฉวาง เป็นสถานีฯย่อย ขอโน๊ตบุค 1 ตัว เพื่อใช้ส าหรับบรรรยาย 
ห้องท างานควรอยู่ในจุดที่สามารถมองเห็นภูมิทัศน์และเอื้อต่อการปฏิบัติงานมากกว่าปัจจุบัน  
สถานท่ีเก่าคับแคบอาคารส านักงานบางส่วนต้องการการปรับปรุง อปุกรณ์ใช้งานเก่าใช้งานมานาน 
จัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ปรับปรุงภูมิทัศน์และซ่อมแซมอาคารที่ท างานรวมทั้งอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในท่ีท างาน 
สภาพแวดล้อมโดยรวมด ี
ห้องท างานช่วงเช้ามีกลิ่นอับมาก ท าให้ขาดสมาธิในการท างาน และน่าเป็นอันตรายต่อสุขภาพ ต้องรอเวลาเปดิแอรส์าม

โมงเช้า ประมาณหนึ่งช่ัวโมงไปแลว้อากาศจึงหายกลิ่นอับ ท าให้ไม่อยากเข้าท างานก่อนเวลาหรือตรงเวลาในช่วงเช้า 
1.ครุภณัฑ์ยานพาหนะ ท่ีมีอายุการใช้งานกว่า 15 ปี ควร จัดหาของใหม่มาทดแทด เพือ่ความปลอดภยัและไม่เกดิอุป

สรรคใ์นการใช้ปฏิบัติงาน 2.ครุภณัฑ์สิ่งก่อสร้างของหน่วยงาน เช่นที่พักอาศัย ส านักงาน ควรมีงบประมาณใหซ้่อมแซม 
หรือสรา้งใหม่ให้เพียงพอในกรณีทีม่ีไดร้ับอัตราก าลังเพิ่ม  

อยู่ร่วมกันอย่างเป็นกันเอง เอื้อเฟือ้ต่อกัน  
สิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อต่อการท างาน ยังไม่ค่อยทันสมัย อยากได้ที่ทันสมัย 
การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินของหน่วยงาน  ข่าวmetnet ที่กรมฯ  ควรมีระบบส ารองจัดการด้วย เพราะใช้
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เป็นตัวช้ีวัดในการปฏิบตัิงาน ด้านความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยส์นิในการปฏิบัติงาน ตึกอาคารที่ท าการเกิดร้อยร้าว      
น้ าขัง ท าให้เหล็กในตัวตึกเป็นสนมิ ทาง สนง.โยธาธิการและผังเมืองมาตรวจสอบ ก็ให้สร้างอาคารทีท่ าการใหม่ เพ่ือความ
ปลอดภัยในการท างาน บัดนี้สร้างเสร็จตั้งแต่เดือน สิงหาคม 2557 (งบประมาณปี พ.ศ.2557) ท าหนังสือขอย้ายเครื่องมือ
และอุปกรณ์ส่งข่าวตั้งแต่เดือนตลุาคม 2557 จนปัจจุบัน ยังไม่ไดย้้ายขึ้นไปท างานท่ีตึกใหม่เลย  

ควรมีการประชุมทบทวน ปรับแผนการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉกุเฉินให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ปจัจุบัน 
ห้องท างานรวม ช่วงเช้ามีกลิ่นอับ(หน,ูขี้หน)ูอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ(จิต,ร่างกาย) ช่วงสายเปดิแอรม์ีการดดูกรอง

อากาศบรรยากาศการท างานเข้าสูภ่าวะปกต ิ-ข้อเสนอแนะ ควรมีการจัดท า Big cleaning day ในระดับ ส านักลงมา
(โดยเฉพาะห้องท างาน) 

ในห้องปฏิบัติงานควรมีความเกรงใจกัน ไม่ควรเสียงดัง และให้เกียรติซึ่งกันและกัน  
ในระดับหน่วยย่อย ควรจะมีการจดัสัมมนานอกพื้นที่กันอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพ่ือเพิ่มความสัมพันธ์ ความสามัคคี และ

ปรับปรุงสภาพจิตลดและผ่อนคลายความเครียดในการท างาน 
สภาพความเป็นอยู่โดยรวมไมส่วยงามเท่าหน่วยงานข้างเคียง ตึกอาคารเก่า บ้านพักเก่า งบจัดแต่งภูมทิัศน์ไม่มีให้ท าที่

สถานีฯ คนดูแลรักษาไม่พร้อม หากให้เสนอความเห็นขอเสนอให้จดัโซนพัฒนาได้แล้วโดยก าหนดเป็นภาค แต่ละปีในแต่ละ
ภาคให้งบปรับปรุงสถานีใดสถานหีนึ่งลงไปเลย ท าทุกปี 10 ปี สถานีต่างจังหวัดก็สวยงามเรียบร้อยในแบบเดียวกัน เพราะ
การอนุมัติซ่อมตามสภาพ มันไมเ่กดิผลอย่างสมบรูณ ์ 

ยังขาดอุปกรณ์หรือระบบส ารองในกรณสี่งข่าวไมไ่ด้ ควรจดัหาเพิม่ และขอเสนอให้ใช้ระบบ CDMS เป็นระบบส ารองได้ 
รองจากการใช้ระบบ METNET ในการส่งข่าว /เครื่องมือตรวจอากาศมีการซ่อมหรือเบิก-จ่ายได้ล่าช้ากรณีช ารดุหรือ
เสียหาย 

ควรจัดหาสถานท่ีตั้งหน่วยงานให้เหมาะสม ปัจจุบันน้ีเนื้อท่ีคับแคบ ท าให้สภาพแวดล้อมหน่วยงานไม่เหมาะสม  
5. ลักษณะ
งานและ
ความส าเร็จ
ของงาน 

 มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณในการเดินทาง เพื่อปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ  
เป็นงานท่ีท้าทาย ประสบความส าเร็จได้และได้ความรู้เพิ่มเติม 
ควรจัดอบรมความรู้ใหม่ๆ ข้อก าหนด การเปลี่ยนแปลงรหัส ของงานอุตุฯผิวพ้ืน อุตุฯการบิน ให้แก่บคุลากรใน

ต่างจังหวัด 
การปฏิบัติงานโดยไดร้ับการเปิดโอกาสให้ริเริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานและหน่วยงานตลอดจนการมีอสิระใน

การท างานท่ีได้รบัมอบหมายท าใหง้านสัมฤทธิ์ผล และคนกม็ีความสขุ 
ควรมีเจ้าหน้าท่ีเฉพาะด้าน โดยตรง เช่น เจ้าหน้าท่ีพัสด ุการเงินการคลังส าหรับงานท่ีเป็นศูนยภ์าคทุกแห่ง จะได้ช่วย

สนับสนุนหน่วยงานในสังกัดในการปฏิบัตภิารกิจให้ท างานได้ถูกต้องและคล่องตัวขึ้น 
ได้สร้างสรรค์การรายงานข่าวพยากรณ์อากาศ แผนท่ีอากาศ ลม วิเคราะหภ์าพถ่ายดาวเทียม ทุกเช้าในไลนผ์ู้ว่าฯ 

นายอ าเภอและ หัวหน้าส่วนราชการ และรายงานภาพเรดาร์ตรวจอากาศ ขณะที่จะมีกลุม่ฝนเคลื่อนเข้าจังหวัดหรืออ าเภอ
ต่าง ๆ แจ้งเตือนในไลน์ หัวหน้าสว่นราชการ ซึ่งก็ไดร้ับค าชมมาตลอด 

ในส่วนภูมิภาคมีการปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย ความส าเรจ็ของงานจึงขึ้นอยู่กับลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิ 
ในระดับส่วนถูกตัดอัตราก าลัง เจ้าพนักงานท่ีเหลือจึงต้องรับภาระท างานหนักมากขึ้น ในปัจจุบันมีงานนอกเหนือจาก

งานประจ ามมีากขึ้น ดังนั้นจึงไมม่ีเวลาในการคิดวางแผนพัฒนางานให้เจรญิก้าวหน้า  
ควรมอบหมายงานให้รับผดิชอบอย่างชัดเจน เพราะบางงานมีผูร้ับผดิชอบหลายคนท าให้ยากต่อการสานต่อ 
งานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นงานส าคัญด้านการเงินการบญัชี แต่ต้องรบัผิดชอบท าเพียงคนเดยีว ไมม่ีคนส ารองท าแทน

หากเกิดการลา หรือเจ็บป่วย งานต้องหยุดทันที  
งานบางอย่างทีไ่ด้รับมอบหมาย มนัยากและมากเกินไปส าหรับหน้าที่และต าแหน่งที่ด ารงอยู่ 
กรมให้ความส าคัญต่องานพัฒนาหรือปรับปรุงน้อยเกินไป งานเพิ่มขึ้นแต่บุคคลากรยังคงเท่าเดมิหรือยังขาดในบางสถานี 

ต่างกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมอบหมายงานให้แล้วยังมีการใหร้างวัลหรือใบประกาศเกยีรตคิุณ 
ควรมอบหมายงานให้ตรงกับหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละส่วน/งาน/ ไม่ปัดความรับผิดชอบ/ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและ

อัน 
6. การยก
ย่องชมเชย   

หลักการคดัเลือกข้าราชการดีเด่น ยังมีข้อวิจารณ์และมีข้าราชการไมเ่ห็นด้วยเสมอๆ  
ออกใบประกาศแก่ผู้ที่มผีลงานดีเด่นติดต่อกัน 3 ครั้ง หรือ 5 ครั้ง  
1.ควรมีแผนโครงการและงบประมาณสนับสนุน แก่ผูม้ีความรู้ความสามารถ เพื่อน าผลงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับ

องค์กร 2.ควรมีการยกย่องชมเชย มีรางวัลจูงใจ ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมเพื่อเป็นแนวทางถือปฏิบัต ิ 
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หลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกขา้ราชการดเีด่น มีเส้นสายหรือเปลา่ เคยส่งประวัติเข้ามาพิจารณา แต่ไดร้ับค าตอบว่า 
ปีนี้เป็นคิว ของส านักพยากรณ์อากาศ ก็เลยเลิกส่ง ท างานปิดทองหลังพระดีกว่า เมื่อก่อนกรมอุตุนยิมวิทยา เคยให้คนใกล้
เกษียณอายรุาชการไปเปิดหูเปิดตา ดูงานต่างประเทศ เป็นรางวัลตอบแทนในการปฏิบัติ ราชการมานาน แต่ปัจจุบันเห็นมี
แต่นักวิชาการไปเท่านั้น 

ข้าราชการดีเด่นที่ผ่านมาใช้ระบบเลือกที่รัก ไมม่ีความเหมาะสม(บางป)ี 
ควรมีการยกย่องชมเชยผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กร 
รางวัลจูงใจ หรือการเชิดชูเกียรติของผู้ที่ปฏิบัติดเีด่นหรือในผลงานท่ีดีด้านต่าง ๆ แก่บุคลากร ณ ปัจจบุันเมื่อเทียบกับ

หน่วยงานอ่ืนๆ จัดว่าอยู่ในระดับทีต่่ ามาก มผีลให้เกดิแรงกระตุ้นในการท างานของบุคลากรต่ าลงไปด้วย จึงขอเสนอว่า
น่าจะมีการจัดรางวัลจูงใจอย่างเปน็รูปธรรมให้ชัดเจนขึ้น เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรต้องการพัฒนาตนเองให้มากข้ึนไปสูร่ะดับที่
ดีที่สุด ซึ่งองค์กรก็จะไดร้ับประโยชน์ด้านผลสัมฤทธ์ิของงานมากยิ่งข้ึนไปด้วย 

การคัดเลือกบุคคลที่จะได้รับรางวลัเปลีย่นแปลงหลักเกณฑ์ตลอดเวลาและแจ้งเรื่องล่าช้าหรือไม่เปิดเผยเท่าท่ีควร เปิด
โอกาสให้ผู้ทีไ่ดร้ับการคดัเลือกมีเวลาจัดหาผลงานมาแสดง   

 7. ปริมาณ
งานท่ี
รับผิดชอบ 

 มีความสุขในการปฏิบัติงานตามภารหน้าท่ี    
ร่วมรับผิดชอบเฉพาะระดบั ผอ.สว่นงาน 
งานด้านการเงินพัสดุและงบประมาณควรจดัการอบรบอย่างน้อย 2 ปี ครั้ง 
งานบางอย่างก็ต้องร่วมกันท าเพื่อความส าเร็จของงาน 
มีการยุบต าแหน่ง เหลือบุคลากรในส่วนเพยีงสามคนทั้งผอ.ส่วน(จากเดิมสี่คน) ซึ่งต้องท างานประจ าเป็นจ านวนมากทุก

คน มีงานตัวช้ีวัด งานวิทยากรและอาจารยส์อนหนังสือ ท าให้ไม่มีเวลาในการคิดสรา้งสรรค์งาน พัฒนางานให้ก้าวหน้าต่อไป 
ควรมีโครงการแลกเปลีย่นความรูท้ักษะประสบการณ์ในการปฏบิัติงานระหว่างบุคคลากร เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการ

ปฏิบัติหน้าท่ี 
งานทุกงานในส่วนภูมิภาคต้องท างานหมุนเวียนหน้าท่ีกันได้ ไม่งั้นงานจะสดดุเมื่อมีคนมาขอข้อมลู จะท าให้เกิดการ

ล่าช้า เพราะเราบริการแบบ one stop service 
ควรรับฟังความคดิเห็นในการปฏบิัติงาน 
ต้องรับผิดชอบงานหลายๆด้านซึ่งอาจเกิดความเสี่ยงให้เกดิความผิดพลาดได ้
งานท่ีได้รับมอบหมายจากต้นสังกดัมีมากพอสมควร แตห่น่วยงานท่ีอยู่ภูมิภาคต้องท างานร่วมกับ ผวจ.หรือหน่วยงานอ่ืน

ด้วย ปริมาณงานมีเพิม่มากข้ึนแตบุ่คคลากรที่ช่วยงานมไีม่เพยีงพอ สมควรรีบจัดหาหรือลดปริมาณงานลงให้พอกับจ านวน
คน โดยเฉพาะต าแหน่ง ผอ.สอต.ที่ยังต้องเข้าเวรแล้วต้องไปร่วมงานกับจังหวัด 

8. การ
กระจาย
อ านาจ
ตัดสินใจ 

 ควรให้สถานีจังหวัดเป็นนิติบุคคลเพื่อสะดวกและรวดเร็วในการแกป้ัญหาต่างๆ 
ผู้บริหารชั้นต้น ยังขาดการเอื้ออ านวยด้านงบประมาณในการจัดกิจกรรม/โครงการ ท้ังที่เป็นกิจกรรมเพื่อสนองตอบ

ตัวช้ีวัด และมีความล่าช้า/ขาดทักษะ ในการบริหารงบประมาณหลายๆด้าน 
ควรกระจายอ านาจให้ใหส้่วนภูมภิาค ให้มากขึ้น  
บางครั้งก็มีบางครั้งก็เหมือนต้องสอบถามเพื่อความชัดเจนในการปฏบิัติงาน 
ควรมีการเพิ่มอ านาจในการจัดซื้อจัดจ้างของสถานีท่ีเป็นหน่วยเบิกจา่ย เป็น สองล้านบาท เพื่อให้เหมาะสมกับค่าของ

เงินในปัจจุบัน และเกดิความคล่องตัว ลดขั้นตอนในการด าเนินการจัดหาพัสดุ 
งานท่ีเสนอไปบางที่ก็ค้างอยู่ท่ีหัวหน้าท่ียังไม่ได้ผ่านงานจึงท าให้งานตอ้งหยุดรอเกิดความล่าช้า 
ระบบงานการกระจายอ านาจเป็นวิธีที่ดีมาก แต่หากบุคคลในระบบท างานล้าช้า ทุกอย่างก็จบ ต้องแก้ไขท่ีตัวบุคคลต้อง

รับงานและจา่ยงานเร็วจะได้คล่องตัวจริง 
ตามโครงสรา้งที่ยังไม่สมบูรณ์ชัดเจนในบางต าแหน่ง ท าให้การสั่งงานไม่สมัฤทธ์ิผลเท่าที่ควร 

 
9. ความ 
ก้าวหน้าใน
หน้าท่ี  

 ควรท าต าแหน่ง พอต.เป็นสองสาย คือ๑.สายปกติคือปฎิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโสสูงสุดคืออาวุโส สว่นสายที่ ๒ คือ
สายบรหิาร ปฎบิัติงาน ช านาญงาน อาวุโส(ผอ)และโตไปตามล าดับสายบรหิาร ใครที่อยากท างานดา้นบริหารก็ควรจะจดั
สอบหรือประเมินกันเอาเอง ส่วนใครที่ไม่อยากบริหารก็ท าการสอบหรือประเมินไปในสายพอต.ปกต ิทุกๆคนจะได้มี
ความก้าวหน้าไม่ต้องนั่งรอจนกว่าต าแหน่งจะว่าง  

กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล การปฏิบัติงานเชิงรุกและสร้างความทา้ทายเพื่อผลสัมฤทธ์ิที่ดี 
การไดด้ ารงต าแหน่งที่สูงข้ึน   
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1.การแบ่งโครงสร้างของกรมฯยังไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงกับภารกิจหลัก งานสนับสนุน เรื่องระดับต าแหน่งไม่ตรง
กับข้อเท็จจริง ไมร่ะดับ อ านวยการต้นในแท่งข้าราชท่ัวไป และแท่งวิชาการ 2.การแบ่งโครงสร้างของกรมฯยังไม่สอดคล้อง
กับความเป็นจริงกับภารกิจหลัก งานสนับสนุน เรื่องการก าหนดสเปคท าให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถแต่ไมต่รงสายงานไม่
สามารถก้าวหน้าได ้  

ให้หน่วยงานระดับกรมอุตุนยิมวิทยา มีการวางแผนใหผู้้ด ารงต าแหนง่หัวหน้าหน่วยงาน เป็นระดับ อ านวยการต้น แทน
ต าแหน่ง ทั่วไประดับ อาวุโส ในอนาคตข้างหน้าตามหลักเกณฑ ์

การเลื่อน/ย้ายต าแหน่ง กฏเกณฑ ์ความยุติธรรมแบบไหน พอท าเรือ่งขอย้าย ก็มีกฏเกณฑ์ให้เลื่อนขึน้ ที่จริงควรย้ายให้
เรียบร้อย แล้วมีทีไ่หนว่างก็ให้ประเมินเลื่อนขึ้น  

อยากให้กรมฯได้พิจารณาส่งเสริมสนับสนุนและสานต่อนโยบายที่จะผลักดันให้ พอต.อว.ได้มโีอกาสปรบัเปลี่ยนสายงาน
เป็นอ านวยการ หากกฎ ระเบยีบเปิดช่องให้ 

ต าแหน่ง ผอ.ส่วน ฯ ของ ศบ. ยังไม่ได้ปรับให้สูงขึ้นเป็นระดับ อาวโุส เหมือนเช่นศูนย์อ่ืน ๆ ท าให้ขาดขวัญก าลังใจและ
ความมั่นคงในการปฏบิัติงานเนื่องจาก เงินเดือนใกล้ตัน และอายรุาชการเหลือน้อยลง  

-ข้าราชการระดับ อาวุโส ก็คือถึงทางตัน ไม่สามารถเลื่อนระดับสูงขึ้นได้อีก ไมเ่หมือนสายอาชีพอ่ืน เช่น นาฎศิลป์ -
ข้อเสนอแนะ เห็นควรแก้กฎหมายปลดล็อค ให้ระดบัอาวุโส ในแท่งทั่วไป สามารถเลื่อนขึ้นถึงระดับสงูสุดของแท่งได้ 

เพิ่มต าแหน่งให้สูงข้ึน พร้อมเพดานเงินเดือน 
กรมฯ ไม่ขยายต าแหน่งให้ส่วนภูมภิาค 
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ควรหาแนวทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไดม้ีโอกาสที่จะได้เลื่อนขึ้นไปในระดับท่ีสูงขึน้ ไม่ใช่ให้ข้ึนมา

รอเป็นคอขวด ให้ Win-Win ทั้งสองฝ่าย ไม่ใช่ไดเ้ฉพาะสายใดสายหนึ่ง (ขณะนี้มองไม่เห็นความก้าวหน้า ในสายงานเลย 
โดยเฉพาะสายทั่วไป ท้ังๆที่จบปรญิญา ตร,ีโท มาเหมือนกัน)  

 10. การ
จัดระบบ
สนับสนุน
บุคลากร 

งบในการตรวจสุขภาพเฉพาะแห่ง ท่ีนอกเหนือจากระดับการตรวจปกติ  
จัดที่พักอาศัยให้กับข้าราชการทุกท่าน 
สวัสดิการน้อย ควรไดร้ับสวสัดิการทั้งในด้านความเป็นอยู่และด้านสขุภาพท่ีดีขึ้นกว่าเดิม 
สวัสดิการของรัฐทั่วไป  
ให้มีค่าล่วงเวลาตลอดทั้งปี 
การจัดสรรงบซ่อมแซมอาคารบ้านพักข้าราชการ 
หัวหน้าระดับสถานีจะครอบครองหมด เช่น งบประมาณ รถราชการ ฯลฯ  
สถานทีส่ าหรับการดูแลเด็กเล็ก ห้องสันทนาการส าหรับช่วยให้ผ่อนคลายความเครยีด และให้มีการดแูลรักษาสิ่งที่มีอยู่

แล้วให้อยู่ในสภาพดี เช่น สวนสุขภาพ 
อยากให้มีเงินณาปณกิจสงเคราะหใ์ห้กับข้าราชการเหมือนหน่วยงานอื่น ๆ 
อยากจะให้กรมจัดสวัสดิการผ่อนสินค้า เช่นรถยนต ์ในระยาวผ่อนราคาถูก 
ปรารถนาสวัสดิการดา้นสุขภาพของผู้ที่ต้องท างานกลางคืน เช่น เบี้ยบ ารุงสุขภาพกรณปีฏิบัติงานกลางคืน เป็นต้น 
ให้มีของราคาถูกเข้ามาขายในกรมบ้าง 

11. ความ
สมดลุ
ระหว่างชีวิต
กับงาน : 
ความสุขใน
ชีวิต 

ควรจัดสวัสดิการด้านการกีฬา/เครื่องออกก าลังกายประจ าส านักงาน 
จัดให้ข้าราชการมีการออกก าลังกาย เช่น มีชมรมจักยาน ชมรมเปตอง ชมรมวิ่งเพื่อสุขภาพส าหรับผูส้งูอายุ เป็นต้น 
ช่วยเหลือคนต้องท าด้วยใจโดยไมห่วังสิ่งตอบแทน 
ชีวิตมีความสุขดีแล้ว งานท่ีดี หัวหน้าท่ีดี เพื่อนร่วมงานดี ครอบครัวที่ด ี
ควรส่งเสริมใหม้ีสถานท่ีและอุปกรณ์ส าหรับผักผ่อนและออกก าลังกาย 
จัดอัตราก าลังเพิ่มเพื่อให้มีเวลาอยูก่ับครอบครัว เพราะอยู่คนละจังหวัด หรือย้ายใหไ้ปรับราชการจังหวดัเดียวกับ

ภูมิล าเนาของครอบครัว 
ครอบครัวมีความสุข มคีวามเป็นอยู่ที่ดี  
ควรมีกิจกรรม ร่วมกัน ให้มาก แตล่ะหน่วย เพื่อสร้างความสัมพันธ์ ความสามัคคี สร้างความสุขร่วมกนั ทุกโอกาสที่

สามารถท าได้ เช่น กีฬา สันทนาการอื่น ๆ 
ถ้าท างานในหน้าท่ีแล้วมีความสุข ชีวิตส่วนตัวก็มีความสุข หากไม่เจบ็ป่วย 
อยากช่วยลดความขดัแย้ง และ คอรัปช่ัน 
ในช่วงที่มีเวลาว่างหรือวันหยุด จะท าอาชีพเสริมเพื่อหารายได้มาเจือจุนครอบครัว (งานท่ีว่าคือขายข้าวแกง และปลูกพืช
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สวนครัว) จะได้ใช้เวลาว่างให้มีประโยชน์ครับ แถมมีรายได้อีกครับ 
อยากมีเงินตอบแทนเพียงพอกับต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย  
การให้อภัยคน นับเป็นกุศลที่ยิ่งใหญ่ ส่วนท่ีเหลือเขาจะคดิได้หรือไม่ ก็คงต้องแล้วแต่ บุญกรรมของเขา (มีความสุขเมื่อ

ได้ช่วยเหลือคนที่ด้อยกว่า) 
12. ความ
ผูกพันต่อ
องค์การ 

ยินดีสนับสนุนเสมอหากเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ต่อประชาชน 
ภูมิใจในเกียรติภมูิของหน่วยงาน ทั้งการปฏิบัติงานท่ีเป็นเบื้องหน้าและเบื้องหลัง 

 ตั้งใจท างานทุกอย่างให้ดีที่สุด แลว้ท่านจะผูกพันกับองค์กรของท่าน ในขณะที่หน่วยงานภายนอกท่ีท างานประสานกับ
หน่วยงานของเรา จะมีความรูส้ึกอยากร่วมงานกับองค์กรของเรา 

องค์กรเป็นดั่งครอบครัว ท่ีให้โอกาส ให้ความรู้ ให้ความสุขและทุกข์ ให้ความมั่นคง ในชีวิต รู้สึกผูกพัน กับองค์กรและ
เพื่อนร่วมงานทุกระดบั มีความภูมใิจเช่นนี้จริง ๆ 

มีผอ.ส านักท่ีมีความเข้าใจและไว้ใจในการท างานให้อิสระในการท างาน -มีความเข้าใจอันดีต่อกันในหน่วยงาน 
หากมีความเป็นธรรม และมีความเสมอภาคในโอกาส ไม่เลือกปฏิบตักิ็ย่อมท าให้บุคลากรมีความรักผูกพันต่อองค์กรและ

พัฒนางานจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ แต่หากผู้บริหารไมม่ีธรรมาภิบาลย่อมท าให้องค์กรต้องสูญเสยีบุคลากรและเกิด
การหมุนเวยีนเปลีย่นหน้า เพราะท าให้บุคลากรขาดความเช่ือมั่นและเกิดความไมม่ั่นคงในการปฏิบตัิงาน 

รักและเชื่อมั่นในองค์กรนี้ 
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5.2 การก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ด้านความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
กรมอุตุนิยมวทิยา 

   5.2.1  แนวคิด 
ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปัจจัยท่ีสร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมใน 

การท างานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ได้แก่ นโยบายและการ
บริหารงาน การให้ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมใน
การท างานครอบคลุมด้านสุขอนามัย ความปลอดภัย การป้องกันภัย อุปกรณ์การปฏิบัติงาน การพัฒนา/ฝึกอบรม การ
บริการและสวัสดิการ การติดต่อสื่อสาร ความมั่นคงในงาน และการให้โอกาสที่เท่าเทียมกัน 

ปัจจัยท่ีสร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน  
ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การยกย่องชมเชยหรือการยอมรับปริมาณงานที่รับผิดชอบ การกระจาย
อ านาจการตัดสินใจ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 

5.2.2 การวิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงาน  (Gap Analysis)   
เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา    

ในการปรับปรุงพัฒนาตามความจ าเป็นเร่งด่วนเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากรด้านความผาสุกและความ
ผูกพันของบุคลากร โดยพิจารณาจากการวิเคราะห์ส่วนต่างผลของความพึงพอใจจากผลส ารวจความพึงพอใจด้าน
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558  และความส าคัญจ าเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมายในการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรในองค์การ (Gap Analysis)  ดังนี้ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพการท างาน 

4. ประเภทต าแหน่ง 

5. สายงาน 

6. อายุราชการ 

7. รายได้ต่อปี 

8. สถานท่ีท างาน 

ความผาสุก 
1) ปัจจัยสร้างบรรยากาศในการ

ท างาน (Hygiene factors) 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- การให้ค่าตอบแทน 
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- สภาพแวดล้อมการท างาน 
- การจัดระบบสนับสนุน

บุคลากร 
- ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

งาน: ความสุขในชีวิต 
2) ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ (Motivation 

factors) 
- ลักษณะงานและความส าเร็จ

ของงาน 
- การยกย่องชมเชย 
- ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
- การกระจายอ านาจตัดสินใจ 
- ความก้าวหน้าในหน้าท่ี    

การงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

1.  ความภาคภูมิและ
จงรักภักดีต่อองค์การ 

2. ความพยายามทุ่มเท
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

3. การด ารงสมาชิกภาพ
และเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ 

ความ
พึง 

พอใจ 
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1) พิจารณาแต่ละปัจจัยว่า มีความส าคัญต่อการการสร้างความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรมากน้อยเพียงใด โดยเรียงจากความส าคัญน้อยไปหาความส าคัญมาก 1 - 5 

2) พิจารณาแต่ละปัจจัยว่า สถานการณ์ปัจจุบันบุคลากรมีความพึงพอใจ ในเรื่องนี้มากน้อย
เพียงใด 

ซึ่งจากผลการวิเคราะห์โดยเทคนิค Gap Analysis  จัดล าดับความส าคัญของแต่ละปัจจัยได้ ดังนี้ 
 

ในภาพรวมของกรม 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากร 

ความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญกับความพึงพอใจ 
ความส าคัญ/จ าเป็น   สถานการณ์ปัจจุบัน  

(ความพึงพอใจ)   
ผลต่าง 

1 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  5 3.57 1.43 
2 การให้ค่าตอบแทน 4  3.21  0.79 
3 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4 3.33 0.67 
4 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 4 3.40 0.60 
5 ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4 3.65 0.35 
6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4  3.72 0.28  
7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน:

ความสุขในชีวิต 
4 3.72 0.28 

8 การยกย่องชมเชย 3 3.23 -0.23 
9 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 3 3.44 -0.44 

 10 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3  3.48 -0.48  
11 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3 3.79 -0.79 

 
ส่วนกลาง 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากร 

ความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญกับความพึงพอใจ 
ความส าคัญ/จ าเป็น   สถานการณ์ปัจจุบัน  

(ความพึงพอใจ)   
ผลต่าง 

1 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  5 3.62 1.38 
2 การให้ค่าตอบแทน 4  3.30  0.70 
3 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4 3.40 0.60 
4 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 4 3.47 0.53 
5 ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4 3.71 0.29 
6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4  3.75 0.25  
7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน:

ความสุขในชีวิต 
4 3.76 0.24 

8 การยกย่องชมเชย 3 3.33 -0.33 
 9 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3  3.50 -0.50  
10 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 3 3.53 -0.53 
11 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3 3.79 -0.79 
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ส่วนภูมิภาค 
ล าดับ

ความส าคัญ 
ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร 
ความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญกับความพึงพอใจ 

ความส าคัญ/จ าเป็น   สถานการณ์ปัจจุบัน  
(ความพึงพอใจ)   

ผลต่าง 

1 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  5 3.43 1.57 
2 การให้ค่าตอบแทน 4 3.04  0.96 
3 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4 3.22 0.78 
4 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 4 3.27 0.73 
5 ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4 3.65 0.29 
6 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน:

ความสุขในชีวิต 
4 3.64 0.36 

7 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4 3.66 0.34  
8 การยกย่องชมเชย 3 3.04 -0.04 
9 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 3 3.44 -0.44 

 10 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3 3.44 -0.44  
11 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3 3.77 -0.77 

 
อายุ 21 – 34 ปี (Y) 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากร 

ความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญกับความพึงพอใจ 
ความส าคัญ/จ าเป็น   สถานการณ์ปัจจุบัน  

(ความพึงพอใจ)   
ผลต่าง 

1 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  5 3.64 1.36 
2 การให้ค่าตอบแทน 4 3.43 0.57 
3 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4 3.47 0.53 
4 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 4 3.61 0.39 
5 ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4 3.71 0.29 
6 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน:

ความสุขในชีวิต 
4 3.77 

0.23 
7 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4 3.79 0.21 
8 การยกย่องชมเชย 3 3.42 -0.42 
9 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 3 3.57 -0.57 

 10 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3 3.60 -0.60 
11 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3 3.85 -0.85 
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อายุ 35 – 50 ปี (X) 
ล าดับ

ความส าคัญ 
ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร 
ความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญกับความพึงพอใจ 

ความส าคัญ/จ าเป็น   สถานการณ์ปัจจุบัน  
(ความพึงพอใจ)   

ผลต่าง 

1 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  5 3.45 1.55 
2 การให้ค่าตอบแทน 4 3.02 0.98 
3 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4 3.20 0.80 
4 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 4 3.25 0.75 
5 ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4 3.57 0.43 
6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4 3.61 0.39 
7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน:

ความสุขในชีวิต 4 3.63 0.37 
8 การยกย่องชมเชย 3 3.09 -0.09 
9 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 3 3.26 -0.26 

 10  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3 3.37 -0.37 
11 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3 3.70 -0.70 

 

อายุ 51 ปีขึ้นไป (Baby Boomers) 
ล าดับ

ความส าคัญ 
ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร 
ความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญกับความพึงพอใจ 

ความส าคัญ/จ าเป็น   สถานการณ์ปัจจุบัน  
(ความพึงพอใจ)   

ผลต่าง 

1 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  5 3.71 1.29 
2 การให้ค่าตอบแทน 4 3.30 0.70 
3 การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 4 3.38 0.62 
4 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 4 3.41 0.59 
5 ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 4 3.74 0.26 
6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4 3.81 0.19 
7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน :

ความสุขในชีวิต 
4 3.82 0.18 

8 การยกย่องชมเชย 3 3.23 -0.23 
9 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3 3.53 -0.53 
10 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 3 3.61 -0.61 
11 ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 3 3.86 -0.86 
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  การจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
โดยพิจารณาในภาพรวมของกรม แยกตามสถานที่ปฏิบัติราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และแยกตามกลุ่มอายุของ   
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอายุ 21–34 ปี ( Generation Y) 
กลุ่มอายุ 35–50 ปี ( Generation X) และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป (Baby Boomers) ปรากฏว่าการจัดล าดับ
ความส าคัญส่วนใหญ่เป็นไปในทิศทางเดียวกันเป็นส่วนมาก ซึ่งจัดล าดับความส าคัญ/จ าเป็นในการพัฒนาหรือปรับปรุง
ปัจจัยในแต่ละด้าน ดังนี้ 

1.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
2.  การให้ค่าตอบแทน 
3.  การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
4.  ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
5.  ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
6/7  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
7/6  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน:ความสุขในชีวิต 
8.   การยกย่องชมเชย 
9/10 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
10/9 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 
11.   ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน 

ปัจจัยที่มีความส าคัญในล าดับต้น (ล าดับที่ 1–5) ส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการท างาน ได้แก่ ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน การให้ค่าตอบแทน การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร ปัจจัยที่มีความส าคัญในล าดับถัดมา 
(ล าดับที่ 6-10) ส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัยสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ การยกย่องชมเชย การกระจายอ านาจการตัดสินใจ และ
ลักษณะงานและความส าเร็จของงาน  
  นอกจากนี้ในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรฯ ยังต้อง
ค านึงถึงปัจจัยย่อยของแต่ละปัจจัยที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด ซึ่งต้องพิจารณาในภาพรวมของกรม ตามสถานที่
ปฏิบัติงาน และตามกลุ่มบุคคลแต่ละช่วงวัยด้วย  



ปัจจัยย่อยที่ควรค านึง (ผลการส ารวจความพึงพอใจอยู่ในระดับต่ าสุดของแต่ละปัจจัย) 
ล าดับ

ที่ 
ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร 
สถานภาพ 

ภาพรวมทั้งกรม    ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค อายุ 21-34 ป ี อายุ 35-50 ป ี ≥51 ป ี
1 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  การเตรียมพร้อมต่อ

ภาวะฉุกเฉินของ
หน่วยงาน 

การเตรียมพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉินของ

หน่วยงาน  

การเตรียมพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉินของ

หน่วยงาน 

การเตรียมพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉินของ

หน่วยงาน 

การเตรียมพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉินของ

หน่วยงาน 

การเตรียมพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉินของ

หน่วยงาน 
2 การให้ค่าตอบแทน ค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือน 
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือน  
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือน 
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือน 
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือน 
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือน 
3 การจัดระบบสนบัสนุนบุคลากร -จัดสวัสดิการอยา่ง

เหมาะสมเพียงพอ 
-ได้รับสวัสดิการที่เสมอ
ภาคเป็นธรรม  

ได้รับสวัสดิการที่เสมอ
ภาคเป็นธรรม 

จัดสวสัดิการอย่าง
เหมาะสมเพียงพอ 

ได้รับสวัสดิการที่เสมอ
ภาคเป็นธรรม 

จัดสวสัดิการอย่าง
เหมาะสมเพียงพอ 

จัดสวสัดิการอย่าง
เหมาะสมเพียงพอ 

4 ความก้าวหน้าในหน้าที ่ หน่วยงานวางแผนส่งเสริม
ความก้าวหน้าสูต่ าแหน่ง

สูงกว่าตามล าดับ 

หน่วยงานวางแผน
ส่งเสริมความก้าวหน้าสู่

ต าแหน่งสูงกว่า
ตามล าดับ 

หน่วยงานวางแผน
ส่งเสริมความก้าวหน้าสู่

ต าแหน่งสูงกว่า
ตามล าดับ 

ได้รับการพัฒนาทักษะ
และความสามารถเพื่อ
ก้าวสู่ต าแหน่งสูงขึ้น 

หน่วยงานวางแผน
ส่งเสริมความก้าวหน้าสู่

ต าแหน่งสูงกว่า
ตามล าดับ 

หน่วยงานวางแผน
ส่งเสริมความก้าวหน้าสู่

ต าแหน่งสูงกว่า
ตามล าดับ 

5 ปริมาณงานที่รบัผิดชอบ การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน 

การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน 

6 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ประสานงานและการสร้าง
ความเข้าใจในระบบงาน

ให้ผู้ร่วมงานทราบ 

ประสานงานและการ
สร้างความเข้าใจใน

ระบบงานให้ผูร้่วมงาน
ทราบ 

-การเอาใส่การปฏิบัติงาน
ของผู้ร่วมงาน 
-ประสานงานและการ
สร้างความเข้าใจใน
ระบบงานให้ผูร้่วมงาน
ทราบ 

ประสานงานและการ
สร้างความเข้าใจใน

ระบบงานให้ผูร้่วมงาน
ทราบ 

-การเอาใส่การ
ปฏิบัติงานของ
ผู้ร่วมงาน 

 -ปฏิบัติงานแบบมีส่วน
ร่วมและท างานเป็นทีม 

ประสานงานและการ
สร้างความเข้าใจใน

ระบบงานให้ผูร้่วมงาน
ทราบ 
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ล าดับ
ที่ 

ปัจจัยความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากร 

สถานภาพ 
ภาพรวมทั้งกรม    ส่วนกลาง   ส่วนภูมิภาค อายุ 21-34 ป ี อายุ 35-50 ป ี ≥51 ป ี

7 ความสมดุลระหวา่งชวีิตกับงาน:
ความสุขในชีวติ 

 การไดร้ับมอบหมายงาน
นอกเวลา 

เวลาออกก าลังกาย การไดร้ับมอบหมายงาน
นอกเวลา 

การไดร้ับมอบหมายงาน
นอกเวลา 

เวลาออกก าลังกาย เวลาออกก าลังกาย 

8 การยกย่องชมเชย 
 รางวลั/การเชิดชูเกียรติ
ส าหรับผู้มผีลงานดีเด่น 

รางวัล/การเชิดชูเกียรติ
ส าหรับผู้มผีลงานดีเด่น  

รางวัล/การเชิดชูเกียรติ
ส าหรับผู้มผีลงานดีเด่น 

 รางวัล/การเชิดชูเกียรติ
ส าหรับผู้มผีลงานดีเด่น 

 รางวัล/การเชิดชู
เกียรตสิ าหรับผูม้ี

ผลงานดเีด่น 

 รางวัล/การเชิดชู
เกียรตสิ าหรับผูม้ี

ผลงานดเีด่น 
9 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

 การจัดสรรอตัราก าลัง
ของหน่วยงาน 

 การจัดสรรอตัราก าลัง
ของหน่วยงาน 

 การจัดสรรอตัราก าลัง
ของหน่วยงาน 

โอกาสในการเข้าร่วม
ก าหนดนโยบายฯของ

หน่วยงาน 

โอกาสในการเข้าร่วม
ก าหนดนโยบายฯของ

หน่วยงาน 

การจัดสรรอัตราก าลัง
ของหน่วยงาน 

10 การกระจายอ านาจการตัดสนิใจ ลดขั้นตอนและยดืหยุ่น
คล่องตัวในการท างาน 

ลดขั้นตอนและยดืหยุ่น
คล่องตัวในการท างาน 

-การกระจายอ านาจให้
ส านัก/ศูนย์กลุ่มฯ 

- ลดขั้นตอนและยืดหยุ่น
คล่องตัวในการท างาน  

ลดขั้นตอนและยดืหยุ่น
คล่องตัวในการท างาน 

ลดขั้นตอนและ
ยืดหยุ่นคล่องตัวใน

การท างาน 

ลดขั้นตอนและ
ยืดหยุ่นคล่องตัวใน

การท างาน 

11 ลักษณะงานและความส าเร็จของ
งาน 

ปริมาณงานท่ีไดร้ับ
มอบหมายกับเวลาที่

ปฏิบัต ิ

ปริมาณงานท่ีไดร้ับ
มอบหมายกับเวลาที่

ปฏิบัต ิ

ปริมาณงานท่ีไดร้ับ
มอบหมายกับเวลาที่

ปฏิบัต ิ

เปิดโอกาสให้สร้างสรรค์
สิ่งใหม่ๆเพื่อพัฒนางาน

และหน่วยงาน 

ปริมาณงานท่ีไดร้ับ
มอบหมายกับเวลาที่

ปฏิบัต ิ

ปริมาณงานท่ีไดร้ับ
มอบหมายกับเวลาที่

ปฏิบัต ิ
 
 
 
 
 
 
 



5.2.3 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์สร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร   
   เนื่องจากกรมได้ก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 – 
2560 ไว้แล้ว ซึ่งแผนกลยุทธ์ฯ ดังกล่าว ได้จัดท าตามแนวทาง HR Scorecard  ซึ่งประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่           
1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3. ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  4. ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน  ซ่ึงการจัดท าแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรก าหนดไว้ในมิติที่ 5 คุณภาพชีวิต
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนสร้างความผาสุกและความ
ผูกพันของบุคลากรฯ จึงพิจารณาจากปัจจัยที่มีความส าคัญในล าดับต้น (ล าดับที่ 1–5) ส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัยที่สร้าง
บรรยากาศในการท างาน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน การให้ค่าตอบแทน การจัดระบบสนับสนุนบุคลากร 
ปัจจัยที่มีความส าคัญในล าดับถัดมา (ล าดับที่ 6-10) ส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัยสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ การยกย่องชมเชย          
การกระจายอ านาจการตัดสินใจ และลักษณะงานและความส าเร็จของงาน รวมทั้งความผูกพันต่อองค์กร จึงก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ออกเป็น 3 ประเด็นหลัก ประกอบด้วย 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน                   
ยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 เสริมสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร 

 โดยการก าหนดกลยุทธ์ เป้าประสงค์ และแผนงาน/โครงการให้ความส าคัญกับปัจจัยความผาสุกและความผูกพันที่มี
ความส าคัญจ าเป็นในล าดับต้น ๆ  รวมทั้งปัจจัยย่อยของแต่ละปัจจัยที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด  ทั้งนี้แผนสร้างความ
ผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ยังมีความเชื่อมโยงกับมิติต่าง ๆ ของ HR  
Scorecard ดังนี้  

 

HR 
Scorecard 

  

 

 

 

มิติท่ี 1 

ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์

 

 

 

มิติท่ี 2 

ประสิทธิภาพของ
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 

มิติท่ี 3 

ประสิทธิผลของ
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 

มิติท่ี 4 

ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล 

 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและ

ความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตกับการท างาน 

 

 

ปัจจัย
ความ
ผาสุก
และ

ผูกพันฯ 

 

 

 

 

 -ด้านนโยบายและ
การบริหารงาน 
-ความก้าวหน้า 
ในหน้าที ่

 

 

 

 

 

 -ลักษณะงานและ
ความส าเร็จของงาน 
-ปริมาณงานที่
รับผิดชอบ 

 

 

 

 

 -การยกย่องชมเชย 
-การกระจาย อ านาจ   
ตัดสินใจ 

 

 

 

-การให้ค่าตอบแทน
ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
-ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล 
-ด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน                     
-การจัดระบบ
สนับสนนุบุคลากร 
-ความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตกับงาน:ความสุข
ในชีวิต 

 

 

 



5.3 แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
   แผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา   ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2560 

 
ถ้อยแถลงในการแสดงเจตนารมณ์ 

ในการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
           ส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีเพื่อความผาสุกและความผูกพันในการท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพื่อสร้าง
เสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีทักษะ สมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม มีขวัญก าลังใจที่ดี ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข น าไปสู่แรงจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย 
 1. เสริมสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการท างาน 
 2. เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 

1. มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศ และเครื่องมือที่  
    เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีคุณภาพ 
    ชีวิตที่ดีปฏิบัติงาน อย่างมีความสุขมีขวัญก าลังใจ 
    ที่ด ี
2. บุคลากรมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ สามารถ 
    ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญก าลังใจที่ดี  
    เสียสละทุมเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย 
    ของหน่วยงาน 
3. องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีบุคลากรมีความภาคภูมิใจ 
   และจงรักภักดีต่อองค์กร 
 

- ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน 
 
 
- ร้อยละผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการที่มีผลงานอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป 
 
 
-ร้อยละความพึงพอใจความผูกพันต่อ
องค์กร 

80 
 
 
 

80 
 
 
 

80 
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ประเด็นยุทธศาสตรก์รมอุตุนิยมวิทยา ที่ 5 : การบริหารจัดการภายในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ 6 : พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้สอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

 1.เสริมสร้าง
บรรยากาศท่ี
เอ้ือต่อการ
ท างาน 
 

 มีสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศ และ
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 
บุคลากรม ี
คุณภาพชีวิตที่ดี
ปฏิบัตงิานอย่างมี
ความสุข  มีขวัญและ
ก าลังใจที่ดี 
  

-ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้
เหมาะสมในการ
ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

-จ านวนกิจกรรมที่
ด าเนินการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

25/ปี 
 
 
 
 
 

5 10 15 20 25  8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เช่น 
- กิจกรรม 5 ส 
- โครงการปรับปรุงอาคาร
สถานท่ีและสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน 
-โครงการส ารวจและจดัหา
เครื่องมือและอุปกรณ์การ
ปฏิบัติงานให้เพียงพอ 
-เสริมสรา้งความรูเ้กี่ยวกับ
ความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 
-Big cleaning day 
-ปรับปรุงและจัดสถานท่ี
จอดรถยนต์  รถจักรยาน 
ยนต์ และจักรยาน 
 -กิจกรรมการซ้อม
ดับเพลิงหนีไฟ     ฯลฯ 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

   -เสริมสรา้ง
ความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร 

- จ านวนกิจกรรมที่
เสรมิสร้างความสัมพันธ์
ภายในองค์กร 
  
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

25/ปี 5 10 15 20 25  8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร เช่น 
- โครงการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม 
-กิจกรรมกีฬาสีประจ าป ี
-กิจกรรมในวันส าคัญตาม
ประเพณ ี
-กิจกรรมสานสมัพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกบั
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เช่น 
สภากาแฟ   มุม
แลกเปลีย่นเรยีนรู้  
ผู้บริหารถ่ายทอดเสียง
ตามสาย เป็นต้น 
-โครงการมุทิตาจิต 
-กิจกรรมวันสถาปนากรม 
ฯลฯ 
 

ทุก
หน่วยงาน  

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  -จัดสวัสดิการเพิ่มเตมิ
นอกเหนือจากท่ี
กฎหมายก าหนด 

-  จ านวนสวัสดิการ
เพิ่มเตมินอกเหนือจาก
ที่กฎหมายก าหนด 

5 1 2 3 4 5  8 จัดสวสัดิการเพิ่มเติม
นอกเหนือจากสวัสดิการที่
กฎหมายก าหนด เช่น 
- โครงการปรับปรุง/จดั
สถานท่ีออกก าลังกาย  
- สหกรณ์ออมทรัพย ์
- ร้านค้าสวัสดิการ  
- สงเคราะหเ์จ้าหน้าท่ี 
- กีฬาและนันทนาการ 
- ทุนการศึกษาบุตร 
ฯลฯ 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 ทุก 6 
เดือน 

-เสริมสรา้งความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับ
งาน 

-จ านวนกิจกรรมที่
เสรมิสร้างความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับงาน  

5/ปี 1 2 3 4 5 8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้างความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับงาน 
เช่น 
-กิจกรรมเสรมิสร้างความรู้
สุขภาพกาย และใจ 
-กิจกรรมออกก าลังกาย
เพื่อสุขภาพ 
-โครงการปรบัปรุงรอบ
เวลาการท างาน 
   

 ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

            -โครงการส่งเสรมิ
สนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติตนตามหลักศาสนา
ที่ตนศรัทธา 
-โครงการปฏิบตัิธรรม 
-โครงการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี  
-โครงการพัฒนาคณุภาพ
ชีวิตตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง เช่นศึกษาดูงาน
หน่วยงานต้นแบบ  จัดตั้ง
ชมรมเศรษฐกิจพอเพียง 
ส่งบุคลากรเรยีนรู้ด้าน
อาชีพเพิ่มเติม จัดอบรม
บุคลากรใหม้ีความรู้ความ
เข้าใจตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง ปลูกผักสวนครัว 
เป็นต้น 
ฯลฯ 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เปา้หมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  -เสริมสรา้งการบริหาร
ให้มีความโปร่งใสเป็น
ธรรม 

-จ านวนข้อร้องเรียน
ด้านการบริหารจดัการ
ของบุคลากรในองค์กร
ที่ได้รับการตรวจสอบ
แล้วว่าเป็นจริง 

0 4 3 2 1 0 8 - โครงการส่งเสรมิการมี
ส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและแนวทางการ
บริหารจดัการ เช่น    
ออกแบบสอบถามความ
ต้องการด้านนโยบายและ
แนวทางการปฏิบัติงาน
ของกรม การเข้าร่วม
ประชุมสมัมนา เป็นต้น 
-โครงการปรบัปรุง
โครงสร้างภายในของ
หน่วยงาน 
- โครงการจัดท าแผน
โครงสร้างอัตราก าลังกรม
อุตุนิยมวิทยา 
-สร้างช่องทางการรับเรื่อง
ร้องเรียนร้องทุกข ์
-จัดท าระบบการจัดการ
ข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์ฯ 
 
 

บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

2. เสริมสร้าง
แรงจูงใจใน
การ
ปฏิบัติงาน 
 

 บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะ 
สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ขวัญก าลังใจที่ดี 
เสียสละทมุเท
ปฏิบัตงิานเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

-  สร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเป็นคนดี     
คนเก่ง และมี
สมรรถนะสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนกิจกรรมสร้าง
แรงจูงใจให้ข้าราชการ
เป็นคนดี คนเก่ง มี
สมรรถนะสูงขึ้น 
 

5/ปี 1 2 3 4 5 10 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเป็นคนดี คนเก่ง 
และมสีมรรถนะสูง  เช่น 
- โครงการจัดท าแผนสร้าง
ความก้าวหน้าในสายงาน 
- การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน 
- โครงการจัดท ามาตรฐาน 
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิ
ราชการ 
-โครงการคัดเลือก
ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า
ดีเด่น 
-ประกาศชมเชยผู้ที่มี
ผลงานดเีด่น/เสยีสละเพื่อ
ส่วนร่วม 
-จัดท าช่องทางการ
เผยแพรผ่ลงาน 
-โครงการส่งเสรมิคณุธรรม
จริยธรรม 
ฯลฯ 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  - พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ เหมาะสม
กับหน้าท่ีความ
รับผิดชอบและการกา้ว
ขึ้นสู่ต าแหน่งสูงข้ึน 

- ร้อยละของบุคลากร
ตามกลุม่เป้าหมายที่
ได้รับการอบรมและ
พัฒนา 
  

90 70 75 80 85 90 10 - โครงการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะ
บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
- โครงการจัดท า
แผนพัฒนารายสายงาน 
- โครงการพัฒนา          
นักบริหาร  
 

สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

ทุก 6 
เดือน 

  -ปรับปรุงกระบวนงาน 
และมอบอ านาจการ
ตัดสินใจเพื่อลด
ขั้นตอนในการท างาน 
 
 
 
  

-จ านวนกระบวนงาน/
มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่มีการ
ปรับปรุง 
 
  
-ระดับความส าเร็จใน
การปรับปรุงทบทวน
การมอบอ านาจของ
กรมอุตุนิยมวิทยา
ประจ าป ี
ระดับ1  รวบรวม
ตรวจสอบค าสั่งมอบ
อ านาจ   

5/ปี 
 
 
 
 
 
5 

1 
 
 
 
 
 
1 

2 
 
 
 
 
 
2 
 

3 
 
 
 
 
 
3 

4 
 
 
 
 
 
4 

5 
 
 
 
 
 
5 

5 
 
 
 
 
 
5 

-โครงการจดัท า
กระบวนงาน/มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 
 
 
 
-ส ารวจความคิดเห็นการ
มอบอ านาจและปรับปรุง
แก้ไขเพิ่มเติมการมอบ
อ านาจเพื่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
 

ทุก
หน่วยงาน 
 
 
 
 
บค./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 
 
 
 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
 
ปีละครั้ง 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

     ระดับ2 ส ารวจความ
คิดเห็นการมอบ
อ านาจ 
ระดับ3 สรุปข้อมูล
จากผลส ารวจฯ 
ระดับ4 เสนอกรมฯ
พิจารณา 
ระดับ5 ปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อสั่งการของกรม 
 

                
 

      

  -จัดระบบและวิธีการ
ท างาน 

-จ านวนคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 
  
 
 
-จ านวนกิจกรรมการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้
  
 
 

5/ปี 
 
 
 
 
15/ปี 

1 
 
 
 
 
3 

2 
 
 
 
 
6 
 

3 
 
 
 
 
9 

4 
 
 
 
 

12 

5 
 
 
 
 

15 

5 
 
 
 
 
5 

-จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
-จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  

ทุก
หน่วยงาน 
 
 
 
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 
 
 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
ทุก 6 
เดือน 

 

 

 



61 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม 1 2 3 4 5  

3. สร้าง
ภาพลักษณ์  
ที่ดีของ
องค์กร 

องค์กรมีภาพลักษณ์ท่ี
ดีบุคลากรมีความ
ภาคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อองค์กร 
  
  

-   ประชาสัมพันธ์      
เชิงรุก และ
เสรมิสร้างความ
รับผิดชอบต่อสังคม 
 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนครั้งในการแถลง
ข่าว/มีการเผยแพร่ข้อมูล/
บทความ/กิจกรรม/
ภารกิจของกรมฯ ผ่าน
ทางสื่อต่าง ๆ   
- จ านวนกิจกรรม
รับผิดชอบต่อสังคม 
(CSR) 
-จ านวนครั้งของการ
เผยแพร/่ถ่ายทอด
ความรู ้

5/ปี 
 
 
 
 

5/ปี 
 
 

25/ปี 

1 
 
 
 
 
1 
 
 
5 

2 
 
 
 
 
2 
 
 

10 

3 
 
 
 
 
3 
 
 

15 

4 
 
 
 
 
4 
 
 

20 

5 
 
 
 
 
5 
 
 

25 

5 
 
 
 
 
5 
 
 
5 

-จัดกิจกรรมแถลงข่าว/
เผยแพร่ ข้อมลู/บทความ/
กิจกรรม/ภารกิจของกรมฯ 
ผ่านทางสื่อต่าง ๆ   
 
-กิจกรรม (CSR) 
-กิจกรรมมสี่วนร่วม/
ช่วยเหลือชุมชน 
-การเผยแพร่/ถ่ายทอด
ความรู้ให้ชุมชน 

ปส./
ส านัก/
ศูนย์ 
 
 
บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 
 
 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 
1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60 

 ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
ทุก 6 
เดือน 
 
ทุก 6 
เดือน 

  -  สร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี 

- ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนเสรมิสร้าง 
วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับ1ประชุมผู้บริหาร  
ระดับ2 จัดท าคา่นิยม/
วัฒนธรรม 
ระดับ3  เปิดตัว 
ระดับ4  ขับเคลื่อน 
ค่านิยมองค์กรไปสู่การ
ปฏิบัต ิ
ระดับ5 ติดตามรายงานผล 

5 1 2 3 4 5 5  - โครงการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร 

สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.60  

ทุก 6 
เดือน  
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แผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
ตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา   ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2560 

ประเด็นยุทธศาสตรก์รมอุตุนิยมวิทยา ที่ 5 : การบริหารจัดการภายในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ 6 : พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้สอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

 1.เสริมสร้าง
บรรยากาศท่ี
เอ้ือต่อการ
ท างาน 
 

 มีสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศ และ
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 
บุคลากรม ี
คุณภาพชีวิตที่ดี
ปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข  มีขวัญและ
ก าลังใจที่ดี 
  

-ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้
เหมาะสมในการ
ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

-จ านวนกิจกรรมที่
ด าเนินการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

25 
 
 
 
 
 

5 10 15 20 25  8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการปรับปรุงสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน เช่น 
- กิจกรรม 5 ส 
- โครงการปรับปรุงอาคาร
สถานท่ีและสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน 
 -โครงการส ารวจและจัดหา
เครื่องมือและอุปกรณ์ การ
ปฏิบัติงานให้เพียงพอ  
-Big cleaning day 
-ปรับปรุงและจัดสถานท่ี
จอดรถยนต์  รถจักรยาน 
ยนต์ และจักรยาน  
-กิจกรรมการซ้อมดับเพลิง
หนีไฟ 
ฯลฯ 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

   -เสริมสรา้ง
ความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร 

- จ านวนกิจกรรมที่
เสรมิสร้างความสัมพันธ์
ภายในองค์กร 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

25 5 10 15 20 25  8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร เช่น 
- โครงการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม 
-กิจกรรมกีฬาสีประจ าป ี
-กิจกรรมในวันส าคัญตาม
ประเพณ ี
-กิจกรรมสานสมัพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกบั
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เช่น 
สภากาแฟ   มุม
แลกเปลีย่นเรยีนรู้  
ผู้บริหารถ่ายทอดเสียง
ตามสาย เป็นต้น 
-โครงการมุทิตาจิต 
-กิจกรรมวันสถาปนากรม 
ฯลฯ 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  -จัดสวัสดิการเพิ่มเตมิ
นอกเหนือจากที่
กฎหมายก าหนด 

-  จ านวนสวัสดิการ
เพิ่มเตมินอกเหนือจาก
ที่กฎหมายก าหนด 

5 1 2 3 4 5  8 จัดสวสัดิการเพิ่มเติม
นอกเหนือจากสวัสดิการที่
กฎหมายก าหนด เช่น 
- โครงการปรับปรุง/จดั
สถานท่ีออกก าลังกาย         
- ร้านค้าสวัสดิการ  
- สงเคราะหเ์จ้าหน้าท่ี 
-กีฬาและนันทนาการ 
-ทุนการศึกษาบุตร 
ฯลฯ 
 

ส านัก/
ศูนย์/พร./
ตส. 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 ทุก 6 
เดือน 

-เสริมสรา้งความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับ
งาน 

-จ านวนกิจกรรมที่
เสรมิสร้างความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับงาน  

5 1 2 3 4 5 8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้างความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับงาน 
เช่น 
-กิจกรรมเสรมิสร้างความรู้
สุขภาพกาย และใจ 
-กิจกรรมออกก าลังกาย
เพื่อสุขภาพ 
-โครงการปรบัปรุงรอบ
เวลาการท างาน 
  

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

            -โครงการส่งเสรมิ
สนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติตนตามหลักศาสนา
ที่ตนศรัทธา 
-โครงการปฏิบตัิธรรม 
-โครงการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี  
-โครงการพัฒนาคณุภาพ
ชีวิตตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง เช่นศึกษาดูงาน
หน่วยงานต้นแบบ  จัดตั้ง
ชมรมเศรษฐกิจพอเพียง 
ส่งบุคลากรเรยีนรู้ด้าน
อาชีพเพิ่มเติม จัดอบรม
บุคลากรใหม้ีความรู้ความ
เข้าใจตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง ปลูกผักสวนครัว 
เป็นต้น 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  -เสริมสรา้งการบริหาร
ให้มีความโปร่งใสเป็น
ธรรม 

-จ านวนข้อร้องเรียน
ด้านการบริหารจดัการ
ของบุคลากรในองค์กร
ที่ได้รับการตรวจสอบ
แล้วว่าเป็นจริง 

0 4 3 2 1 0 8 - โครงการส่งเสรมิการมี
ส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและแนวทางการ
บริการจดัการ เช่น ออก
แบบสอบถามความ
ต้องการด้านนโยบายและ
แนวทางการปฏิบัติงาน
ของกรม การเข้าร่วม
ประชุมสมัมนา เป็นต้น 
-โครงการปรบัปรุง
โครงสร้างภายในของ
หน่วยงาน 
- โครงการจัดท าแผน
โครงสร้างอัตราก าลังกรม
อุตุนิยมวิทยา 
-สร้างช่องทางการรับเรื่อง
ร้องเรียนร้องทุกข ์
-จัดท าระบบการจัดการ
ข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์ฯ 
 
 

บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

2. เสริมสร้าง
แรงจูงใจใน
การ
ปฏิบัติงาน 
 

 บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะ 
สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ขวัญก าลังใจที่ดี 
เสียสละทมุเท
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

-  สร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเป็นคนดี คน
เก่ง และมสีมรรถนะ
สูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนกิจกรรมสร้าง
แรงจูงใจให้ข้าราชการ
เป็นคนดี คนเก่ง มี
สมรรถนะสูงขึ้น 
 

5 1 2 3 4 5 10 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเป็นคนดี คนเก่ง 
และมสีมรรถนะสูง  เช่น 
- โครงการให้ความรู้แผน
สร้างความก้าวหน้าในสาย
งาน 
- การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน  
-โครงการคัดเลือก
ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า
ดีเด่น 
-ประกาศชมเชยผู้ที่มี
ผลงานดเีด่น/เสยีสละเพื่อ
ส่วนร่วม 
-จัดท าช่องทางการ
เผยแพรผ่ลงาน 
-โครงการส่งเสรมิคณุธรรม
จริยธรรม 
 
 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  - พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ เหมาะสม
กับหน้าท่ีความ
รับผิดชอบและการกา้ว
ขึ้นสู่ต าแหน่งสูงข้ึน 

- ร้อยละของบุคลากร
ตามกลุม่เป้าหมายที่
ได้รับการอบรมและ
พัฒนา 
  

90 70 75 80 85 90 10 - โครงการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะ
บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
- โครงการจัดท า
แผนพัฒนารายสายงาน 
- โครงการพัฒนานัก
บริหาร  
 

สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

ทุก 6 
เดือน 

  -ปรับปรุงกระบวนงาน 
และมอบอ านาจการ
ตัดสินใจเพื่อลด
ขั้นตอนในการท างาน 
 
 
 
  

-จ านวนกระบวนงาน/
มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่มีการ
ปรับปรุง 
 
  
-ระดับความส าเร็จใน
การปรับปรุงทบทวน
การมอบอ านาจของ
กรมอุตุนิยมวิทยา
ประจ าปี 
ระดับ1  รวบรวม
ตรวจสอบค าสั่งมอบ
อ านาจ   

15 
 
 
 
 
 
5 

1 
 
 
 
 
 
1 

2 
 
 
 
 
 
2 
 

3 
 
 
 
 
 
3 

4 
 
 
 
 
 
4 

5 
 
 
 
 
 
5 

5 
 
 
 
 
 
5 

-โครงการจดัท า
กระบวนงาน/มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 
 
 
 
-ส ารวจความคิดเห็นการ
มอบอ านาจและปรับปรุง
แก้ไขเพิ่มเติมการมอบ
อ านาจเพื่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
 

ทุก
หน่วยงาน 
 
 
 
 
บค./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 
 
 
 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
 
ปีละครั้ง 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

     ระดับ2 ส ารวจความ
คิดเห็นการมอบ
อ านาจ 
ระดับ3 สรุปข้อมูล
จากผลส ารวจฯ 
ระดับ4 เสนอกรมฯ
พิจารณา 
ระดับ5 ปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อสั่งการของกรม 
 

                
 

      

  -จัดระบบและวิธีการ
ท างาน 

-จ านวนคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 
  
 
 
-จ านวนกิจกรรมการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้
   
 
 

5 
 
 
 
 

15 

1 
 
 
 
 
3 

2 
 
 
 
 
6 
 

3 
 
 
 
 
9 

4 
 
 
 
 

12 

 5 
 
 
 
 

15 

5 
 
 
 
 
5 

-จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
-จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  

ทุก
หน่วยงาน 
 
 
 
ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 
 
 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

3. สร้าง
ภาพลักษณ์  
ที่ดีของ
องค์กร 

องค์กรมีภาพลักษณ์
ที่ดีบุคลากรมีความ
ภาคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อองค์กร 
   

-   ประชาสัมพันธ์
เชิงรุก และ
เสรมิสร้างความ
รับผิดชอบต่อ
สังคม 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนครั้งในการแถลงข่าว/
มีการเผยแพร่ข้อมลู/
บทความ/กิจกรรม/ภารกิจ
ของกรมฯ ผ่านทางสื่อตา่ง ๆ 
   
- จ านวนกิจกรรมรับผดิชอบ
ต่อสังคม (CSR) 
 
-จ านวนครั้งของการ
เผยแพร/่ถ่ายทอดความรู ้

5 
 
 
 
 
5 
 
 

25 

1 
 
 
 
 
1 
 
 
5 

2 
 
 
 
 
2 
 
 

10 

3 
 
 
 
 
3 
 
 

15 

4 
 
 
 
 
4 
 
 

20 

5 
 
 
 
 
5 
 
 

25 

5 
 
 
 
 
5 
 
 
5 

-จัดกิจกรรมแถลงข่าว/
เผยแพร่ ข้อมลู/บทความ/
กิจกรรม/ภารกิจของกรมฯ 
ผ่านทางสื่อต่าง ๆ  
  
-กิจกรรม (CSR) 
-กิจกรรมมสี่วนร่วม/
ช่วยเหลือชุมชน 
-การเผยแพร่/ถ่ายทอด
ความรู้ให้ชุมชน 

ปส./
ส านัก/
ศูนย์ 
 
 
บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 
 
 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 
1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
ทุก 6 
เดือน 
 
ทุก 6 
เดือน 

  -  สร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี 

- ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าค่านิยมองค์กร 
ระดับ1  จัดท าโครงการ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรฯ  
ระดับ2 ประชุมผู้บริหาร 
ระดับ2 จัดประชุม/สมัมนา
ระดมความคดิเห็นก าหนด
ค่านิยมองค์กร 
ระดับ4  สรุปผลการ
ประชุม/สัมมนา 
ระดับ5 เสนอกรมฯพิจารณา  

5 1 2 3 4 5 5  - โครงการสร้างวัฒนธรรม
องค์กร 

บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58  

ทุก 6 
เดือน  
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แผนปฏิบัติการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 
ตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา   ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2560 

ประเด็นยุทธศาสตรก์รมอุตุนิยมวิทยา ที่ 5 : การบริหารจัดการภายในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ 6 : พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้สอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

 1.เสริมสร้าง
บรรยากาศท่ี
เอ้ือต่อการ
ท างาน 
 

 มีสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศ และ
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 
บุคลากรม ี
คุณภาพชีวิตที่ดี
ปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข  มีขวัญและ
ก าลังใจทีดี่ 
  

-ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้
เหมาะสมในการ
ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

-จ านวนกิจกรรมที่
ด าเนินการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

25 
 
 
 
 
 

5 10 15 20 25  8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการปรับปรุงสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน เช่น 
- กิจกรรม 5 ส 
- โครงการปรับปรุงอาคาร
สถานท่ีและสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน 
 -โครงการส ารวจและจัดหา
เครื่องมือและอุปกรณ์ การ
ปฏิบัติงานให้เพียงพอ  
-Big cleaning day 
-ปรับปรุงและจัดสถานท่ี
จอดรถยนต์  รถจักรยาน 
ยนต์ และจักรยาน  
-กิจกรรมการซ้อมดับเพลิง
หนีไฟ 
ฯลฯ 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

   -เสริมสรา้ง
ความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร 

- จ านวนกิจกรรมที่
เสรมิสร้างความสัมพันธ์
ภายในองค์กร 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

25 5 10 15 20 25  8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร เช่น 
- โครงการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม 
-กิจกรรมกีฬาสีประจ าป ี
-กิจกรรมในวันส าคัญตาม
ประเพณ ี
-กิจกรรมสานสมัพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกบั
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เช่น 
สภากาแฟ   มุม
แลกเปลีย่นเรยีนรู้  
ผู้บริหารถ่ายทอดเสียง
ตามสาย เป็นต้น 
-โครงการมุทิตาจิต 
-กิจกรรมวันสถาปนากรม 
ฯลฯ 
 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  -จัดสวัสดิการเพิ่มเตมิ
นอกเหนือจากที่
กฎหมายก าหนด 

-  จ านวนสวัสดิการ
เพิ่มเตมินอกเหนือจาก
ที่กฎหมายก าหนด 

5 1 2 3 4 5  8 จัดสวสัดิการเพิ่มเติม
นอกเหนือจากสวัสดิการที่
กฎหมายก าหนด เช่น 
- โครงการปรับปรุง/จดั
สถานท่ีออกก าลังกาย         
- ร้านค้าสวัสดิการ  
- สงเคราะหเ์จ้าหน้าท่ี 
-กีฬาและนันทนาการ 
-ทุนการศึกษาบุตร 
ฯลฯ 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 ทุก 6 
เดือน 

-เสริมสรา้งความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับ
งาน 

-จ านวนกิจกรรมที่
เสรมิสร้างความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับงาน  

5 1 2 3 4 5 8 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการเสรมิสร้างความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับงาน 
เช่น 
-กิจกรรมเสรมิสร้างความรู้
สุขภาพกาย และใจ 
-กิจกรรมออกก าลังกาย
เพื่อสุขภาพ 
-โครงการปรบัปรุงรอบ
เวลาการท างาน 
  

บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

            -โครงการส่งเสรมิ
สนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติตนตามหลักศาสนา
ที่ตนศรัทธา 
-โครงการปฏิบตัิธรรม 
-โครงการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี  
-โครงการพัฒนาคณุภาพ
ชีวิตตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง เช่นศึกษาดูงาน
หน่วยงานต้นแบบ  จัดตั้ง
ชมรมเศรษฐกิจพอเพียง 
ส่งบุคลากรเรยีนรู้ด้าน
อาชีพเพิ่มเติม จัดอบรม
บุคลากรใหม้ีความรู้ความ
เข้าใจตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง ปลูกผักสวนครัว 
เป็นต้น 
 
 
 
 

   

 

 

 



75 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  -เสริมสรา้งการบริหาร
ให้มีความโปร่งใสเป็น
ธรรม 

-จ านวนข้อร้องเรียน
ด้านการบริหารจดัการ
ของบุคลากรในองค์กร
ที่ได้รับการตรวจสอบ
แล้วว่าเป็นจริง 

0 4 3 2 1 0 8 - โครงการส่งเสรมิการมี
ส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและแนวทางการ
บริหารจดัการ เช่น ออก
แบบสอบถามความ
ต้องการด้านนโยบายและ
แนวทางการปฏิบัติงาน
ของกรม การเข้าร่วม
ประชุมสมัมนา เป็นต้น 
-โครงการปรบัปรุง
โครงสร้างภายในของ
หน่วยงาน 
- โครงการจัดท าแผน
โครงสร้างอัตราก าลังกรม
อุตุนิยมวิทยา 
-สร้างช่องทางการรับเรื่อง
ร้องเรียนร้องทุกข ์
-จัดท าระบบการจัดการ
ข้อร้องเรียน/ร้องทุกข์ฯ 
 
 

บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

2. เสริมสร้าง
แรงจูงใจใน
การ
ปฏิบัติงาน 
 

 บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะ 
สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ขวัญก าลังใจที่ดี 
เสียสละทมุเท
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

-  สร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเป็นคนดี คน
เก่ง และมสีมรรถนะ
สูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนกิจกรรมสร้าง
แรงจูงใจให้ข้าราชการ
เป็นคนดี คนเก่ง มี
สมรรถนะสูงขึ้น 
 

5 1 2 3 4 5 10 จัดกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเป็นคนดี คนเก่ง 
และมสีมรรถนะสูง  เช่น 
- โครงการให้ความรู้แผน
สร้างความก้าวหน้าในสาย
งาน 
- การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน  
-โครงการคัดเลือก
ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า
ดีเด่น 
-ประกาศชมเชยผู้ที่มี
ผลงานดเีด่น/เสยีสละเพื่อ
ส่วนร่วม 
-จัดท าช่องทางการ
เผยแพรผ่ลงาน 
-โครงการส่งเสรมิคณุธรรม
จริยธรรม 
 
 
 

ทุก
หน่วยงาน 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

ทุก 6 
เดือน 
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ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

  - พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ เหมาะสม
กับหน้าท่ีความ
รับผิดชอบและการกา้ว
ขึ้นสู่ต าแหน่งสูงข้ึน 

- ร้อยละของบุคลากร
ตามกลุม่เป้าหมายที่
ได้รับการอบรมและ
พัฒนา 
  

90 70 75 80 85 90 10 - โครงการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะ
บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา 
- โครงการจัดท า
แผนพัฒนารายสายงาน 
- โครงการพัฒนา          
นักบริหาร  
 

สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

ทุก 6 
เดือน 

-ปรับปรุงกระบวนงาน 
และมอบอ านาจการ
ตัดสินใจเพื่อลด
ขั้นตอนในการท างาน 
 
 
 
  

-จ านวนกระบวนงาน/
มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานท่ีมีการ
ปรับปรุง 
 
  
-ระดับความส าเร็จใน
การปรับปรุงทบทวน
การมอบอ านาจของ
กรมอุตุนิยมวิทยา
ประจ าป ี
ระดับ1  รวบรวม
ตรวจสอบค าสั่งมอบ
อ านาจ   

15 
 
 
 
 
 
5 

1 
 
 
 
 
 
1 

2 
 
 
 
 
 
2 
 

3 
 
 
 
 
 
3 

4 
 
 
 
 
 
4 

5 
 
 
 
 
 
5 

5 
 
 
 
 
 
5 

-โครงการจดัท า
กระบวนงาน/มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 
 
 
 
-ส ารวจความคิดเห็นการ
มอบอ านาจและปรับปรุง
แก้ไขเพิ่มเติมการมอบ
อ านาจเพื่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
 

ทุก
หน่วยงาน 
 
 
 
 
บค./
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.58 

 
 
 
 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
 
ปีละครั้ง 

 

 



78 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ 
  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

     ระดับ2 ส ารวจความ
คิดเห็นการมอบ
อ านาจ 
ระดับ3 สรุปข้อมูล
จากผลส ารวจฯ 
ระดับ4 เสนอกรมฯ
พิจารณา 
ระดับ5 ปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อสั่งการของกรม 
 

                
 

      

-จัดระบบและวิธีการ
ท างาน 

-จ านวนคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 
(อย่างน้อย1 กิจกรรม/
ส านัก/ศูนย์/พร./ตส.) 
 
-จ านวนกิจกรรมการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้
(อย่างน้อย1 กิจกรรม/
ส านัก/ศูนย์/พร./ตส.)  
 
 

15 
 
 
 
 

15 

3 
 
 
 
 
3 

6 
 
 
 
 
6 
 

9 
 
 
 
 
9 

12 
 
 
 
 

12 

15 
 
 
 
 

15 

5 
 
 
 
 
5 

-จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
-จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  

ส านัก/
ศูนย์/พร./
ตส. 
 
 
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 
 
 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
ทุก 6 
เดือน 

 

 

 



79 
 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

  

 
กลยุทธ ์

 
ตัวชี้วัด   

 
ค่า

เป้าหมาย  

ระดับเป้าหมาย    
น้ าหนัก
ตัวชี้วัด 

แผนงาน/โครงการ 
  

ผู้ 

รับผิดชอบ  

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม  1 2 3 4 5  

3. สร้าง
ภาพลักษณ์  
ที่ดีของ
องค์กร 

องค์กรมี
ภาพลักษณ์ท่ีดี
บุคลากรมีความ
ภาคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อ
องค์กร 
   

-   ประชาสัมพันธ์
เชิงรุก และ
เสรมิสร้างความ
รับผิดชอบต่อสังคม 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนครั้งในการแถลงข่าว/
มีการเผยแพร่ข้อมลู/
บทความ/กิจกรรม/ภารกิจ
ของกรมฯ ผ่านทางสื่อตา่ง ๆ 
   
- จ านวนกิจกรรมรับผดิชอบ
ต่อสังคม (CSR) 
 
-จ านวนครั้งของการเผยแพร่/
ถ่ายทอดความรู ้

5 
 
 
 

 
5 
 
 

25 

1 
 
 
 
 
1 
 
 
5 

2 
 
 
 
 
2 
 
 

10 

3 
 
 
 
 
3 
 
 

15 

4 
 
 
 
 
4 
 
 

20 

5 
 
 
 
 
5 
 
 

25 

5 
 
 
 
 
5 
 
 
5 

-จัดกิจกรรมแถลงข่าว/
เผยแพร่ ข้อมลู/บทความ/
กิจกรรม/ภารกิจของกรมฯ 
ผ่านทางสื่อต่าง ๆ  
  
-กิจกรรม (CSR) 
-กิจกรรมมสี่วนร่วม/
ช่วยเหลือชุมชน 
-การเผยแพร่/ถ่ายทอด
ความรู้ให้ชุมชน 

ปส./
ส านัก/
ศูนย์ 
 
 
บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย์ 
ส านัก/
ศูนย์ 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 
 
 

1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 
1 ต.ค.58-
30 ก.ย.59 

 ทุก 6 
เดือน 
 
 
 
ทุก 6 
เดือน 
 
ทุก 6 
เดือน 

-  สร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี 

- ระดับความส าเร็จในการ
ขับเคลื่อนค่านิยมองค์กรไปสู่การ
ปฏิบัต ิ
ระดับ1 ผู้บริหารมอบนโยบาย  
ระดับ2  จัดท าแผนการ
ขับเคลื่อนค่านิยม 
ระดับ3 สื่อสารท าความเข้าใจ  
ระดับ4   ด าเนินการตามแผน
ขับเคลื่อนฯ 
ระดับ5 สรุปผลการด าเนินการ
ตามแผนฯ เสนอกรมฯ
พิจารณา  

5 1 2 3 4 5 5  - โครงการสร้างวัฒนธรรม
องค์กร 

บค./สอ./
ส านัก/
ศูนย ์

1 ต.ค.57-
30 ก.ย.59  

ทุก 6 
เดือน  

 

 



80 
 

แบบฟอร์มการรายงานผลการด าเนินการตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยาประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559    

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ ์ ตัวชี้วัด   ชื่อกิจกรรม/แผนงาน/โครงการ 
  

วันที่ด าเนินการ   หมายเหตุ 

    
 
 
 
 

      
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 



81 
 

แบบฟอร์มการรายงานผลการด าเนินการตามแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยาประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559  รอบ 3 เดือน 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ ์ ตัวชี้วัด   ชื่อกิจกรรม/แผนงาน/โครงการ 
  

วันที่ด าเนินการ   ปัญหาอุปสรรค/
ข้อเสนอแนะ 

หมายเหตุ 

    
 
 
 
 

      
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ยังไม่ต้องแนบ  
เอกสาร/หลักฐาน 

 
 


