
การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร 
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 256๘ 

 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นเรื่องที่สำคัญ เนื่องจาก “คน” เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อ 
การขับเคลื่อนงานและความสำเร็จขององค์กร ดังนั้นในหลายองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจึงต้องมีแนวทาง
หรือวิธีการที่จะดึงดูดและรักษาคนให้อยู่กับหน่วยงานให้นานที่สุด ทั้งนี้ การเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความรัก 
ความผูกพันต่อองค์กรผ่านรูปแบบของกิจกรรมต่าง ๆ จึงเป็นเครื่องมือสำคัญที่หลายองค์กรใช้เพื่อให้บุคลากร 
เกิดความรู ้สึกพึงพอใจและอยากที ่จะอยู ่กับองค์กรต่อไป (Employee Engagement) ประกอบกับการ
ดำเนินงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และกรอบการ
ประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 มุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่นำไปสู่ผลลัพธ์ขององค์กร ได้กำหนดให้ส่วนราชการต้องมีการค้นหา
ปัจจัยที่ทำให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร และให้นำปัจจัยดังกล่าวมาใช้เป็นฐานข้อมูลในการจัดทำ 
แผนเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู ้สึกผูกพันและเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดผลที่ดี นอกจากนี้  
การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรยังเป็นส่วนหนึ่งของแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 
2570) และแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ของ สค. อีกด้วย  
  ความผูกพัน หมายถึง ความมุ่งมั่น ความภาคภูมิใจ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน 
องค์กร และระบบราชการ ซึ ่งวัดได้จากการแสดงออกถึงความพยายามและความกระตือรือร้นในงาน 
ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายของหน่วยงานและมุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงความ
มุ่งมั่นตั้งใจที่จะทำงานในระบบราชการเพื่อประโยชน์ส่วนรวมและประชาชน โดยความผูกพันต่อองค์กร
สามารถใช้ทำนายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน 
และหากสมาชิกในองค์กรไม่มีความผูกพันต่อองค์กรแล้วจะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหาสำคัญได้ (Steer; 
1997) ทั้งนี้ การที่สมาชิกขาดความผูกพันกับองค์กรจะส่งผลกระทบต่อองค์กรในแง่ลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
จะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าที่ และนำไปสู่การลาออกจากงานในที่สุด (Whitey and 
Cooper ; 1989) นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์กรยังสามารถส่งผลที่ตามมาในแง่ที่เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร
ได้อีกด้วย กล่าวคือสมาชิกจะมีความทุ่มเททำงานเพื่อองค์กรมากขึ้น อาจเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจาก
บทบาทที่รับผิดชอบโดยตรง (Extra role behavior) ซึ่งเขายินดีที่จะกระทำโดยมิได้หวังผลตอบแทนจาก
องค์กร (Smith and others; 1983) ในการนี้ สำนักงานเลขานุการกรมโดยกลุ่มบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ซึ่งมีภารกิจในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นผู้มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนงาน
ในภารกิจให้บรรลุยุทธศาสตร์ รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ไดอ้ยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองจึงได้ดำเนินการสำรวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร สค.  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 256๗ ซึ่งเป็นความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและที่
เกี่ยวข้องกับการทำงาน จำนวน 8 ด้าน ได้แก่ 1. ตัวงาน 2. สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 3. สภาพแวดล้อม
การทำงานเชิงบวก 4. โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 5. ผู้บริหาร 6. หัวหน้างาน 7. องค์กร 8. ทีมงาน และ
ผลการสำรวจดัชนีความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 จากแบบสอบถามจำนวน ๑๔ ข้อ โดยใช้แบบสำรวจออนไลน์ (Google Forms) ระหว่างวันที่ 
23 สิงหาคม – 9 กันยายน 2567 สรุปรายละเอียดผลการสำรวจปรากฏ ดังนี้ 

 
 



โดยปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพันในแต่ละองค์ประกอบ (เรียงลำดับจากน้อยไปมาก) มีดังนี้ 
 
ข้อ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานและข้อคำถาม ความคิดเห็น 

ร้อยละ 
๑. สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี    72.8 
1 สวัสดิการเพิ่มเติมต่าง ๆ ที่หน่วยงานของฉันจัดให้ ตรงตามความต้องการและ

ส่งเสริมให้ฉันมีความเป็นอยู่ที่ดี เช่น การตรวจสุขภาพประจำปี การกู้ยืมเงิน 
เงินช่วยเหลือค่าทำศพ เป็นต้น 

75.1 

2 ฉันรู้สึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินในขณะปฏิบัติงาน 75.3 
3 นโยบาย/กิจกรรมที่หน่วยงานของฉันจัดขึ้น ช่วยให้ฉันมีสุขภาพกายและจิตที่

ดี เช่น กิจกรรมออกกำลังกาย 
73.2 

4 ฉันมีความสมดุลระหว่างชีวิตการงานและชีวิตส่วนตัว 67.9 
๒. หัวหน้างาน      78 
1  หัวหน้าของฉันสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ทั้งเชิงบวกและเชิง

ลบอย่างสม่ำเสมอ ทำให้ฉันสามารถนำมาพัฒนาปรับปรุงงานของฉันได้ 
78.5 

2  ฉันได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เป็นธรรม 75.1 
3 หัวหน้าของฉันส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาของฉัน 80.2 
4  หัวหน้าของฉันสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 76.8 
5 หัวหน้าของฉันส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการทำงานของทีม 79.8 

๓. ผู้บริหาร       78.2 
1 ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ ทิศทาง และลำดับความสำคัญของงานได้

อย่างชัดเจน 
77.6 

2 ฉันคิดว่าการที่หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการอบรมหลักสูตรสำคัญ 
เป็นการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก้าวสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นได้ 

81.1 

3 หน่วยงานของฉันมีการบริหารจัดการข้อมูลบุคลากรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ที่
ช่วยให้สามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลประกอบการตัดสินใจ 

77.7 

4 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างของการทำงานที่มีคุณธรรม จริยธรรม ปลอดการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

80.6 

5 ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการทำงานของฉัน 74.1 
4. โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา     79 
1  ฉันเข้าใจและมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง 70.5 
2  ฉันสามารถเข้าถึงโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาที่เหมาะสมเม่ือฉันต้องการ 80.4 
3 การเรียนรู้และพัฒนาที่ฉันเคยได้รับ ช่วยให้ฉันทำงานได้ดีขึ้น 85.6 

๕. สภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวก   80 
1 คนที่ทำงานได้ดีในหน่วยงานของฉัน ได้รับการยอมรับและชื่นชมอย่าง

เหมาะสม 
76.6 



ข้อ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานและข้อคำถาม ความคิดเห็น 
ร้อยละ 

2 หน่วยงานของฉันมีกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรกล้าคิด กล้า
แสดงออก และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

81.1 

3 หน่วยงานของฉันส่งเสริมให้มีการแบ่งปันความรู้ ทำให้ฉันมีโอกาสได้พบปะ
พูดคุย แลกเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานกับคนในองค์กร 

79.9 

4 ฉันรับรู้ถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการดำเนินงานด้านการ
ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสของ สค. (ITA) 

81.5 

5  วัฒนธรรมองค์กรมีความสำคัญต่อการทำงานของฉัน 82.3 
6 การมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ช่วยให้ฉันทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 88.1 
7 ฉันรู้สึกว่าค่าตอบแทนของฉันสะท้อนถึงผลการทำงานของฉันอย่างเหมาะสม 71.1 
8 
 

ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลที่จำเป็นในการวิเคราะห์และตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

79.8 

๖.  ตัวงาน      82 
1 การมอบนโยบายและทิศทางการทำงานของผู้บริหาร ทำให้ฉันสามารถวาง

แผนการทำงานของฉันให้บรรลุเป้าหมายองค์กรได้ 
81.9 

2 การประชุมกรมเป็นประจำทุกเดือน ทำให้ฉันมีโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นที่ส่งผลต่อความสำเร็จของงาน 

74.1 

3 การมีช่องทางต่าง ๆ เพ่ือสื่อสารความเคลื่อนไหวขององค์กรอย่างสม่ำเสมอ 
เช่น ไลน์กอง/ไลน์กลุ่มงาน ทำให้รู้ว่างานที่ฉันทำมีส่วนช่วยให้หน่วยงาน
บรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร 

86.3 

4 การมีระบบพี่เลี้ยงในการทำงาน เป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จในงานของฉัน 84.1 
5 การยกย่องเชิดชูผลงานของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น การให้รางวัลต่าง ๆ 

ทำให้ฉันรู้สึกว่าองค์กรของฉันให้คุณค่าและความสำคัญกับคนในองค์กร 
83.9 

7. องค์กร      83.6 
1  หน่วยงานของฉันมีการเปิดเผยข้อมูลให้เข้าถึงและตรวจสอบได้ 85.3 
2 หน่วยงานของฉันประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมาย 82.9 
3 หน่วยงานของฉันมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบและกระบวนการทำงานโดยอาศัย

เทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทัลได้อย่างเหมาะสม 
81.1 

4  หน่วยงานของฉันให้ความสำคัญกับการทำประโยชน์เพื่อสังคมและปลูกฝัง
การมีจิตสำนึกในการทำเพ่ือส่วนร่วม 

84.8 

5 หน่วยงานของฉันมีภาพลักษณ์และเป็นองค์กรต้นแบบด้านสตรี ครอบครัว 
และความเสมอภาคระหว่างเพศ 

83.4 

8. ทีมงาน       85 
1 ทีมงานของฉันใส่ใจในสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของฉัน 81.5 
2 ฉันสามารถพ่ึงพาทีมงานของฉันได้ เมื่อฉันประสบปัญหาในการทำงาน 86.6 



ข้อ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานและข้อคำถาม ความคิดเห็น 
ร้อยละ 

3 ทีมงานของฉันมีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้เพื่อพัฒนาและปรับปรุงงานอยู่
เสมอ 

85.3 

4 การสื่อสารและการแบ่งปันข้อมูลในทีมงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 84.9 
5 ทีมงานของฉันทำงานร่วมกันเพ่ือให้งานของทีมสำเร็จ 88 
6 การทำงานข้ามสายงานระหว่างกลุ่ม/กอง (คณะทำงาน) ทำให้เกิดการ

แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่หลากหลายและเป็นการสร้างการมีส่วนร่วมของคน
ในองค์กร 

84 

จากการสำรวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในแต่ละองค์ประกอบ ประจำปีงบประมาณ 2567  
ซึ่งดำเนินการในกลุ่มตัวอยา่งจำนวน 529 คน โดยแบ่งเป็นข้าราชการ 194 คน ลูกจ้างประจำ 72 คน และ
พนักงานราชการ 263 คน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรสามารถจำแนกตามลำดับจาก
ค่าร้อยละน้อยไปมาก ดังนี้ 

อันดับที่ 1: ปัจจัยด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (ร้อยละ 72.8) 
ปัจจัยนี้เกี่ยวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีค่าความผูกพันตำ่ที่สุด 

(67.9) แสดงให้เห็นว่าบุคลากรยังต้องการนโยบายที่สนับสนุนคุณภาพชีวิต การบริหารภาระงาน และการดูแล
ด้านสุขภาพให้ดียิ่งขึ้น 

อันดับที่ 2: ปัจจัยด้านหัวหน้างาน (ร้อยละ 78) 
หัวหน้างานมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมภายในทีม การรับฟังความคิดเห็น 

และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม อย่างไรก็ตาม ยังมีประเด็นที่ต้องปรับปรุง เช่น การสร้าง
บรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง 

อันดับที่ 3: ปัจจัยด้านผู้บริหาร (ร้อยละ 78.2) 
ผู้บริหารมีบทบาทสำคัญในการกำหนดทิศทางขององค์กรและการสื่อสารวิสัยทัศน์ อย่างไรก็

ตาม บุคลากรยังมีข้อกังวลเกี่ยวกับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (75.1) และการสร้าง
แรงจูงใจจากผู้บริหาร (74.1) 

อันดับที่ 4: ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา (ร้อยละ 79) 
บุคลากรได้รับโอกาสในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง (85.6) และสามารถเข้าถึง

แหล่งเรียนรู้ได้เมื่อต้องการ (80.4) อย่างไรก็ตาม ความเข้าใจเกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพยังอยู่ใน
ระดับต่ำ (70.5) ซึ่งต้องได้รับการพัฒนาเพ่ิมเติม 

อันดับที่ 5: ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวก (ร้อยละ 80) 
สภาพแวดล้อมการทำงานที่เหมาะสมช่วยให้บุคลากรทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (88.1) 

รวมถึงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร (82.3) และการแบ่งปันองค์ความรู้ (79.9) อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจ
ด้านค่าตอบแทนยังคงเป็นข้อกังวล โดยมีคะแนนเพียง 71.1 

อันดับที่ 6: ปัจจัยด้านตัวงาน (ร้อยละ 82) 
บุคลากรรู้สึกว่างานของตนมีคุณค่า โดยเฉพาะการสื่อสารข้อมูลที่ช่วยให้เข้าใจบทบาทของ

ตนในการขับเคลื่อนองค์กร (86.3) และการมีระบบพี่เลี้ยงที่ช่วยให้การทำงานประสบความสำเร็จ (84.1) 
ทั้งนี้ การยกย่องและให้รางวัลแก่บุคลากรยังเป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างขวัญกำลังใจ (83.9) 

 



อันดับที่ 7: ปัจจัยด้านองค์กร (ร้อยละ 83.6) 
องค์กรได้รับการยอมรับว่ามีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ (85.3) รวมถึงการให้

ความสำคัญกับการทำประโยชน์เพื่อสังคม (84.8) นอกจากนี้ องค์กรยังเป็นต้นแบบด้านความเสมอภาค
ระหว่างเพศ (83.4) ซึ่งช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและส่งเสริมความภาคภูมิใจของบุคลากร 

อันดับที่ 8: ปัจจัยด้านทีมงาน (ร้อยละ 85) 
ทีมงานมีบทบาทสำคัญต่อความผูกพันของบุคลากร โดยเฉพาะความสามารถในการพ่ึงพากัน

เมื่อเกิดปัญหา (86.6) การทำงานร่วมกันเพื่อให้งานสำเร็จ (88) และการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ภายในทีม 
(85.3) สะท้อนถึงวัฒนธรรมการทำงานท่ีให้ความสำคัญกับความร่วมมือและการสนับสนุนกันและกัน 

ข้อเสนอแนะ 
แม้ว่าความผูกพันของบุคลากรโดยรวมจะอยู่ในระดับสูง แต่ยังมีประเด็นที่ต้องได้รับการ

พัฒนา ได้แก่ ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ความเข้าใจในเส้นทางความก้าวหน้า และความเป็นธรรมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หากองค์กรสามารถปรับปรุงในด้านเหล่านี้ได้ จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันของ
บุคลากรให้แข็งแกร่งยิ่งขึ้นในระยะยาว 
ผลสำรวจความผูกพันของบุคลากร สค.  ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ข้อ กิจกรรม ร้อยละ 

1 ฉันรู้สึกมีแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้นที่จะทำงานให้สำเร็จ 82.3 
2 ฉันมองหาวิธีการใหม่ ๆ ในการทำงานเพ่ือให้งานดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 88.2 
3 ฉันยินดีทุ่มเทพลังกาย พลังใจ และอุทิศเวลาในการทำงานอย่างเต็มสามารถ 89.4 
4 ฉันมักจะอดทนและบากบั่นแม้จะเผชิญกับอุปสรรคและความท้าทายเพ่ือให้งานสำเร็จ 90.6 
5 ฉันรู้สึกภูมิใจในงานที่ฉันทำ 87.7 
6 ฉันบอกกล่าวกับผู้อ่ืนว่าหน่วยงานของฉันเป็นหน่วยงานที่น่าทำงานด้วยอย่างยิ่ง 81.3 
7 ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา ฉันไม่เคยคิดถึงการลาออกหรือโอนย้ายออกจากหน่วยงานที่ฉัน

ทำงานอยู่ 
70.3 

 
8 ฉันภาคภูมิใจในหน่วยงานของฉัน 84.1 
9 ฉันยินดีทำงานส่วนรวมของหน่วยงานเมื่อหน่วยงานต้องการ 88.8 

10 ฉันเชื่อในเป้าหมาย พันธกิจ และการทำงานของหน่วยงานของฉัน 85.9 
11 ฉันพร้อมที่จะทุ่มเทอย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ของประชาชนและส่วนร่วม แม้บางครั้ง

ฉันจะต้องเสียสละอะไรบางอย่างก็ตาม 
87.8 

12 การสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ดีให้เกิดข้ึนกับประชาชนและสังคมโดยรวมมีความสำคัญ
กับฉันมากกว่าความสำเร็จส่วนบุคคล 

90.2 

13 การทำในสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ือประชาชนและส่วนรวมสำคัญที่สุด แม้บางครั้งอาจจะขัดกับ
ความสนใจของฉัน 

88.9 

14 ในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา ฉันไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากระบบราชการ 74.8 
ผลรวม 85 

 
 



สรุปผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากร ประจำปีงบประมาณ 2567 
ผลสำรวจแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูง (ร้อยละ 85) สะท้อนถึงแรง

บันดาลใจ ความกระตือรือร้น และความมุ่งมั่นในการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน นอกจากนี้ 
บุคลากรยังมีความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในพันธกิจขององค์กร ตลอดจนให้ความสำคัญกับการทำงานเพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนและสังคมโดยรวม 

อย่างไรก็ตาม พบว่าประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ  ความคิดเรื่องการลาออกหรือโอนย้าย มีค่าคะแนนต่ำกว่า
หัวข้ออ่ืน ได้แก่ 

• การไม่เคยคิดลาออกในช่วงปีที่ผ่านมา (ร้อยละ 70.3) 
• การไม่มีความคิดลาออกจากระบบราชการ (ร้อยละ 74.8) 

ประเด็นนี้สะท้อนถึง ความท้าทายที่องค์กรต้องพิจารณา เพื่อเสริมสร้างความมั่นคงในอาชีพและเพิ่มความ
ผูกพันของบุคลากรในระยะยาว 
  นอกจากนี้ เมื ่อพิจารณาถึงอัตราการสูญเสียอัตรากำลังข้าราชการในปีที ่ผ่านมาพบว่า 
มีข้าราชการที ่ขอโอนไปรับราชการหน่วยงานภายนอก รวมจำนวนทั้งสิ ้น ๒๘ คน (ปีงบประมาณ ๒๕๖๗)  
โดยเหตุผลในการขอโอนไปรับราชการที่หน่วยงานอื่นยังคงเป็นเรื ่องความต้องการกลับไปทำงานที่ภูมิลำเนา 
เนื่องจากมีปัญหาด้านค่าใช้จ่ายในการดำรงชีพ และต้องการกลับไปอยู่กับครอบครัว เพื่อดูแลบิดามารดาที่ชราภาพ  
มีโรคประจำตัว รวมถึงต้องการกลับไปดูแลบุตรที่อยู่ในวัยปฐมวัย  
  สำหรับข้อมูลที่มีความสำคัญอีกหนึ่งประการที่จำเป็นต้องนำมาเป็นข้อมูลประกอบการจัดทำ 
แผนเสริมสร้างความผูกพันขององค์กร คือ ข้อมูลเกี่ยวกับช่วงอายุของคนในองค์กร เนื่องจากการเสริมสร้าง 
Engagement ต้องคำนึงถึงความต้องการของ Generation ด้วย ทั้งนี้ เมื่อนำข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์ลักษณะ
พฤติกรรมและความต้องการของแต่ละช่วงวัยแล้วพบว่ากลุ่มที่มีสัดส่วนมากที่สุดคือช่วงอายุ 35 – 43 ปี (Gen Y) 
จำนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 รองลงมาคือช่วงอายุ 50 – 59 ปี (Gen X) จำนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.0 และช่วงอายุ 28 – 34 ปี (Gen Y) จำนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 นอกจากนี้ ช่วงอายุ 18 – 27 ปี 
(Gen Z) มีจำนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 ส่วนกลุ่มอายุที่มีจำนวนน้อยที่สุดคือช่วงอายุ 60 ปีขึ้นไป (Baby 
Boomer) จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 

เมื่อพิจารณาลักษณะของแต่ละช่วงอายุ พบว่า Gen Z (18 – 27 ปี) มีจำนวนค่อนข้างน้อย ซึ่งอาจ
สะท้อนถึงปัญหาการดึงดูดและรักษาบุคลากรวัยหนุ่มสาวเข้าสู่ตลาดแรงงาน รวมถึงความท้าทายในการพัฒนาทักษะ
และเส้นทางอาชีพให้เหมาะสม ขณะที่ Gen Y (28 – 43 ปี) เป็นกลุ่มที่มีจำนวนมากที่สุด โดยช่วงอายุ 28 – 34 ปี 
เป็นวัยที่เริ่มสะสมประสบการณ์และพัฒนาทักษะ ส่วนช่วงอายุ 35 – 43 ปี เป็นกำลังหลักขององค์กรที่มีศักยภาพใน
การเติบโตสู่ระดับบริหาร สำหรับ Gen X (44 – 59 ปี) มีจำนวนปานกลางถึงมาก โดยกลุ่ม 44 – 49 ปี กำลังก้าวเข้า
สู่บทบาทบริหาร ในขณะที่กลุ่ม 50 – 59 ปี มีความเชี่ยวชาญสูงแต่มีแนวโน้มใกล้เกษียณ ส่วน Baby Boomer (60 
ปีขึ้นไป) มีจำนวนน้อย สะท้อนถึงการลดลงของบุคลากรรุ่นเก่า ช่องว่างระหว่างช่วงอายุที่สำคัญ ได้แก่ การขาดแคลน
บุคลากรวัยหนุ ่มสาว (Gen Z) ซึ ่งอาจส่งผลต่อการสืบทอดตำแหน่งในอนาคต ความแตกต่างทางมุมมองและ
ประสบการณ์ระหว่าง Gen Y และ Gen X ซึ่งอาจนำไปสู่ความท้าทายในการทำงานร่วมกัน และความจำเป็นในการ
วางแผนถ่ายทอดองค์ความรู้จากบุคลากรรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่ เพื่อป้องกันการสูญเสียความเชี่ยวชาญหลังการเกษียณของ 
Gen X รุ่นปลาย 
 



จากข้อมูลข้างต้น องค์กรอาจเผชิญกับปัญหาหลายประการ ได้แก่ (1) การขาดแคลนบุคลากรรุ่นใหม่ที่อาจส่งผลต่อ
ความต่อเนื่องของกำลังแรงงานในอนาคต หากไม่มีมาตรการดึงดูดบุคลากร Gen Z เข้ามาเสริมองค์กร (2) ความเสี่ยง
จากการเกษียณอายุของบุคลากร Gen X รุ่นปลายและ Baby Boomer ซึ่งอาจทำให้เกิดช่องว่างด้านความเชี่ยวชาญ
หากไม่มีการถ่ายทอดความรู้ที่มีประสิทธิภาพ (3) ความแตกต่างด้านแนวคิดและวัฒนธรรมการทำงานระหว่างบุคลากร
รุ่นต่าง ๆ  โดยเฉพาะระหว่าง Gen Y และ Gen X ซึ่งอาจกระทบต่อการทำงานร่วมกันและการบริหารจัดการองค์กรใน
ระยะยาว ดังนั้น องค์กรควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรที่ครอบคลุมทุกช่วงอายุ ทั้งการ
ดึงดูดและรักษาบุคลากรหนุ่มสาว การเตรียมความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนผ่านของตำแหน่งงาน และการสร้าง
วัฒนธรรมการทำงานที่เอ้ือต่อการถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างรุ่น 
  ดังนั้น การดำเนินงานเกี่ยวกับการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรจึงเป็น
สิ่งที่ผู้นำองค์กรไม่ควรมองข้ามและควรยกระดับขึ้นมาเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสำคัญต่อการนำพาองค์กร  
ไปสู่ความสำเร็จตามจุดมุ่งหมาย โดยมีเป้าหมายเพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรและมีพฤติกรรม 
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 3 ประการ ดังนี้ 
  1. การพูดถึงองค์กรในสิ่งที่ดี (Say) คือ การกล่าวถึงองค์กรในแง่บวกต่อบุคคลอ่ืน  
โดยแสดงความชื ่นชมและภาคภูมิใจในองค์กร อยากบอกเล่าให้ผู ้คนทราบว่าตนเองทำงานในองค์กรนี้  
และอยากชักชวนให้ผู้อ่ืนมาทำงานในองค์กรนี้ด้วย 
  2. การคงอยู่กับองค์กร (Stay) คือ ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป โดยพนักงาน 
มีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งในสมาชิกขององค์กรต่อไปเรื่อย ๆ 
  3. การมุ่งมั่นสนับสนุนให้องค์กรประสบความสำเร็จ (Strive) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงาน
ทุ่มเทเวลาให้กับการทำงาน พยายามทำงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อสร้างผลงานที่ดี และพร้อมสนับสนุน
การดำเนินงานขององค์กรด้วยความเต็มใจเพ่ือนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จ 
 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 256๘ สำนักงานเลขานุการกรม โดยกลุ่มบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลจึงได้นำข้อมูลสร ุปผลการสำรวจปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร สค.  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 256๗ และแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ของสำนักงาน ก.พ. และข้อมูลด้านบุคลากรส่วนอื่น ๆ มาเป็นข้อมูลประกอบและใช้เป็นกรอบแนวทางในการ
จ ัดทำแผนเสริมสร ้างความผูกพันของบุคลากร สค. ประจำปีงบประมาณ ๒๕๖ ๘ โดยมีเป ้าหมาย 
เพื่อจัดกิจกรรมที่มีส่วนช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น ตลอดจนเพื่อให้บุคลากร 
มีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที ่ด ี สร้างความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ ่งขององค์กร และอยากเป็นสมาชิก 
ขององค์กรต่อไป รวมทั ้งเพื ่อให้เกิดความทุ ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ  
ซึ่งการดำเนินงานตามแผนงานดังกล่าว สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดให้ส่วนราชการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ภายใต้ปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยใช้แนวคิด Employee Experience มาเป็นแนวทางในการกำหนด
แผนการดำเนินงานเพื่อเสริมสร้างความผูกพันให้เกิดขึ ้นในองค์กร มีการสร้างระบบนิเวศในการทำงาน  
ที ่คำนึงถึงบุคลากรเป็นศูนย์กลาง (Employee – centric Approach) มุ ่งเน้นให้บุคลากรเกิดประสบการณ์ 
การทำงานที่ด ีมีความประทับใจ มีความสุขกับการทำงาน และอยากทำงานกับองค์กรให้ยาวนานที่สุด ดังนี้ 
 1. ปัจจัยด้านตัวงาน (My Work) 
 ๒. สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (Health and Wellbeing) 
 ๓. สภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวก (Positive Workplace) 
 ๔. โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา (Growth Opportunity) 
 ๕. ผู้บรหิาร (My Senior Executive) 
 ๖. หัวหน้างาน (My Supervisor) 
 ๗. องค์กร (My Agency) 
 ๘. ทีมงาน (My Team) 



5-กรอบแนวคิดของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร 
เพื่อนำมาจัดทำแผนเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

 
 

 
 
    
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
  
   
 
 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. วุฒิการศึกษา 
4. ประเภทบุคลากร 
5. หน่วยงาน 
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
7. หน้าที่ความรับผิดชอบ 
8. ภูมิลำเนา 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ตามแนวคิด Employee Experience 
๑. ตัวงาน (My Work) 
๒. สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
(Health and Wellbeing) 
๓. สภาพแวดล้อมการทำงาน 
เชิงบวก (Positive Workplace) 
๔. โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 
(Growth Opportunity) 
๕. ผู้บรหิาร (My Senior Executive) 
๖. หัวหน้างาน (My Supervisor) 
๗. องค์กร (My Agency) 
๘. ทีมงาน (My Team) 
 

บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร  
มีการแสดงออกทางพฤติกรรม ดังนี้ 
1. การพูดถึงองค์กรในสิ่งที่ดี (Say) 
2. การคงอยู่กับองค์กร (Stay) 
3. การมุ่งมั่นสนับสนุนให้องค์กร
ประสบความสำเร็จ (Strive) 
 ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ 



 
แผนการขับเคลื่อนการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร 

กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 256๘ 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน เป้าประสงค์ กิจกรรม ระยะเวลา  ผู้รับผิดชอบ 
๑. ด้านตัวงาน 
(My Work) 
 

เพ ื ่ อสร ้ า งความเข ้ า ใจถ ึ งความ
สอดคล ้องของงานก ับเป ้าหมาย
องค ์กรและผลกระทบ ( Impact)  
ของงานต่อความสำเร็จขององค์กร 
เพื ่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้ตระหนักถึง
คุณค่าของงาน  
 

กิจกรรมสื่อสารความสำคัญของงาน ได้แก่ 
๑.๑ การมอบนโยบายของผู้บริหารให้บุคลากร
มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และติดตาม
ผลการข ับเคล ื ่อนงานในการประช ุมกรม
ประจำเดือน/ใช้ วิดีโอสั้น (3-5 นาที) อธิบาย
เป ้ าหมายองค ์กรแล ้วส ่ งผ ่ าน LINE หรือ 
Facebook 
๑.๒ การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่และระบบ 
พ ี ่ เ ล ี ้ ย ง  (Mentoring system) / "Meet the 
Leaders" ให้บ ุคลากรใหม่ ได ้พบผ ู ้บร ิหาร
โดยตรง 
๑.๓ การสื ่อสารความเคลื ่อนไหวขององค์กร
อย่างสม่ำเสมอผ่านช่องทางต่าง ๆ  
1.4 การยกย่องเชิดชูผลงาน  
1.5 การจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการ
ระดับกอง/เทียบเท่า และทำหนังสือแจ้งเวียน
เพ่ือหน่วยงานนำไปถ่ายทอดรายบุคคล 
กิจกรรมเพิ่ม 

มี.ค. – ก.ย. ๖๘  - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 
- กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร 



ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน เป้าประสงค์ กิจกรรม ระยะเวลา  ผู้รับผิดชอบ 
- กิจกรรม “หนึ ่งว ันกับผู ้บริหาร” (Walk & 
Talk) – ให้บุคลากรระดับปฏิบัติการได้ใช้เวลา
พูดคุยกับผู้บริหารแบบไม่เป็นทางการ เพื่อรับรู้
ทิศทางขององค์กร 

๒. ด ้านส ุขภาพและความ
เป็นอยู่ที่ด ี 
(Health and Wellbeing) 
 

เพื่อส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่
ที ่ด ีของบุคลากรในประเด็นต่าง ๆ  
ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ มีความ
ปลอดภ ัยและมีส ุขภาวะอนามัย 
ในสถานท ี ่ทำงาน  มีความสมดุล 
ระหว่างชีวิตและการทำงาน 
 

กิจกรรมการส่งเสริมสุขภาพเชิงรุก ได้แก่ 
๒.๑ การตรวจสุขภาพประจำปี 
๒.๒ การเสริมสร้างสุขภาวะที่ดีและคุณภาพชีวิต
บุคลากร  
๒.๓ การเป็นองค์กรรักษาสิ่งแวดล้อม (Green 
office) 
2.4 การจัดสวัสดิการ สค. 
2.5 ความปลอดภัยในการทำงาน (ภายในและ
ภายนอกสถานที่ทำงาน) 
กิจกรรมเพิ่ม 
- “โต๊ะทำงานปราศจากความเครียด” เช่น 
แจกต้นไม้ฟอกอากาศขนาดเล็กให้บุคลากร 
เช่น ลิ้นมังกร พลูด่าง หรือส่งเสริมให้บุคลากร
ตกแต่งโต๊ะทำงานตามสไตล์ตัวเอง 
- การจัดพื้นที่ผ่อนคลาย: จัดมุมพักผ่อนหรือ
ห้องสมุดเล็ก ๆ ในสำนักงาน เพ่ือให้บุคลากรได้
พักผ่อนและลดความเครียดระหว่างการทำงาน 
 

มี.ค. – ก.ย. ๖๘ - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 
- ทุกหน่วยงาน 
(ส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค) 



ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน เป้าประสงค์ กิจกรรม ระยะเวลา  ผู้รับผิดชอบ 
๓. สภาพแวดล้อมการทำงาน 
เชิงบวก  
(Positive Workplace) 
 

เพื่อส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร
ที่สนับสนุนการขับเคลื ่อนงานแบบ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการยอมรับ
และชื่นชมบุคลากรจากผลงานและ
การประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที ่ด ี  ม ีสภาพแวดล้อมการทำงาน 
ที ่สร ้างการม ีส ่วนร ่วมและม ีการ
ยอมรับความแตกต่างหลากหลาย  
มีทรัพยากรที่สนับสนุนการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

กิจกรรมการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ได้แก่ 
๓.๑ การยกย่องชมเชยบุคลากรที ่ปฏิบัติงาน
อย่างมีประส ิทธ ิภาพหรือทำประโยชน ์ต่อ
องค์กร 
๓.๒ การขับเคลื่อนแผนวัฒนธรรมองค์กร 
๓.3 การขับเคลื่อนแผนส่งเสริมการสร้างระบบ
นิเวศในการทำงาน 
3.4 การเปิดโอกาสให้บุคลากรกล้าแสดงความ
คิดเห็น กล้าแสดงออก เช่น นวัตกร  
3. 5 ก า ร ส ่ ง เ ส ร ิ ม ก า ร จ ั ด ก า ร ค ว า ม รู้  
(Knowledge Management) และการแบ่งปัน
ความรู้ (Knowledge Sharing) รวมทั้งส่งเสริม
ให้มีกิจกรรมสำหรับ Talking Corner สำหรับ
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้พบปะแลกเปลี ่ยน
แนวคิด และวิธีการปฏิบัติงานในช่วงเวลาสั้น ๆ 
3.6 การกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างมีมาตรฐาน รวมถึงการดำเนินงาน
ด้านการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการดำเนินงานของ สค. (ITA) 

มี.ค. – ก.ย. ๖๘ - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 
- กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร 
- ศจท. 
- ทุกหน่วยงาน  
(ส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค) 
 

๔. โอกาสในการเรียนรู้ 
และพัฒนา  
(Growth Opportunity) 

เพื ่อสร้างโอกาสในการเรียนรู ้และ
พ ัฒนาท ั กษะท ี ่ จ ำ เป ็ นต ่ อ กา ร
ปฏิบัติงาน รวมทั้งโอกาสในการรับรู้

ก ิจกรรมการส่งเสริมให้ม ีการพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่อง ได้แก่ 
๔.๑ การสร ้างความร ับร ู ้ เก ี ่ยวกับเส ้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

มี.ค. – ก.ย. ๖๘ - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 
- กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร 



ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน เป้าประสงค์ กิจกรรม ระยะเวลา  ผู้รับผิดชอบ 
ความเติบโตในเส้นทางสายอาชีพตาม
ตำแหน่งที่ถือครอง 

๔.๒ การพ ัฒนาศ ักยภาพบ ุคลากร ให ้ มี
สมรรถนะและทักษะที่หลากหลาย เพ่ือก้าวไปสู่
ความเป็นมืออาชีพและเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทำงานในศตวรรษที่ ๒๑ 
4.3 การศ ึกษาด ู งานระหว ่างหน ่วยงาน 
ภายในหรือภายนอก 

- ทุกหน่วยงาน  
(ส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค) 
 

๕. ผู้บริหาร  
(My Senior Executive) 
 

เพื่อให้เกิดการบริหารงานซึ่งมุ่งเน้น
การปรับเปลี่ยนสู่อนาคต การสร้าง
แรงจ ู ง ใจและความม ุ ่ งม ั ่น  การ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการ
ทำงาน และส ่งเสร ิมการเพ ิ ่มขีด
คว ามสามารถของบ ุ คล ากร ใน
หน่วยงาน  

กิจกรรมการส่งเสริมและเตรียมความพร้อมให้
บุคลากรขึ้นสู่ตำแหน่งสำคัญ ได้แก่ 
๕.๑ การสร้างความต่อเน ื ่องในการปฏิบ ัติ
ราชการและจัดเตรียมบุคลากรผู ้มีศักยภาพ 
เพ่ือก้าวสู่ตำแหน่งสำคัญ  
๕.๒ การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
เพื่อเตรียมความพร้อมในการขึ้นสู่ตำแหน่งที่
สูงขึ้น 
๕.๓ การใช้ระบบสารสนเทศด้านบุคลากร 
เป็นฐานข้อมูลสำคัญในการพิจารณาคัดเลือก
บุคลากรให้ดำรงตำแหน่งในระดับที่สูงข้ึน 
5.4 การประกาศเจตนารมณ์ ในการเป็น
หน่วยงานที ่ ไม ่ร ับของขว ัญและของกำนัล 
ทุกชนิดจากการปฏิบัต ิหน้าที ่ตามนโยบาย  
NO GIFT POLICY  

มี.ค. – ก.ย. ๖๘ - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 
-  ศ ู น ย ์ ส ่ ง เ ส ริ ม
จ ร ิ ย ธ ร ร ม แ ล ะ
ต่อต้านการทุจริต 
(ศจท.) 
 

๖. หัวหน้างาน  
(My Supervisor) 

เพื่อให้เกิดการสนับสนุนการเรียนรู้
และพัฒนาทักษะการปฏิบ ัต ิงาน 

กิจกรรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำที่มีวิสัยทัศน์
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 

มี.ค. – ก.ย. ๖๘ - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 



ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน เป้าประสงค์ กิจกรรม ระยะเวลา  ผู้รับผิดชอบ 
ในร ูปแบบของการสอนงานและ 
การ ให ้ ข ้ อม ู ลป ้ อนกล ับท ี ่ เ ป็ น
ประโยชน์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  

๖.๑ การสอนงาน (Coaching) และให้ข้อมูล
ป้อนกลับ (Feedback) ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ
อย่างสม่ำเสมอ  
๖.๒ การใช ้ ระบบสารสนเทศระด ับกรม 
เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
โปร่งใส และเป็นธรรม 
๖.๓ การ เตร ี ยมความพร ้อมและพ ัฒนา 
ภาวะผู้นำให้บุคลากรทุกระดับ (Leadership 
Skills) และหรือทักษะการบริหารคน และหรือ
ทักษะการสื่อสาร และหรือทักษะที่เกี่ยวข้องกับ
ตำแหน่ง 

- ทุกหน่วยงาน  
(ส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค) 
 

๗. องค์กร  
(My Agency) 
 

เพ ื ่อส ่งเสร ิมภาพล ักษณ์ท ี ่ด ีของ
องค์กรและส่งเสริมให้บ ุคลากรมี
ศ ักยภาพและทัศนคติท ี ่ด ีต ่อการ
ปฏิบัติงานในองค์กร  
 

กิจกรรมการสื่อสาร สร้างแรงจูงใจ และสร้าง
การมีส่วนร่วมในองค์กร ได้แก่ 
๗.๑ มีระบบงานที่มีมาตรฐาน โปร่งใส ชัดเจน 
และเผยแพร่ให้บุคลากรในองค์กรได้รับทราบ 
๗.๒ การกำหนดเป้าหมายความสำเร ็จและ
จัดลำดับความสำคัญของภารกิจงานขององค์กร 
๗.3 ส ่งเสร ิมการเป ็นองค์กรด ิจ ิท ัลโดยใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
๗.4 บุคลากรได้ร่วมกันทำประโยชน์เพื่อสังคม
และผู ้อื ่นในโอกาสสำคัญและปลูกฝังการมี
จิตสำนึกในการทำเพ่ือส่วนรวม  

มี.ค. – ก.ย. ๖๘ - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 
- ทุกหน่วยงาน  
(ส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค) 
 



ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน เป้าประสงค์ กิจกรรม ระยะเวลา  ผู้รับผิดชอบ 
7.5 เสริมภาพลักษณ์องค์กร  
7.6 องค์กรต้นแบบด้านการขับเคลื ่อนงาน 
ด ้านสตรี  ครอบคร ัว และความเสมอภาค
ระหว่างเพศ 

๘. ทีมงาน  
(My Team) 
 

เ พ ื ่ อ ส ่ ง เ ส ร ิ ม ใ ห ้ ม ี ก า ร ส ร ้ า ง
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการ
ท ำ ง า น เ ช ิ ง บ ว ก ร วม ท ั ้ ง ม ี ก า ร
เสร ิมสร ้างส ัมพ ันธภาพท ี ่ด ีของ
บ ุคลากรในองค ์กร และเก ิดการ
ปรับตัวให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

8.1 กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีและ
ทัศนคติเชิงบวกของบุคลากรในองค์กร  
๘.2 การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่
เสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีและกระบวนการ
ปรับความคิดเพ่ือการพัฒนางาน  
๘.3 การทำงานข้ามสายงานระหว่างกลุ่ม/กอง 
(คณะทำงาน) 
๘.4 ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 
8 . 5  ก า ร ส ่ ง เ ส ร ิ ม ก า ร จ ั ด ก า ร ค ว า ม รู้  
(Knowledge Management) และการแบ่งปัน
ความรู ้ (Knowledge Sharing) ส่งเสริมให้มี
กิจกรรมสำหรับ Talking Corner สำหรับเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้พบปะแลกเปลี่ยนแนวคิด 
และวิธีการปฏิบัติงานในช่วงเวลาสั้น ๆ 
กิจกรรมเพิ่มเติม 

มี.ค. – ก.ย. ๖๘ - สำนักงาน 
เลขานุการกรม 
- ทุกหน่วยงาน  
(ส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค) 
 

 
การวัดและประเมินผล 
1. ร้อยละ ๘๗ ของบุคลากร สค. มีความผูกพันต่อองค์กร 
2. ร้อยละความสำเร็จของการขับเคลื่อนแผน (ร้อยละ 80) 


