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กลุ่มกลยุทธ์การบริหารข้อมูลทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
สำนักงาน ก.พ. 

กรกฎาคม 2567 

บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันสูง
มีแนวโน้มที่จะทำงานด้วยความกระตือรือร้น มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์
ผลลัพธ์ขององค์กร มีความคิดริเริ่มด้วยตนเอง มีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น ไม่ค่อยเผชิญ
กับภาวะหมดไฟ สามารถสร้างสมดุลในชีวิตได้  

การที่บุคลากรภาครัฐมีความผูกพันสูง จึงนำไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถของ
องค์กรและประสิทธิภาพประสิทธิผลของภาครัฐในการส่งมอบบริการสาธารณะที่ตอบโจทย์
ประโยชน์ส่วนรวม ด้วยเหตุนี้  รัฐบาลจึงกำหนดให้ “ดัชนีความผูกพันของบุคลากร
ภาครัฐ” เป็นหนึ ่งในตัวชี ้ว ัดความสำเร็จในการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาค รัฐ  
ตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธภิาพ
ภาครัฐ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

สำนักงาน ก.พ. ได้สำรวจความผูกพันมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2563 โดยเป็นการสำรวจ
แบบปีเว้นปี ซึ ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ได้พัฒนาแบบสำรวจฉบับใหม่เพื ่อให้ 
ผลดัชนีความผูกพันสามารถประเมินระดับความสำเร็จในการสร้างและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐได้ชัดเจนยิ่งขึ ้น และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ได้ปรับปรุงแบบสำรวจ 
ให้สอดคล้องกับบริบทปัจจุบันยิ่งขึ้น และดำเนินการสำรวจความผูกพันของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ ผ่านระบบออนไลน์ ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม – 19 เมษายน 2567 และ 
ได้จัดทำรายงานผลการสำรวจเผยแพร่ให้ส่วนราชการได้ใช้ประโยชน์ 
 

รายงานผลการสำรวจความผูกพันฉบับนี้ จัดทำขึ้นเพื่อเป็นหนึ่งใน
เครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารองค์กรและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้าใจสภาวะของบุคลากรและ
องค ์กร สามารถต ัดส ินใจและจัดลำดับความสำค ัญในการพัฒนาและออกแบบ
สภาพแวดล้อมการทำงานและการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตาม 
การจะสร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นได้ ต้องเกิดจากการนำผลการสำรวจที่ได้ 
ไปพัฒนาเป็นแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 
ซึ่งต้องอาศัยการสนับสนุนจากผู้บริหารและทุกคนในองค์กร ทั้งหัวหน้างาน หน่วยงาน 
การเจ้าหน้าทีแ่ละตัวข้าราชการด้วยต่อไป  
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 สรปุสาระสาํคัญ
ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั

ป�งบประมาณ พ.ศ. 2567
กรมอุตนุยิมวทิยา

อัตราการตอบ
61.88%

ผู้ตอบแบบสาํรวจ : 
ขา้ราชการพลเรอืนสามญั
ทกุประเภทตําแหนง่

ดัชนีความผกูพนั

80.08
ดัชนีความผูกพนั (Employee
Engagement Index - EEI) : 

ความผกูพนั
ต่องาน

แรงจูงใจ
ในบรกิาร
สาธารณะ

ความผกูพนั
ต่อองค์กร

82.97 80.2177.05

เพิ�มขึ�นจากป� 2565 (+1.97) 
โดยมอีงค์ประกอบ ดังนี�

ความมั�นคงในอาชพี          84.86

ทีมงาน                           79.48

ตัวงาน                            79.64

หวัหนา้งาน                    74.54

ผูบ้รหิาร                     68.34

หนว่ยงาน                    70.96

โอกาสในการเรยีนรูฯ้     69.85

สภาพแวดล้อมฯ เชงิบวก  68.36

New Normal           64.26

สขุภาพ&ความเป�นอยู ่ 65.01

Gen X
81.85

Millennials
79.12

Gen Z
77.72

ขอ้คําถามที�มผู้ีตอบเชงิบวกตํ�าสดุ 

Employee
Engagement

Index

ขอ้คําถามที�มผู้ีตอบเชงิบวกสงูสดุ 

จาํนวน
ขา้ราชการ

ผูต้อบแบบสาํรวจ
(คน)

จาํนวน
ขา้ราชการ

พลเรอืนสามญั
(คน)

620 1,002

61.88%

คะแนนเฉลี�ยของป�จจยั
ในงาน 10 ป�จจยั

ดัชนีความผูกพนั 
ตามกลุม่ชว่งอายุ 
(Generation)

ของฉัน เชน่ สวสัดกิารกู้ยมืเงิน สวสัดกิารรถรบัสง่ เป�นต้น
51. สวสัดิการเพิ�มเติมที�หนว่ยงานของฉันจดัใหช้ว่ยสง่เสรมิความเป�นอยูที่�ดี 57.58%

Boomer
81.36

50.32%52. นโยบาย/กิจกรรมที�หนว่ยงานของฉันจดัขึ�นชว่ยใหฉั้นมสีขุภาพกายและจติที�ด ี
เชน่ การบรหิารความเครยีด การใหค้วามรูเ้กี�ยวกับออฟฟ�ศซนิโดรม เป�นต้น

48. เมื�อเทียบกับคนในสายงานเดยีวกันในหนว่ยงานภาครฐัอื�น 50.32%
ฉันรูส้กึวา่ค่าตอบแทนของฉันเหมาะสม

54. ฉันสามารถใชท้รพัยากรที�หนว่ยงานจดัหาใหไ้ดอ้ยา่งเพยีงพอ 60.16%
ต่อการทํางานรูปแบบ New Normal

เชน่ การปฏิบติังานนอกสถานที�ตั�ง การปฏิบติังานโดยเหลื�อมเวลา เป�นต้น
53. หนว่ยงานของฉันมนีโยบาย/แนวปฏิบติัที�ตอบโจทยก์ารทํางานในยุค New Normal 57.58%

93.06%3. ฉันรูว้า่งานที�ฉันทํามสีว่นชว่ยใหห้นว่ยงานบรรลเุป�าหมายและพนัธกิจขององค์กร

94.84%55. งานของฉันมคีวามมั�นคง 

89.68%56. งานของฉันเป�นที�ยอมรบัของคนรอบขา้ง



สารบัญ 
 

คำนำ  

สรุปสาระสำคัญ  

ส่วนที่ 1 บทนำ 
- กรอบแนวคิด 
- เคร่ืองมือการสำรวจ 
- การดำเนินการสำรวจ 

1 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 5 

ส่วนที่ 3 ผลการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  6 

ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีต่อปัจจัยในงาน 
ที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

7 

ส่วนที่ 5 ปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 8 

ส่วนที่ 6 สรุปผลการสำรวจของส่วนราชการระดับกระทรวง 10 

ภาคผนวก Dashboard แสดงรายละเอียดผลการสำรวจความผูกพัน 11 

 • ภาพรวมผลสำรวจ  

 • ความเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน  

 • ร้อยละของความคิดเห็นเชิงบวกต่อดัชนีความผูกพันรายข้อคำถาม 

• ร้อยละของความคิดเห็นเชิงบวกต่อปัจจัยในงานรายข้อคำถาม 

• รายละเอียดผลการสำรวจความผูกพันจำแนกตามกลุ่ม Workforce 
Segmentation 

• ข้อคำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีจำนวนผู้ที่เห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่งสูงสุด
และต่ำสุด 5 อันดับแรก 

• ข้อมูลผู้ตอบแบบสำรวจ 
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ภาพที่ 1 “Employee Experience” ของข้าราชการพลเรือนสามญั 

 

ส่วนที่ 1 : บทนำ 
 
กรอบแนวคิด 

นิยามความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
“ความมุ่งมั่น ความภาคภูมิใจ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน องค์กร และระบบราชการ ซึ่งวัดได้

จากการแสดงออกถึงความพยายามและความกระตือรือร้นในงาน ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายของหน่วยงานและ
มุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะทำงานในระบบราชการเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมและประชาชน” ซ่ึงวัดระดับความผูกพันใน 3 มิต ิคือ 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน พัฒนาโดยใช้แนวคิด “Employee Experience” ในการระบุ
ระบบนิเวศในการทำงานคำนึงถึงบุคลากรเป็นศูนย์กลาง (Employee-centric Approach) สรุปตามภาพที่ 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพันต่องาน  
(Work Engagement) : แรงจูงใจ
และความมุ่งมั่นของบุคลากรที่มีตอ่
บทบาทในการทำงานและความรู้สกึ 
มีส่วนร่วมและความตั้งใจกับงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย 

 

แรงจูงใจในบริการสาธารณะ 
(Public Service Motivation) : 

ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของ
บุคลากรที่มีต่อเป้าหมายการขับเคลื่อน
ประเทศและภาคราชการ ความมุ่งมั่น
ในการทำประโยชน์เพื่อส่วนรวมและ

ประชาชน เพื่อเป็นภาครัฐของประชาชน 
เพื่อประชาชนและส่วนรวม และ 

ความต้องการที่จะอยู่ในระบบราชการ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Engagement) : 

แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
ทางอารมณ์ที่บุคลากรมีต่อองค์กรและ

เป้าหมายขององค์กร ความรู้สึก 
มีส่วนร่วมกับเป้าหมายขององค์กรและ

ความกระตือรือร้นที่จะทำงาน 
เพื่อขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมาย และ

ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กร 
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จาก Employee Experience ได้พัฒนาข้อคำถามในการสำรวจความผูกพันฯ โดยในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 จัดเป็นกลุ่มปัจจัย 10 ด้าน ดังนี้ 

 
ตัวงาน 

(My Work) 

การได้ใช้ทักษะและความสามารถในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ความหมายและคุณค่าของงาน 
อิสระในการทำงาน ความสอดคล้องระหว่างลักษณะงานที่ทำกับความสามารถ ทักษะ ความรู้ และ
เป้าหมายในอาชีพของบุคลากร ความสอดคล้องระหว่างงานที่ได้ร ับมอบหมายกับภารกิจของ
หน่วยงาน และความสอดคล้องระหว่างงานกับภารกิจของภาครัฐ 

 

 
ทีมงาน 

(My Team) 

การทำงานร่วมกันเป็นทีม ความสามารถของทีมงานในการทำงาน ความสัมพันธ์และการสนับสนุน
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บรรยากาศในการทำงาน และความสามารถของทีมงานในการปรับตัว 
เพื่อพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

 

 
หัวหน้างาน 

(My Supervisor) 

การบริหารทีมงาน การให้โอกาสบุคลากรในการใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ การเปิดกว้างและ
ยอมรับความแตกต่าง การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา การโค้ชและการสอนงาน 
การให้ข้อมูลป้อนกลับที่เป็นประโยชน์ ความโปร่งใสและเป็นธรรม 

 

 
ผู้บริหาร 

(My Senior Executive) 

การบริหารองค์กร การสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่น การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการทำงาน 
การบริหารจัดการอย่างเป็นธรรม รวมทั ้งการส่งเสริมการเร ียนรู ้และพัฒนา และการเพิ่ม 
ขีดความสามารถของคนในหน่วยงาน 

 

 
หน่วยงาน  

(My Agency) 

ความสำเร็จของหน่วยงานในการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจของหน่วยงาน และการเป็นภาครัฐของ
ประชาชนเพื่อประชาชนและส่วนรวม การเป็นภาครัฐดิจิทัลและรัฐบาลเปิด (Digital and Open 
Government) ความโปร่งใส เป็นธรรม การรักษามาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ  
การให้ความสำคัญกับการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร และการทำงานของผู้รับผิดชอบงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

 
สภาพแวดล้อมการ

ทำงานเชิงบวก (Positive 
Workplace) 

วัฒนธรรมองค์กร การยอมร ับและชื ่นชมบุคลากรจากผลงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ที่สมเหตุสมผล สภาพแวดล้อมการทำงานที ่สร้างการมีส่วนร่วมและการปฏิบัต ิที ่ เป็นธรรม  
การยอมรับความแตกต่างหลากหลาย และการมีทรัพยากรที่สนับสนุนการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

 
สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
(Health and Wellbeing) 

นโยบายการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร ความปลอดภัยและสุขภาวะอนามัย  
ในสถานท่ีทำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
 

 

 
โอกาสในการเรียนรู้ 

และพัฒนา (Growth 
Opportunity) 

โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา และการเติบโตทางเส้นทางอาชีพ 

 

 

 
ความมั่นคงในอาชีพ 

(Job Security) 

ความมั่นคงของอาชีพ งานเป็นท่ียอมรับของสังคม และความมั่นคงขององค์กร 

 
การทำงานในรูปแบบ

ชีวิตวิถีใหม่  
(New Normal) 

การปฏิบัติราชการที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัว มีประสิทธิภาพ และส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนทำงาน 
โดยมีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัล และมีการบริหารจัดการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

กรอบแนวคิดในการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ สรุปได้ตามภาพท่ี 2 
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เครื่องมือการสำรวจ 

 สำนักงาน ก.พ. ได้พัฒนาเครื ่องมือในการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ได้มีการปรับปรุงข้อคำถาม จัดทำเป็นแบบสำรวจ
ความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ดังนี้ 

1. โครงสร้างแบบสำรวจ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ เป็นข้อคำถามปลายปิดเกี่ยวกับเพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด และสถานภาพการสมรส จำนวน 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสำรวจ เป็นข้อคำถามปลายปิด
เกี่ยวกับประเภทตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง สายงาน ส่วนราชการต้นสังกัด พ้ืนที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาปฏิบัติราชการ 
รายได้รวมที่ได้รับจากภาครัฐ  และสถานะการเป็นกำลังคนคุณภาพ จำนวน 8 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสำรวจ จำนวน 61 ข้อ ประกอบด้วย 

• ข้อคำถามเกี ่ยวกับดัชนีความผูกพัน  ประกอบด้วย ความผูกพันต่องาน  
ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจในบริการสาธารณะ โดยเป็นข้อคำถามปลายปิด จำนวน 14 ข้อ (ข้อที่ 5 - 9  
ข้อที่ 38 - 42 และ ข้อที่ 57 - 60) 

• ข้อคำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน 10 ปัจจัย ได้แก่ ตัวงาน 
ทีมงาน หัวหน้างาน ผู้บริหาร หน่วยงาน โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา สภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวก สุขภาพ
และความเป็นอยู่ที่ดี ความมั่นคงในอาชีพ และการทำงานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ โดยเป็นข้อคำถามปลายปิด จำนวน  
46 ข้อ (ข้อที่ 1 - 4 ข้อที่ 10 - 37 และ ข้อที่ 43 - 56) 

• ข้อคำถามปลายเปิด ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนหรือพัฒนา
ต่อไปในอนาคต จำนวน 1 ข้อ 

2. ตัวเลือกในการตอบแบบสำรวจ สำหรับข้อคำถามแบบปลายปิดในส่วนที่ 3 เป็นแบบมาตรวัด
ประมาณค่า 5 ระดับ (5-point Likert Scale) ได้แก่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” “เห็นด้วย” “เฉย ๆ” “ไม่เห็นด้วย” และ
“ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” และบางข้อมีตัวเลือก “ไม่มีข้อมูล” สำหรับคำตอบ “ไม่มีข้อมูล” จะไม่นำมาคำนวณคะแนน 

การดำเนินการสำรวจ 

 สำนักงาน ก.พ. ได้ดำเนินการสำรวจความผูกพันในรูปแบบออนไลน์ ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม –  
19 เมษายน 2567 โดยเป็นการสำรวจแบบสำมะโน (Census) ให้สิทธิข้าราชการทุกคนในการตอบแบบสำรวจ 
อย่างไรก็ตาม ได้แจ้งจำนวนเป้าหมายขั้นต่ำตามประเภทตำแหน่งของแต่ละส่วนราชการซึ่งคำนวณค่าทางสถิติไว้ด้วย  
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ส่วนที่ 2 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 
 
ประชากร ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนสามัญทุกประเภทและระดับตำแหน่ง คือ ประเภท

บริหาร ประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป สังกัดราชการบริหารส่วนกลางและราชการบริหาร
ส่วนภูมิภาคใน 19 กระทรวง และส่วนราชการไม่สังกัดสำนักนายกรัฐมนตรีหรือกระทรวง รวม 143 ส่วนราชการ 
จำนวนทั ้งสิ ้น 423,710 คน (ข้อมูล ณ เดือนกันยายน 2565 และ กุมภาพันธ์ 2567) โดยประชากรของ 
กรมอุตุนิยมวิทยา มีจำนวน 1,002 คน 

ผู้ตอบแบบสำรวจของกรมอุตุนิยมวิทยา ประกอบด้วย ข้าราชการประเภทบริหาร ประเภท
อำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป จำนวน 620 คน คิดเป็นร้อยละ 61.88 ของจำนวนประชากรของ 
กรมอุตุนิยมวิทยา โดยพบว่า จากจำนวนผู ้ตอบแบบสำรวจทั้งหมด ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการประเภททั่วไป  
คิดเป็นร้อยละ 64.52 รองลงมาเป็นประเภทวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 33.87 ประเภทอำนวยการ คิดเป็นร้อยละ 
1.45 และประเภทบริหาร คิดเป็นร้อยละ 0.16 ตามลำดับ 

 

 

 

จำนวนผู้ตอบแบบสำรวจจำแนกตามกลุ่มต่าง ๆ  

• เพศ ผู้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 50.48 เพศชาย ร้อยละ 49.19 และไม่ระบุ ร้อยละ 
0.32 ของผู้ตอบแบบสำรวจทั้งหมด  

• อายุราชการ ผู้ตอบแบบสำรวจที่มีจำนวนมาก
เป็นอันดับแรกรับราชการมาแล้ว 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.29 
รองลงมาคือ 31 ปีขึ ้นไป คิดเป็นร้อยละ 17.42 และอันดับสาม 
อยู่ระหว่าง 26 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.13 ของผู้ตอบแบบสำรวจ
ทั้งหมด  

• รายได้รวมที่ได้จากรัฐต่อเดือน ผู้ตอบแบบ
สำรวจที่มีจำนวนมากเป็นอันดับแรกมีระดับรายได้รวมที่ได้จากรัฐ 
ต่อเดือนอยู ่ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท ร้อยละ 28.87 
รองลงมาอยู ่ระหว่าง 10,001 - 20,000 บาท ร้อยละ 25.48 
และอันดับสามอยู่ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท ร้อยละ 15.00 
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ส่วนที่ 3 : ผลการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
 

คะแนนความผูกพันรวมของกรมอุตุนิยมวิทยา คิดเป็น 80.08 เพิ่มขึ้นจากปี 2565 (+1.97) 
โดยมีคะแนนความผูกพันในแต่ละมิต ิ ด ังนี ้ คะแนนความผูกพันต่องาน คิดเป็น 82.97 คะแนนความผูกพัน 
ต่อองค์กร คิดเป็น 77.05 และคะแนนแรงจูงใจในบริการสาธารณะ คิดเป็น 80.21 

 

 

เมื่อวิเคราะห์กลุ่มผู้ตอบแบบสำรวจ พบว่า  

• ผู้ตอบแบบสำรวจ ร้อยละ 84.54 อยู่ในกลุ่มที่มีความผูกพัน (Engaged)1 ร้อยละ 12.26  
อยู่ในกลุ่มที่ความผูกพันต่ำ (Disengaged)2 และร้อยละ 3.20 อยู่ในกลุ่มที่ไม่มีความผูกพัน (Actively Disengaged)3  

 

• ผู้ตอบแบบสำรวจ ร้อยละ 65.97 ไม่เคยคิดถึงการลาออกหรือโอนย้ายออกจากหน่วยงาน
ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา และร้อยละ 70.16 ไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากระบบราชการในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา 

 

 

 

 
1 กลุ่มที่มีความผูกพัน (Engaged) สะท้อนแนวโน้มของผู้ที ่มีความมุ่งมั่นและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน องค์กร และระบบราชการ  แสดงออกถึงความพยายามและ 
ความกระตือรือร้นในงาน รู้สึกร่วมกับเป้าหมายของส่วนราชการและมุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งมีแนวโน้มที่จะตั้งใจทำงานในระบบราชการ 
เพื่อประโยชน์ส่วนรวมและประชาชน (ผู้ที่ตอบเห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

2 กลุ่มที่ความผูกพันต่ำ (Disengaged) สะท้อนแนวโน้มของผู้ที่อาจจะขาดความมุ่งมั่นและไม่รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน องค์กร และระบบราชการ ซึ่งมีแนวโน้มที่จะ
ทำงานเท่าที่ได้รับมอบหมายและอาจผลิตผลงานได้ไม่เป็นไปตามความคาดหวังเนื่องจากไม่มีความกระตือรือร้นในงานและไม่รู้สึกร่วมกับเป้าหมายของส่วนราชการ 
อย่างไรก็ตาม ผู้ตอบแบบสำรวจกลุ่มนี้มีแนวโน้มที่จะอยู่กับส่วนราชการหรือในภาคราชการโดยไม่โอนย้ายหรือลาออก (ผู้ที่ตอบเฉย ๆ) 

3 กลุ่มท่ีไม่มีความผูกพัน (Actively Disengaged) สะท้อนแนวโนม้ของผู้ทีไ่ม่รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกบังาน องค์กร และระบบราชการ ซ่ึงมีแนวโน้มที่จะคิดโอนยา้ย/ลาออก
จากส่วนราชการ และ/หรือ ลาออกจากระบบราชการ (ผู้ที่ตอบไม่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

ประเด็นที่น่าสนใจ คือ มีข้าราชการอีกร้อยละ 34.03 
และร้อยละ 29.84 อาจมีการคิดถึงการลาออกหรือ
โอนย้ายออกจากหน่วยงาน หรือระบบราชการ 
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ส่วนที่ 4 : ความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ที่มีต่อปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน  

  

 พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย พบว่า ปัจจัยที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ ด้านความมั่นคงในอาชีพ 
(84.86) รองลงมา คือ ด้านตัวงาน (79.64) และอันดับที่สาม คือ ด้านทีมงาน (79.48)                                   

เมื่อพิจารณาข้อคำถาม พบว่า ข้อคำถามท่ีมีจำนวนผู้ตอบเชิงบวก (เห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
สูงสุด คือ ข้อ 55 “งานของฉันมีความมั่นคง” และต่ำสุด คือ ข้อ 48 “เมื่อเทียบกับคนในสายงานเดียวกันในหน่วยงาน
ภาครัฐอ่ืน ฉันรู้สึกว่าค่าตอบแทนของฉันเหมาะสม” และข้อ 52 “นโยบาย/กิจกรรมที่หน่วยงานของฉันจัดขึ้นช่วยให้ฉัน
มีสุขภาพกายและจิตที่ดี เช่น การบริหารความเครียด การให้ความรู้เกี่ยวกับออฟฟิศซินโดรม เป็นต้น” (รายละเอียดข้อ
คำถามปรากฏตามภาคผนวก) 

 

 

ขอ้ค ำถำมเกีย่วกับปัจจัยทีม่จี ำนวนผูต้อบเชงิบวก  
(เห็นดว้ยและเห็นดว้ยอยำ่งยิง่) สูงทีสุ่ด 5 อนัดบัแรก 

ขอ้ค ำถำมเกีย่วกับปัจจัยทีม่จี ำนวนผูต้อบเชงิบวก  
(เห็นดว้ยและเห็นดว้ยอยำ่งยิง่) ต ำ่ทีสุ่ด 5 อนัดบัแรก 
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ส่วนที่ 5 : ปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพัน 
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

  

 จากการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อพิจารณาอิทธิพล
ของปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญของกรมอุตุนิยมวิทยา พบว่า มี 5 ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพัน โดยเรียงตามลำดับปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ 

1. ด้านตัวงาน 
2. ด้านความมั่นคงในอาชีพ 
3. ด้านทีมงาน 
4. ด้านหน่วยงาน 
5. ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 

 ดังนั ้น ในการเสริมสร้างความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  ส่วนราชการควรเน้น 
ให้ความสำคัญกับ 5 ปัจจัยข้างต้น โดยมีตัวอย่างกลยุทธ์ในการยกระดับปัจจัยต่าง ๆ ข้างต้น ดังนี้ 

ปัจจัย ตัวอย่างกลยุทธ์ในการยกระดับปัจจัย 
ด้านตัวงาน • การสื่อสารถึงความสำคัญและความสอดคล้องของงานกับเป้าหมายองค์กร รวมถึงเป้าหมายของงานที่เป็นรูปธรรม 

• การให้อิสระในการออกแบบกระบวนการทำงานโดยเน้นไปที่การวัดผลสัมฤทธิ์ของการทำงานเป็นหลัก  

• การมอบหมายงานโดยคำนึงถึงความสามารถ ความสนใจ และความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร  
ด้านความมั่นคง 

ในอาชีพ 
• การปลูกฝังทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับความมั่นคงของระบบราชการควบคู่ไปกับการให้ความสำคัญกับผลสัมฤทธิ์

ของงาน เพื่อให้งานราชการเป็นที่ยอมรับของสังคม และบุคลากรไม่ทำงานแบบเช้าชามเย็นชาม  
ด้านทีมงาน • การสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการทำงานเป็นทีมผ่านการทำงานในรูปแบบต่าง ๆ หรือกิจกรรม 

ที่เป็นรูปธรรม  

• การจัดสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ของคนในองค์กร เช่น การมี Co-working space  

• การพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน  
ด้านหน่วยงาน • การกำหนดเป้าหมายความสำเร็จและจัดลำดับความสำคัญของภารกิจงานขององค์กรให้ชัดเจน  

• การปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานโดยใช้เทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทัลอย่างเหมาะสม  

• การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งต่าง ๆ อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะตำแหน่งสำคัญ  

• การให้ความสำคัญกับการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร  

• มีช่องทางการสื่อสารแบบสองทางภายในองค์กรที่ท่ัวถึง รวดเร็ว และมีการตอบสนองต่อความต้องการหรือ 
feedback ของคนในองค์กร   

• การเจ้าหน้าที่มีกรอบแนวคิดในการทำงานโดยยึดคนเป็นศูนย์กลาง สร้างความสมดุลระหว่างความต้องการ
ของฝ่ายนโยบายกับผู้ปฏิบัติงาน มีความเป็นมืออาชีพ และปฏิบัติงานอย่างมีจรรยาบรรณ  

• การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรเพื่อสร้างความภาคภูมิใจและดึงดูดคนมีศักยภาพเข้ามาในองค์กร 
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ปัจจัย ตัวอย่างกลยุทธ์ในการยกระดับปัจจัย 
ด้านโอกาส 

ในการเรียนรู ้
และพัฒนา 

• การพัฒนาและสื่อสารเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรในทุกประเภทและระดับตำแหน่ง  

• การดำเนินการเกี่ยวกับการเติบโตในอาชีพในระยะเวลาที่เหมาะสม ตามความรู้ความสามารถของบุคคล   

• การมีกลไกท่ีส่งเสริมให้มีการพัฒนาและการแบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง ทั่วถึง สอดคล้องกับความต้องการ 
โดยมีการช่วยขจัดอุปสรรค 

ทั้งนี้ แม้ปัจจัยด้าน “ผู้บริหาร” จะไม่ส่งผลต่อระดับความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ในเชิงสถิติ แต่ถือเป็นผู้ที่สำคัญต่อการขับเคลื่อนหน่วยงาน จึงควรมีการยกระดับปัจจัยดังกล่าว เช่น การสื่อสาร
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของหน่วยงานที่ชัดเจน การจัดลำดับความสำคัญของงาน และการส่งเสริมการสร้าง
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ตอบโจทย์ความต้องการ เป็นต้น นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยด้าน “หัวหน้างาน” ซึ่งแม้ว่า
จะไม่ส่งผลเชิงสถิติ แต่ก็มีความสำคัญในการขับเคลื่อนปัจจัยอ่ืน ๆ จึงควรมีการยกระดับปัจจัยดังกล่าวเช่นเดียวกัน 
เช ่น การส่งเสริมให้ม ีการมอบหมายงาน การสอนงาน และการให้ Feedback ที ่ เหมาะสมในองค์กร เป็นต้น  
เพ่ือประกอบการดำเนินการเสริมสร้างความผูกพันให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ส่วนที่ 6 : สรุปผลการสำรวจของส่วนราชการระดับกระทรวง 
  

ผลการสำรวจของส่วนราชการระดับกรมในสังกัดกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม สรุปได้ดังนี้ 

1. คะแนนความผูกพัน ความผูกพันรวมคิดเป็น 78.18 เพ่ิมข้ึนจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (+0.03)  

 
2. คะแนนปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน เมื่อพิจารณาในภาพรวมของกระทรวง พบว่า ปัจจัยที่มีคะแนน

เฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความมั่นคงในอาชีพ และคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี  

 
 
 
 
 
 

ส่วนราชการ ความผูกพัน
รวม 

เทียบกับปี 
2565 

ความผูกพัน
ต่องาน 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

แรงจูงใจใน
บริการสาธารณะ 

ภาพรวมกระทรวงดิจิทัล 
เพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

78.18 +0.03 81.59 74.35 78.61 

ปัจจัย คะแนน ส่วนต่างจากปี 2565 
1. ด้านความมั่นคงในอาชีพ  82.94 -0.38 
2. ด้านทีมงาน  79.77 -0.06 
3. ด้านตัวงาน 78.06 -0.59 
4. ด้านหัวหน้างาน  74.63 +2.68 
5. ด้านหน่วยงาน  71.81 -4.33 
6. ด้านผู้บริหาร  70.71 -0.84 
7. ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 70.47 -2.95 
8. ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวก  69.05 +0.90 
9. ด้านการทำงานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (New Normal)  67.25 - 
10. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี  63.73 -1.78 
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ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

คะแนนความผกูพนัรวม

78.59

0.00 100

80.08

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

82.97 77.05 80.21

อตัราการตอบแบบสาํรวจ

จาํนวน
ขา้ราชการ

ผูต้อบแบบสาํรวจ (คน)

จาํนวน
ขา้ราชการ

พลเรอืนสามญั
 (คน)

620 1,002

รอ้ยละของผูท้ ี� รอ้ยละของผูท้ ี�รอ้ยละของผูท้ ี�

Engaged Disengaged Actively
Disengaged

84.54% 12.26% 3.20%

ใน 1 ปีที�ผา่นมา
ฉนัไมเ่คยคดิถงึการลาออก
หรอืโอนยา้ยออกจาก
หนว่ยงานที�ฉนัอยู่

ใน 1 ปีที�ผา่นมา
ฉนัไมม่คีวามคดิ

ที�จะลาออกจากระบบราชการ

65.97% 70.16%

ความถี�ของคะแนนความผกูพนั

0

20

40

คะแนนความผกูพนั

Fr
eq

ue
nc

y

0 50 100

คะแนนความผกูพันเฉลี�ย: 80.08 สว่นราชการระดบักรม
ที�มคีะแนนความผกูพนัสงูสดุ 5 อนัดบัแรก

สว่นราชการระดบักรม คะแนนเฉลี�ย
 

กรมการขนสง่ทางบก 88.96

สํานักงานคณะกรรมการพเิศษเพื�อประสานงาน
โครงการอนัเนื�องมาจากพระราชดําริ

86.56

กรมสรรพสามติ 85.85

สํานักงานคณะกรรมการนโยบายที�ดนิแหง่ชาติ 85.33

กรมศลุกากร 84.92

ดา้นความมั�นคงในอาชพี
ดา้นตวังาน
ดา้นทมีงาน

ดา้นหวัหนา้งาน
ดา้นหน่วยงาน

ดา้นโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพั…

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางานเ…
ดา้นผูบ้รหิาร

ดา้นสขุภาพและความเป็นอยูท่ี�ดี
ดา้นการทํางานใน New Normal

92.26%

86.53%

84.80%

77.52%

73.72%

69.77%

68.95%

68.44%

59.89%

58.87%

Sentiments Positive Neutral Negative

ความเห็นตอ่ปจัจยั 10 ดา้น

78.11
คะแนนความผกูพนัเฉลี�ย

ปี 2565

61.88%

ภาพรวมผลสาํรวจ

1

กรมอตุนุยิมวทิยา 

คะแนนความผกูพนัเฉลี�ย
ของภาคราชการ

ปี 2567
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คะแนนเฉลี�ยปจัจยัดา้นตา่ง ๆ 
เมื�อเปรยีบเทยีบกบัคะแนนเฉลี�ยในภาพรวมของภาคราชการ
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ดา้นความมั�นคงในอาชพี

ดา้นตวังาน

ดา้นทมีงาน

ดา้นหวัหนา้งาน

ดา้นหน่วยงาน

ดา้นโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพัฒนา

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางานเชงิบวก

ดา้นผูบ้รหิาร

ดา้นสขุภาพและความเป็นอยูท่ี�ดี

ดา้นการทํางานใน New Normal

92.26%

86.53%

84.80%

77.52%

73.72%

69.77%

68.95%

68.44%

59.89%

58.87%

Sentiments Positive Neutral Negative

ความเห็นตอ่ปจัจยัที�สง่ผลตอ่ความผกูพนั 10 ดา้น

ดา้นตวังาน ดา้นผูบ้รหิารดา้น
ทมีงาน

ดา้น
หวัหนา้งาน

ดา้น
หนว่ยงาน

ดา้น
โอกาสในการเรยีนรู ้

และพฒันา

ดา้น
สภาพแวดลอ้ม

การทาํงานเชงิบวก

ดา้น
สขุภาพและ

ความเป็นอยูท่ ี�ด ี

ดา้น
การทาํงานใน
(New Normal)

ดา้น
ความม ั�นคงในอาชพี

78.38

79.64

74.92

74.54
79.55

79.48

72.11

68.34

72.02

70.96

70.13

69.85

69.20

68.36

63.44

65.01

64.83

64.29
83.41

84.86

กรมอตุนุยิมวทิยา 

*คะแนนเฉลี�ยในภาพรวมของภาคราชการ 2
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คะแนนความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั Response Scale
ความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั หมายถงึ ความมุง่มั�น ความภาคภมูใิจ และความรูส้กึเป็นสว่นหนึ�งกบังาน องคก์ร และระบบราชการ 
ซึ�งวดัไดจ้ากการแสดงออกถงึความพยายามและความกระตอืรอืรน้ในงาน ความรูส้กึมสีว่นรว่มกบัเป้าหมายของหน่วยงานและมุง่มั�นที�จะขบัเคลื�อน
องคก์รใหบ้รรลเุป้าหมาย รวมถงึ ความมุง่มั�นตั �งใจที�จะทํางานในระบบราชการเพื�อประโยชนส์ว่นรวมและประชาชน

คว
าม
ผ
กูพ

นัต
อ่

งา
น

05. ฉันรูส้กึมแีรงบนัดาลใจและความกระตอืรอืรน้ที�จะทํางานใหสํ้าเร็จ

06. ฉันมองหาวธิกีารใหม ่ๆ ในการทํางานเพื�อใหง้านดขีึ�นอยา่งตอ่เนื�อง

07. ฉันยนิดทีุม่เทพลงักาย พลงัใจ และอทุศิเวลาในการทํางานอยา่งเต็มความสามารถ

08. ฉันมกัจะอดทนและบากบั�นแมจ้ะเผชญิกบัอปุสรรคและความทา้ทายเพื�อใหง้านสําเร็จ

09. ฉันรูส้กึภมูใิจในงานที�ฉันทํา

38. ฉันบอกกลา่วกบัผูอ้ื�นวา่หน่วยงานของฉันเป็นหน่วยงานที�น่าทํางานดว้ยอยา่งยิ�ง

39. ในชว่ง 1 ปีที�ผา่นมา ฉันไมเ่คยคดิถงึการลาออกหรอืโอนยา้ยออกจากหน่วยงานที�ฉันทํางานอยู่

40. ฉันภาคภมูใิจในหน่วยงานของฉัน

41. ฉันยนิดทํีางานสว่นรวมของหน่วยงานเมื�อหน่วยงานตอ้งการ

42. ฉันเชื�อในเป้าหมาย พันธกจิ และการทํางานของหน่วยงานของฉัน

57. ฉันพรอ้มที�จะทุม่เทอยา่งเต็มที�เพื�อประโยชนข์องประชาชนและสว่นรวม แมบ้างครั �งฉันจะตอ้งเสยีสละอะไรบางอยา่งกต็าม

58. การสรา้งความเปลี�ยนแปลงที�ดใีหเ้กดิขึ�นกบัประชาชนและสงัคมโดยรวมมคีวามสําคญักบัฉันมากกวา่ความสําเร็จสว่นบคุคล

59. การทําในสิ�งที�ดทีี�สดุเพื�อประชาชนและสว่นรวมสําคญัที�สดุ แมบ้างครั �งอาจจะขดักบัความสนใจของฉัน

60. ในชว่ง 1 ปีที�ผา่นมา ฉันไมม่คีวามคดิที�จะลาออกจากระบบราชการ

2567 2565

คว
าม
ผ
กูพ

นัต
อ่

อง
คก์

ร

82.90%

91.29%

91.45%

91.29%

90.65%

76.29%

65.97%

81.94%

89.19%

82.74%

92.10%

89.68%

87.90%

70.16%

66.61%

59.97%

80.24%

87.56%

79.22%

90.97%

90.29%

86.54%

68.48%

2567 2565

80.08 78.11
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74.62%

ดา้นตวังาน (My Work) Response Scale

17. ฉันสามารถพึ�งพาทมีงานของฉันไดเ้มื�อฉันประสบปัญหาในการทํางาน

01. ฉันมอีสิระในการตดัสนิใจในการทํางาน

02. งานของฉันทําใหฉั้นรูส้กึมคีณุคา่

03. ฉันรูว้า่งานที�ฉันทํามสีว่นชว่ยใหห้น่วยงานบรรลเุป้าหมายและพันธกจิขององคก์ร

04. ฉันไดรั้บมอบหมายงานที�ไดใ้ชค้วามรู ้ทกัษะ และความสามารถอยา่งเต็มที�ในการทํางาน

25652567

75.48%

88.23%

93.06%

89.35%

ดา้นทมีงาน (My Team) Response Scale
2567 2565

18. ทมีงานของฉันใสใ่จในสขุภาพและความเป็นอยูท่ี�ดขีองฉัน

19. ทมีงานของฉันทํางานรว่มกนัเพื�อใหง้านของทมีสําเร็จ

20. การสื�อสารและการแบง่ปันขอ้มลูในทมีงานเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ

87.39%

94.04%

87.05%

86.13%

79.35%

87.42%

86.29%

87.56%

80.41%

89.27%

85.18%
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ดา้นหวัหนา้งาน (My Supervisor)

14. หวัหนา้ของฉันสามารถตอบสนองตอ่อปุสรรคหรอืความลม้เหลวไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ

15. หวัหนา้ของฉันสื�อสารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ

Response Scale

10. หวัหนา้ของฉันสง่เสรมิใหเ้กดิการมสีว่นรว่มในการทํางานของทมี

11. หวัหนา้ของฉันและฉันสามารถแลกเปลี�ยนความคดิเห็นกนัได ้

12. Feedback ที�ฉันไดรั้บจากหวัหนา้ของฉันเป็นประโยชนใ์นการพัฒนาปรับปรงุการทํางานของฉัน

13. ฉันไดรั้บการประเมนิผลการปฏบิตังิานที�เป็นธรรม

25652567

2567
16. หวัหนา้ของฉันสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละพัฒนาของฉัน

78.23%

79.97%

78.35%

80.88%

73.02%

74.19%

78.03%

73.40%

73.18%

73.22%

75.65%

66.09%

69.15%

70.31%

5
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ดา้นผูบ้รหิาร (My Senior Executive)

25. ผูบ้รหิารและฉันสามารถแลกเปลี�ยนความคดิเห็นกนัได ้

26. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหเ้กดิความรว่มมอืระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์ร

Response Scale

21. ผูบ้รหิารสามารถจัดการความเปลี�ยนแปลงไดด้ี

22. ผูบ้รหิารสามารถสื�อสารวสิยัทศัน ์ทศิทาง และลําดบัความสําคญัของงานไดอ้ยา่งชดัเจน

23. ผูบ้รหิารสามารถสรา้งแรงจงูใจและความมุง่มั�นในการทํางานใหก้บับคุลากร

24. ผูบ้รหิารเป็นแบบอยา่งของการทํางานที�มคีณุธรรม จรยิธรรม ปลอดการทจุรติและประพฤตมิชิอบ

25652567

2567
27. ผูบ้รหิารทํางานรว่มกนัเป็นทมี

67.75%

69.97%

62.01%

68.68%

68.08%

72.36%

70.24%

66.78%

66.72%

61.31%

65.97%

63.90%

68.17%

67.42%

6

กรมอตุนุยิมวทิยา 



Power BI Desktop

73.26% 64.43%

ดา้นหนว่ยงาน (My Agency) Response Scale

28. หน่วยงานของฉันสรรหาและคดัเลอืกคนที�มคีวามสามารถเขา้มาทํางานในตําแหน่งตา่ง ๆ 

29.  หน่วยงานของฉันประสบความสําเร็จในการบรรลเุป้าหมายและพันธกจิของหน่วยงาน 
       เชน่ การใหบ้รกิารประชาชนที�ดเียี�ยม เป็นตน้

25652567

2567

30. หน่วยงานของฉันมกีารเปิดเผยขอ้มลูใหเ้ขา้ถงึและตรวจสอบได ้(Open Government)

31. หน่วยงานของฉันมกีารปรับเปลี�ยนรปูแบบบรกิารและกระบวนการทํางาน
      โดยอาศยัเทคโนโลยแีละขอ้มลูดจิทิลั (Digital Government) ไดอ้ยา่งเหมาะสม

32. การสื�อสารภายในหน่วยงานของฉันมปีระสทิธภิาพ

33. ฉันมั�นใจวา่เมื�อฉันรอ้งเรยีนการกระทําผดิทางวนัิย จะมกีารดําเนนิการอยา่งเหมาะสม

34. หากฉันมคีวามคบัขอ้งใจโดยมเีหตเุกดิจากผูบ้งัคบับญัชา ฉันสามารถรอ้งทกุข์
      และจะมกีารพจิารณาอยา่งเหมาะสม

36. การเจา้หนา้ที� หรอื หน่วยงานที�รับผดิชอบดา้นการบรหิารทรัพยากรบคุคลในหน่วยงานของฉัน               
      เปิดกวา้ง พรอ้มรับฟัง โดยไมล่ะเมดิความลบัของผูอ้ื�น

35. หน่วยงานของฉันปฏบิตัติอ่บคุลากรทกุคนอยา่งเทา่เทยีม

37. การเจา้หนา้ที� หรอื หน่วยงานที�รับผดิชอบดา้นการบรหิารทรัพยากรบคุคลในหน่วยงานของฉัน     
      ใหบ้รกิารและทํางานไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัการณ์

73.42%

82.07%

83.82%

84.79%

75.65%

65.85%

63.46%

63.84%

70.75%

68.84%

76.20%

79.79%

77.65%

69.62%

64.19%

62.28%

61.18%

-
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70.65%

50.32%

77.42%

66.99%

68.01%

77.42%

74.31%

64.55%

68.21%

โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Growth Opportunity) Response Scale

46. บคุลากรในหน่วยงานที�มผีลงานยอดเยี�ยมไดรั้บการยอมรับ หรอืรางวลัอยา่งเหมาะสม

43. ฉันเขา้ใจและมองเห็นเสน้ทางความกา้วหนา้ของตนเอง

44. ฉันสามารถเขา้ถงึโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพัฒนาที�เหมาะสมเมื�อฉันตอ้งการ

45. ฉันไดรั้บการหมนุเวยีนงานที�เป็นประโยชนก์บัการทํางานของฉัน

25652567

สภาพแวดลอ้มการทาํงานเชงิบวก (Positive Workplace) Response Scale
2567 2565

47. ฉันพอใจกบัสวสัดกิารและประโยชนเ์กื�อกลู เชน่ การลา คา่รักษาพยาบาล บําเหน็จบํานาญ เป็นตน้ 

48. เมื�อเทยีบกบัคนในสายงานเดยีวกนัในหน่วยงานภาครัฐอื�น ฉันรูส้กึวา่คา่ตอบแทนของฉันเหมาะสม

49. ฉันสามารถเขา้ถงึขอ้มลูที�จําเป็นในการวเิคราะหแ์ละตดัสนิใจในงานที�รับผดิชอบ

-

66.44%

72.74%

50.09%

73.42%
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60.16%

50.32%

71.77%

57.58%

57.58%

67.63%

59.28%

สขุภาพและความเป็นอยูท่ ี�ด ี(Health and Wellbeing)

55. งานของฉันมคีวามมั�นคง

Response Scale

56. งานของฉันเป็นที�ยอมรับของคนรอบขา้ง

53. หน่วยงานของฉันมนีโยบาย/แนวปฏบิตัทิี�ตอบโจทยก์ารทํางานในยคุ New Normal 
      เชน่ การปฏบิตังิานนอกสถานที�ตั �ง การปฏบิตังิานโดยเหลื�อมเวลา เป็นตน้

25652567

การทาํงานในรปูแบบชวีติวถิใีหม ่(New Normal)

54. ฉันสามารถใชท้รัพยากรที�หน่วยงานจัดหาใหไ้ดอ้ยา่งเพยีงพอตอ่การทํางานรปูแบบ New Normal

-

-

50. ฉันมคีวามสมดลุระหวา่งชวีติการงานและชวีติสว่นตวั
51. สวสัดกิารเพิ�มเตมิที�หน่วยงานของฉันจัดใหช้ว่ยสง่เสรมิความเป็นอยูท่ี�ดขีองฉัน 
      เชน่ สวสัดกิารกูย้มืเงนิ สวสัดกิารรถรับสง่ เป็นตน้
52. นโยบาย/กจิกรรมที�หน่วยงานของฉันจัดขึ�นชว่ยใหฉั้นมสีขุภาพกายและจติที�ดี
      เชน่ การบรหิารความเครยีด การใหค้วามรูเ้กี�ยวกบัออฟฟิศซนิโดรม เป็นตน้

-

Response Scale

2567 2565

ความม ั�นคงในอาชพี (Job Security) 

94.84%

89.68%

91.31%

88.07%

Response Scale
2567 2565
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อายรุาชการ คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจในบรกิาร
สาธารณะ

26 - 30 ปี 83.13 85.75 80.00 83.63

31 ปีขึ�นไป 82.52 86.76 79.03 81.77

นอ้ยกวา่ 6 เดอืน 81.89 81.58 80.53 83.55

มากกวา่ 6 เดอืน แตไ่มถ่งึ 1 ปี 81.23 83.26 80.35 80.09

16 - 20 ปี 80.95 83.47 78.27 81.12

21 - 25 ปี 79.64 82.03 77.19 79.69

1 - 5 ปี 79.01 80.74 76.25 80.06

11 - 15 ปี 78.30 81.09 73.91 79.89

6 - 10 ปี 76.39 80.04 73.18 75.95

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

ประเภทตาํแหนง่ คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

อํานวยการ 90.42 91.11 87.78 92.36

บรหิาร 89.17 80.00 100.00 87.50

ทั�วไป 81.50 84.10 79.11 81.28

วชิาการ 76.88 80.48 72.55 77.62

เพศ คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

ชาย 80.83 83.07 77.74 81.68

หญงิ 79.59 83.08 76.63 79.05

ไมร่ะบุ 41.67 50.00 37.50 37.50

Generation* คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

Gen X 81.85 85.04 78.66 81.84
Boomer 81.36 87.67 74.33 82.08
Millennials 79.12 81.97 76.16 79.22
Gen Z 77.72 79.35 75.59 78.23

รายละเอยีดผลการสาํรวจความผกูพนัจาํแนกตามกลุม่ Workforce Segmentation

รายไดร้วม คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจในบรกิาร
สาธารณะ

70,001 ขึ�นไป 89.63 91.50 85.50 91.88
50,001 - 60,000 82.92 87.81 79.52 81.42
40,001 - 50,000 82.23 84.87 80.00 81.80
นอ้ยกวา่ 10,000 82.08 85.00 80.00 81.25
30,001 - 40,000 81.03 84.03 77.26 81.79
10,001 - 20,000 79.68 81.90 77.72 79.43
20,001 - 30,000 77.60 80.22 74.11 78.46
60,001 - 70,000 77.25 81.30 72.17 78.26

*Generation;  Boomer (1955 - 1964), Gen X (1965 - 1980), Millennials (1981 - 1996), Gen Z  (1997 - 2021) 

กาํลงัคน
คณุภาพ

คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

กําลงัคนคณุภาพ 82.46 85.65 76.45 85.28
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กระทรวงดจิทิลัเพื�อเศรษฐกจิและสงัคม 

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

สว่นราชการระดบักระทรวง 10 อนัดบัแรก
ตามคะแนนความผกูพนัรวม

สว่นราชการระดบักรม 10 อนัดบัแรก
ตามคะแนนความผกูพนัรวม

สว่นราชการระดบักระทรวง คะแนน
ความผกูพนั
รวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

กระทรวงคมนาคม 83.52 85.99 81.39 83.16

กระทรวงแรงงาน 81.53 85.12 77.89 81.59

กระทรวงอตุสาหกรรม 79.45 82.58 76.32 79.45

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 79.43 82.60 75.99 79.71

กระทรวงมหาดไทย 79.27 83.08 75.30 79.42

กระทรวงการคลงั 79.09 82.56 75.95 78.76

สว่นราชการไมส่งักดัสํานักนายกรัฐมนตรี
กระทรวง หรอืทบวง

78.99 82.63 74.21 80.13

สํานักนายกรัฐมนตรี 78.91 83.56 74.61 78.56

กระทรวงวฒันธรรม 78.57 82.27 74.46 78.98

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ�งแวดลอ้ม 78.45 82.33 74.58 78.44

สว่นราชการระดบักรม คะแนน
ความผกูพนั
รวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

กรมการขนสง่ทางบก 88.96 90.40 88.01 88.47

สํานักงานคณะกรรมการพเิศษเพื�อประสานงาน
โครงการอนัเนื�องมาจากพระราชดําริ

86.56 89.31 83.06 87.33

กรมสรรพสามติ 85.85 87.60 84.64 85.33

สํานักงานคณะกรรมการนโยบายที�ดนิแหง่ชาติ 85.33 88.36 83.36 84.28

กรมศลุกากร 84.92 85.14 84.20 85.42

กรมกจิการผูส้งูอายุ 84.56 89.68 80.65 83.37

กรมพัฒนาฝีมอืแรงงาน 84.25 87.33 81.48 83.92

กรมพัฒนาที�ดนิ 83.81 86.07 81.75 83.62

สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม
การทจุรติในภาครัฐ

83.80 86.85 79.88 84.67

กรมทางหลวงชนบท 83.15 85.53 80.94 82.99

คะแนนความผกูพนัของบคุลากร
ของสว่นราชการระดบักระทรวงตน้สงักดั

สว่นราชการระดบักรมในสงักดักระทรวงเดยีวกนั
ที�มคีะแนนความผกูพนัรวมอนัดบัแรก

สว่นราชการระดบักระทรวง คะแนนความ
ผกูพนัรวม

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

กระทรวงดจิทิลัเพื�อเศรษฐกจิและสงัคม 78.18 81.59 74.35 78.61

สว่นราชการระดบักรม คะแนนความ
ผกูพนัรวม

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ
 

กรมอตุนุยิมวทิยา 80.08 82.97 77.05 80.21

รายละเอยีดผลการสาํรวจความผกูพนัจาํแนกตามกลุม่ Workforce Segmentation (ตอ่)
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ขอ้คาํถามเกี�ยวกบัปจัจยัที�มจีาํนวนผูท้ ี�เห็นดว้ยและ
เห็นดว้ยอยา่งยิ�งตํ�าสดุ 5 อนัดบัแรก

ขอ้คาํถามเกี�ยวกบัปจัจยัที�มจีาํนวนผูท้ ี�เห็นดว้ยและ
เห็นดว้ยอยา่งยิ�งสงูสดุ 5 อนัดบัแรก

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

ขอ้คาํถาม รอ้ยละของผูเ้ห็นดว้ย
และเห็นดว้ยอยา่งยิ�ง
 

55. งานของฉันมคีวามมั�นคง 94.84%

3. ฉันรูว้า่งานที�ฉันทํามสีว่นชว่ยใหห้น่วยงานบรรลเุป้าหมาย
และพันธกจิขององคก์ร

93.06%

56. งานของฉันเป็นที�ยอมรับของคนรอบขา้ง 89.68%

4. ฉันไดรั้บมอบหมายงานที�ไดใ้ชค้วามรู ้ทกัษะ และความ
สามารถอยา่งเต็มที�ในการทํางาน

89.35%

2. งานของฉัน ทําใหฉั้นรูส้กึมคีณุคา่ 88.23%

ขอ้คาํถาม รอ้ยละของผูเ้ห็นดว้ย
และเห็นดว้ยอยา่งยิ�ง
 

48. เมื�อเทยีบกบัคนในสายงานเดยีวกนัในหน่วยงานภาครัฐอื�น
ฉันรูส้กึวา่คา่ตอบแทนของฉันเหมาะสม

50.32%

52. นโยบาย/กจิกรรมที�หน่วยงานของฉันจัดขึ�นชว่ยใหฉั้นมี
สขุภาพกายและจติที�ด ีเชน่ การบรหิารความเครยีด การให ้
ความรูเ้กี�ยวกบัออฟฟิศซนิโดรม เป็นตน้

50.32%

51. สวสัดกิารเพิ�มเตมิที�หน่วยงานของฉันจัดใหช้ว่ยสง่เสรมิ
ความเป็นอยูท่ี�ดขีองฉัน เชน่ สวสัดกิารกูย้มืเงนิ สวสัดกิารรถรับ
สง่ เป็นตน้

57.58%

53. หน่วยงานของฉันมนีโยบาย/แนวปฏบิตัทิี�ตอบโจทยก์าร
ทํางานในยคุ New Normal เชน่ การปฏบิตังิานนอกสถานที�ตั �ง
การปฏบิตังิานโดยเหลื�อมเวลา เป็นตน้

57.58%

54. ฉันสามารถใชท้รัพยากรที�หน่วยงานจัดหาใหไ้ดอ้ยา่งเพยีง
พอตอ่การทํางานรปูแบบ New Normal

60.16%

23. ผูบ้รหิารสามารถสรา้งแรงจงูใจและความมุง่มั�นในการ
ทํางานใหก้บับคุลากร

61.61%

34. หากฉันมคีวามคบัขอ้งใจโดยมเีหตเุกดิจากผูบ้งัคบับญัชา
ฉันสามารถรอ้งทกุขแ์ละจะมกีารพจิารณาอยา่งเหมาะสม

62.74%
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กรมอตุนุยิมวทิยา 

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

ประเภทตาํแหนง่ รอ้ยละ
 

ทั�วไป 64.52%

วชิาการ 33.87%

อํานวยการ 1.45%

บรหิาร 0.16%

รวม 100.00%

ขอ้มลูผูต้อบแบบสาํรวจ

*Generation;  Boomer (1955 - 1964), 
                      Gen X (1965 - 1980), 
                      Millennials (1981 - 1996), 
                      Gen Z  (1997 - 2021) 

กลุม่กาํลงัคนคณุภาพ รอ้ยละ
 

ขา้ราชการทั�วไป 95.00%

กําลงัคนคณุภาพ 5.00%

รวม 100.00%

รายไดร้วมที�ไดร้บัจากรฐัตอ่เดอืน (บาท) รอ้ยละ
 

20,001 - 30,000 28.87%
10,001 - 20,000 25.48%
30,001 - 40,000 15.00%
40,001 - 50,000 12.74%
50,001 - 60,000 11.77%
60,001 - 70,000 3.71%
70,001 ขึ�นไป 1.61%

นอ้ยกวา่ 10,000 0.81%

รวม 100.00%

เพศ รอ้ยละ
 

หญงิ 50.48%

ชาย 49.19%

ไมร่ะบุ 0.32%

รวม 100.00%

Generation* รอ้ยละ
 

Millennials 41.77%
Gen X 40.81%
Gen Z 15.00%
Boomer 2.42%
รวม 100.00%

อายรุาชการ รอ้ยละ
 

6 - 10 ปี 21.29%

31 ปีขึ�นไป 17.42%

26 - 30 ปี 16.13%

11 - 15 ปี 11.13%

1 - 5 ปี 10.97%

16 - 20 ปี 7.90%

มากกวา่ 6 เดอืน
แตไ่มถ่งึ 1 ปี

6.94%

21 - 25 ปี 5.16%

นอ้ยกวา่ 6 เดอืน 3.06%

รวม 100.00%
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ENGAGEMENT
REPORT 2024

Ordinary Civil Servants 

ภาพรวมของขา้ราชการพลเรอืนสามญั

โดย สาํนกังาน ก.พ.
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กลุ่มกลยุทธ์การบริหารข้อมูลทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
สำนักงาน ก.พ. 

กรกฎาคม 2567 

บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันสูง
มีแนวโน้มที่จะทำงานด้วยความกระตือรือร้น มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์
ผลลัพธ์ขององค์กร มีความคิดริเริ่มด้วยตนเอง มีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น ไม่ค่อยเผชิญ
กับภาวะหมดไฟ สามารถสร้างสมดุลในชีวิตได้  

การที่บุคลากรภาครัฐมีความผูกพันสูง จึงนำไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถของ
องค์กรและประสิทธิภาพประสิทธิผลของภาครัฐในการส่งมอบบริการสาธารณะที่ตอบโจทย์
ประโยชน์ส่วนรวม ด้วยเหตุนี้  รัฐบาลจึงกำหนดให้ “ดัชนีความผูกพันของบุคลากร
ภาครัฐ” เป็นหนึ ่งในตัวชี ้ว ัดความสำเร็จในการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาค รัฐ  
ตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธภิาพ
ภาครัฐ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

สำนักงาน ก.พ. ได้สำรวจความผูกพันมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2563 โดยเป็นการสำรวจ
แบบปีเว้นปี ซึ ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ได้พัฒนาแบบสำรวจฉบับใหม่เพื ่อให้ 
ผลดัชนีความผูกพันสามารถประเมินระดับความสำเร็จในการสร้างและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐได้ชัดเจนยิ่งขึ ้น และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ได้ปรับปรุงแบบสำรวจ 
ให้สอดคล้องกับบริบทปัจจุบันยิ่งขึ้น และดำเนินการสำรวจความผูกพันของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ ผ่านระบบออนไลน์ ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม – 19 เมษายน 2567 และ 
ได้จัดทำรายงานผลการสำรวจเผยแพร่ให้ส่วนราชการได้ใช้ประโยชน์ 
 

รายงานผลการสำรวจความผูกพันฉบับนี้ จัดทำขึ้นเพื่อเป็นหนึ่งใน
เครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารองค์กรและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้าใจสภาวะของบุคลากรและ
องค ์กร สามารถต ัดส ินใจและจัดลำดับความสำค ัญในการพัฒนาและออกแบบ
สภาพแวดล้อมการทำงานและการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตาม 
การจะสร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นได้ ต้องเกิดจากการนำผลการสำรวจที่ได้ 
ไปพัฒนาเป็นแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 
ซึ่งต้องอาศัยการสนับสนุนจากผู้บริหารและทุกคนในองค์กร ทั้งหัวหน้างาน หน่วยงาน 
การเจ้าหน้าทีแ่ละตัวข้าราชการด้วยต่อไป  
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 สรปุสาระสาํคัญ
ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั

ป�งบประมาณ พ.ศ. 2567
ผลในภาพรวม

อัตราการตอบ
20.11%

ดัชนีความผกูพนั

78.59
ดัชนีความผูกพนั (Employee
Engagement Index - EEI) : 

ความผกูพนั
ต่องาน

แรงจูงใจ
ในบรกิาร
สาธารณะ

ความผกูพนั
ต่อองค์กร

82.15 78.6075.03

ลดลงจากป� 2565 เล็กน้อย (– 0.11) 
โดยมอีงค์ประกอบ ดังนี� 

คะแนนเฉลี�ยของป�จจยั
ในงาน 10 ป�จจยั

ความมั�นคงในอาชพี          83.41

ทีมงาน                           79.55

ตัวงาน                           78.38

หวัหนา้งาน                  74.92

ผูบ้รหิาร                    72.11

หนว่ยงาน                 72.02

โอกาสในการเรยีนรูฯ้  70.13

สภาพแวดล้อมฯ เชงิบวก 69.20

New Normal       64.83

สขุภาพ&ความเป�นอยู ่  63.44

ดัชนีความผูกพนั 
ตามกลุม่ชว่งอายุ (Generation)

Boomer 
83.18

Gen X
80.28

Millennials
77.13

Gen Z
74.69

ดัชนีความผกูพนัตามขนาดสว่นราชการ 

ดัชนีมากที�สดุ เพิ�มขึ�นมากที�สดุ

S

L

M

< 1,000 อัตรา

1,001 - 5,000 อัตรา

> 5,001 อัตรา

82.22

สาํนักงาน ก.ป.ร.

กรมการขนสง่
ทางบก

กรมทางหลวง

88.96

86.56

สาํนกังานมาตรฐานสนิค้า
เกษตรและอาหารแหง่ชาติ

+5.44

กรมพฒันาฝ�มอื
แรงงาน

+2.80

+2.02

กรมการพฒันา
ชุมชน

Employee
Engagement

Index

ผู้ตอบแบบสาํรวจ : 
ขา้ราชการพลเรอืนสามญั
ทกุประเภทและระดับตําแหน่ง 
จาก 143 สว่นราชการ

จาํนวน
ขา้ราชการ

ผูต้อบแบบสาํรวจ
(คน)

จาํนวน
ขา้ราชการ

พลเรอืนสามญั
(คน)

85,210 423,710

20.11%
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 5 

ส่วนที่ 3 ผลการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  7 

ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีต่อปัจจัยในงาน 
ที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

12 

ส่วนที่ 5 ปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 13 

ภาคผนวก Dashboard แสดงรายละเอียดผลการสำรวจความผูกพัน 15 

 • ภาพรวมผลสำรวจ  

 • ข้อมูลผู้ตอบแบบสำรวจ  

 • ความเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน  

 • รายละเอียดผลการสำรวจความผูกพันจำแนกตามกลุ่ม Workforce 
Segmentation 

 

 • ร้อยละของความคิดเห็นเชิงบวกต่อดัชนีความผูกพันรายข้อคำถาม  

 • ร้อยละของความคิดเห็นเชิงบวกต่อปัจจัยในงานรายข้อคำถาม  

 • ข้อคำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีจำนวนผู้ที่เห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่งสูงสุด
และต่ำสุด 5 อันดับแรก 
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ภาพที่ 1 “Employee Experience” ของข้าราชการพลเรือนสามญั 

 

ส่วนที่ 1 : บทนำ 
 

กรอบแนวคิด 

นิยามความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
“ความมุ่งมั่น ความภาคภูมิใจ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน องค์กร และระบบราชการ ซึ่งวัดได้

จากการแสดงออกถึงความพยายามและความกระตือรือร้นในงาน ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายของหน่วยงานและ
มุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะทำงานในระบบราชการเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมและประชาชน”  

ซ่ึงวัดระดับความผูกพันใน 3 มิต ิคือ 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยในงานที่ส่งผลความผูกพัน พัฒนาโดยใช้แนวคิด “Employee Experience” ในการระบุ
ระบบนิเวศในการทำงานคำนึงถึงบุคลากรเป็นศูนย์กลาง (Employee-centric Approach) สรุปตามภาพที่ 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพันต่องาน  
(Work Engagement) : แรงจูงใจ
และความมุ่งมั่นของบุคลากรที่มีตอ่
บทบาทในการทำงานและความรู้สกึ 
มีส่วนร่วมและความตั้งใจกับงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย 

 

แรงจูงใจในบริการสาธารณะ 
(Public Service Motivation) : 

ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของ
บุคลากรที่มีต่อเป้าหมายการขับเคลื่อน
ประเทศและภาคราชการ ความมุ่งมั่น
ในการทำประโยชน์เพื่อส่วนรวมและ

ประชาชน เพื่อเป็นภาครัฐของประชาชน 
เพื่อประชาชนและส่วนรวม และ 

ความต้องการที่จะอยู่ในระบบราชการ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Engagement) : 

แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ 
ทางอารมณ์ที่บุคลากรมีต่อองค์กรและ

เป้าหมายขององค์กร ความรู้สึก 
มีส่วนร่วมกับเป้าหมายขององค์กรและ

ความกระตือรือร้นที่จะทำงาน 
เพื่อขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมาย และ

ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กร 
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จาก Employee Experience ได้พัฒนาข้อคำถามในการสำรวจความผูกพันฯ โดยในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 จัดเป็นกลุ่มปัจจัย 10 ด้าน ดังนี้ 

 
ตัวงาน 

(My Work) 

การได้ใช้ทักษะและความสามารถในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ความหมายและคุณค่าของงาน 
อิสระในการทำงาน ความสอดคล้องระหว่างลักษณะงานที่ทำกับความสามารถ ทักษะ ความรู้ และ
เป้าหมายในอาชีพของบุคลากร ความสอดคล้องระหว่างงานที่ได้ร ับมอบหมายกับภารกิจของ
หน่วยงาน และความสอดคล้องระหว่างงานกับภารกิจของภาครัฐ 

 

 
ทีมงาน 

(My Team) 

การทำงานร่วมกันเป็นทีม ความสามารถของทีมงานในการทำงาน ความสัมพันธ์และการสนับสนุน
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บรรยากาศในการทำงาน และความสามารถของทีมงานในการปรับตัว 
เพื่อพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

 

 
หัวหน้างาน 

(My Supervisor) 

การบริหารทีมงาน การให้โอกาสบุคลากรในการใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ การเปิดกว้างและ
ยอมรับความแตกต่าง การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา การโค้ชและการสอนงาน 
การให้ข้อมูลป้อนกลับที่เป็นประโยชน์ ความโปร่งใสและเป็นธรรม 

 

 
ผู้บริหาร 

(My Senior Executive) 

การบริหารองค์กร การสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่น การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการทำงาน 
การบริหารจัดการอย่างเป็นธรรม รวมทั ้งการส่งเสริมการเร ียนรู ้และพัฒนา และการเพิ่ม 
ขีดความสามารถของคนในหน่วยงาน 

 

 
หน่วยงาน  

(My Agency) 

ความสำเร็จของหน่วยงานในการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจของหน่วยงาน และการเป็นภาครัฐของ
ประชาชนเพื่อประชาชนและส่วนรวม การเป็นภาครัฐดิจิทัลและรัฐบาลเปิด (Digital and Open 
Government) ความโปร่งใส เป็นธรรม การรักษามาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ  
การให้ความสำคัญกับการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร และการทำงานของผู้รับผิดชอบงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

 
สภาพแวดล้อมการ

ทำงานเชิงบวก (Positive 
Workplace) 

วัฒนธรรมองค์กร การยอมร ับและชื ่นชมบุคลากรจากผลงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ที่สมเหตุสมผล สภาพแวดล้อมการทำงานที ่สร้างการมีส่วนร่วมและการปฏิบัต ิที ่ เป็นธรรม  
การยอมรับความแตกต่างหลากหลาย และการมีทรัพยากรที่สนับสนุนการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

 
สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
(Health and Wellbeing) 

นโยบายการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร ความปลอดภัยและสุขภาวะอนามัย  
ในสถานท่ีทำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
 

 

 
โอกาสในการเรียนรู้ 

และพัฒนา (Growth 
Opportunity) 

โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา และการเติบโตทางเส้นทางอาชีพ 

 

 

 
ความมั่นคงในอาชีพ 

(Job Security) 

ความมั่นคงของอาชีพ งานเป็นท่ียอมรับของสังคม และความมั่นคงขององค์กร 

 
การทำงานในรูปแบบ

ชีวิตวิถีใหม่  
(New Normal) 

การปฏิบัติราชการที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัว มีประสิทธิภาพ และส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนทำงาน 
โดยมีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัล และมีการบริหารจัดการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

กรอบแนวคิดในการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ สรุปได้ตามภาพที่ 2 
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เครื่องมือการสำรวจ 

 สำนักงาน ก.พ. ได้พัฒนาเครื ่องมือในการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ได้มีการปรับปรุงข้อคำถาม จัดทำเป็นแบบสำรวจ
ความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ดังนี้ 

1. โครงสร้างแบบสำรวจ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ เป็นข้อคำถามปลายปิดเกี่ยวกับเพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด และสถานภาพการสมรส จำนวน 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสำรวจ เป็นข้อคำถามปลายปิด
เกี่ยวกับประเภทตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง สายงาน ส่วนราชการต้นสังกัด พ้ืนที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาปฏิบัติราชการ 
รายได้รวมที่ได้รับจากภาครัฐ  และสถานะการเป็นกำลังคนคุณภาพ จำนวน 8 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสำรวจ จำนวน 61 ข้อ ประกอบด้วย 

• ข้อคำถามเกี ่ยวกับดัชนีความผูกพัน  ประกอบด้วย ความผูกพันต่องาน  
ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจในบริการสาธารณะ โดยเป็นข้อคำถามปลายปิด จำนวน 14 ข้อ (ข้อที่ 5 - 9  
ข้อที่ 38 - 42 และ ข้อที่ 57 - 60) 

• ข้อคำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน 10 ปัจจัย ได้แก่ ตัวงาน 
ทีมงาน หัวหน้างาน ผู้บริหาร หน่วยงาน โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา สภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวก สุขภาพ
และความเป็นอยู ่ที ่ดี ความมั ่นคงในอาชีพ และการทำงานในรูปแบบชีว ิตวิถีใหม่  (New Normal) โดยเป็น 
ข้อคำถามปลายปิด จำนวน 46 ข้อ (ข้อที่ 1 - 4 ข้อที่ 10 - 37 และ ข้อที่ 43 - 56) 

• ข้อคำถามปลายเปิด ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนหรือพัฒนา
ต่อไปในอนาคต จำนวน 1 ข้อ 

2. ตัวเลือกในการตอบแบบสำรวจ สำหรับข้อคำถามแบบปลายปิดในส่วนที่ 3 เป็นแบบมาตรวัด
ประมาณค่า 5 ระดับ (5-point Likert Scale) ได้แก่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” “เห็นด้วย” “เฉย ๆ” “ไม่เห็นด้วย” และ
“ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” และบางข้อมีตัวเลือก “ไม่มีข้อมูล” สำหรับคำตอบ “ไม่มีข้อมูล” จะไม่นำมาคำนวณคะแนน 

การดำเนินการสำรวจ 

 สำนักงาน ก.พ. ได้ดำเนินการสำรวจความผูกพันในรูปแบบออนไลน์ ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม -  
19 เมษายน 2567 โดยเป็นการสำรวจแบบสำมะโน (Census) ให้สิทธิข้าราชการทุกคนในการตอบแบบสำรวจ 
อย่างไรก็ตาม ได้แจ้งจำนวนเป้าหมายขั้นต่ำตามประเภทตำแหน่งของแต่ละส่วนราชการซึ่งคำนวณค่าทางสถิติไว้ด้วย  
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ส่วนที่ 2 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 
 
ประชากร ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนสามัญทุกประเภทและระดับตำแหน่ง คือ ประเภท

บริหาร ประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป สังกัดราชการบริหารส่วนกลางและราชการบริหาร
ส่วนภูมิภาคใน 19 กระทรวง ส่วนราชการไม่สังกัดสำนักนายกรัฐมนตรีหรือกระทรวง รวม 143 ส่วนราชการ 
จำนวนทั้งสิ้น 423,710 คน (ข้อมูล ณ เดือนกันยายน 2565 และ กุมภาพันธ์ 2567)  

ผู้ตอบแบบสำรวจ ประกอบด้วย ข้าราชการประเภทบริหาร ประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และ
ประเภททั่วไป จำนวน 85,210 คน คิดเป็นร้อยละ 20.11 ของจำนวนประชากร โดยพบว่า จากจำนวนผู้ตอบแบบ
สำรวจทั้งหมด ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการประเภทวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 69.24 รองลงมาเป็นประเภททั่วไป คิดเป็น
ร้อยละ 27.40 ประเภทอำนวยการ คิดเป็นร้อยละ 2.79 และประเภทบริหาร คิดเป็นร้อยละ 0.58 ตามลำดับ   

จำนวนผู้ตอบแบบสำรวจจำแนกตามกลุ่มต่าง ๆ 

• เพศ ผู ้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 66.10 เป็นเพศชายร้อยละ 33.25 และไม่ระบุ 
ร้อยละ 0.66 ของผู้ตอบแบบสำรวจทั้งหมด  

• อายุราชการ ผู ้ตอบแบบสำรวจที่มีจำนวน
มากเป็นอันดับแรกรับราชการมาแล้ว 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
21.09 รองลงมาอยู่ระหว่าง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.39 และ
อันดับสามอยู่ระหว่าง 11 - 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.42 ของผู้ตอบ
แบบสำรวจทั้งหมด  

• รายได้รวมที่ได้จากรัฐต่อเดือน ผู้ตอบแบบ
สำรวจที่มีจำนวนมากเป็นอันดับแรกมีระดับรายได้รวมที่ได้จากรัฐ 
ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 24.00 
รองลงมาอยู่ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23.56 
และอันดับสามอยู่ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
17.45 

 



ภาพรวมของข้าราชการพลเรือนสามัญ  6 

 

อัตราการตอบแบบสำรวจ (Response Rate)  

• ประเภทตำแหน่ง พบว่า ข้าราชการประเภทบริหารมีอัตราการตอบแบบสำรวจมากที่สุด 
(ร้อยละ 46.76) รองลงมาเป็นข้าราชการประเภทอำนวยการ (ร้อยละ 36.93) ข้าราชการประเภททั่วไป  
(ร้อยละ 25.26) และข้าราชการประเภทวิชาการ (ร้อยละ 18.22) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 

• ส่วนราชการระดับกระทรวง พบว่า กระทรวงที่มีอัตราการตอบแบบสำรวจมากที่สุด  
3 อันดับแรก คือ กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (ร้อยละ 69.47) รองลงมา คือ กระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (ร้อยละ 64.96) และกระทรวงอุตสาหกรรม (ร้อยละ 59.95) ตามลำดับ 
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ส่วนที่ 3 : ผลการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
 

ความผูกพันรวมของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

คะแนนความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญคิดเป็น 78.59 ลดลงจากปี 2565 เล็กน้อย  
(-0.11) โดยมีคะแนนความผูกพันในแต่ละมิติ ดังนี้ คะแนนความผูกพันต่องาน คิดเป็น 82.15 คะแนนความผูกพัน 
ต่อองค์กร คิดเป็น 75.03 และคะแนนแรงจูงใจในบริการสาธารณะ คิดเป็น 78.60 

 

 

 

 

เมื่อวิเคราะห์กลุ่มผู้ตอบแบบสำรวจ พบว่า  

• ผู้ตอบแบบสำรวจ ร้อยละ 83.47 อยู่ในกลุ่มที่มีความผูกพัน (Engaged)1 ร้อยละ 12.31  
อยู่ในกลุ่มที่ความผูกพันต่ำ (Disengaged)2 และร้อยละ 4.21 อยู่ในกลุ่มที่ไม่มีความผูกพัน (Actively Disengaged)3  

 

 

• ผู้ตอบแบบสำรวจ ร้อยละ 61.04 ไม่เคยคิดถึงการลาออกหรือโอนย้ายออกจากหน่วยงาน
ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา และร้อยละ 67.15 ไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากระบบราชการในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา 

 

 

 

 
1 กลุ ่มที ่ม ีความผูกพัน (Engaged) สะท ้อนแนวโน้มของผู ้ตอบแบบสำรวจที ่ม ีความมุ ่งม ั ่นและรู ้ส ึกเป็นส ่วนหนึ ่งก ับงาน องค์กร และระบบราชการ  
ซึ่งมีแนวโน้มที่จะแสดงออกถึงความพยายามและความกระตือรือร้นในงาน รู้สึกร่วมกับเป้าหมายของส่วนราชการและมุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งมี
แนวโน้มที่จะตั้งใจทำงานในระบบราชการเพื่อประโยชน์ส่วนรวมและประชาชน (ผู้ที่ตอบเห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

2 กลุ่มท่ีความผูกพันต่ำ (Disengaged) สะท้อนแนวโน้มของผู้ตอบแบบสำรวจที่อาจจะขาดความมุ่งมัน่และไม่รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกบังาน องค์กร และระบบราชการ ซึ่งมี
แนวโน้มที่จะทำงานเท่าที่ได้รับมอบหมายและอาจผลิตผลงานได้ไม่เป็นไปตามความคาดหวังเนื่องจากไม่มีความกระตือรือร้นในงานและไม่รู้สึกร่วมกับเป้าหมายของ
ส่วนราชการ อย่างไรก็ตาม ผู้ตอบแบบสำรวจกลุ่มนี้มีแนวโน้มที่จะอยู่กับส่วนราชการหรือในภาคราชการโดยไม่มีแนวโน้มที่จะโอนย้ายหรือลาออก (ผู้ที่ตอบเฉย ๆ) 

3 กลุ ่มที ่ ไม ่ม ีความผูกพัน  (Actively Disengaged) สะท้อนแนวโน้มของผู ้ตอบแบบสำรวจที ่ ไม ่ร ู ้ส ึกเป็นส่วนหนึ ่งก ับงาน องค์กร และระบบราชการ  
ซ่ึงมีแนวโน้มที่จะคิดโอนย้าย/ลาออกจากส่วนราชการ และ/หรือ ลาออกจากระบบราชการ (ผู้ที่ตอบไม่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

คะแนนความผกูพนัปี 2567 
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คะแนนความผูกพันจำแนกตาม Workforce Segmentation 

• ส่วนราชการระดับกระทรวง กระทรวงที่มีคะแนนความผูกพันสูงสุด 5 อันดับแรก ได้แก่ 
กระทรวงคมนาคม (83.52) กระทรวงแรงงาน (81.53) กระทรวงอุตสาหกรรม (79.45) กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
(79.43) และกระทรวงมหาดไทย (79.27) ตามลำดับ 

 

 

• ส่วนราชการระดับกรม กรมที ่มีคะแนนความผูกพันเฉลี ่ยสูงสุด 5 อันดับแรก ได้แก่  
กรมการขนส่งทางบก (88.96) สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ 
(86.56) กรมสรรพสามิต (85.85) สำนักงานคณะกรรมการนโยบายที่ดินแห่งชาติ (85.33) และกรมศุลกากร 
(84.92) ตามลำดับ 

 

• ขนาดของส่วนราชการ4 ส่วนราชการที่มีคะแนนความผูกพันมากที่สุด คือ ส่วนราชการขนาด
กลาง (79.92) ส่วนราชการขนาดเล็ก (77.73) และส่วนราชการขนาดใหญ ่(77.71) ตามลำดับ 

 

 

 
4  จัดกลุ่มขนาดของส่วนราชการตามท่ีกำหนดในมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) และแนวปฏบิตัิ ดังนี ้
  ส่วนราชการขนาดเล็ก หมายถึง มอีัตราขา้ราชการไม่เกิน 1,000 อัตรา  
  ส่วนราชการขนาดกลาง หมายถึง มีอตัราข้าราชการตั้งแต่ 1,001 – 5,000 อัตรา 
  ส่วนราชการขนาดใหญ่ หมายถึง มอีัตราขา้ราชการตั้งแต่ 5,001 อัตราขึ้นไป 
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• ประเภทและระดับตำแหน่งของข้าราชการพลเรือน พบว่า ประเภทและระดับตำแหน่งที่มี
คะแนนความผูกพันมากที่สุด 3 ลำดับแรก คือ ตำแหน่งประเภทบริหารระดับสูง  (92.50) รองลงมาคือ ตำแหน่ง
ประเภทอำนวยการระดับสูง (90.17) และตำแหน่งประเภทบริหารระดับต้น (88.74) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• อายุราชการ อายุราชการที่มีคะแนนความผูกพันมากที่สุด 3 ลำดับแรก คือ อายุราชการ
ตั้งแต่ 31 ปีขึ้นไป (81.82) อายุราชการน้อยกว่า 6 เดือน (80.45) และอายุราชการ 26 - 30 ปี (80.29) ตามลำดับ 
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• กลุ่มช่วงอายุ (Generation) 5 พบว่า กลุ่มช่วงอายุที่มคีะแนนความผูกพันมากที่สุด 3 ลำดับแรก 
คือ กลุ่ม Boomer (83.18) กลุ่ม Gen X (80.28) และกลุ่ม Millennials (77.13) ตามลำดับ 

 
 
 
 
 
 

• รายได้รวมที่ได้รับจากรัฐต่อเดือน (บาท) พบว่า ผู้ตอบแบบสำรวจที่ได้รับรายได้รวมจากรัฐต่อ
เดือนที่มีคะแนนความผูกพันมากที่สุด 3 ลำดับแรก คือ กลุ่มที่มีรายได้ตั้งแต่ 70,001 บาทต่อเดือน (86.32) กลุ่มที่มี
รายได้ระหว่าง 60,001 - 70,000 บาทต่อเดือน (83.18) และกลุ่มที่มีรายได้ 50,001 – 60,000 บาทต่อเดือน (80.40) 
ตามลำดับ 

 

• เพศ พบว่า เพศชายมีคะแนนความผูกพันมากที่สุด (79.97) รองลงมาคือ เพศหญิง (77.98) 
และผู้ไม่ระบุ (70.53) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 
5 การแบ่งชว่งอาย ุ(Generation) อ้างอิงตามช่วงปีเกิด ดังนี้ กลุ่ม Boomer (ปี ค.ศ. 1955 - 1964), กลุ่ม Gen X (ป ีค.ศ. 1965 - 1980),  
กลุ่ม Millennials (ปี ค.ศ. 1981 – 1996), กลุ่ม Gen Z (ป ีค.ศ. 1997 - 2012) ซ่ึงอ้างอิงมาจาก “Age Range by Generation”  
โดย Beresford Research ทั้งนี้ ได้มีการปรับเพื่อเข้ากบัชุดข้อมูลที่มีอยู่  



ภาพรวมของข้าราชการพลเรือนสามัญ  11 

 

• กลุ่มกำลังคนคุณภาพ ประกอบด้วย นักเรียนทุนรัฐบาล กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
(HiPPS) ผู ้ที ่เข้าโครงการผู ้นำคลื ่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leaders) ผู ้ที ่เข้าโครงการนักบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง (นปร.) และผู้ที่เข้าร่วมโครงการ Policy Work/Study Team (PWST) พบว่า กลุ่มกำลังคนคุณภาพ
มีคะแนนความผูกพัน คิดเป็น 76.21  

 

 

 

คะแนนความผูกพันของส่วนราชการตามขนาดของส่วนราชการ 

  เมื ่อพิจารณาผลคะแนนความผูกพันของส่วนราชการจำแนกตามขนาดส่วนราชการ พบว่า  
มีส่วนราชการที่มีคะแนนความผูกพันสูงที่สุด และส่วนราชการที่มีคะแนนความผูกพันเพิ่มขึ้นมากที่สุด ดังนี้ 

ขนาดส่วนราชการ 
คะแนนความผูกพัน 

มากที่สุด 
คะแนนความผูกพัน 

เพิ่มข้ึนมากที่สุด 

 

ขนาดเล็ก 

(มีข้าราชการ 
น้อยกว่า 1,000 อัตรา) 

สำนักงานคณะกรรมการพิเศษ
เพ่ือประสานงานโครงการ 

อันเนื่องมาจากพระราชดำริ  
86.56 

สำนักงานมาตรฐานสินค้าเกษตร
และอาหารแห่งชาติ 

 
+5.44 

 

ขนาดกลาง 

(มีข้าราชการ  
1,001  - 5,000 อัตรา) 

กรมการขนส่งทางบก  
 

88.96 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

+ 2.80 

 

ขนาดใหญ่ 

(มีข้าราชการ  
5,001 อัตราขึ้นไป) 

กรมทางหลวง 
 

82.22 

กรมการพัฒนาชุมชน 
 

+2.02 
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ส่วนที่ 4 : ความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ที่มีต่อปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน  

  

 พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย พบว่า ปัจจัยที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ ด้านความมั่นคงในอาชีพ 
(83.41) รองลงมา คือ ด้านทีมงาน (79.55) และลำดับที่สาม คือ ด้านตัวงาน (78.38) 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

6 7 8 9 10 

เมื่อพิจารณาข้อคำถาม พบว่า ข้อคำถามท่ีมีจำนวนผู้ตอบเชิงบวก (เห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
สูงสุด คือ ข้อ 3 “ฉันรู้ว่างานที่ฉันทำมีส่วนช่วยให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร” และต่ำสุด  
คือ ข้อ 52 “นโยบาย/กิจกรรมที่หน่วยงานของฉันจัดขึ้นช่วยให้ฉันมีสุขภาพกายและจิตที่ดีฯ” (รายละเอียดข้อคำถาม
ปรากฏตามภาคผนวก) 

 ขอ้ค ำถำมเกีย่วกับปัจจัยทีม่จี ำนวนผูต้อบเชงิบวก  
(เห็นดว้ยและเห็นดว้ยอยำ่งยิง่) มากทีสุ่ด 5 อนัดบัแรก 

ขอ้ค ำถำมเกีย่วกับปัจจัยทีม่จี ำนวนผูต้อบเชงิบวก  
(เห็นดว้ยและเห็นดว้ยอยำ่งยิง่) นอ้ยทีสุ่ด 5 อนัดบัแรก 



ภาพรวมของข้าราชการพลเรือนสามัญ  13 

 

ส่วนที่ 5 : ปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพัน 
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

  

 จากการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อพิจารณาอิทธิพล
ของปัจจัยในงานที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ พบว่า มี 9 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
โดยเรียงตามลำดับปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความผูกพันจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ 

1. ด้านตัวงาน 
2. ด้านความมั่นคงในอาชีพ 
3. ด้านหน่วยงาน 
4. ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 
5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานเชิงบวก 
6. ด้านผู้บริหาร 
7. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
8. ด้านทีมงาน 
9. ด้านการทำงานในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ (New Normal)  

 ดังนั้น ในการเสริมสร้างความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ ภาครัฐควรเน้นให้ความสำคัญกับ  
9 ปัจจัยข้างต้น โดยมีตัวอย่างกลยุทธ์ในการยกระดับปัจจัยต่าง ๆ ข้างต้น ดังนี้ 

ปัจจัย ตัวอย่างกลยุทธ์ในการยกระดับปัจจัย 
ด้านตัวงาน • การสื่อสารถึงความสำคัญและความสอดคล้องของงานกับเป้าหมายองค์กร รวมถึงเป้าหมายของงาน  

ที่เป็นรูปธรรม 

• การให้อิสระในการออกแบบกระบวนการทำงานโดยเน้นไปที่การวัดผลสัมฤทธิ์ของการทำงานเป็นหลัก  

• การมอบหมายงานโดยคำนึงถึงความสามารถ ความสนใจ และความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร  
ด้านความมั่นคง 

ในอาชีพ 
• การปลูกฝังทัศนคติที ่ดีเกี ่ยวกับความมั่นคงของระบบราชการควบคู่ไปกับการให้ความสำคัญกับ

ผลสัมฤทธิ์ของงาน เพื่อให้งานราชการเป็นที่ยอมรับของสังคม และบุคลากรไม่ทำงานแบบเช้าชามเย็นชาม  
ด้านหน่วยงาน • การกำหนดเป้าหมายความสำเร็จและจัดลำดับความสำคัญของภารกิจงานขององค์กรให้ชัดเจน  

• การปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานโดยใช้เทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทัลอย่างเหมาะสม  

• การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งต่าง ๆ อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะตำแหน่งสำคัญ  

• การให้ความสำคัญกับการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร  

• มีช่องทางการสื่อสารแบบสองทางภายในองค์กรที่ท่ัวถึง รวดเร็ว และมีการตอบสนองต่อความต้องการ
หรือ feedback ของคนในองค์กร   

• การเจ้าหน้าที่มีกรอบแนวคิดในการทำงานโดยยึดคนเป็นศูนย์กลาง สร้างความสมดุลระหว่าง  
ความต้องการของฝ่ายนโยบายกับผู้ปฏิบัติงาน มีความเป็นมืออาชีพ และปฏิบัติงานอย่างมีจรรยาบรรณ  

• การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรเพื่อสร้างความภาคภูมิใจและดึงดูดคนมีศักยภาพเข้ามาในองค์กร 
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ปัจจัย ตัวอย่างกลยุทธ์ในการยกระดับปัจจัย 
ด้านโอกาส 

ในการเรียนรู ้
และพัฒนา 

• การพัฒนาและสื่อสารเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรในทุกประเภทและระดับตำแหน่ง  

• การดำเนินการเกี่ยวกับการเติบโตในอาชีพในระยะเวลาที่เหมาะสม ตามความรู้ความสามารถของบุคคล   

• การมีกลไกที่ส่งเสริมให้มีการพัฒนาและการแบ่งปันความรู ้อย่างต่อเนื ่อง ทั่วถึง สอดคล้องกับ  
ความต้องการ โดยมีการช่วยขจัดอุปสรรค 

ด้านสภาพแวดล้อม 
การทำงานเชิงบวก 

• การให้รางวัลและการยอมรับเมื่อบุคลากรมีผลงานยอดเยี่ยมหรือทำประโยชน์แก่องค์กร (Recognition)  
• การจัดสรรทรัพยากรและสถานท่ีที่สนับสนุนการทำงานอย่างเหมาะสม  

• การเก็บข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวกอย่างสม่ำเสมอ 
ด้านผู้บริหาร • การมีกลไกการเตรียมความพร้อมและพัฒนาภาวะผู้นำของบุคลากรตั้งแต่แรกเริ่มของเส้นทางอาชีพ  

• การมีกลไกการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง  

• การสร้างช่องทางการสื่อสารระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร เป็นต้น 
ด้านสุขภาพและ 
ความเป็นอยู่ท่ีด ี

• การจัดให้การมีสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีของข้าราชการเป็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

• การส่งเสริมการมีสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับส่วนตัวในรูปแบบต่าง ๆ  อาทิ สำรวจภาระงาน
(Workload) ของบุคลากร ปรับปรุงระบบและกระบวนงานโดยลดขั้นตอนที่ไม่จำเป็นลง ให้ความรู้
เกี่ยวกับการบริหารเวลา การตั้งเป้าหมายและจัดลำดับกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งเรื่องงานและชีวิตส่วนตัว 
เรียนรู้การต่อรองและการขอความช่วยเหลือจากผู้อื่น  

• การส่งเสริมสุขภาพกายที่ดี อาทิ ผู ้บริหารเป็นแบบอย่างในการเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ  
มีการสร้างแรงจูงใจในรูปแบบรางวัลหรือสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จัดให้มีสถานที่และอุปกรณ์สร้างเสริม
สุขภาพโดยมีการดูแลให้ใช้งานได้อย่างเหมาะสมอยู่เสมอ  

• การส่งเสริมสุขภาพจิตที่ด ีอาทิ ประเมินระดับความเครยีดหรอืภาวะ Burn Out จัดกิจกรรมเสริมสรา้ง
ความรู้เกี่ยวกับการดูแลสุขภาพจิต จัดบริการให้คำปรึกษาเกี่ยวกับความเครียด 

• การส่งเสริมความเป็นอยู่ที ่ดี  อาทิ จัดสวัสดิการภายในส่วนราชการโดยสอบถามความต้องการ 
ของบุคลากร จัดกิจกรรมให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการเงิน  

ด้านทีมงาน • การสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการทำงานเป็นทีมผ่านการทำงานในรูปแบบต่าง ๆ หรือกิจกรรม 
ที่เป็นรูปธรรม  

• การจัดสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ของคนในองค์กร เช่น การมี Co-working space  

• การพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน  
ด้านการทำงานใน
New Normal 

• การอนุญาตให้ทำงานนอกสถานท่ีตั้ง หรือมีการกำหนดช่วงเวลาทำงานแบบยืดหยุ่น  

• การสนับสนุนทรัพยากรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีคล่องตัว 

ทั้งนี้ แม้ปัจจัยด้าน “หัวหน้างาน” จะไม่ส่งผลต่อระดับความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ในเชิงสถิติ แต่ถือเป็นผู้ที่สำคัญต่อการขับเคลื่อนปัจจัยอื่น ๆ จึงควรมีการยกระดับปัจจัยดังกล่าว เช่น การส่งเสริม
ให้มีการมอบหมายงาน การสอนงาน และการให้ Feedback ที่เหมาะสมในองค์กร เป็นต้น ประกอบการดำเนินการ
เสริมสร้างความผูกพันด้วย  
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กระทรวง
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จาํนวนผูต้อบแบบ
สาํรวจ (คน)
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Rate
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กระทรวงดจิทิลัเพื�อเศรษฐกจิและสงัคม 1,431 69.47%
กระทรวงการอดุมศกึษา วทิยาศาสตร ์วจัิย
และนวตักรรม

734 64.96%

กระทรวงอตุสาหกรรม 1,774 59.95%
กระทรวงพลงังาน 825 59.78%
กระทรวงวฒันธรรม 2,113 58.79%
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92,430

39.78%

33.21%

27.01%

สงักดั สว่นกลาง สว่นภมูภิาค สว่นกลางในสว่นภมูภิาค

จาํนวนผูต้อบแบบสาํรวจจาํแนกตามรายไดร้วม
ตอ่เดอืน (บาท)2.59%46.76%

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567
ขอ้มลูผูต้อบแบบสาํรวจ

2

อตัราการตอบแบบสาํรวจของสว่นราชการระดบักระทรวง 10 อนัดบัแรก
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ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

ดา้นความมั�นคงในอาชพี

ดา้นทมีงาน

ดา้นตวังาน

ดา้นหวัหนา้งาน

ดา้นหน่วยงาน

ดา้นผูบ้รหิาร

ดา้นโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพัฒนา

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางานเชงิบวก

ดา้นการทํางานใน New Normal

ดา้นสขุภาพและความเป็นอยูท่ี�ดี

90.45%

86.82%

84.99%

78.39%

74.95%

73.63%

70.56%

69.12%

60.20%

57.39%

Sentiments Positive Neutral Negative

ความเห็นตอ่ปจัจยัที�สง่ผลตอ่ความผกูพนั 10 ดา้น คะแนนเฉลี�ยปจัจยัดา้นตา่ง ๆ

ดา้นตวังาน ดา้นผูบ้รหิารดา้น
ทมีงาน

ดา้น
หวัหนา้งาน

ดา้น
หนว่ยงาน

ดา้น
โอกาสในการเรยีนรู ้

และพฒันา

ดา้น
สภาพแวดลอ้ม

การทาํงานเชงิบวก

ดา้น
สขุภาพและ

ความเป็นอยูท่ ี�ด ี

ดา้น
การทาํงานใน
(New Normal)

ดา้น
ความม ั�นคงในอาชพี

78.38 74.92 79.55 72.11

72.02 70.13 69.20 63.44

64.83 83.41
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อายรุาชการ คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจในบรกิาร
สาธารณะ

31 ปีขึ�นไป 81.82 85.87 78.33 81.28

นอ้ยกวา่ 6 เดอืน 80.45 82.73 78.12 80.51

26 - 30 ปี 80.29 84.44 76.67 79.76

16 - 20 ปี 79.06 82.64 75.40 79.13

21 - 25 ปี 78.80 82.94 74.88 78.58

11 - 15 ปี 78.56 82.06 74.91 78.69

มากกวา่ 6 เดอืน แตไ่มถ่งึ 1 ปี 77.51 80.23 74.58 77.72

6 - 10 ปี 77.11 80.40 73.61 77.32

1 - 5 ปี 76.58 79.79 72.98 76.98

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

ประเภทตาํแหนง่ คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

บรหิาร 89.87 92.58 87.83 89.21

อํานวยการ 88.80 91.80 86.60 88.00

ทั�วไป 80.52 83.87 77.51 80.16

วชิาการ 77.33 81.00 73.48 77.51

เพศ คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

ชาย 79.97 82.90 76.60 80.40

หญงิ 77.98 81.86 74.34 77.75

ไมร่ะบุ 70.53 74.40 65.46 71.75

Generation* คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

Boomer 83.18 86.79 79.87 82.88
Gen X 80.28 84.16 76.62 80.05
Millennials 77.13 80.43 73.62 77.33
Gen Z 74.69 77.61 71.47 75.00

รายละเอยีดผลการสาํรวจความผกูพนัจาํแนกตามกลุม่ Workforce Segmentation

รายไดร้วม คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจในบรกิาร
สาธารณะ

70,001 ขึ�นไป 86.32 89.51 83.50 85.94
60,001 - 70,000 83.18 86.79 79.99 82.75
50,001 - 60,000 80.40 84.70 76.55 79.94
40,001 - 50,000 78.80 82.81 75.16 78.45
30,001 - 40,000 78.03 81.77 74.18 78.13
10,001 - 20,000 77.76 80.78 74.43 78.06
20,001 - 30,000 77.06 80.43 73.50 77.26
นอ้ยกวา่ 10,000 76.59 79.40 72.88 77.50

*Generation;  Boomer (1955 - 1964), Gen X (1965 - 1980), Millennials (1981 - 1996), Gen Z  (1997 - 2021) 

กาํลงัคน
คณุภาพ

คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจใน
บรกิารสาธารณะ

กําลงัคนคณุภาพ 76.21 80.50 72.30 75.82
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รายละเอยีดผลการสาํรวจความผกูพนัจาํแนกตามกลุม่ Workforce Segmentation (ตอ่)

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

สว่นราชการระดบักระทรวง 10 อนัดบัแรก
ตามคะแนนความผกูพนัรวม

สว่นราชการระดบักรม 10 อนัดบัแรก
ตามคะแนนความผกูพนัรวม

สว่นราชการระดบั
กระทรวง

คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจในบรกิาร
สาธารณะ

กระทรวงคมนาคม 83.52 85.99 81.39 83.16

กระทรวงแรงงาน 81.53 85.12 77.89 81.59

กระทรวงอตุสาหกรรม 79.45 82.58 76.32 79.45

กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์

79.43 82.60 75.99 79.71

กระทรวงมหาดไทย 79.27 83.08 75.30 79.42

กระทรวงการคลงั 79.09 82.56 75.95 78.76

สว่นราชการไมส่งักดั
สํานักนายกรัฐมนตรี
กระทรวง หรอืทบวง

78.99 82.63 74.21 80.13

สํานักนายกรัฐมนตรี 78.91 83.56 74.61 78.56

กระทรวงวฒันธรรม 78.57 82.27 74.46 78.98

กระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาตแิละ
สิ�งแวดลอ้ม

78.45 82.33 74.58 78.44

สว่นราชการระดบักรม คะแนนความ
ผกูพนัรวม
 

ความผกูพนั
ตอ่งาน

ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร

แรงจงูใจในบรกิาร
สาธารณะ

กรมการขนสง่ทางบก 88.96 90.40 88.01 88.47

สํานักงานคณะกรรมการ
พเิศษเพื�อประสานงาน
โครงการอนัเนื�องมาจาก
พระราชดําริ

86.56 89.31 83.06 87.33

กรมสรรพสามติ 85.85 87.60 84.64 85.33

สํานักงานคณะกรรมการ
นโยบายที�ดนิแหง่ชาติ

85.33 88.36 83.36 84.28

กรมศลุกากร 84.92 85.14 84.20 85.42

กรมกจิการผูส้งูอายุ 84.56 89.68 80.65 83.37

กรมพัฒนาฝีมอืแรงงาน 84.25 87.33 81.48 83.92

กรมพัฒนาที�ดนิ 83.81 86.07 81.75 83.62

สํานักงานคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปราม
การทจุรติในภาครัฐ

83.80 86.85 79.88 84.67

กรมทางหลวงชนบท 83.15 85.53 80.94 82.99
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83.36%

91.46%

92.53%

93.74%

คะแนนความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั Response Scale
ความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั หมายถงึ ความมุง่มั�น ความภาคภมูใิจ และความรูส้กึเป็นสว่นหนึ�งกบังาน องคก์ร และระบบราชการ 
ซึ�งวดัไดจ้ากการแสดงออกถงึความพยายามและความกระตอืรอืรน้ในงาน ความรูส้กึมสีว่นรว่มกบัเป้าหมายของหน่วยงานและมุง่มั�นที�จะขบัเคลื�อน
องคก์รใหบ้รรลเุป้าหมาย รวมถงึ ความมุง่มั�นตั �งใจที�จะทํางานในระบบราชการเพื�อประโยชนส์ว่นรวมและประชาชน

คว
าม
ผ
กูพ

นัต
อ่

งา
น

05. ฉันรูส้กึมแีรงบนัดาลใจและความกระตอืรอืรน้ที�จะทํางานใหสํ้าเร็จ

06. ฉันมองหาวธิกีารใหม ่ๆ ในการทํางานเพื�อใหง้านดขีึ�นอยา่งตอ่เนื�อง

07. ฉันยนิดทีุม่เทพลงักาย พลงัใจ และอทุศิเวลาในการทํางานอยา่งเต็มความสามารถ

08. ฉันมกัจะอดทนและบากบั�นแมจ้ะเผชญิกบัอปุสรรคและความทา้ทายเพื�อใหง้านสําเร็จ

09. ฉันรูส้กึภมูใิจในงานที�ฉันทํา

38. ฉันบอกกลา่วกบัผูอ้ื�นวา่หน่วยงานของฉันเป็นหน่วยงานที�น่าทํางานดว้ยอยา่งยิ�ง

39. ในชว่ง 1 ปีที�ผา่นมา ฉันไมเ่คยคดิถงึการลาออกหรอืโอนยา้ยออกจากหน่วยงานที�ฉันทํางานอยู่

40. ฉันภาคภมูใิจในหน่วยงานของฉัน

41. ฉันยนิดทํีางานสว่นรวมของหน่วยงานเมื�อหน่วยงานตอ้งการ

42. ฉันเชื�อในเป้าหมาย พันธกจิ และการทํางานของหน่วยงานของฉัน

57. ฉันพรอ้มที�จะทุม่เทอยา่งเต็มที�เพื�อประโยชนข์องประชาชนและสว่นรวม แมบ้างครั �งฉันจะตอ้งเสยีสละอะไรบางอยา่งกต็าม

58. การสรา้งความเปลี�ยนแปลงที�ดใีหเ้กดิขึ�นกบัประชาชนและสงัคมโดยรวมมคีวามสําคญักบัฉันมากกวา่ความสําเร็จสว่นบคุคล

59. การทําในสิ�งที�ดทีี�สดุเพื�อประชาชนและสว่นรวมสําคญัที�สดุ แมบ้างครั �งอาจจะขดักบัความสนใจของฉัน

60. ในชว่ง 1 ปีที�ผา่นมา ฉันไมม่คีวามคดิที�จะลาออกจากระบบราชการ

2567 2565

คว
าม
ผ
กูพ

นัต
อ่

อง
คก์

ร

82.19%

91.12%

90.66%

92.54%

89.44%

71.59%

61.04%

79.84%

89.60%

82.66%

90.88%

90.29%

89.60%

67.15%

90.65%

68.68%

60.48%

80.06%

89.50%

82.88%

92.14%

91.59%

90.45%

69.21%

2567 2565

78.59 78.70
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71.89%

ดา้นตวังาน (My Work) Response Scale

17. ฉันสามารถพึ�งพาทมีงานของฉันไดเ้มื�อฉันประสบปัญหาในการทํางาน

01. ฉันมอีสิระในการตดัสนิใจในการทํางาน

02. งานของฉันทําใหฉั้นรูส้กึมคีณุคา่

03. ฉันรูว้า่งานที�ฉันทํามสีว่นชว่ยใหห้น่วยงานบรรลเุป้าหมายและพันธกจิขององคก์ร

04. ฉันไดรั้บมอบหมายงานที�ไดใ้ชค้วามรู ้ทกัษะ และความสามารถอยา่งเต็มที�ในการทํางาน

25652567

72.65%

85.70%

92.86%

88.73%

ดา้นทมีงาน (My Team) Response Scale
2567 2565

18. ทมีงานของฉันใสใ่จในสขุภาพและความเป็นอยูท่ี�ดขีองฉัน

19. ทมีงานของฉันทํางานรว่มกนัเพื�อใหง้านของทมีสําเร็จ

20. การสื�อสารและการแบง่ปันขอ้มลูในทมีงานเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ

86.72%

93.49%

87.92%

88.36%

82.15%

89.38%

87.42%

88.89%

82.63%

90.48%

87.66%
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ดา้นหวัหนา้งาน (My Supervisor)

14. หวัหนา้ของฉันสามารถตอบสนองตอ่อปุสรรคหรอืความลม้เหลวไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ

15. หวัหนา้ของฉันสื�อสารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ

Response Scale

10. หวัหนา้ของฉันสง่เสรมิใหเ้กดิการมสีว่นรว่มในการทํางานของทมี

11. หวัหนา้ของฉันและฉันสามารถแลกเปลี�ยนความคดิเห็นกนัได ้

12. Feedback ที�ฉันไดรั้บจากหวัหนา้ของฉันเป็นประโยชนใ์นการพัฒนาปรับปรงุการทํางานของฉัน

13. ฉันไดรั้บการประเมนิผลการปฏบิตังิานที�เป็นธรรม

25652567

2567
16. หวัหนา้ของฉันสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละพัฒนาของฉัน

80.12%

81.79%

79.39%

75.51%

75.21%

76.69%

78.15%

80.70%

79.53%

79.77%

75.60%

75.81%

76.60%

77.66%
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ดา้นผูบ้รหิาร (My Senior Executive)

25. ผูบ้รหิารและฉันสามารถแลกเปลี�ยนความคดิเห็นกนัได ้

26. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหเ้กดิความรว่มมอืระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์ร

Response Scale

21. ผูบ้รหิารสามารถจัดการความเปลี�ยนแปลงไดด้ี

22. ผูบ้รหิารสามารถสื�อสารวสิยัทศัน ์ทศิทาง และลําดบัความสําคญัของงานไดอ้ยา่งชดัเจน

23. ผูบ้รหิารสามารถสรา้งแรงจงูใจและความมุง่มั�นในการทํางานใหก้บับคุลากร

24. ผูบ้รหิารเป็นแบบอยา่งของการทํางานที�มคีณุธรรม จรยิธรรม ปลอดการทจุรติและประพฤตมิชิอบ

25652567

2567
27. ผูบ้รหิารทํางานรว่มกนัเป็นทมี

72.89%

75.66%

69.71%

75.82%

70.46%

75.65%

75.18%

78.83%

78.87%

73.41%

77.24%

73.39%

78.46%

77.67%
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66.02%

ดา้นหนว่ยงาน (My Agency) Response Scale

28. หน่วยงานของฉันสรรหาและคดัเลอืกคนที�มคีวามสามารถเขา้มาทํางานในตําแหน่งตา่ง ๆ 

29.  หน่วยงานของฉันประสบความสําเร็จในการบรรลเุป้าหมายและพันธกจิของหน่วยงาน 
       เชน่ การใหบ้รกิารประชาชนที�ดเียี�ยม เป็นตน้

25652567

2567

30. หน่วยงานของฉันมกีารเปิดเผยขอ้มลูใหเ้ขา้ถงึและตรวจสอบได ้(Open Government)

31. หน่วยงานของฉันมกีารปรับเปลี�ยนรปูแบบบรกิารและกระบวนการทํางาน
      โดยอาศยัเทคโนโลยแีละขอ้มลูดจิทิลั (Digital Government) ไดอ้ยา่งเหมาะสม

32. การสื�อสารภายในหน่วยงานของฉันมปีระสทิธภิาพ

33. ฉันมั�นใจวา่เมื�อฉันรอ้งเรยีนการกระทําผดิทางวนัิย จะมกีารดําเนนิการอยา่งเหมาะสม

34. หากฉันมคีวามคบัขอ้งใจโดยมเีหตเุกดิจากผูบ้งัคบับญัชา ฉันสามารถรอ้งทกุข์
      และจะมกีารพจิารณาอยา่งเหมาะสม

36. การเจา้หนา้ที� หรอื หน่วยงานที�รับผดิชอบดา้นการบรหิารทรัพยากรบคุคลในหน่วยงานของฉัน               
      เปิดกวา้ง พรอ้มรับฟัง โดยไมล่ะเมดิความลบัของผูอ้ื�น

35. หน่วยงานของฉันปฏบิตัติอ่บคุลากรทกุคนอยา่งเทา่เทยีม

37. การเจา้หนา้ที� หรอื หน่วยงานที�รับผดิชอบดา้นการบรหิารทรัพยากรบคุคลในหน่วยงานของฉัน     
      ใหบ้รกิารและทํางานไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัการณ์

72.58%

82.76%

83.75%

83.22%

75.51%

71.24%

66.56%

65.84%

71.56%

73.16%

81.58%

83.21%

83.64%

77.19%

73.65%

72.32%

67.56%

-

70.77%
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68.03%

75.68%

73.23%

52.96%

76.19%

74.12%

66.93%

68.43%

75.12%

โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Growth Opportunity) Response Scale

46. บคุลากรในหน่วยงานที�มผีลงานยอดเยี�ยมไดรั้บการยอมรับ หรอืรางวลัอยา่งเหมาะสม

43. ฉันเขา้ใจและมองเห็นเสน้ทางความกา้วหนา้ของตนเอง

44. ฉันสามารถเขา้ถงึโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพัฒนาที�เหมาะสมเมื�อฉันตอ้งการ

45. ฉันไดรั้บการหมนุเวยีนงานที�เป็นประโยชนก์บัการทํางานของฉัน

25652567

สภาพแวดลอ้มการทาํงานเชงิบวก (Positive Workplace) Response Scale
2567 2565

47. ฉันพอใจกบัสวสัดกิารและประโยชนเ์กื�อกลู เชน่ การลา คา่รักษาพยาบาล บําเหน็จบํานาญ เป็นตน้ 

48. เมื�อเทยีบกบัคนในสายงานเดยีวกนัในหน่วยงานภาครัฐอื�น ฉันรูส้กึวา่คา่ตอบแทนของฉันเหมาะสม

49. ฉันสามารถเขา้ถงึขอ้มลูที�จําเป็นในการวเิคราะหแ์ละตดัสนิใจในงานที�รับผดิชอบ

-

73.47%

74.13%

56.01%

76.36%
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55.39%

62.15%

65.62%65.15%

64.13%

สขุภาพและความเป็นอยูท่ ี�ด ี(Health and Wellbeing)

55. งานของฉันมคีวามมั�นคง

Response Scale

56. งานของฉันเป็นที�ยอมรับของคนรอบขา้ง

53. หน่วยงานของฉันมนีโยบาย/แนวปฏบิตัทิี�ตอบโจทยก์ารทํางานในยคุ New Normal 
      เชน่ การปฏบิตังิานนอกสถานที�ตั �ง การปฏบิตังิานโดยเหลื�อมเวลา เป็นตน้

25652567

การทาํงานในรปูแบบชวีติวถิใีหม ่(New Normal)

54. ฉันสามารถใชท้รัพยากรที�หน่วยงานจัดหาใหไ้ดอ้ยา่งเพยีงพอตอ่การทํางานรปูแบบ New Normal

58.25% -

-

50. ฉันมคีวามสมดลุระหวา่งชวีติการงานและชวีติสว่นตวั
51. สวสัดกิารเพิ�มเตมิที�หน่วยงานของฉันจัดใหช้ว่ยสง่เสรมิความเป็นอยูท่ี�ดขีองฉัน 
      เชน่ สวสัดกิารกูย้มืเงนิ สวสัดกิารรถรับสง่ เป็นตน้
52. นโยบาย/กจิกรรมที�หน่วยงานของฉันจัดขึ�นชว่ยใหฉั้นมสีขุภาพกายและจติที�ดี
      เชน่ การบรหิารความเครยีด การใหค้วามรูเ้กี�ยวกบัออฟฟิศซนิโดรม เป็นตน้

-

51.62%

Response Scale
2567 2565

ความม ั�นคงในอาชพี (Job Security) 

92.23%

88.68%

92.93%

89.25%

Response Scale
2567 2565
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ขอ้คาํถามเกี�ยวกบัปจัจยัที�มจีาํนวนผูท้ ี�เห็นดว้ยและ
เห็นดว้ยอยา่งยิ�งสงูสดุ 5 อนัดบัแรก

ขอ้คาํถามเกี�ยวกบัปจัจยัที�มจีาํนวนผูท้ ี�เห็นดว้ยและ
เห็นดว้ยอยา่งยิ�งตํ�าสดุ 5 อนัดบัแรก

ผลการสาํรวจความผกูพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2567

ขอ้คาํถาม รอ้ยละของผูเ้ห็นดว้ย
และเห็นดว้ยอยา่งยิ�ง
 

3. ฉันรูว้า่งานที�ฉันทํามสีว่นชว่ยใหห้น่วยงานบรรลุ
เป้าหมายและพันธกจิขององคก์ร

92.86%

55. งานของฉันมคีวามมั�นคง 92.23%

19. ทมีงานของฉันทํางานรว่มกนัเพื�อใหง้านของทมี
สําเร็จ

89.38%

4. ฉันไดรั้บมอบหมายงานที�ไดใ้ชค้วามรู ้ทกัษะ และ
ความสามารถอยา่งเต็มที�ในการทํางาน

88.73%

56. งานของฉันเป็นที�ยอมรับของคนรอบขา้ง 88.68%

ขอ้คาํถาม รอ้ยละของผูเ้ห็นดว้ย
และเห็นดว้ยอยา่งยิ�ง
 

52. นโยบาย/กจิกรรมที�หน่วยงานของฉันจัดขึ�นชว่ย
ใหฉั้นมสีขุภาพกายและจติที�ด ีเชน่ การบรหิาร
ความเครยีด การใหค้วามรูเ้กี�ยวกบัออฟฟิศซนิโดรม
เป็นตน้

51.62%

48. เมื�อเทยีบกบัคนในสายงานเดยีวกนัในหน่วยงาน
ภาครัฐอื�น ฉันรูส้กึวา่คา่ตอบแทนของฉันเหมาะสม

52.96%

51. สวสัดกิารเพิ�มเตมิที�หน่วยงานของฉันจัดใหช้ว่ย
สง่เสรมิความเป็นอยูท่ี�ดขีองฉัน เชน่ สวสัดกิารกูย้มื
เงนิ สวสัดกิารรถรับสง่ เป็นตน้

55.39%

53. หน่วยงานของฉันมนีโยบาย/แนวปฏบิตัทิี�ตอบ
โจทยก์ารทํางานในยคุ New Normal เชน่ การปฏบิตั ิ
งานนอกสถานที�ตั �ง การปฏบิตังิานโดยเหลื�อมเวลา
เป็นตน้

58.25%

54. ฉันสามารถใชท้รัพยากรที�หน่วยงานจัดหาใหไ้ด ้
อยา่งเพยีงพอตอ่การทํางานรปูแบบ New Normal

62.15%
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