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คำนำ 

บุคลากรในองค์กรถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ายิ่งและมีความสำคัญที่สุดในองค์กร เนื่องจากเป็นปัจจัย
สำคัญทีส่่งผลต่อความสำเร็จในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด และผลักดันให้องค์กรเกิดการ
พัฒนาอย่างยั่งยืน กรุงเทพมหานครได้ตระหนักถึงความสำคัญดังกล่าว จึงได้กำหนดนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไว้ในแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) 
ซึ่งเป็นแผนฯ ที่สอดคล้องและสนับสนุนแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 20 ปี ระยะท่ี ๒  (พ.ศ.๒๕61 - ๒๕65) 
โดยนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนฯ นั้น ได้ให้ความสำคัญกับการรักษาบุคลากรที ่ดีมี
ความสามารถให้อยู่กับกรุงเทพมหานคร ด้วยการมุ่งพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบราชการ
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความยืดหยุ่น คล่องตัวและสนับสนุนการบริหารราชการ เพื่อเป็นการ
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อความผาสุก
โดยรวมของบุคลากรและความผูกพันต่อองค์กร โดยการพัฒนาปรับปรุงค่าตอบแทน สวัสดิการ ประโยชน์
เกื้อกูล และคุณภาพชีวิตในการทำงานให้สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการและบุคลากร และเหมาะสม
กับบริบทของกรุงเทพมหานคร 

ดังนั้น สำนักงาน ก.ก. โดยกองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
การบริหารค่าตอบแทน และการกำหนดนโยบายด้านสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล และการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการทำงาน จึงได้กำหนดโครงการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและ
บุคลากรกรุงเทพมหานคร  เพื่อให้ทราบความคิดเห็น ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันของ
บุคลากรที ่มีต่อองค์กร เพื ่อนำผลสำรวจมาเป็นข้อมูลในการวางแผน ปรับปรุง และพัฒนาการบริหาร
ค่าตอบแทน และการกำหนดนโยบายด้านสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล และการพัฒนาคุณภาพชีวิต ตลอดจน
การพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านอื่น ๆ ต่อไป 

 

 

กองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร 

      สำนักงาน ก.ก. 
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1.1 ความสำคัญและที่มา 
 แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี ระยะที่ 2 (พ.ศ. 2561 -2565) ด้านที่ 7 การบริหาร 
จัดการเมืองมหานคร มิติที่ 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ที่ 7.3.2.3 การพัฒนาระบบข้อมูล
สารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครมีความถูกต้องและเป็นปัจจุบันสนับสนุนระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ตัวชี้วัดความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อกรุงเทพมหานคร และแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 -2565) มีประเด็นสำคัญจากผู้บริหาร
กรุงเทพมหานคร ผู้ทรงคุณวุฒิ และข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ได้รับจาก อ.ก.ก.วิสามัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ในเรื่องของการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้มีความสุขและสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กร (Engagement)  และพบประเด็นสำคัญที่ควรเร่งดำเนินการเพ่ือเตรียมความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
คือ การยกระดับมาตรฐานและคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร นอกจากส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแล้ว ยังเสริมสร้างความรักความผูกพันให้มีต่อกรุงเทพมหานครด้วย  

 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 สำนักงาน ก.ก. ดำเนินการสำรวจความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญสังกัดสำนัก สำนักงาน และส่วนราชการในสังกัดสำนักงานเลขานุการสำนักปลัด
กรุงเทพมหานครผ่านระบบ Online  จากกลุ่มเป้าหมาย จำนวน 4,052 คน โดยสำรวจปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพัน ระดับความผูกพัน รวมทั้งข้อเสนอแนะของข้าราชการ เพ่ือให้กรุงเทพมหานคร/หน่วยงาน  
ที่เก่ียวข้องมีข้อมูลเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และได้
นำเสนอผลสำรวจฯ ต่อ อ.ก.ก. วิสามัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร  
ในการประชุมครั้งที่ 4/2563 เมื่อวันที่ 26 พฤษภาคม 2563 และครั้งที่ 5/2563 เมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม 
2563 และ ก.ก. ครั้งที่ 9/2563 เมื่อวันที่ 17 กันยายน 2563 และ ก.ก. มีมติ รับทราบรายงานผลการสำรวจ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ และเห็นชอบให้สำนักงาน ก.ก. นำข้อสังเกตของ ก.ก.  
ไปจัดทำแผนการสร้างความผูกพันต่อองค์กรและแจ้งหน่วยงานของกรุงเทพมหานครดำเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
 อย่างไรก็ตาม จากข้อสังเกตของ ก.ก. ดังกล่าวข้างต้น ได้มีประเด็นเกี่ยวกับเรื่องการสำรวจความพึงพอใจ
และความผูกพันต่อองค์กรฯ เช่น ควรทำการสำรวจจำแนกตามรายหน่วยงานเพ่ือให้แต่ละหน่วยงานได้นำผลการ
สำรวจฯ ไปพัฒนาปรับปรุงส่วนราชการของตนเองได้ การเพ่ิมประเภทข้าราชการและบุคลากรในการสำรวจ และ
การสอบถามสาเหตุของความผูกพันและไม่ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากร  ดังนั้น สำนักงาน ก.ก. จึง
พิจารณาแล้วเห็นว่า ควรดำเนินการปรับปรุงการสำรวจฯ ตามข้อเสนอแนะของ ก.ก. ก่อน ดังนั้นผลการสำรวจฯ 
ของปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จึงยังไม่ได้แจ้งให้หน่วยงานของกรุงเทพมหานครทราบ และได้นำข้อสังเกตดังกล่าว 
มาพัฒนาการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ให้ครอบคลุมบุคลากรทุกประเภทและตำแหน่งงานของกรุงเทพมหานครให้ได้มากที่สุด  
จึงกำหนดกลุ่มเป้าหมายเป็นข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การดำเนินการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรมีความ
เหมาะสมและตอบสนองความต้องการของบุคลากรทุกประเภทอย่างแท้จริง 

ตอนที่ 1 

บทนำ 
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1.2 วัตถุประสงค์ 
1.2.1 เพ่ือทราบระดับความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากร

กรุงเทพมหานคร 
1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรของ

กรุงเทพมหานคร 
1.2.3 เพ่ือนำผลการสำรวจมากำหนดเป็นข้อมูลในการวางแผน ปรับปรุง และพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะด้านการบริหารค่าตอบแทน และการกำหนดนโยบายด้าน
สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล และการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

1.3 เป้าหมาย 

 1.3.1 กลุ่มเป้าหมายในการสำรวจฯ จำนวนทั้งสิ้น 36,216 คน แบ่งเป็น 
  1.3.1.1 ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ จำนวน 8,643 คน  
  1.3.1.2 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร จำนวน 7,317 คน   

1.3.1.3 ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร จำนวน 12,831 คน 
  1.3.1.4 ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร จำนวน 7,425 คน 

1.3.2 มีรายงานผลการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จำนวน 1 ฉบับ 

1.3.3 มีแผนการปรับปรุง และพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครในด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน หรือด้านสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล หรือด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างน้อย 1 เรื่อง  

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.4.1 ระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครมีความเหมาะสม สอดคล้องกับ
ความต้องการของข้าราชการและบุคลากร และบริบทของกรุงเทพมหานคร 
 1.4.2 ข้าราชการและบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และมี
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 
 1.4.3 ปัญหาการโอน หรือการลาออกจากราชการลดลง 
 1.4.4 ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
 

1.5 ขอบเขตของการศึกษา 

 สำรวจความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 11 ประเด็น ประกอบด้วย 
 1.5.1 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร 8 ด้าน ได้แก่ 
  1) ลักษณะงานที่รับผิดชอบ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานตระหนักว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความสำคัญ
ต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด และงานนี้มีความน่าสนใจหรือท้าทายความสามารถของตนหรือไม่ 
  2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง องค์ประกอบทางกายภาพที่ส่งเสริมการทำงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน เช่น สภาพของห้องทำงาน อากาศ แสง เสียง วัสดุอุปกรณ์ในการทำงาน เป็นต้น 
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  3) ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ทางบวกของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การ
ร่วมมือร่วมใจ การช่วยเหลือเกื้อกูล การยอมรับค วามคิดเห็น ฯลฯ กับเพ่ือนร่วมงานทั้ งที่อาวุ โสกว่า  
ด้อยอาวุโสกว่า และอาวุโสเท่ากัน 
  4) ด้านภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ หมายถึง การแสดงบทบาทและลักษณะของ
ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ขั้น ของท่าน ซึ่งถือเป็นผู้ที่มีหน้าที่กำกับ แนะนำ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของท่าน 
  5) ด้านวัฒนธรรมในองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่คนใน
องค์กรยอมรับและยึดถือปฏิบัติ 
  6) ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การบริหารจัดการของหน่วยงานที่เปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 
  7) ด้านค่าตอบแทน หมายถึง สิ่ งตอบแทนทั้ งที่ เป็นตัวเงินและไม่ เป็นตัวเงินที่ องค์กร 
มอบให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือตอบแทนการทำงานให้แก่องค์กร เช่น เงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง สวัสดิการ 
ประโยชน์เกื้อกูล และเงินรางวัล เป็นต้น 
  8) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าในสาย
อาชีพ โอกาสในการที่จะได้รับการยกย่อง การได้รับโอกาสเป็นส่วนหนึ่งของทีม และการได้รับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองของผู้ปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน 
 1.5.2 ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 3 ด้าน ได้แก่ 
  1) ด้านความภักดีต่อองค์กร หมายถึง  ความรู้สึกและการแสดงออกของผู้ปฏิบัติงานที่ยึดมั่นต่อ
องค์กรมีความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 
  2) ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ขององค์กร หมายถึง ความเต็มใจที่จะ
เสียสละอุทิศตน พยายามทำงานเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กร ประสบความสำ เร็จบรรลุเป้าหมายและ  
เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 
  3) ด้านความเชื่อมั่นในองค์กร หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อ
องค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อ ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กรซึ่งเป็น
เป้าหมายของตนด้วยมีความเชื่อว่าองค์กรนี้ เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะทำงานด้วย และมีความห่วงใยต่อความ
เป็นไปขององค์กร 
 1.5.3 ความพึงพอใจต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
 

1.6 ประเด็นคำถามในการศึกษา 
 1.6.1 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  
 1.6.2 ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
 1.6.3 ความพึงพอใจต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
 1.6.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานเพ่ือ
สร้างความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร 
 1.6.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

1.7 ระยะเวลาดำเนินการ 
 ตุลาคม 2563 - กันยายน 2564 
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1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา  
 1.1 ประชากร   
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ  

1) ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ จำนวน 20,283 คน  
2) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร จำนวน 14,290 คน   
3) ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร จำนวน 32,103 คน 
4) ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร จำนวน 12,770 คน 

(ข้อมูลจากสำนักยุทธศาสตร์และประเมินผล ณ วันที่ 1 กันยายน 2563) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง    
           ในการสำรวจครั้งนี้ได้คำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Kreicie and Morgan (1970) 
ดังนี้ 

 
 
  โดย n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

N = ขนาดของประชากร 
e = 0.05 

   x2 = 3.841 
   P = 0.5 

ประเภท ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  20,283 8,643 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 14,290 7,317 
ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร 32,103 12,831 
ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร 12,770 7,425 

รวมทั้งสิ้น 79,446 36,216 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 2 

วิธีการสำรวจ 

 n =       x2 NP (1 - P) 
           e2 (N - 1) + x2 P(1 - P) 
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2. วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 การสำรวจครั้งนี้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling) ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 แบ่งประชากรตามหน่วยงานและส่วนราชการในสังกัดสำนักปลัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งแต่ละ
หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ มีจำนวนประชากร ดังนี้   

ตารางที่ 1  แสดงจำนวนข้าราชการและบุคลากรของกรุงเทพมหานคร 
ลำดับ หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ ข้าราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ 
ข้าราชการครู
และบุคลากร
ทางการศึกษา 

ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง 
ชั่วคราว 

1. สำนักงานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร 56 - 17 1 
2. สำนักงานเลขานุการผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 64 - 32 13 
3. สำนักงาน ก.ก. 181 - 11 2 
4. กองงานผู้ตรวจราชการ 58 - 10 6 
5. สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 106 - 62 25 
6. สำนักงานกฎหมายและคดี 58 - 8 3 
7. สำนักงานการต่างประเทศ 30 - 3 3 
8. สำนักงานปกครองและทะเบียน 43 - 11 4 
9. สำนักงานตรวจสอบภายใน 45 - 7 4 

10. สำนักงานการเจ้าหน้าที่ 127 - 61 4 
11. สำนักงานประชาสัมพันธ์ 62 - 13 4 
12. สำนักงานเลขานุการปลัดกรุงเทพมหานคร 109 - 99 26 
13. สำนักการคลัง 490 - 429 2 
14. สำนักการจราจรและขนส่ง 174 - 71 55 
15. สำนักการแพทย์ 4,519 - 1299 672 
16. สำนักการโยธา 756 - 1138 318 
17. สำนักการระบายน้ำ 544 - 2460 989 
18. สำนักการศึกษา 261 47 136 4 
19. สำนักงบประมาณกรุงเทพมหานคร 125 - 15 0 
20. สำนักเทศกิจ 134 - 200 0 
21. สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1,910 - 91 59 
22. สำนักการวางผังและพัฒนาเมือง 200 - 26 2 
23. สำนักพัฒนาสังคม 185 - 125 64 
24. สำนักยุทธศาสตร์และประเมินผล 240 - 37 2 
25. สำนักวัฒนธรรม กีฬา และการท่องเที่ยว 537 - 284 122 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
ลำดับ หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ ข้าราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ 
ข้าราชการครู
และบุคลากร
ทางการศึกษา 

ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง 
ชั่วคราว 

26. สำนักสิ่งแวดล้อม 449 - 2723 161 
27. สำนักอนามัย 2,272 - 1005 459 
28. สำนักงานเขตคลองเตย 121 96 474 21 
29 สำนักงานเขตคลองสาน 122 202 425 177 
30. สำนักงานเขตคลองสามวา 137 696 374 263 
31 สำนักงานเขตคันนายาว 119 95 322 211 
32. สำนักงานเขตจตุจักร 144 349 704 13 
33. สำนักงานเขตจอมทอง 140 359 497 284 
34. สำนักงานเขตดอนเมือง 138 403 426 277 
35. สำนักงานเขตดินแดง 135 266 455 1 
36. สำนักงานเขตดุสิต 132 184 534 244 
37. สำนักงานเขตตลิ่งชัน 138 264 384 45 
38. สำนักงานเขตทวีวัฒนา 132 341 404 4 
39. สำนักงานเขตทุ่งครุ 131 405 345 147 
40. สำนักงานเขตธนบุรี 150 248 574 261 
41. สำนักงานเขตบางกอกน้อย 145 204 511 38 
42. สำนักงานเขตบางกอกใหญ่ 127 90 360 19 
43. สำนักงานเขตบางกะปิ 151 560 537 310 
44. สำนักงานเขตบางขุนเทียน 142 767 520 377 
45. สำนักงานเขตบางเขน 137 294 492 220 
46. สำนักงานเขตบางคอแหลม 126 165 355 179 
47. สำนักงานเขตบางแค 144 472 503 302 
48. สำนักงานเขตบางซื่อ 136 145 406 217 
49. สำนักงานเขตบางนา 120 330 334 223 
50. สำนักงานเขตบางบอน 129 374 377 244 
51. สำนักงานเขตบางพลัด 129 160 384 204 
52. สำนักงานเขตบางรัก 116 54 347 149 
53. สำนักงานเขตบึงกุ่ม 126 367 365 201 
54. สำนักงานเขตปทุมวัน 130 152 461 268 
55. สำนักงานเขตประเวศ 143 525 493 83 
56. สำนักงานเขตป้อมปราบศัตรูพ่าย 119 49 410 170 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
ลำดับ หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ ข้าราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ 
ข้าราชการครู
และบุคลากร
ทางการศึกษา 

ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง 
ชั่วคราว 

57. สำนักงานเขตพญาไท 116 39 499 219 
58. สำนักงานเขตพระโขนง 118 109 335 169 
59. สำนักงานเขตพระนคร 139 138 708 299 
60. สำนักงานเขตภาษีเจริญ 146 368 435 199 
61. สำนักงานเขตมีนบุรี 136 436 433 203 
62. สำนักงานเขตยานนาวา 114 137 411 6 
63. สำนักงานเขตราชเทวี 121 79 463 193 
64. สำนักงานเขตราษฎร์บูรณะ 124 213 381 213 
65. สำนักงานเขตลาดกระบัง 147 790 585 474 
66. สำนักงานเขตลาดพร้าว 117 275 446 239 
67. สำนักงานเขตวังทองหลาง 114 57 365 235 
68. สำนักงานเขตวัฒนา 132 201 405 221 
69. สำนักงานเขตสวนหลวง 127 282 493 224 
70. สำนักงานเขตสะพานสูง 120 175 285 192 
71. สำนักงานเขตสัมพันธวงศ์ 114 31 290 110 
72. สำนักงานเขตสาทร 114 43 384 188 
73. สำนักงานเขตสายไหม 140 634 352 213 
74. สำนักงานเขตหนองแขม 129 424 426 236 
75. สำนักงานเขตหนองจอก 164 816 460 343 
76. สำนักงานเขตหลักสี่ 130 226 363 205 
77. สำนักงานเขตห้วยขวาง 127 154 438 233 

รวมจำนวนทั้งสิ้น 20,283 14,290 32,103 12,770 
 ขั้นที่ 2 เทียบสัดส่วนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่คำนวณได้กับประชากร เพ่ือแบ่งขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ด้วยสูตรของ Kreicie and Morgan (1970) ดังนี้ 

 
 
 

  โดย n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = ขนาดของประชากร 
e = 0.05 

   x2 = 3.841 
   P = 0.5 

ไดข้นาดกลุ่มตัวอย่างแยกรายสำนัก/สำนักงาน/ส่วนราชการฯ/สำนักงานเขต ดังตารางที่ 2  

 N =   x2 NP (1 - P) 
      e2 (N - 1) + x2 P(1 - P) 
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ตารางที ่2  แสดงจำนวนกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาจำแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

ลำดับ หน่วยงาน/ 
ส่วนราชการฯ 

ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญ 

ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

1 สำนักงานเลขานุการ
สภารุงเทพมหานคร 

56 49 - - 17 16 1 1 

2 สำนักงานเลขานุการผู้ว่า
ราชการกรุงเทพมหานคร 

64 55 - - 32 30 13 13 

3 สำนักงาน ก.ก. 181 123 - - 11 11 2 2 
4 กองงานผู้ตรวจราชการ 58 51 - - 10 10 6 6 
5 สถาบันพัฒนาข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร 
106 83 - - 62 54 25 24 

6 สำนักงานกฎหมายและคด ี 58 51 - - 8 8 3 3 
7 สำนักงานการต่างประเทศ 30 28 - - 3 3 3 3 
8 สำนักงานปกครองและ

ทะเบียน 
43 39 - - 11 11 4 4 

9 สำนักงานตรวจสอบภายใน 45 40 - - 7 7 4 4 
10 สำนักงานการเจ้าหน้าที ่ 127 96 - - 61 53 4 4 
11 สำนักงานประชาสัมพันธ ์ 62 54 - - 13 13 4 4 
12 สำนักงานเลขานุการ

ปลัดกรุงเทพมหานคร 
109 85 - - 99 79 26 24 

13 สำนักการคลัง 490 216 - - 429 203 2 2 
14 สำนักการจราจรและขนสง่ 174 120 - - 71 60 55 48 
15 สำนักการแพทย์ 4,519 354 - - 1299 297 672 245 
16 สำนักการโยธา 756 255 - - 1138 287 318 174 
17 สำนักการระบายน้ำ 544 225 - - 2460 332 989 277 
18 สำนักการศึกษา 261 156 47 42 136 101 4 4 
19 สำนักงบประมาณ

กรุงเทพมหานคร 
125 94 - - 15 14 - - 

20 สำนักเทศกิจ 134 100 - - 200 132 - - 
21 สำนักป้องกันและ

บรรเทาสาธารณภัย 
1,910 320 - - 91 74 59 51 
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ตารางที ่2  (ต่อ) 

ลำดับ หน่วยงาน/ 
ส่วนราชการฯ 

ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญ 

ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

22 สำนักการวางผังและ
พัฒนาเมือง 

200 132 - - 26 24 2 2 

23 สำนักพัฒนาสังคม 185 125  - 125 94 64 55 
24 สำนักยุทธศาสตร์และ

ประเมินผล 
240 148 - - 37 34 2 2 

25 สำนักวัฒนธรรม กีฬา 
และการท่องเที่ยว 

537 224 - - 284 164 122 93 

26 สำนักสิ่งแวดล้อม 449 207 - - 2723 337 161 114 
27 สำนักอนามัย 2,272 329 - - 1005 278 459 209 
28 สำนักงานเขตคลองเตย 121 92 96 77 474 212 21 20 
29 สำนักงานเขตคลองสาน 122 93 202 133 425 202 177 121 
30 สำนักงานเขตคลองสามวา 137 101 696 248 374 190 263 156 
31 สำนักงานเขตคันนายาว 119 91 95 76 322 175 211 136 
32 สำนักงานเขตจตุจักร 144 105 349 183 704 249 13 13 
33 สำนักงานเขตจอมทอง 140 103 359 186 497 217 284 164 
34 สำนักงานเขตดอนเมือง 138 102 403 197 426 202 277 161 
35 สำนักงานเขตดินแดง 135 100 266 157 455 209 1 1 
36 สำนักงานเขตดุสิต 132 98 184 125 534 224 244 149 
37 สำนักงานเขตตลิ่งชัน 138 102 264 157 384 192 45 40 
38 สำนักงานเขตทวีวัฒนา 132 98 341 181 404 197 4 4 
39 สำนักงานเขตทุ่งครุ 131 98 405 197 345 182 147 107 
40 สำนักงานเขตธนบุรี 150 108 248 151 574 230 261 156 
41 สำนักงานเขตบางกอกน้อย 145 105 204 133 511 220 38 35 
42 สำนักงานเขตบางกอกใหญ ่ 127 96 90 73 360 186 19 18 
43 สำนักงานเขตบางกะปิ 151 109 560 228 537 224 310 172 
44 สำนักงานเขตบางขุนเทียน 142 104 767 256 520 221 377 191 
45 สำนักงานเขตบางเขน 137 101 294 167 492 216 220 140 
46 สำนักงานเขตบางคอแหลม 126 95 165 116 355 185 179 122 
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ตารางที ่2  (ต่อ) 
ลำดับ หน่วยงาน/ 

ส่วนราชการฯ 
ข้าราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ 
ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

47 สำนักงานเขตบางแค 144 105 472 212 503 218 302 169 
48 สำนักงานเขตบางซื่อ 136 101 145 105 406 198 217 139 
49 สำนักงานเขตบางนา 120 92 330 178 334 179 223 141 
50 สำนักงานเขตบางบอน 129 97 374 190 377 191 244 149 
51 สำนักงานเขตบางพลัด 129 97 160 113 384 192 204 133 
52 สำนักงานเขตบางรัก 116 89 54 47 347 183 149 108 
53 สำนักงานเขตบึงกุ่ม 126 95 367 188 365 187 201 132 
54 สำนักงานเขตปทุมวัน 130 97 152 109 461 210 268 158 
55 สำนักงานเขตประเวศ 143 104 525 222 493 216 83 68 
56 สำนักงานเขตป้อมปราบ

ศัตรูพ่าย 
119 91 49 44 410 199 170 118 

57 สำนักงานเขตพญาไท 116 89 39 35 499 217 219 140 
58 สำนักงานเขตพระโขนง 118 90 109 85 335 179 169 118 
59 สำนักงานเขตพระนคร 139 102 138 102 708 249 299 168 
60 สำนักงานเขตภาษีเจริญ 146 106 368 188 435 204 199 131 
61 สำนักงานเขตมีนบุรี 136 101 436 204 433 204 203 133 
62 สำนักงานเขตยานนาวา 114 88 137 101 411 199 6 6 
63 สำนักงานเขตราชเทวี 121 92 79 66 463 210 193 129 
64 สำนักงานเขตราษฎร์บูรณะ 124 94 213 137 381 192 213 137 
65 สำนักงานเขตลาดกระบัง 147 107 790 259 585 232 474 212 
66 สำนักงานเขตลาดพร้าว 117 90 275 161 446 207 239 148 
67 สำนักงานเขตวังทองหลาง 114 88 57 50 365 187 235 146 
68 สำนักงานเขตวัฒนา 132 98 201 132 405 197 221 141 
69 สำนักงานเขตสวนหลวง 127 96 282 163 493 216 224 142 
70 สำนักงานเขตสะพานสูง 120 92 175 120 285 164 192 128 
71 สำนักงานเขตสัมพันธวงศ ์ 114 88 31 29 290 165 110 86 
72 สำนักงานเขตสาทร 114 88 43 39 384 192 188 126 
73 สำนักงานเขตสายไหม 140 103 634 239 352 184 213 137 
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ตารางที ่2  (ต่อ) 

ลำดับ หน่วยงาน/ 
ส่วนราชการฯ 

ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญ 

ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง 

74 สำนักงานเขตหนองแขม 129 97 424 202 426 202 236 146 
75 สำนักงานเขตหนองจอก 164 115 816 261 460 210 343 181 
76 สำนักงานเขตหลักสี่ 130 97 226 143 363 187 205 134 
77 สำนักงานเขตห้วยขวาง 127 96 154 110 438 205 233 145 

รวมจำนวนทั้งสิ้น 20,283 8,643 14,290 7,317 32,103 12,831 12,770 7,425 

 ขั้นที่ 3 จากนั้นดำเนินการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยทำหนังสือแจ้งหน่วยงาน/
ส่วนราชการในสังกัดสำนักปลัดกรุงเทพมหานครทั้ง 77 หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ ให้ทำแบบสำรวจตามขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่คำนวณได้  

 ขั้นที่ 4 คัดเลือกบุคลากรที่ตอบแบบสำรวจตามจำนวนที่คำนวณได้ โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling) 
 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ แบบสำรวจ แบ่งเป็น 6 ตอน คือ     
 ตอนที่ 1 คำถามปรนัยชนิดปลายปิด 7 ข้อ เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประเภทข้าราชการ/บุคลากร ตำแหน่ง สังกัด และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร    
 ตอนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร สร้างขึ้นโดยใช้มาตรวัด แบบ Likert’s Scale โดยกำหนดระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
เห็นด้วยอย่างยิ่งเห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง รวมคำถามทั้งหมด 28 ข้อ ซึ่งล้วนเป็นข้อ
คำถามท่ีต้องการการตอบรับ (เชิงบวก) ทั้งหมด มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
       1.1 ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติท้าทายความรู้ ความสามารถของท่าน 
   1.2 การปฏิบัติงานทำให้ท่านไดเ้รียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
  2. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
   2.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงานของท่าน เช่น การจัดวางห้องทำงาน แสง 
เสียง และอากาศเอ้ืออำนวยต่อการทำงาน 
   2.2 หน่วยงานของท่านนำเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานของ
ท่านสะดวกรวดเร็วขึ้น 
   2.3 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ที่ช่วยในการทำงานและป้องกันความปลอดภัยในการ
ทำงานอย่างพอเพียง 
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  3. ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
   3.1 ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
   3.2 เพ่ือนร่วมงานยินดีให้คำแนะนำและให้ความช่วยเหลือเมื่องานของท่านเกิดปัญหา 
   3.3 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความเข้าใจกันท้ังเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
  4. ด้านภาวะผู้นำ 
   4.1 ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นตัวอย่างที่ดีในการดำเนินการเรื่องต่าง ๆ รวมทั้งการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และสอดคล้องกับค่านิยม 

4.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็น 
4.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านแบ่งปันความสำเร็จในงานร่วมกับท่านเมื่องานประสบความสำเร็จ 
4.4 ผู้บังคับบัญชาของท่านร่วมรับผิดชอบกับท่านเมื่อเกิดความผิดพลาดในงาน 
4.5 ผู้บังคับบัญชาของท่านคำนึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

  5. ด้านวัฒนธรรมในองค์กร 
   5.1 หน่วยงาน/ส่วนราชการของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 
   5.2 หน่วยงาน/ส่วนราชการของท่านให้โอกาสบุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
   5.3 หน่วยงานของท่านมีลักษณะการทำงานเป็นทีม 
   5.4 หน่วยงาน/ส่วนราชการของท่านมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานและประสบการณ์ใน
การทำงานร่วมกัน 
  6. ด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
   6.1 ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมาย มีความสมดุลกับชั่วโมงการทำงานตามกฎหมาย 
   6.2 ท่านไม่ต้องทำงานนอกเวลาปฏิบัติงานหรือนำงานกลับไปทำที่บ้าน 
   6.3 ท่านมีเวลาว่างให้กับตนเองและครอบครัว 
  7. ด้านค่าตอบแทน 
   7.1 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับระดับความสามารถของท่าน 
   7.2 สวัสดิการที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม 
   7.3 สวัสดิการที่ท่านได้รับสามารถช่วยเหลือท่านและครอบครัวได้ 
  8. ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   8.1 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้เสนอผลงานเพื่อความก้าวหน้า 
   8.2 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทำงาน
โดยการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดการความรู้ 
   8.3 ท่านมีความรู้เกี่ยวกับโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยได้รับการบอกเล่า
อย่างเป็นทางการ 
   8.4 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่
ตำแหน่งที่สูงขึ้นได้ตามลำดับ 
   8.5 หน่วยงานของท่านมีหลักเกณฑ์และวิธีการเข้าสู่ตำแหน่ง หรือการแต่งตั้งที่ชัดเจน 
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 ตอนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สร้างขึ้นโดยใช้มาตรวัด  
แบบ Likert’s Scale โดยกำหนดระดับความเชื่อ/ความรู้สึกเป็น 6 ระดับ ได้แก่ ตรงมากที่สุด ตรงมาก ค่อนข้างตรง  
ค่อนข้างไม่ตรง ไม่ตรง และไม่ตรงเลย รวมคำถามทั้งหมด 10 ข้อ ซึ่งเป็นข้อคำถามที่ต้องการการตอบรับ  
เชิงบวก จำนวน 9 ข้อ และคำถามเชิงลบ จำนวน 1 ข้อ มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
   1.1 ท่านมีความภูมิใจที่ได้ทำงานในหน่วยงานนี้ 
   1.2 ท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานที่นี่ 
   1.3 ท่านตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานนี้จนกว่าจะเกษียณอายุหรือเลิกจ้าง 
   1.4 ท่านมีความคิดหรือวางแผนว่าจะโอนย้าย/ลาออกจากกรุงเทพมหานคร 
  2. ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
   2.1 ท่านพร้อมเสมอท่ีจะทำทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้าของหน่วยงาน 
   2.2 ท่านตั้งใจ มุ่งม่ันที่จะทำงานให้ดีที่สุด 
   2.3 ท่านเต็มใจทำงานที่ได้รับมอบหมายแม้ไม่ใช่งานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
  3. ด้านความเชื่อม่ันในองค์กร 
   3.1 ท่านเชื่อในทิศทาง/แนวทางการทำงานขององค์กรเป็นส่วนใหญ่ 
   3.2 ท่านมีทัศนคติต่อหน่วยงานในทางบวกเสมอ 
   3.3 ท่านยอมรับและปฏิบัติตามคำนิยาม ค่านิยม และหรือวัฒธรรมการทำงานของหน่วยงาน 
 

ตอนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร สร้างขึ้น
โดยใช้มาตรวัด แบบ Likert’s Scale โดยกำหนดระดับความพึงพอใจเป็น 5 ระดับ ได้แก่ พึงพอใจมากที่สุด พึง
พอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจน้อย และพึงพอใจน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 5 คำถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
ปรับปรุงการบริหารงานเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร 9 ด้าน ประกอบด้วย 
    5.1 ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
    5.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
    5.3 ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
    5.4 ด้านภาวะผู้นำ 
    5.5 ด้านวัฒนธรรมในองค์กร 
    5.6 ด้านสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
    5.7 ด้านค่าตอบแทน 
    5.8 ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
    5.9 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
  ตอนที่ 6 คำถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 4 ข้อ ประกอบด้วย 
   6.1 เหตุผลที่ท่านมีความภักดีต่อองค์กร 
   6.2 เหตุผลที่ท่านมีความคิดหรือวางแผนจะโอนหรือลาออก 
   6.3 เหตุผลที่ส่งผลให้ท่านเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
   6.4 เหตุผลที่ทำให้ท่านมีความเชื่อมั่นในองค์กร 
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4. วิธีการแปลความหมาย 
 ตอนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเป็นคำถามปลายปิด  เพ่ือทราบ
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  คำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร  
  - การแปลความหมายเพ่ือทราบระดับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน ลักษณะเป็น
คำถามความคิดเห็นแบบให้เลือกตอบ โดยข้อคำถามแต่ละข้อมีคำตอบให้เลือกแบบประเมินค่าเป็นระดับ ตามแบบ
ของ Likert’s Scale 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  เห็นด้วย  ไม่แน่ใจ  ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง เพ่ือวัด
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร โดยกำหนดค่าคะแนนของทั้ง 5 ระดับ ดังนี้ 

   เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 5 
   เห็นด้วย   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   ไม่แน่ใจ   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   ไม่เห็นด้วย  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 
การแปลความหมายของคะแนนใช้คะแนนเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน   
โดยกำหนดระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน ออกเป็น 5  ระดับ  ตามสูตร ดังนี้ 

 ช่วงกว้างของคะแนนระหว่างชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
       จำนวนชั้น 
     = 5 - 1 
        5 
     = 0.8 
  ดังนั้นเมื่อได้คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นหรือค่าเฉลี่ย   เท่ากับ  
  1.00 – 1.80 หมายความว่า มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันน้อยที่สุด  
  1.81 – 2.60 หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันน้อย  
    2.61 – 3.40 หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันปานกลาง 
  3.41 – 4.20 หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันมาก 
  4.21 – 5.00  หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันมากท่ีสุด 
 

 ตอนที่ 3  คำถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  
- การแปลความหมายเพ่ือทราบระดับความผูกพัน ลักษณะเป็นคำถามความเชื่อ/ความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์กรแบบให้เลือกตอบ โดยข้อคำถามแต่ละข้อมีคำตอบให้เลือกแบบประเมินค่าเป็นระดับ ตามแบบของ 
Likert’s Scale 6 ระดับ ได้แก่ ตรงมากที่สุด ตรงมาก ค่อนข้างตรง ค่อนข้างไม่ตรง ไม่ตรง และไม่ตรงเลย เพ่ือวัด
ระดับความเชื่อ/ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร โดยกำหนดค่าคะแนนของ
ทัง้ 6 ระดับ ดังนี้ 
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ข้อคำถามตอบรับในเชิงบวก 
   ตรงมากที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 6 
   ตรงมาก   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 5 
   ค่อนข้างตรง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   ค่อนข้างไม่ตรง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   ไม่ตรง   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   ไม่ตรงเลย  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 

ข้อคำถามตอบรับในเชิงลบ 
   ตรงมากที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 
   ตรงมาก   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   ค่อนข้างตรง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   ค่อนข้างไม่ตรง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   ไม่ตรง   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 5 
   ไม่ตรงเลย  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 6 

การแปลความหมายของคะแนนใช้คะแนนเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน   
โดยกำหนดระดับความผูกพัน  ออกเป็น 6 ระดับ  ตามสูตร ดังนี้ 

 ช่วงกว้างของคะแนนระหว่างชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
       จำนวนชั้น 
     = 6 - 1 
        5 
     = 1 

 ดังนั้นเมื่อได้คะแนนเฉลี่ยความความเชื่อหรือความรู้สึกหรือค่าเฉลี่ย   เท่ากับ  
   1.00 – 2.00 หมายความว่า มีระดับความผูกพันน้อยที่สุด  
   2.01 – 3.00 หมายความว่า   มีระดับความผูกพันน้อย  
     3.01 – 4.00 หมายความว่า   มีระดับความผูกพันปานกลาง 
   4.01 – 5.00 หมายความว่า   มีระดับความผูกพันมาก 
   5.01 – 6.00  หมายความว่า   มีระดับความผูกพันมากที่สุด 

 ตอนที่ 4  คำถามเก่ียวกับความพึงพอใจต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  
  - การแปลความหมายเพ่ือทราบระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ลักษณะเป็นคำถามความคิดเห็น
แบบให้เลือกตอบ โดยข้อคำถามแต่ละข้อมีคำตอบให้เลือกแบบประเมินค่าเป็นระดับ ตามแบบของ Likert’s Scale 
5 ระดับ ได้แก่ พึงพอใจมากที่สุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจน้อย พึงพอใจน้อยที่สุด  เพ่ือวัดระดับ
ความความพึงพอใจต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร โดยกำหนดค่าคะแนนของทั้ง 5 ระดับ ดังนี้ 
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   พึงพอใจมากที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 5 
   พึงพอใจมาก  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   พึงพอใจปานกลาง ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   พึงพอใจน้อย  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   พึงพอใจน้อยที่สุด ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 

การแปลความหมายของคะแนนใช้คะแนนเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน  
โดยกำหนดระดับที่มีผลต่อความผูกพัน  ออกเป็น 5  ระดับ  ตามสูตร ดังนี้ 

 ช่วงกว้างของคะแนนระหว่างชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
       จำนวนชั้น 
     = 5 - 1 
        5 
     = 0.8 

  ดังนั้นเมื่อได้คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นหรือค่าเฉลี่ย   เท่ากับ  
   1.00 – 1.80 หมายความว่า มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจน้อยที่สุด  
   1.81 – 2.60 หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจน้อย  
     2.61 – 3.40 หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจปานกลาง 
   3.41 – 4.20 หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจมาก 
   4.21 – 5.00  หมายความว่า   มีระดับที่มีผลต่อความพึงพอใจมากท่ีสุด 

 ตอนที่ 5 คำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาปรับปรุงการ
บริหารงานเพื่อสร้างความผูกพันธ์ต่อองค์กร เพ่ือทราบความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

ตอนที่ 6 คำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือทราบความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

 
5.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 5.1 เนื่องจากแบบสำรวจความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครในตอนที่ 2 และ
ตอนที่ 3 ได้ใช้ข้อคำถามเดิมจากแบบสำรวจฯ ของปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ซึ่งได้รับการทดสอบความสอดคล้อง
ของเนื้อหาระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index : IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 
ประกอบด้วย 1) รศ. อิสระ สุวรรณบล 2) นางสาวขนิษฐา สุดกังวาล และ 3) ดร. สุกัญญา จันทวาลย์ พบว่า ค่าดัชนีความ
สอดคล้องหรือค่า IOC ในรายข้อคำถามมีค่าตั้งแต่ 0.67 ถึง 1.00 (มีค่ามากกว่า 0.5) นอกจากนั้นผู้ศึกษาได้มี
การปรับปรุงข้อคำถามเพ่ิมเติมตามข้อสังเกตของ อ.ก.ก. วิสามัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรุงเทพมหานคร ในการประชุมครั้งที่ 4/2563 เมื่อวันที่ 26 พฤษภาคม 2563 และครั้งที่ 5/2563  
เมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม 2563 และท่ีประชุม ก.ก. ครั้งที่ 9/2563 เมื่อวันที่ 17 กันยายน 2563 



17 
 

 5.2 การหาความเที่ยง (Validity) โดยนำแบบสำรวจที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นพิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (Content  Validity) ของคำถามในแต่ละข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาครั้งนี้หรือไม่ 
หลังจากนั้นนำมาแก้ไขปรับปรุงเพ่ือดำเนินการขั้นต่อไป 
 5.3 การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้ศึกษาได้หาความเชื่อมั่นโดยนำแบบสอบถามไปทดสอบกับ
ประชากรในกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มที่จะศึกษา จำแนกเป็น 1) ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ จำนวน 
30 ราย  2) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร จำนวน 30 ราย 3) ลูกจ้างประจำ จำนวน 
30 ราย และ 4) ลูกจ้างชั่วคราว จำนวน 30 ราย รวจำนวนทั้งสิ้น 120 ราย การวิเคราะห์ความเชื่อมั่น โดยใช้
วิธีการสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2548 : 34-36) 
ได้ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.944 
 
6. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษาดำเนินการเก็บข้อมูล ดังนี้ 
 6.1 ศึกษาจากทฤษฎี เอกสาร ข้อมูลและงานศึกษาที่เก่ียวข้อง เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา 
 6.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสำรวจที่ดำเนินการผ่านระบบ online โดยแจ้งให้ข้าราชการและ
บุคลากรกรุงเทพมหานครสังกัดหน่วยงาน/ส่วนราชการฯ ตามกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย 36,216 คน ตอบแบบ
สำรวจ เมื่อตรวจสอบความถูกต้อง/ครบถ้วนของแบบสำรวจดังกล่าว พบมีแบบสำรวจที่มีความถูกต้อง/ครบถ้วน
สามารถนำมาใช้วิเคราะห์ได้ จำนวนทั้งสิ้น 33,472 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.42 ของกลุ่มตัวอย่าง จากนั้นจึง
ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

ประเภทบุคลากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

จำนวนผู้ตอบแบบสำรวจ 
(คน) 

คิดเป็นร้อยละ 

1. ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 8,643 9,542 110.40 
2. ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 

7,317 8,694 118.81 

3. ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร 12,831 9,622 74.99 
4. ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร 7,425 5,614 75.60 

รวมจำนวนทั้งสิ้น 36,216 33,472 92.42 
 
7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์    
 7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่  
  1) สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม 
  2) ค่าความถี่ (Frequency) เพ่ือพรรณนาข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กร 
  3) ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือพรรณนาข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และผลการสำรวจความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
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  4) ค่าเฉลี่ย (Mean) หรือ (x̅) เพ่ืออธิบายระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม และประเด็นย่อยต่างๆ 
  5) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) หรือ (S.D.)  เพ่ืออธิบายการกระจายของ
ข้อมูล โดยข้อมูลที่มีการกระจายน้อย (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานใกล้ศูนย์) จะเป็นข้อมูลที่น่าเชื่อถือกว่าข้อมูลที่มีการ
กระจายมาก (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานไกลศูนย์) 
 7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ได้แก่ 
  1) การทดสอบ t-test เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 2 กลุ่ม กับความ
ผูกพันต่อองค์กร  
  2) การทดสอบ Oneway Anova (F-Test) เพ่ือการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไปกับความผูกพันต่อองค์กร 

3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) (r) เพ่ือทดสอบระดับ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร  โดยการบอกระดับหรือขนาดของ
ความสัมพันธ์ จะใช้ตัวเลขของค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ หากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ 1 
แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย 
หรือไม่มีเลย สำหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ โดยทั่วไปอาจใช้เกณฑ์ดังนี้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540 : 144) 
 

ค่า r มีค่า 0.81 ขึ้นไป  มีความสัมพันธ์กันสูง 
ค่า r เท่ากับ 0.61 - 0.80  มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
ค่า r เท่ากับ 0.41 - 0.60  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่า r เท่ากับ 0.21 - 0.40  มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ 
   ค่า r มีค่าต่ำกว่า 0.20  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
 
ซ่ึงเครื่องหมาย +,- หน้าตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพันธ์ โดยหาก  

r มีเครื่องหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหนึ่ง 
มีค่าสูง อีกตัวหนึ่งจะมีค่าสูงไปด้วย) 

r มีเครื่องหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปร 
หนึ่งมีค่าสูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าต่ำ) 
ยกเว้นค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์บางชนิดที่มีลักษณะ  0 ≤ r ≥ 1 ซึ่งจะบอกได้เพียงขนาดหรือระดับของ
ความสัมพันธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพันธ์ได้ 
  4) การทดสอบสมมติฐานในการศึกษาฉบับนี้กำหนดค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 7.3 ใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS for window สําหรับการวิเคราะห์หาข้อมูลทางสถิติ 
 7.4 เมื่อวิเคราะห์หาข้อมูลทางสถิติแล้ว จึงนำข้อมูลที่ได้จากการสำรวจมาแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น
ก่อนนำไปวิเคราะห์ เพ่ือสรุปผลการวิจัยโดยนำเสนอผลการวิจัยในรูปแบบพรรณนา 
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ผู้ศึกษาได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสำรวจผ่านระบบ  online และมีผู้ตอบแบบสำรวจ 
ที่ตอบครบถ้วน ดังนี้ 

ประเภทบุคลากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

จำนวนผู้ตอบแบบสำรวจ 
(คน) 

คิดเป็นร้อยละ 

1. ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 8,643 9,542 110.40 
2. ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 

7,317 8,694 118.81 

3. ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร 12,831 9,622 74.99 
4. ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร 7,425 5,614 75.60 

รวมจำนวนทั้งสิ้น 36,216 33,472 92.42 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสำรวจ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Window 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน และทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ t-test และ f-test ตามลักษณะ
ของตัวแปร 

ปัญหาอุปสรรคในการสรุปผลศึกษา 

 การศึกษาครั้งนี้ พบปัญหาอุปสรรคในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเมื่อตรวจสอบข้อมูลที่กลุ่มเป้าหมาย
ประเภทต่าง ๆ ส่งกลับคืนมา พบว่า ข้าราชการครูกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ รวมทั้งบุคลากรที่สังกัดโรงเรียนมี
ความเข้าใจผิดว่าตนเองสังกัดสำนักการศึกษา ทั้งที่ตามโครงสร้างกรอบอัตรากำลัง บุคคลเหล่านั้นสังกัดสำนักงานเขต 
ส่งผลให้การวิเคราะห์ข้อมูลในบางประเด็นดำเนินการไม่ได้ เช่น ไม่มีผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสังกัดของ
ข้าราชการครูฯ ว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่ และส่งผลให้จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์
จำแนกตามกลุ่มประชากรของกรุงเทพมหานคร กับการวิเคราะห์จำแนกตามหน่วยงาน/ส่วนราชการในสังกัดสำนัก
ปลัดกรุงเทพมหานคร 77 หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ มีจำนวนไม่เท่ากัน เนื่องจากต้องตัดข้อมูลข้าราชการครูฯ หรือ
กลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามโรงเรียนที่ตอบว่าสังกัดสำนักการศึกษาออกเมื่อดำเนินการวิเคราะห์สำนักการศึกษา 
เป็นต้น 

 

 

 

ตอนที่ 3 

ผลการศึกษาและสรุปข้อมูล 
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ขอบเขตของการสรุปผลการศึกษา 

 การสรุปผลการศึกษาในการสำรวจครั้งนี้ จะนำเสนอผลการศึกษาเป็น 2 รูปแบบ คือ  
1. การนำเสนอผลการศึกษาจำแนกตามกลุ่มประชากรของกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 1) ข้าราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ 2) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 3) ลูกจ้างประจำ
กรุงเทพมหานคร และ 4) ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร โดยในรูปแบบนี้จะนำเสนอผลการศึกษาในเล่มรายงาน
ฉบับนี้  

2. การนำเสนอผลการศึกษาจำแนกตามหน่วยงาน/ส่วนราชการในสังกัดสำนักปลัดกรุงเทพมหานคร 
จำนวน 77 หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ เพ่ือให้หน่วยงาน/ส่วนราชการฯ นำผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการ
วางแผนและดำเนินการพัฒนาให้ข้าราชการและบุคลากรในสังกัดเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิม
มากขึ้น โดยได้จัดทำรายงานผลการศึกษาแยกเป็น 77 ฉบับ มิได้รวมไว้ในรายงานฉบับนี้ 

 

ผลการศึกษา 

 1. ระดับความพึงพอใจและระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ประเภทบุคลากร 
ความพึงพอใจต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร 
x̄  S.D ระดับ x̄  S.D ระดับ 

ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 3.98 0.74 มาก 4.84 0.90 มาก 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 

4.25 0.67 มากที่สุด 5.10 0.81 มากที่สุด 

ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร 4.17 0.68 มาก 4.84 0.90 มาก 

ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร 4.13 0.68 มาก 4.96 0.80 มาก 
  

2. ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรที่นำมาสำรวจในครั้งนี้มี 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ 
ด้านวัฒนธรรมในองค์กร ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงาน และด้านค่าตอบแทน โดยทุกด้านมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  โดยปัจจัยด้านความพึงพอใจและความผูกพันที่
กรุงเทพมหานครควรพัฒนา/ปรับปรุงเป็นอันดับแรก โดยยึดหลัก 2 ประการ คือ 1) เน้นเสริมจุดแข็งที่พัฒนาจาก
ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงและมีระดับความสัมพันธ์สูง และ 2) แก้ไขข้อบกพร่องที่พิจารณาจากปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ  
แต่มีระดับความสัมพันธ์สูงของแต่ละประเภทข้าราชการและบุคลากร คือ  

 2.1 ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจที่ควรพัฒนาต่อยอดเพ่ือ
เสริมจุดแข็ง คือ ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน สำหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันที่ควรพัฒนาต่อยอดเพ่ือเสริมจุดแข็ง คือ ด้านลักษณะงานที่
รับผิดชอบ และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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 2.2 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจที่ควรพัฒนาต่อยอด
เพ่ือเสริมจุดแข็ง คือ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้าน
ค่าตอบแทน สำหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันที่ควรพัฒนาต่อยอดเพ่ือเสริมจุดแข็ง คือ ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้านวัฒนธรรมในองค์กร 

 2.3 ลูกจ้างประจำ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจที่ควรพัฒนาต่อยอดเพ่ือเสริมจุดแข็ง คือ  
ด้านภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ สำหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันที่ควรพัฒนาต่อยอดเพ่ือเสริมจุดแข็ง คือ ด้าน
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้านค่าตอบแทน 

 2.4 ลูกจ้างชั่วคราว ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจที่ควรพัฒนาต่อยอดเพ่ือเสริมจุดแข็ง คือ  
ด้านภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ สำหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันที่ควรพัฒนาต่อยอดเพ่ือเสริมจุดแข็ง คือ ด้าน
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และปัจจัยที่ควรแก้ไขข้อบกพร่อง คือ ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
 3. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานเพื่อสร้างความ
พึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร 
ตารางที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านค่าตอบแทน 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=2,177) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรเพิ่ม/ปรับปรุงค่าตอบแทนหรือฐาน
เงินเดือนให้สอดคล้องกับค่าครองชีพของ
กรุงเทพมหานคร สภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน 

887 40.74 ✓  ✓ ✓ 

2. ควรมีสวัสดิการเพิ่มเติม เช่น บ้านพัก 
ค่าเช่าบ้าน เงินกู้ดอกเบี้ยต่ำ โครงการซื้อที่
พักอาศัยดอกเบี้ยต่ำ ส่วนลดค่าโดยสารรถ
สาธารณะ ฯลฯ 

275 12.63 ✓ ✓ ✓ ✓ 

3. ควรมีค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน นอกเหนือ
เงินเดือน เช่น เงินช่วยเหลือค่าครองชีพ 
ค่าเสี่ยงภัยในตำแหน่งที่มีความเสี่ยง ค่าลง
ชุมชน ค่าใบประกอบวิชาชีพ เงินประจำ
ตำแหน่งพิเศษ เป็นต้น และควรมี
ค่าตอบแทนที่พิเศษกว่าหน่วยงานอ่ืน
เพราะจะจูงใจคนที่มีศักยภาพให้อยากมา
ทำงานด้วยมากข้ึน 

249 11.44 ✓ ✓ ✓ ✓ 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=2,177) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

4. ควรปรับฐานเงินเดือนเริ่มต้นให้เหมือน
ข้าราชการส่วนท้องถิ่น กำหนดปัจจัย หลักเกณฑ์ 
วิธีการและเงื่อนไขเพ่ือกำหนดอัตราเงินเดือน
แรกบรรจุเหมือนที่ ก.พ. กำหนด 

227 10.43 ✓ ✓   

5. ควรเพ่ิมค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับปริมาณ
งาน โดยเมื่อเทียบกับหน่วยงานอ่ืน
กรุงเทพมหานครต้องรับภาระมากกว่า  

214 9.83 ✓ ✓ ✓ ✓ 

6. ควรมีเงินรางวัล/โบนัสทุกปี 173 7.95 ✓ ✓ ✓ ✓ 
7. ควรมีการจัดสรรงบประมาณ มาเป็น
ค่าตอบแทนให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการหรือวันหยุดราชการ ให้เหมาะสม
และเพียงพอเพ่ือสร้างขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

70 3.22 ✓ ✓ ✓ ✓ 

8. ควรมีค่าตอบแทนเป็นชั่วโมงในการทำงาน
แทนตำแหน่งที่ว่าง เนื่องจากการบรรจุคนเข้าสู่
ตำแหน่งใช้ระยะเวลานานมาก 

22 1.01 ✓ ✓  ✓ 

9. ควรสนับสนุนค่าใช้จ่ายที่จำเป็นในการ
ทำงาน เช่น ค่าเดินทาง ค่าวัสดุอุปกรณ์ ค่าสื่อ
การสอน 

19 0.87  ✓   

10. ควรมีการปรับปรุงหลักเกณฑ์การให้
ค่าตอบแทนพิเศษของตำแหน่งต่าง ๆ ให้มี
ความเท่าเทียมกัน 

15 0.69 ✓ ✓   

11. ควรเพิ่มค่าตอบแทนตามวุฒิการศึกษา 10 0.46 ✓  ✓ ✓ 
12. ควรจ่ายค่าตอบแทน/เลื่อนขั้นเงินเดือน
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานจริง 
เหมาะสมกับความรับผิดชอบ โดยค่าตอบแทน
ต้องเป็นไปตามผลการปฏิบัติงานจริงที่มีการ
ประเมินผลที่ชัดเจนและเป็นธรรม 

9 0.41 ✓  ✓ ✓ 

13. ควรมีสวัสดิการที่ครอบคลุมคู่สมรสของ
เพศทางเลือก 

6 0.28 ✓   ✓ 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=2,177) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

14. ควรมีประกันภัยรถยนต์ใหก้ับรถของ
หน่วยงานเพ่ือความปลอดภัยในทรัพย์สินและ
บุคลากร 

1 0.05  ✓ ✓  

 
ตารางที่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=809) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรมีการจัดหาเครื่องมือ อุปกรณ์สำนักงาน 
ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีเจ้าหน้าที่คอยช่วย
ดูแลปรับปรุงซ่อมแซมอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อ
การใช้งาน เช่น สัญญาณอินเทอร์เน็ต 
คอมพิวเตอร์ 

245 30.28 ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. ควรจัดสรรงบประมาณในการปรับปรุง
อาคารสำนักงานให้เป็นสัดส่วนเอื้อต่อการ
ทำงาน และมีพ้ืนที่ให้บริการประชาชน เช่น 
โรงพยาบาล ศูนย์บริการสาธารณสุข สำนักงาน
เขต รวมถึงการพัฒนาปรับปรุงพ้ืนที่โดยรอบ
โดยเพิ่มพ้ืนที่สีเขียว และจัดสรรพื้นที่จอดรถ
อย่างเพียงพอ 

202 24.97 ✓ ✓ ✓  

3. ควรปรับปรุงสถานที่ทำงานให้เพียงพอกับ
ผู้ปฏิบัติงาน ปริมาณงานที่เพ่ิมข้ึน รองรับการ
ปรับโครงสร้างส่วนราชการ โดยเพิ่มห้อง
ทำงาน ห้องประชุม และพ้ืนที่จัดเก็บเอกสาร 

117 14.46 ✓ ✓ ✓ ✓ 

4. ควรมีการตรวจสอบสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม
อย่างน้อยปีละครั้งให้มีความปลอดภัยตาม
มาตรฐานด้านอาชีวอนามัย เช่น การวัดค่าฝุ่น 
ระดับเสียงรบกวน การวัดระดับแสงสว่าง 
อุปกรณ์อำนวยความสะดวก ให้มีความทันสมัย 

78 9.64 ✓ ✓  ✓ 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=809) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

5. ควรมีพ้ืนที่ส่วนกลาง ร้านอาหาร มุมสันทนา
การ สถานที่ออกกำลังกายให้เจา้หน้าที่ในการ
ผ่อนคลายความเครยีดชว่งระหว่างเวลาทำงาน  

72 8.90 ✓ ✓ ✓ ✓ 

6. ควรปรับสภาพแวดล้อมให้เข้าสู่
มาตรฐานสากลด้านการจัดการสาธารณภัย 

49 6.06 ✓ ✓ ✓  

7. ควรจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่เพ่ิมข้ึนและหลากหลายกว่าเดิม 
เช่น เพ่ิมอุปกรณ์ทางการแพทย์ ยานพาหนะ 

20 2.47 ✓ ✓  ✓ 

8. ควรออกแบบสถานที่ทำงานให้เป็นรูปแบบ
และมีมาตรฐานเดียวกัน 

6 0.74 ✓  ✓ ✓ 

9. ควรมีการตรวจสอบอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานให้มีสภาพสมบูรณ์พร้อมใช้ 
ซ่อมแซมระบบไฟฟ้า ลิฟท์ ระบบเสียง ฯลฯ 
เปลี่ยนอุปกรณ์ที่มีอายุการใช้งานเกินกำหนด 

6 0.74 ✓    

10. ผู้บริหารควรให้ความสำคัญและใส่ใจกับ
สภาพแวดล้อมในการทำงานมากขึ้น 

6 0.74 ✓ ✓   

11. ควรมีแผนปรับปรุงอาคารสำนักงานเป็น
ประจำทุก 5 - 10 ปี 

5 0.62 ✓  ✓  

12. ควรจัดกิจกรรม 5ส ร่วมกันทุกเดือน 3 0.37  ✓   

ตารางที่ 5  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=822) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรปรับปรุงหลักเกณฑ์ให้เจ้าหน้าที่มี
ความก้าวหน้าในสายงานของตนเองอย่าง
ยุติธรรม โดยใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะ
ตำแหน่งเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา และการนำ
ประสบการณ์ในการทำงานมาเป็นปัจจัยในการ
พิจารณาความก้าวหน้า และมีหลักเกณฑ์การ
ปรับเป็นลูกจ้างประจำที่ชัดเจน เป็นธรรม 

204 24.82 ✓ ✓  ✓ 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=822) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

2. ควรมีการเปิดสอบภายในเพ่ือปรับระดับ
ตำแหน่ง/เปลี่ยนสายงาน เพ่ือให้บุคลากรได้มี
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานก่อนเปิดรับ
บุคคลภายนอก/ไม่ต้องแข่งกับบุคคลภายนอก 
โดยให้ลูกจ้างมีสิทธิดังกล่าวด้วย 

139 16.91 ✓ ✓ ✓ ✓ 

3. ควรเพิ่มโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน
ประเภททั่วไป เช่น เพ่ิมตำแหน่งระดับอาวุโส 
มีหลักเกณฑ์ในการปรับเข้าสู่ประเภทวิชาการ 
เป็นต้น ในส่วนของลูกจ้างชั่วคราว เช่น การ
เพ่ิมอัตราการบรรจุเป็นลูกจ้างประจำ  

136 16.55 ✓   ✓ 

4. ควรส่งเสริมให้เจ้าหน้าทีไ่ดอ้บรม/พัฒนาตนเอง
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทำงาน เพ่ิมความรู้ในงานที่
รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง เพ่ิม multi skill หรืองาน
ด้านอ่ืน  ๆที่เป็นตัวทดสอบคุณภาพของบุคลากร
โดยรวม รวมทั้งสร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงาน
เพ่ือกำหนดแนวทางในการทำงานเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 

99 12.04 ✓ ✓ ✓  

5. ควรกำหนดหลักเกณฑ์หรือมีแนวทางหรือ
แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ทุกสายงาน
สามารถเติบโตในสายงานของตนเองได้จนถึง
ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ โดยการเปิดสอบเพื่อ
เลื่อนระดับ การเสนอผลงานเพ่ือเลื่อนระดับที่
สูงขึ้น หรือกำหนดตำแหน่งที่สูงขึ้นโดยไม่เป็น
ตำแหน่งทางการบริหาร เช่น เป็นชำนาญการ
พิเศษได้โดยไม่ต้องเป็นหัวหน้าฝ่ายเช่นเดียวกับ
บุคลากรทางการศึกษา  เปิดสอบเลื่อนระดับ
ของลูกจ้างตามความสามารถ 

94 11.44 ✓ ✓ ✓ ✓ 

6. ควรมีการสนับสนุนความก้าวหน้าให้กับ
บุคลากรในระดับเจ้าหน้าที่อย่างเป็นรูปธรรม มี
ความชัดเจนโปร่งใสและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

29 3.53 ✓ ✓   
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=822) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

7. ควรมีโครงการฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีมากขึ้น เนื่องจากเป็นทักษะที่สำคัญ
และจำเป็นในยุคปัจจุบัน 

27 3.28 ✓ ✓  ✓ 

8. ควรมีทุนการศึกษาในระดับปริญญาโท
ครอบคลุมทุกสายอาชีพและไม่จำกัดอายุ 

26 3.16 ✓ ✓   

9. ควรเพิ่มโอกาสในความก้าวหน้าของสาย
อาชีพให้มากขึ้น เช่น มีหลักเกณฑ์โดย
กำหนดให้ต้องผ่านการอบรมหรือผ่านการสอบ
จะได้รับความก้าวหน้า หรือมีหลักเกณฑ์การ
เสนอผลงานวิจัย หรือตีพิมพ์บทความวิจัยเพื่อ
ใช้เลื่อนระดับให้สูงขึ้นได้ (ในระดับท่ีสูงกว่า
ชำนาญการ) เป็นต้น 

14 1.70 ✓    

10. ควรปรับปรุงหลักเกณฑ์ในการทำผลงาน 
เนื่องจากการพิจารณาผลงานทางวิชาการมี
ความยุ่งยากมากขึ้นเรื่อย ๆ ผู้ส่งผลงานมีความ
ท้อแท้ใจ และควรปรับให้นำผลงานที่เกิดขึ้น
จากการทำงานมาใช้เสนอผลงานได้ เช่น ครู
สามารถนำนวัตกรรมทางการศึกษาที่ตนเอง
สร้างข้ึนเพื่อใช้ในการสอนนักเรียนมาเสนอเป็น
ผลงานได้ 

13 1.58 ✓ ✓   

11. ควรส่งเสริมความก้าวหน้าโดยยึดหลัก
ความรู้ความสามารถ โดยเปิดโอกาสให้
ข้าราชการรุ่นใหม่ที่มีความรู้ความสามารถได้
เติบโต โดยพิจารณาความอาวุโสเป็นลำดับท้าย 

11 1.34 ✓ ✓   

12. ควรมีแผนการสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของแต่ละตำแหน่งทุกระดับอย่างชัดเจน 
กำหนดหลักเกณฑ์ตั้งแต่เริ่มรับราชการจน
เกษียนของแต่ละตำแหน่ง 

5 0.61 ✓    

13. ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการปรับตำแหน่ง
สูงขึ้น โดยการใช้วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 

5 0.61 ✓  ✓  
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=822) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

14. ควรใช้เกณฑ์คะแนนสอบข้อเขียน การ
เขียนเสนอผลงาน และการสอบสัมภาษณ์มาใช้
ในการประเมินบุคคลเพื่อพิจารณาเลื่อน
ตำแหน่ง และประกาศคะแนนโดยเปิดเผยและ
กำหนดเวลาที่แน่ชัด 

3 0.36 ✓    

15. ควรปรับปรุงหลักเกณฑ์เกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพต่าง ๆ ให้สอดคล้อง
กับโครงสร้างและบริบทขององค์กรควรสำรวจ/
สัมภาษณ์ลักษณะงานแต่ละตำแหน่ง 

3 0.36 ✓    

16. ควรมีคู่มือเกี่ยวกับหลักเกณฑ์/แนวทาง
เพ่ือความก้าวหน้าในสายงาน การเลื่อนระดับ 
การสอบเปลี่ยนสายงาน ฯลฯ โดยเวียนแจ้งให้
ข้าราชการทราบโดยทั่วกัน 

2 0.24 ✓    

17. ควรลดระยะเวลาการย้ายภายในองค์กร 
จากกำหนด 2 ปี เหลือ 6 เดือน (พ้นทดลอง
ราชการ) และเปิดโอกาสให้มีการย้ายเปลี่ยน
สายงานได้ในทุกตำแหน่งที่ไม่เกื้อกูลกัน เพื่อให้
เกิดการเรียนรู้ข้ามสายงานได้ หรือกำหนดให้
ข้าราชการมีการโยกย้ายทุก 4 ปี 

2 0.24 ✓    

18. ควรเลื่อนตำแหน่งให้แก่บุคลากรโดย
พิจารณาตามลำดับอาวุโส 

2 0.24 ✓    

19. ควรมีการย้ายหน่วยงานได้ เพื่อสร้าง
ประสบการณ์ในการทำงานที่หลากหลายรอบด้าน 

1 0.12   ✓  

20. ควรพิจารณาแต่งตั้งผู้บริหารโดยสอบถาม
ความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมด้วย
เนื่องจากต้องปฏิบัติงานร่วมกัน  

1 0.12 ✓    

21. ควรพิจารณาความก้าวหน้าในแต่ละ
ตำแหน่ง โดยคำนึงถึงความเหมาะสมทั้งด้าน
วิชาการและวุฒิภาวะ 

1 0.12 ✓    

22. ควรปรับปรุงระบบความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของกรุงเทพมหานครให้มีความทัดเทียม
กับหน่วยงานอื่น 

1 0.12 ✓    
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=822) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

23. ควรขยายฐานความก้าวหน้าแบบไม่เป็น
รูปพีระมิด 

1 0.12 ✓    

24. ควรมีแนวทาง/เอกสารแนะนำ/เส้นทาง
ความก้าวหน้า ฯลฯ ให้ข้าราชการได้ศึกษา
ตั้งแต่เบื้องต้นตั้งแต่บรรจุเข้ารับราชการ เช่น 
การปรับตำแหน่งในแต่ละสายงานจะต้องทำ
อย่างไร วิธีการเขียนรายงานทำอย่างไร เป็นต้น 

1 0.12 ✓    

25. ควรปรับปรุงหน้าที่ของแต่ละตำแหน่ง 
(Job Description) ให้ปฏิบัติงานที่สามารถนำ
ผลงานไปใช้ประโยชน์ในการเลื่อนระดับ 

1 0.12 ✓    

26 ควรพัฒนาบุคคลากรให้มีความเข้าใจถึง
การอำนวยความสะดวกแก่ประชาชน 

1 0.12 ✓    

ตารางที่ 6  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร  ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=436) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรปรับปรุงโครงสร้าง/อัตรากำลังให้
สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานหรือปริมาณ
งานที่เพ่ิมขึ้น ทั้งภารกิจของสำนักงานเขตและ
นโยบายจากภาครัฐ ลดภาระงานด้านเอกสาร/
จัดซื้อจัดจ้าง เพ่ือทำภารกิจหลักได้อย่างเต็มที่ 

141 32.19 ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. ควรให้ความสำคัญกับงานตามภารกิจหลัก 
ส่วนภารกิจสนับสนุนหรือภารกิจที่ไม่เก่ียวข้อง
ควรใช้วิธีการจ้างรูปแบบอื่นหรือมอบหมายให้
อาสาสมัครรับไปทำแทน 

106 24.20 ✓ ✓   

3. ควรกำหนดขอบเขต/บทบาทของตำแหน่ง
งานและมอบหมายหน้าที่ให้ตรงกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละตำแหน่ง/ฝ่าย/หน่วยงาน 
เพ่ือความถนัดและชำนาญของแต่ละวิชาชีพ 

87 19.86 ✓ ✓ ✓ ✓ 
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=438) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

4. ควรมีความชัดเจนในเรื่องของกรอบการ
ทำงานของแต่ละสำนักโดยไม่ซ้ำซ้อนกัน 

30 6.84 ✓ ✓  ✓ 

5. ควรปรับปรุงระบบงานโดยการนำ
เทคโนโลยีเข้ามาช่วย เช่น การใช้ AI การเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานด้วยระบบ LEAN การ
เสนองานต่อผู้บังคับบัญชาผ่านระบบอินเตอร์
เน็ต การใช้ลายเซ็นแบบอิเล็กทรอนิคส์ การส่ง
หนังสือให้หน่วยงานต่าง ๆ ผ่านทางอีเมล เป็น
ต้น โดยการพัฒนาระบบสารสนเทศให้
เจ้าหน้าที่มีรหัสผู้ใช้งานสามารถเข้าถึงข้อมูลได้
โดยผ่านการควบคุมของผู้ดูแลระบบ 

30 6.84 ✓ ✓  ✓ 

6. ควรมีกฎหมายรองรับ/สนับสนุนในการ
ปฏิบัติหน้าที่/ปรับแก้ระเบียบเพ่ือลดขั้นตอน
การทำงานที่มีหลายขั้นตอนและซ้ำซ้อน และ
ลดระยะเวลาการปฏิบัติราชการ เช่น ให้
เจ้าหน้าที่สามารถบริหารจัดการงานได้ด้วย
ตนเองได้ง่ายขึ้น หรือปรับปรุงวิธีการทำงาน
โดยงดใช้เอกสารที่ไม่จำเป็น  

11 2.51 ✓  ✓  

7. ควรปรับระบบงานให้สะดวกในการทำงาน
โดยนำระบบงานของเอกชนมาปรับใช้ให้ทัน
เหตุการณ์ 

9 2.05 ✓ ✓ ✓ ✓ 

8. ควรมีระบบบูรณาการงานระหว่าง
หน่วยงาน โดยทุกคนสามารถเข้าถึงข้อมูลที่จำ
เป็นได้ในระบบโดยไม่ต้องทำหนังสือขอข้อมูล 

3 0.68 ✓    

9. ควรมีการทบทวนการปฏิบัติงาน (After 
Action Review) อย่างน้อยสัปดาห์ละครั้ง 

2 0.45 ✓   ✓ 

10. ควรจัดประชุมระหว่างส่วนราชการต่าง ๆ 
ก่อนดำเนินโครงการว่าสิ่งที่จะทำมีปัญหาหรือ
อุปสรรคอะไร และมีแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาอย่างไร 

2 0.45 ✓    
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=438) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

11. ควรมีหน่วยงานกลางหรือเจ้าหน้าที่
ดำเนินการด้านการจัดซื้อจัดจ้างโดยตรง หรือ
ให้เจ้าหน้าที่ธุรการที่ได้รับมอบหมายไปอบรม
หลักสูตรที่กรมบัญชีกลางรองรับและได้รับ
ค่าตอบแทนพิเศษ 

2 0.45 ✓    

12. ควรมีการสร้างเครือข่ายวิชาชีพของแต่ละ
สายงานหรือจัดประชุมแนวดิ่งเพ่ือแลกเปลี่ยน
ข้อมูลระหว่างกันอย่างสม่ำเสมอ 

2 0.45 ✓    

13. ควรปรับปรุงหน้าที่ความรับผิดชอบแต่ละ
ตำแหน่งให้มีความทันสมัย 

2 0.45 ✓  ✓  

14. ควรปรับปรุงระบบสารสนเทศของ
กรุงเทพมหานครให้ทันสมัย เช่น ระบบ MIS 
ในปัจจุบันยังไม่สามารถเรียกรายงานหรือใช้
ประโยชน์จากโปรแกรมได้เต็มประสิทธิภาพ 

1 0.22 ✓    

15. ควรมีการแจ้งให้ผู้รับบริการทราบ 
เกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบในหน้าที่ของ
แต่ละคน 

1 0.22 ✓    

16. ควรมีระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน ตัวอย่างการ
ปฏิบัติงาน และคู่มือการปฏิบัติงาน 

1 0.22 ✓    

17. ควรมีการคิดชั่วโมงการทำงานจริงของแต่
ละคนเพื่อไม่ให้คนใดคนหนึ่งรับภาระงานมาก
เกินไป และแจ้งให้ทราบโดยทั่วกันเพ่ือไม่ให้
เกิดความขัดแย้ง 

1 0.22 ✓    

18. ควรมีชั่วโมงการทำงานด้านคุณภาพ 
เนื่องจากปัจจุบันในเวลางานมักหมดเวลาไป
กับงานบริการ ส่วนงานคุณภาพต้องเสียสละ
เวลาส่วนตัวมาทำนอกเวลา 

1 0.22 ✓    

19. ควรมอบหมายงานให้ส่วนราชการด้วย
ความเป็นธรรม  

1 0.22 ✓    

20. ควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานที่
รับผิดชอบ 

1 0.22 ✓    
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=438) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

21. ควรพิจารณาความพร้อมด้านเทคโนโลยี/
อัตรากำลัง/บริบทของหน่วยงานก่อนให้ปฏิบัติ
ตามนโยบายหรือตัวชี้วัดต่าง ๆ เช่น พบหมอใน 
60 นาที , GECC  

1 0.22 ✓    

22. ควรดำเนินงานทุกอย่างตามระเบียบ 
กฎหมายที่เกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด 

1 0.22 ✓    

 
ตารางที่ 7  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=373) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเท่าเทียมกัน และเปิดเวที
เสวนาให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาขององค์กร 

68 18.23 ✓ ✓ ✓  

2. ควรเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้านปฏิบัติงาน ด้านคุณธรรมและศีลธรรม ยึด
หลักธรรมาภิบาล 

53 14.21 ✓ ✓   

3. ควรมอบหมายงานให้ตรงกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบตามภารกิจ มีรายละเอียดครบถ้วน 
กำหนดแผนงานให้ชัดเจน เพ่ือให้ทราบทิศทาง 
การทำงาน และมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม 

53 14.21 ✓ ✓   

4. ควรมีความรอบรู้ในงาน/รับฟังความ
คิดเห็น/เป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
พร้อมที่จะปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาในกรณีที่
เกิดความผิดพลาดในการทำงานหรือมีเรื่อง
ร้องเรียน 

43 11.53 ✓ ✓   
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=373) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

5. ควรเป็นผู้ที่ผ่านการอบรมหลักสูตรที่
เกี่ยวกับภาวะผู้นำหรือหลักสูตรอื่น ๆ เช่น 
หลักสูตรเกี่ยวกับวุฒิภาวะด้านอารมณ์ให้กับ
ผู้บริหาร การอบรมหรือทดสอบภาวะผู้นำก่อน
ดำรงตำแหน่ง การศึกษาเกี่ยวกับ soft skill 
และการใช้งานสื่อสังคมออนไลน์ เป็นต้น 

32 8.58 ✓ ✓   

6. ควรมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งผู้บริหารโดย
พิจารณาผลงานและประสิทธิภาพการทำงาน
เป็นหลัก และมีความรู้ความสามารถเหมาะสม
กับตำแหน่ง 

32 8.58 ✓ ✓  ✓ 

7. ควรนำข้อเสนอแนะจากผู้ปฏิบัติไปพิจารณา
ในการออกนโยบายว่าสามารถปฏิบัติได้จริง
หรือไม่ และจะเกิดปัญหามากน้อยเพียงใด 

14 3.75 ✓ ✓  ✓ 

8. ควรบังคับใช้ระเบียบราชการอย่างเคร่งครัด 14 3.75 ✓ ✓   
9. ควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับโอกาส
ในการฝึกฝน พัฒนาตนเอง เพ่ือการพัฒนางาน 

12 3.22 ✓ ✓   

10. ควรเป็นผู้มีประสบการณ์ในงานสูง 
สามารถสั่งการและทำงานร่วมกับทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยเฉพาะงานด้านที่มีความเสี่ยง 

11 2.95 ✓ ✓  ✓ 

11. ควรมีความเป็นธรรมในการเลื่อนตำแหน่ง 
การให้ความดีความชอบโดยยึดผลงานเป็นหลัก 

10 2.68 ✓ ✓ ✓  

12. ควรปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงานและ
กำหนดบทบาทของผู้บังคับบัญชาให้ชัดเจน 

10 2.68 ✓ ✓   

13. ควรมีแนวทางการประเมินผู้บังคับบัญชา 
ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์โดยไม่ต้องระบุตัวตน
ของผู้ประเมิน หรือเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้
แสดงความคิดเห็นกับผู้บริหารได้โดยตรง โดย
อาจมีการตั้งตู้รับฟังความคิดเห็น 

10 2.68 ✓ ✓ ✓  

14. ควรมีนโยบายการทำงานที่ชัดเจน 8 2.14 ✓  ✓  
15. ควรมีการกำหนดการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
ผู้บังคับบัญชาทุก 2-5 ปี 

3 0.80 ✓    
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ตารางที่ 8   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=209) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรมีกิจกรรมให้ทำร่วมกันเพื่อเชื่อม
ความสัมพันธ์ให้รู้จักกันมากข้ึน/พัฒนา
ความสัมพันธ์ การทำงานร่วมกันจะได้ราบรื่น
และได้รับความร่วมมือในการทำงาน 

100 47.85 ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. ควรส่งเสริมให้มีการทำงานร่วมกัน/การ
ทำงานเป็นทีม เพ่ือสร้างสัมพันธภาพอย่าง
สม่ำเสมอ 

44 21.05 ✓ ✓  ✓ 

3. ควรมีสัมมนาด้านการพัฒนาองค์กร (OD) 
อย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง เนื่องจากบุคลากร
ในองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่ง 
OD เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดี ลดความ
แตกต่างระหว่างวัย โดยจัดกิจกรรมอย่างน้อย 
ปีละ 1 ครั้ง 

40 19.14 ✓ ✓ ✓  

4. ควรมีการสื่อสารข้อมูลข่าวสารภายใน
องค์กรอย่างทั่วถึงและทันเวลามากขึ้น 

12 5.74 ✓ ✓   

5. ควรมีการประชุมประจำเดือน/ไตรมาสของ
บุคลากรทั้งหมดในหน่วยงาน เพ่ือพบปะ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น แนะนำบุคลากรใหม่ 
เพ่ือปฏิสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรในหน่วยงาน 

5 2.39 ✓   ✓ 

6. ควรสนับสนุน Happy Workplace องค์กร
แห่งความสุข หรือจัดให้มี Team building 

8 3.83 ✓ ✓   

ตารางที่ 9   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=121) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรสร้างวัฒนธรรมเชิงบวก มีการให้รางวัล
กับผู้มีคุณธรรมจริยธรรม และมีบทลงโทษท่ี
ชัดเจนกับผู้ละเมิดหรือกระทำความผิด 

31 25.62 ✓ ✓   

 



34 
 

ตารางที่ 9 (ต่อ) 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=121) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

2. ควรยกเลิกวัฒนธรรมล้าสมัย เพื่อความ
รวดเร็วในการทำงาน 

24 19.83 ✓ ✓   

3. ควรมีการจัดกิจกรรมหรือจัดประชุมที่ช่วย
สร้างเสริมวัฒนธรรมในองค์กร 

13 10.74 ✓    

4. ควรปรับองค์กรให้มีความทันสมัย 
ปรับเปลี่ยนตามเทคโนโลยีให้มากขึ้น 

11 9.09 ✓    

5. ควรคงไว้ซึ่งระบบอาวุโส 9 7.44  ✓   
6. ควรรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างหลากหลาย
ของคนรุ่นใหม่ให้มากขึ้น บางเรื่องควร
ปรับเปลี่ยนตามยุคสมัย 

8 6.61 ✓   ✓ 

7. ควรมีการปลูกฝังวัฒนธรรมในการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด 

8 6.61 ✓ ✓   

8. ควรสร้างค่านิยมร่วมของการทำงานเป็นทีมมากขึ้น 5 4.13 ✓    
9. ควรสร้างวัฒนธรรมความเป็นมืออาชีพในการทำงาน 5 4.13 ✓ ✓   
10. ควรมีแนวคิดภายในองค์กรให้เป็นไปในแนวทางที่
มุ่งหวังให้บริการเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน 

4 3.31 ✓ ✓   

11. ควรสร้างสำนึกในการรักองค์กรให้มากขึ้น 2 1.65 ✓    
12. ควรเปิดช่องทางการสื่อสารภายในให้มากขึ้น 1 0.83 ✓    
 
ตารางที่ 10   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ด้านสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=123) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรลดกิจกรรมที่ต้องเข้าร่วมในวันหยุด/
นอกเวลาราชการ ลดงานที่นอกเหนือจาก
ภารกิจหลัก เช่น กิจกรรม งานตามนโนบาย 
ฯลฯ เนื่องจากส่งผลกระทบกับเวลาการทำงาน
หากมีการจัดกิจกรรมควรเป็นกิจกรรมที่จำเป็น 

84 68.29 ✓ ✓ ✓  

 

 



35 
 

ตารางที่ 10 (ต่อ) 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=123) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

2. ควรกำหนดเวลาการทำงานให้ชัดเจน จัด
ชั่วโมงการทำงานใหเ้หมาะสมกบัจำนวนบุคลากร 

11 8.94 ✓  ✓  

3. ควรสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัวให้สามารถมีความสุขทั้ง 2 ด้าน 

10 8.13 ✓ ✓ ✓  

4. ควรปรับรูปแบบเวลาการทำงานให้มีความ
ยืดหยุ่น เช่น การเหลื่อมเวลาการปฏิบัติงาน 
สามารถเลือกเวลาทำงานที่เหมาะสมกับตนเอง 
ปรับเวลาปฏิบัติงานให้เป็นไปตามความสมควร
ต่อพ้ืนที่รับผิดชอบและลักษณะของงานในพ้ืนที่ 

8 6.50 ✓ ✓   

5. ควรยกเลิกการอยู่เวรในช่วงกลางคืนและ
วันหยุด เนื่องจากมีการจ้างเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัยอย่างครอบคลุมแล้ว 

4 3.25 ✓ ✓   

6. ควรมอบหมายงานในเวลาราชการ 
เนื่องจากปัจจุบันการใช้โซเชียลทำให้มีการ
สั่งงานนอกเวลาราชการซึ่งเป็นการรบกวน
ช่วงเวลาส่วนตวั 

2 1.63 ✓    

7. ควรปรับระบบการลาให้ยืดหยุ่น เนื่องจาก
บางช่วงไม่มีความจำเป็นต้องหยุดพักผ่อน แต่ก็
ต้องลาเพราะจะถูกตัดวันลา ขอให้เปลี่ยนจ่าย
มาเป็นค่าแรงตามวันที่หักไปของค่าจ้างของคน 
ๆ นั้น โดยคิดเป็นรายวันแทน 

1 0.81 ✓    

8. ควรมีวันหยุดชดเชยให้เจ้าหน้าที่ในกรณีที่
ต้องมาปฏิบัติงานในช่วงวันหยุดพิเศษ  

1 0.81 ✓    

9. ควรพิจารณาเรื่องที่อยู่อาศัยกับที่ทำงาน
ควรอยู่ไม่ห่างไกลกันมาก หรือหากขอย้ายควร
พิจารณาให้คนที่อยู่ใกล้ได้ย้ายก่อน 

1 0.81 ✓    

10. ควรให้เจ้าหน้าที่ได้มีเวลาพักผ่อนกับ
ครอบครัวในช่วงเทศกาลหยุดยาว เนื่องจาก
กรุงเทพมหานครปฏิบัติงานกันทุกวัน และ
เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่มาจากต่างจังหวัด ซึ่งไม่
สามารถลางานเพ่ือกลับไปหาครอบครัวได้ใน
เวลาปกติ  

1 0.81 ✓    
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ตารางที่ 11   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว ประเด็นความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=137) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. ควรปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคล
ของกรุงเทพมหานคร เช่น ปรับปรุงระบบการ
สรรหาบุคลากร เนื่องจากมีการขอโอนออกจาก
กรุงเทพมหานครเป็นจำนวนมาก ทำให้ขาด
แคลนอัตรากำลังและต้องสอนงานคนใหม่
ตลอดเวลา สำรวจอัตรากำลังที่ขาดแคลน เพ่ือ
เป็นการแก้ปัญหาเจ้าหน้าที่ไม่เพียงพอ 
นอกจากนั้นควรบรรจุข้าราชการลงตำแหน่งให้
ตรงตามคุณวุฒิหรือตรงสายวิชาชีพ หรือ
อบรม/ทดสอบความเหมาะสมกับตำแหน่ง 

47 34.31 ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. ควรมีรูปแบบ/วิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการระดับบุคคลรูปแบบใหม่ที่มีความเป็น
ธรรมมากขึ้น โดยลดการใช้ดุลยพินิจลง 

20 14.60 ✓ ✓ ✓  

3. ควรนำข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้
ไปปรับปรุงพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 

20 14.60 ✓ ✓ ✓  

4. ควรปรับปรุงหลักเกณฑ์/โครงสร้างองค์กร/
อัตรากำลังของสำนักงานเขต โดยคำนวณจาก
จำนวนประชากร เนื่องจากแต่ละพ้ืนที่จำนวน
ผู้รับบริการไม่เท่ากัน 

10 7.30 ✓  ✓  

5. ควรปรับโครงสร้างขององค์กรโดยคำนึงถึง
ภารกิจเป็นหลักและสอดรับกับงานในอนาคต 

10 7.30 ✓ ✓  ✓ 

6. ควรมีการพัฒนาองค์กรที่ดูแลคุณภาพชีวิต
ให้มีความเชื่อมั่นต่อประชาชนตาม
มาตรฐานสากล 

8 5.84 ✓ ✓  ✓ 

7. ควรเพิ่มตำแหน่งเจ้าหน้าที่ธุรการ เนื่องจาก
การปรับโครงสร้างทำให้ตำแหน่งถูกยุบออกไป 
ไม่มีเจ้าหน้าที่พิมพ์เอกสารจึงต้องส่งเรื่องออก
จากกลุ่มงาน 

3 2.19 ✓    
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ตารางที่ 11 (ต่อ) 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=137) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ 

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

8. ควรมีการปรับเปลีย่นรูปแบบการจ้างในบาง
ตำแหน่งเพ่ือลดภาระงานที่มีอยู่ เนื่องจาก
อัตรากำลังเจ้าหน้าที่ไม่เพียงพอต่อภาระงานที่
เพ่ิมขึ้น 

3 2.19 ✓ ✓   

9. ควรปรับปรุงโครงสร้างของสำนักงานเขต 
โดยแยกฝ่ายบริหารงานทั่วไปออกจากฝ่าย
ปกครอง 

2 1.46 ✓    

10. ควรมีสถานีดับเพลิงครบทุกเขต และจัด
อัตรากำลัง รถดับเพลิงและอุปกรณ์ให้
เหมาะสมกับสภาพพ้ืนที่ 

2 1.46 ✓    

11. ควรมีแนวทางหรือวิธีในการทำงานกับผู้มี
ภาวะเครียด ซึมเศร้า ตรวจสุขภาพจิตประจำปี 
ฯลฯ 

2 1.46 ✓    

12. ควรเพิ่มช่องทางการประชาสัมพันธ์
ภารกิจของเขต การให้ความรู้แก่ประชาชนในเรื่อง
ใหม่ ๆ  เช่น เรื่องภาษีที่ดินและสิ่งปลูกสร้าง 

2 1.46 ✓    

13. ควรมีการเผยเเพร่ผลการสำรวจในครั้งนี้
ให้ผู้ตอบแบบสำรวจรับทราบ 

2 1.46 ✓  ✓  

14. ควรมีการคืนตำแหน่งข้าราชการที่เกษียณ
เพ่ือทดแทนในตำแหน่งที่ขาด 

2 1.46 ✓ ✓   

15. ควรปรับปรุงโครงสร้างตำแหน่งของ
หัวหน้าสถานีดับเพลิงให้เป็นอำนวยการต้น
เพราะถ้าวิเคราะห์จากหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ทั้งงาน ทั้งคน ทั้งทรัพย์สินที่ต้องรับผิดชอบ
มากกว่าชำนาญการพิเศษมาก  

1 0.73 ✓    

16. ควรปรับปรุงมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
ของตำแหน่งประเภทอำนวยการและบริหาร 
โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ต้น กลาง และสูง 
เพ่ือให้โครงสร้างให้สอดคล้องกับสภาพความ
เป็นจริงของส่วนราชการ 

1 0.73 ✓    
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ตารางที่ 11 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ความถี่ 

(N=137) 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ 

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

17. ควรมีวิธีบริหารจัดการจริงจังสำหรับ
บุคลากรที่หมดสภาพในการทำงาน  

1 0.73 ✓    

18. ควรมีการสำรวจความต้องการของ
บุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 

1 0.73 ✓    

 
4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

ตารางที่ 12 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ความคิดห็น ความถี่ 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

1. เหตุผลที่ท่านมีความภักดีต่อองค์กร (N = 13,714) 100         
- รักงาน รักองค์กร 4,094 29.85 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- จิตสำนึก/อุดมการณ์/ภูมิใจความเป็น
ข้าราชการ 

1,721 12.55 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- ได้รับผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 1,706 12.44 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- เป็นหน่วยงานราชการมีความม่ันคงในการ
ประกอบอาชีพ 

1,513 11.03 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

1,314 9.58 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ 1,226 8.94 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- เป็นองค์กรที่มีธรรมาภิบาล การบริหาร
จัดการที่ดี 

554 4.04 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- สนับสนุนและให้โอกาสเติบโตในเส้นทาง
อาชีพ 

422 3.08 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- ปฏิบัติงานมานาน 409 2.98 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- เป็นองค์กรหลักของประเทศ มีหน้าที่ใน
การให้บริการประชาชน 

346 2.52 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- อยากให้องค์กรมีความก้าวหน้า/พัฒนา 
มากขึ้น 

164 1.20 ✓ ✓   ✓ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

ความคิดห็น ความถี่ 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

- องค์กรให้ความสำคัญกับบุคลากร 96 0.70 ✓ ✓ ✓   

- มีภูมิลำเนาอยู่กรุงเทพมหานคร 93 0.68 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- มีความเชื่อม่ันในองค์กร 49 0.36   ✓     
- เป็นงานที่ทำแล้วเกิดประโยชน์กับตนเอง
และส่วนรวม 

6 0.04 ✓ 
  

    

- มีคนรู้จักทำงานกับกรุงเทพมหานคร 1 0.01 ✓       
2. เหตุผลที่ท่านมีความคิดหรือวางแผนจะ
โอนหรือลาออก 

(N = 5,643) 100         

- กลับภูมิลำเนา ดูแลครอบครัว 2,608 46.22 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- เบื่องาน/คน/ระบบ/วัฒนธรรมองค์กร 1,061 18.80 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- เพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ 553 9.80 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- ค่าตอบแทนไม่เพียงพอแก่การดำรงชีพใน
เมืองหลวง หน่วยงานอื่นให้ผลตอบแทนที่
ดีกว่า 

503 8.91 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- ปัญหาด้านสุขภาพ 455 8.06 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- มีเป้าหมายในชีวิตอย่างอ่ืน เช่น ประกอบ
ธุรกิจส่วนตัว พักผ่อน ต้องการเรียนรู้อะไร
ใหม่ๆ 

347 6.15 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- ไม่ได้รับความเป็นธรรม 87 1.54 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- ปัญหาอื่น ๆ เช่น การเดินทาง มลภาวะ 
ปัญหาส่วนตัว ฯลฯ 

27 0.48 
  ✓ 

    

- การเป็นข้าราชการไม่ตอบโจทย์กับสิ่งที่
ต้องการ 

2 0.04 ✓ 
  

    

3. เหตุผลที่ส่งผลให้ท่านเต็มใจทุ่มเทใน
การปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

(N = 15,157) 100         

- รักงาน รักองค์กร 3,793 25 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- จิตสำนึก/อุดมการณ์/ภูมิใจความเป็น
ข้าราชการ 

3,685 24 ✓ ✓ ✓ ✓ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

ความคิดห็น ความถี่ 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

- เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ 2,202 15 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- ผลตอบแทน สวัสดิการ และความม่ันคง 2,048 14 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- ไม่ให้องค์กรเกิดความเสียหาย เพ่ือ
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร อยากให้งาน
สำเร็จ  

1,837 12 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

831 5 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- เพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ 455 3 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์
ในการพัฒนางาน  

116 1 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- เป็นองค์กรที่มีธรรมาภิบาล การบริหาร
จัดการที่ดี 

73 0.48   ✓     

- ปฏิบัติงานมานาน 69 0.46 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- ความท้าทายของงาน 24 0.16 ✓   ✓ ✓ 
- ให้โอกาสและมีการจัดระบบการทำงานที่ดี 16 0.11       ✓ 
- มีความสามัคคีการทำงานเป็นทีม 4 0.03 ✓   ✓   
- สร้างคุณค่าแก่ตนเองและส่งมอบงานที่มี
คุณภาพให้องค์กร 

2 0.01 ✓ 
  

    

- ความทุ่มเทเป็นกลไกของการพัฒนาการ
พัฒนาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

1 0.01 ✓       

- มีผลกระทบต่อระยะเวลาตามกฎหมายจึง
ต้องปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบ 

1 0.01 ✓ 
  

    

4. เหตุผลที่ทำให้ท่านมีความเชื่อม่ันใน
องค์กร 

(N = 11,917) 100         

- เป็นหน่วยงานของรัฐมีความมั่นคง 4,611 39 ✓ ✓ ✓ ✓ 
- ผู้นำ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานดี  
มีความสามารถ 

3,201 27 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- เป็นองค์กรที่มีธรรมาภิบาล การบริหาร
จัดการที่ดี 

1,425 12 ✓ ✓ ✓ ✓ 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

ความคิดห็น ความถี่ 
คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเภทบุคลากรที่ให้ข้อเสนอแนะ 
ข้าราชการ

สามัญ 
ข้าราชการ

ครู 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

- กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรหลักของ
ประเทศ 

1,128 9 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- จิตสำนึก/อุดมการณ์/ภูมิใจความเป็น
ข้าราชการ 

801 7 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- รักวิชาชีพ รักองค์กร 347 3   ✓     

- องค์กรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 267 2 ✓ ✓ ✓ ✓ 

- มีความก้าวหน้าในการทำงาน 85 1   ✓     

- เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ 32 0.3   ✓     

- เป็นองค์กรที่มีความน่าเชื่อถือ/ศักยภาพ/ 
มีงบประมาณ 

20 0.2 ✓ 
  

  ✓ 

 
อภิปรายผลการศึกษา 

จากผลการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 

 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง วิทย
ฐานะ สังกัด และระยะเวลาการปฏิบัติราชการที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรข้าราชการและ
บุคลากรกรุงเทพมหานคร ปรากฏว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของแต่ละ
กลุ่มเป้าหมาย มีดังนี้  

 1) ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทุกปัจจัย ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง สังกัด และระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ส่งผลต่อความพึงพอใจ ในขณะ
ปัจจัยเหล่านั้นก็ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน ยกเว้น 1 ปัจจัย คือ สังกัด ที่ไม่ส่งผลความผูกพันต่อองค์กร  

 2) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตำแหน่ง วิทยฐานะ และระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ส่งผลต่อทั้งความพึงพอใจ
และความผูกพัน สำหรับปัจจัยส่วนบุคคล เพศไม่ส่งผลต่อทั้งความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร โดยใน
การศึกษาครั้งนี้ ข้าราชการครูฯ ไม่ได้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัด เนื่องจากข้าราชการครูฯ ส่วนใหญ่เข้าใจ
ผิดว่าตนเองสังกัดสำนักการศึกษา จึงทำให้ข้อมูลส่วนนี้มีความผิดพลาดไม่สามารถนำมาใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้   
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 3) ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพสมรส ตำแหน่ง 
สังกัด และระยะเวลาการปฏิบัติราชการส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สำหรับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และระดับตำแหน่ง ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในส่วนของความพึงพอใจนั้น พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง สังกัด และระยะเวลาการปฏิบัติ
ราชการส่งผลต่อระดับความพึงพอใจเช่นเดียวกับที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีเพียงปัจจัยด้านเพศ ที่ไม่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจ  

 4) ลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพสมรส ตำแหน่ง 
และสังกัด ส่งผลต่อทั้งความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร สำหรับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ไม่ส่งผลต่อทั้งความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร 

 จากการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มเป้าหมายทั้ง 4 ประเภท จะเห็นได้ว่าปัจจัย
ส่วนบุคคลส่วนใหญ่จะส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ความผูกพันต่อเหมือนกันทุกกลุ่มเป้าหมาย คือ สถานภาพสมรส และตำแหน่ง  โดยสถานภาพสมรส พบว่า คนโสด 
มีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าผู้ที่หย่าร้าง และผู้ที่สมรสแล้ว ซึ่งอาจมีเหตุผลมาจากระบบ
ราชการที่มีสวัสดิการที่ไม่หลากหลาย ไม่รองรับคนโสด เช่น สวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตร ทำให้คนโสดไม่พึงพอใจกับ
สวัสดิการที่ได้รับ นอกจากนั้น คนโสดมีภาระที่ต้องรับผิดชอบน้อยกว่าผู้ที่หย่าร้าง และผู้ที่สมรสแล้ว เมื่อไม่พึง
พอใจในสวัสดิการที่ได้รับก็อาจจะต้องการแสวงหาองค์กรใหม่ ๆ ที่ตรงความต้องการมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับของ 
Becker (1964) ที่เชื่อว่า ปัจจัยด้านสถานภาพสมรสส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่าง
กัน เนื่องจากสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีความต้องการ/ความคาดหวังในเรื่องของสิทธิประโยชน์ การได้รับ
สวัสดิการที่แตกต่างกัน และการศึกษาของพัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล  ธัญวฤณ วัทโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ 
(2563) ที่พบว่าพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จำกัด ที่มีสถานภาพสมรสมีอัตราความผูกพันต่อองค์กรสูง
กว่าสถานภาพโสดและสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ เนื่องด้วยพนักงานที่ยังไม่มีครอบครัวมีภาระไม่มาก เพราะอยู่
ตัวคนเดียวยังไม่คิดที่จะสร้างอนาคต ส่วนพนักงานที่มีครอบครัวหรือสมรสแล้วมีภาระที่เพ่ิมมากขึ้น สำหรับ
ตำแหน่ง พบว่า ในส่วนของข้าราชการหากมีตำแหน่งทางการบริหาร จะมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าตำแหน่งอ่ืน ๆ และถ้าเป็นกลุ่มบุคลากร จะพบว่า กลุ่มงานบริการพ้ืนฐาน เช่น พนักงานทั่วไป พนักงาน
สถานที่ จะมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มงานสนับสนุน เช่น พนักงานขับรถยนต์ พี่เลี้ยง 
และกลุ่มงานช่าง เช่น ช่าง พนักงานคุมเครื่องจักรกล เนื่องจากข้าราชการที่มีตำแหน่งทางการบริหาร คือกลุ่ม
ข้าราชการที่ได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ  ตรงกับแนวคิดปัจจัยจูงใจของ Frederick Herzberg ที่ทำให้กลุ่มคน
ดังกล่าวเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าข้าราชการที่ยังไม่มีตำแหน่งทางการบริหาร สำหรับ
กลุ่มบุคลากรนั้นพบว่าตำแหน่งที่เป็นวิชาชีพเฉพาะจะมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าตำแหน่ง
งานที่มีลักษณะงานทั่วไปที่มีงานซ้ำซ้อนกับข้าราชการองค์กรอาจไม่จ้างต่อ จึงอาจเกิดความไม่มั่นคงในอาชีพ
หรือไม่มีปัจจัยจูงใจใด ๆ ให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร 

นอกจากนี้ปัจจัยส่วนบุคคลแต่ละปัจจัยซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง เนื่อง
ด้วยสาเหตุหลายประการ ยกตัวอย่าง ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านอายุ ระดับตำแหน่ง และระยะเวลาการทำงานส่งผลต่อ
ความผูกพันที่แตกต่างกัน สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างด้านความคิด พฤติกรรมในการใช้ชีวิต วิธีการทำงาน จึง
ทำให้คนในแต่ละช่วงวัยมีความต้องการ/ความคาดหวังกับองค์กรที่แตกต่างกัน ดังนั้น จึงต้องทำความเข้าใจ
คุณลักษณะและแนวคิดของคนแต่ละช่วงวัยเพ่ือหาแนวทางเสริมสร้างความพึงพอใจและความผูกพันที่เหมาะสม  
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2) ปัจจัยด้านหน่วยงานที่สังกัดส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน เนื่องจากแต่ละหน่วยงานมีลักษณะ
การทำงาน ภาวะผู้นำหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีลักษณะแตกต่างกัน จึงทำให้ความแตกต่างที่มีในแต่ละหน่วยงานนั้น
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จะเห็นได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน
นั้น ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน แต่ไม่ได้แตกต่างอย่างชัดเจน เนื่องจากหน่วยงานที่สังกัด
อยู่นั้นไม่ได้มีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยตรง โดยทุกหน่วยงานของกรุงเทพมหานครใช้
มาตรฐานเดียวกันในเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทน การให้สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ  

สำหรับปัจจัยส่วนบุคคลเรื่องเพศที่แตกต่างกันจะมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรเฉพาะ
กับข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ โดยที่เพศชายพึงพอใจและผูกพันกว่าเพศหญิง ซึ่งแตกต่างจากประเภท
ข้าราชการและบุคลากรอ่ืนที่เพศที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของนภาเพ็ญ มหานนท์ (2533)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของสมาชิกในองค์กร 
ศึกษาเฉพาะกรณี สำนักงานปลัด สำนักนายกรัฐมนตรี พบว่า เพศไม่มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ 0.05 เนื่องจากองค์กรได้ให้ความสำคัญกับข้าราชการและบุคลากรอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่คำนึงถึง
ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลดังกล่าว ดังนั้นการที่เพศที่แตกต่างของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญมีผล
ต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร อาจทำให้กรุงเทพมหานครต้องนำกลับมาคิดทบทวนว่าสาเหตุที่มี
ความแตกต่างจากข้าราชการและบุคลากรประเภทอ่ืน และผลการศึกษาจากหลาย ๆ แห่งเกิดจากสาเหตุใด  

ส่วนลูกจ้างชั่วคราว พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลหลายปัจจัย ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา
การปฏิบัติราชการ ไม่ส่งผลต่อทั้งความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรนั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของสุชาดา  
แก้วแกมทอง ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
และลูกจ้าง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ที่
แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการทำงานไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ อาจเป็นไปได้ว่าเกิดจากรูปแบบการจ้างงาน 
สวัสดิการ การให้ค่าตอบแทน ฯลฯ ที่แตกต่างจากกลุ่มเป้าหมายอื่น กล่าวคือ มีความม่ันคงน้อยกว่า  

2. การวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่ศึกษาซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการและบุคลากรกรงุเทพมหานคร 
     จากผลการสำรวจ พบว่า ปัจจัยที่ศึกษาทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและความผูกพันต่อ
องค์กรของกลุ่มเป้าหมายทั้ง 4 กลุ่ม เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อนำผลการสำรวจระดับความคิดเห็นของทั้ง 4 
กลุ่มเป้าหมาย ค่าเฉลี่ยในภาพรวมของกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยที่ศึกษาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อจำแนกเป็นรายด้านเรียงลำดับ
จากมากไปน้อย ได้แก่ (1) ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ (2) ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน (3) ด้านภาวะผู้นำ
ของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ (4) ด้านวัฒนธรรมในองค์กร (5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (6) ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (7) ด้านค่าตอบแทน และ (8) ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ เห็นว่าตนเอง และกรุงเทพมหานครให้
ความสำคัญหรือจัดการเกี่ยวกับกับลักษณะงานได้ดี โดยเห็นว่าลักษณะงานมีความท้าทาย น่าสนใจ และได้เรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง ในขณะที่เห็นว่าการดำเนินการเกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทนและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
ยังไม่ดีพอ แม้ว่าทุกคนจะรับทราบสาเหตุและยอมรับการให้ค่าตอบแทนของหน่วยงานภาครัฐที่ส่วนใหญ่ต้องเป็นไป
ตามที่กฎหมายกำหนด การปรับเปลี่ยนหรือเรียกร้องค่าตอบแทนตามความสามารถเหมือนกับภาคเอกชนไม่
สามารถดำเนินการได้ง่าย และการทำงานในหน่วยงานราชการเป็นที่เข้าใจตรงกันว่าเป็นการทำงานที่ต้องเสียสละ
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ต่อส่วนรวมเป็นประการสำคัญก็ตาม แต่ด้วยสภาพเศรษฐกิจและภาระที่ต้องรับผิดชอบของแต่ละบุคคล จึงส่งผลให้
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันขององค์กร
น้อยที่สุด หรืออาจจะกล่าวได้ว่าค่าตอบแทนของภาคราชการเป็นเพียงปัจจัยค้ำจุน ไม่ใช้ปัจจัยกระตุ้น จึงมุ่งไปให้
ความสำคัญกับความพึงพอใจที่จะทำงานในลักษณะที่ต้องการมากกว่า ตามแนวคิดของ Herzberg กล่าวว่า 
แรงจูงใจในการทำงานประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร สภาพการทำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ความมั่นคงในงาน ความก้าวหน้าในอนาคต และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 2) ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ 
ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ (work itself) ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้า นอกจากนี้ Herzberg ยังได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยจูงใจ 
ได้แก่ ความสำเร็จ การได้รับความยอมรับความก้าวหน้า ตัวงานเอง ความเป็นไปได้ที่จะเจริญเติบโต และความ
รับผิดชอบ 2) ปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ สถานภาพ สัมพันธภาพกับผู้ควบคุมบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือน
ร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา นโยบายการบริหารของบริษัท 
ความม่ันคงในงาน สภาพการทำงาน และค่าจ้าง ซึ่งแนวคิดของ Herzberg ทำให้ผู้บริหารได้ทราบว่าปัจจัยใดที่เป็น
แรงจูงใจในการทำงานของบุคคล เพ่ือที่จะให้บุคคลทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและทำงานให้องค์กรอย่างเต็มที่และ
ทราบว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความพึงพอใจในการทำงานเพ่ือช่วยให้บุคคลไม่คิดที่จะลาออกจากงานอันเป็น
การบำรุงรักษาขวัญและกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ 

3. การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
   จากผลการสำรวจ พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครมีความผูกพันต่อ

องค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร และลูกจ้าง
ชั่วคราวกรุงเทพมหานครมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยด้านความเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรมีระดับความผูกพันเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความเชื่อมั่นในองค์กร และด้านความภักดี
ต่อองค์กร ตามลำดับ สอดคล้องกันทั้ง 4 กลุ่มเป้าหมาย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าถ้าข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมี
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร จะเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของมหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร (Workforce Engagement Survey) ของ
บุคลากรสำนักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  ผลการศึกษาพบว่า  บุ คลากรสำนั กวิทยบริการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม จาก 10 ประเด็น โดยมีความพึง
พอใจมากที่สุด คือ เรื่องของความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย รองลงมาคือ ความ
ภาคภูมิใจกับความสำเร็จของสำนักวิทยบริการในทุกเรื่อง ความพร้อมในการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ความผูกพันที่มีต่อสำนักวิทยบริการในภาพรวม สภาพแวดล้อมโดยรวม
ของมหาวิทยาลัยขอนแก่น สภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การพัฒนาความรู้
และทักษะด้านวิชาการและวิชาชีพ และ สวัสดิการและปัจจัยสนับสนุนต่าง ๆ ที่สำนักวิทยบริการและมหาวิทยาลัย
จัดให้  และสอดคล้องกับแนวคิดของสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2562) ได้อธิบายว่า Human centered 
Productivity เป็นแนวคิดที่มีเป้าหมายให้คนทุ่มเทศักยภาพและจิตใจในการทำงานเพ่ือสร้างสรรค์องค์กรซึ่งเป็น
ที่มาของนวัตกรรม ในแนวคิดของ Human centered Productivity มีความเชื่อในทฤษฎีของ Maslow ที่ว่า
องค์กรต้องบ่มเพาะคนให้อยู่ในระดับสูงสุดของความต้องการ นั่นคือ การเป็นผู้ที่มีความสามารถสูง คนกลุ่มนี้จะ
ทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ซึ่งการบ่มเพาะความต้องการนี้มีปัจจัยสำคัญก็คือการสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับ
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คนในองค์กร โดยงานวิจัย (ThaiLIS) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน พบปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากที่สุด 5 อันดับแรก คือ ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และบรรยากาศในการทำงาน ซึ่งถ้าองค์กรเสริมสร้างพัฒนาปัจจัย
เหล่านี้ให้ดียิ่งขึ้น จะทำให้บุคคลเกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กร
เพ่ิมข้ึนด้วย 

4. การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
     จากผลการสำรวจ พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครมีความ 
พึงพอใจต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานคร 
และลูกจ้างชั่วคราวกรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของสมพงษ์ เกษมสิน กล่าวว่า ปัจจัยที่ทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
ในการทำงานเป็น 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยที่เป็นเงิน (Financial incentive) ได้แก่ ค่าจ้าง ค่ารักษาพยาบาล 
บำเหน็จบำนาญ และ สวัสดิการ เป็นต้น 2) ปัจจัยที่ไม่ใช่เงิน (Non-financial incentive) ได้แก่ สิ่งที่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการทางจิตใจ เช่น การยกย่อง ชมเชย การยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ โอกาส
ก้าวหน้า ในการปฏิบัติหน้าที่เท่าเทียมกัน เป็นต้น จากการศึกษาปัจจัยและองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน กล่าวโดยสรุปได้ว่า องค์ประกอบที่สำคัญที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ คือ มนุษย์ต้องการความมั่นคง
ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ความพอใจในการจัดการ ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ลักษณะการทำงานการ
สื่อสาร การบังคับบัญชา สภาพบรรยากาศในการทำงาน สิ่งตอบแทน โดยมีองค์ประกอบในด้านเพศ การศึกษา 
อายุ ความสามารถ และบุคลิกภาพ เป็นสิ่งกระตุ้นที่จะทำให้เกิดความพึงพอใจจากการตอบสนอง ความต้องการ
นั้นๆ ดังนั้นผู้บริหารหน่วยงานต่างๆ ต้องให้ความสนใจและให้ความสำคัญในเรื่องความพึงพอใจของบุคลากรใน  
ทุก ๆ ด้าน เมื่อบุคลากรภายในองค์กรได้รับการตอบสนองตามความพึงพอใจแล้วก็จะส่งผลให้องค์กรนั้นได้รับ
ผลผลิตและบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเมื่อวิเคราะห์แล้วจะเห็นได้เป็นปัจจัยเดียวกันกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อาจกล่าวได้ว่า การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรจึงมีผลต่อระดับความ
พึงพอใจต่อองค์กร สอดคล้องแนวคิดของอนันต์ชัย คงจันทร์ ได้ให้ความเห็นในเรื่องเกี่ยวกับความสำคัญของความ
ผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนผลการวิจัยต่าง ๆ ได้ 
ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรนี้อาจใช้เป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององค์กรได้  โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) อัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กร เนื่องจากสมาชิก
ที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนานกว่า และเต็มใจที่จะทำงานอย่างเต็มความสามารถ 
เพราะเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง  ไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงสถานที่ทำงาน ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาที่ต่อเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่อง
ความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้นในองค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อ
องค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนได้จากสภาพแวดล้อม
ที่สมาชิกในองค์กรต้องเผชิญในแต่ละวัน แต่ความจงรักภักดีเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนและค่อย ๆ พัฒนาขึ้นช้า ๆ อย่างมั่นคง 
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5. ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานเพื่อสร้างความพึงพอใจและ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 

จากการรวบรวมข้อเสนอแนะของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร ซึ่งได้ให้ข้อเสนอแนะทั้งสิ้น 
5,130 ราย นำมาหาค่าเฉลี่ยและเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านค่าตอบแทน มีข้อเสนอแนะที่มีความถี่
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41.85 รองลงมา คือ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ คิดเป็นร้อยละ 15.75 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน คิดเป็นร้อยละ 15.57 ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ 8.33 ด้าน
ภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ คิดเป็นร้อยละ 7.28  ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน คิดเป็น
ร้อยละ 3.97 ด้านอื่น ๆ คิดเป็นร้อยละ 2.63 ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน คิดเป็นร้อยละ 2.34 และด้าน
วัฒนธรรมในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 2.30 ตามลำดับ ซ่ึงทั้ง 9 ประเด็น มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton 
กล่าวว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคคลประกอบด้วยคุณสมบัติ  8 ประการ ได้แก่ 1) 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) โอกาสที่ได้รับการพัฒนาและ
ใช้ความสามารถของบุคคล 4) โอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำงาน 5) การมีส่วนร่วมในการทำงานและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วนบุคคลในการทำงาน 7) การทำงานและการดำเนินชีวิตโดยรวม และ 8) การ
ทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และสอดคล้องกับแนวคิดของ Bruce & Blackburn กล่าวว่า องค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตการทำงาน ดังต่อไปนี้ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและไม่
ทำลายสุขภาพ 3) การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถโดยทำงานที่มีความหมายและแสวงหาแนวทางการ
ทำงานใหม่ 4) ความก้าวหน้าและความม่ันคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ
รวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการทำงาน 5) การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานและผู้บริหาร 6) การที่พนักงานทำงานในสภาพการทำงานที่ปราศจากความวิตกกังวลและการมี
โอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 7) การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและ
งานได้อย่างเหมาะสม 8) การยอมรับทางสังคม หมายถึง การมีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง จาก
ข้อเสนอแนะของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครเปรียบเทียบกับแนวคิดดังกล่าว จึงสรุปได้ว่าความ
ต้องการของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ตามแนวคิดของ Walton และ Bruce & Blackburn นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึง
พอใจและความผูกพันต่อองค์กรในครั้งนี้ด้วย ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการและ
บุคลากรของกรุงเทพมหานครจึงเป็นแนวทางหนึ่งที่สำคัญอันจะส่งผลให้ระดับความพึงพอใจและผูกพันต่อองค์กร
อยู่ในระดับที่สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชาดา  แก้วแกมทอง ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านนโยบาย
และการบริหาร ด้านความยุติธรรมในการทำงาน ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านโอกาส
และความก้าวหน้า และพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมและรายด้านทุกด้านในระดับมากที่สุด 
ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความรู้สึก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานด้าน
สภาพแวดล้อมการทำงาน ด้านความยุติธรรมในการทำงาน และด้านนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ์
ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenberg และ Baron กล่าวว่า คุณภาพ
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ชีวิตในการทำงานทำให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน ได้แก่ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทำงาน สร้าง
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและลดอัตราการเปลี่ยนงาน ทำให้ผลผลิตสูงขึ้นและเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร เช่น ผล
กำไร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญพร สินพัฒนพงค์ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จังหวัดกรุงเทพมหานคร มากที่สุด คือ ปัจจัย
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ รองลงมา คือ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ปัจจัยด้านความมั่นคงในการทำงาน ปัจจัย
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และปัจจัยด้าน
ความก้าวหน้าในการทำงาน ตามลำดับ  

     6. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
 จากการรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากร

กรุงเทพมหานคร ใน 4 ประเด็น ได้แก่ 1) เหตุผลที่ท่านมีความภักดีต่อองค์กร 2) เหตุผลที่ท่านมีความคิดหรือ
วางแผนจะโอนหรือลาออก 3) เหตุผลที่ส่งผลให้ท่านเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ 
4) เหตุผลที่ทำให้ท่านมีความเชื่อม่ันในองค์กร โดยในแต่ละประเด็นมีรายละเอียดดังนี้ 

 1) เหตุผลที่ท่านมีความภักดีต่อองค์กร มีข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร ได้ให้ความ
คิดเห็นที่มีความถี่สูงสุด 5 อันดับ ได้แก่  

 อันดับหนึ่ง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากความรักในงาน รักในวิชาชีพ
ของตนเอง ชอบงานที่กำลังทำอยู่ และรักในองค์กรของตนเอง โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 4,094 ราย   

 อันดับสอง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากความมีจิตสำนึก อุดมการณ์
ในการทำงาน มีความภูมิใจในความเป็นข้าราชการ และมุ่งทำงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยมีผู้แสดงความคิดเห็น
จำนวน 1,721 ราย  

 อันดับสาม คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากการได้รับผลตอบแทนและ
สวัสดิการที่ดีเพ่ือตนเองและครอบครัว และทำให้มีงานทำเพ่ือเลี้ยงดูครอบครัว ตลอดจนการมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดย
มีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 1,706 ราย  

 อันดับสี่ คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากการทำงานในหน่วยงานราชการ
มีความม่ันคงในการประกอบอาชีพ โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 1,513 ราย 

 อันดับห้า คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากการทำงานในหน่วยงานที่มี
สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 1,314 ราย 

 2) เหตุผลที่ท่านมีความคิดหรือวางแผนจะโอนหรือลาออก  มี ข้าราชการและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร ได้ให้ความคิดเห็นที่มีความถ่ีสูงสุด 5 อันดับ ได้แก ่

 อันดับหนึ่ง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากต้องการที่จะขอโอนกลับไป
อยู่ตามภูมิลำเนาของตนเองเพ่ือดูแลบุพการี และย้ายตามครอบครัว โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 2,608 ราย 

 อันดับสอง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากความเบื่อหน่ายทั้งในส่วน
ของงานที่ไม่ตรงกับความต้องการ บุคลากรทั้งในส่วนของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และระบบการ
บริหารงานและระบบราชการ โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 1,061 ราย 

อันดับสาม คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลเพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เนื่องจากงานที่ทำอยู่ไม่มีความก้าวหน้า ต้องการไปอยู่หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า โดยมีผู้แสดงความ
คิดเห็นจำนวน 553 ราย 
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 อันดับสี่ คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากค่าตอบแทนไม่เพียงพอแก่การ
ดำรงชีพในเมืองหลวง หน่วยงานอื่นให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 503 ราย 

 อันดับห้า คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากปัญหาด้านสุขภาพร่างกาย 
โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 455 ราย 

 3) เหตุผลที่ส่งผลให้ท่านเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร มีข้าราชการและ
บุคลากรกรุงเทพมหานคร ได้ให้ความคิดเห็นที่มีความถี่สูงสุด 5 อันดับ ได้แก ่

 อันดับหนึ่ง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากความรักในงาน รักในวิชาชีพ
ของตนเอง ชอบงานที่กำลังทำอยู่ และรักในองค์กรของตนเอง โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 3,793 ราย   

 อันดับสอง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากความมีจิตสำนึก อุดมการณ์
ในการทำงาน มีความภูมิใจในความเป็นข้าราชการ และมุ่งทำงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยมีผู้แสดงความคิดเห็น
จำนวน 3,685 ราย  

 อันดับสาม คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากการทำตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบ การทำงานตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 2,202 ราย  

 อันดับสี่ คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากการได้รับผลตอบแทนและ
สวัสดิการที่ดี เพ่ือตนเองและครอบครัว และทำให้มีงานทำเพ่ือเลี้ยงดูครอบครัว ตลอดจนการมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 2,048 ราย 

 อันดับห้า คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากความต้องการสร้าง
ภาพลักษณ ์ที่ดีให้กับองค์กร ไม่ให้องค์กรเกิดความเสียหาย อยากให้งานสำเร็จตามเป้าหมาย โดยมีผู้แสดงความ
คิดเห็นจำนวน 1,837 ราย 

 4) เหตุผลที่ทำให้ท่านมีความเชื่อมั่นในองค์กร มีข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  
ได้ให้ความคิดเห็นที่มีความถ่ีสูงสุด 5 อันดับ ได้แก ่ 

 อันดับหนึ่ง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากหน่วยงานเป็นของรัฐมีความ
มั่นคง โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 4,611 ราย 

 อันดับสอง คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากการมีผู้นำ ผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงานดี มีความสามารถ โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 3,201 ราย 

 อันดับสาม คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากกรุงเทพมหานครเป็นองค์กร
ที่มีธรรมาภิบาล มีการบริหารจัดการที่ดี โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นจำนวน 1,425 ราย 

 อันดับสี่ คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากกรุงเทพมหานครเป็นองค์กร
หลักของประเทศ มีความเป็นเมืองหลวงของประเทศ มีศักยภาพ และมีงบประมาณเป็นของตนเอง  โดยมีผู้แสดง
ความคิดเห็นจำนวน 1,128 ราย 

 อันดับห้า คือ ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีเหตุผลจากความมีจิตสำนึก อุดมการณ์ใน
การทำงาน มีความภูมิใจในความเป็นข้าราชการ และมุ่งทำงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยมีผู้แสดงความคิดเห็น
จำนวน 801 ราย 

จากการรวบรวมความคิดเห็นฯ พบว่า ในประเด็นคำถามข้อ 1) เหตุผลที่ท่านมีความภักดีต่อองค์กร ข้อ 3) 
เหตุผลที่ส่งผลให้ท่านเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และข้อ 4) เหตุผลที่ทำให้ท่านมีความ
เชื่อมั่นในองค์กร นั้น ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นต่อความผูกพันในเชิง
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ทัศนคติ ได้แก่ ความรักงาน รักองค์กร จิตสำนึก อุดมการณ์ในการทำงาน ความรับผิดชอบในงาน สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Mowday,Porter & Steers ได้แบ่งประเภทของความผูกพันต่อองค์กรเป็นสองประเภท ได้แก่ (1) แนวคิด
ประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งใช้ในการวิจัยของ Buchanan,1997 และ Mowday et al (1982) 
อธิบายว่า แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร  
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและรู้สึกเกี่ยวพันกับองค์กรอย่างแนบแน่น เนื่องจากมีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรมีความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กรและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร  นัก
ทฤษฎีที่เชื่อตามแนวคิดนี้จะมองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นบางสิ่งที่อยู่ในกล่องดำ  (Black box) ซึ่งถูกกำหนด
จากองค์กรและตัวบุคคล เช่น คุณลักษณะส่วนบุคคล บทบาทหน้าที่เกี่ยวข้องลักษณะโครงสร้างองค์กรและ
ประสบการณ์ในงาน ปัจจัยเหล่านี้ต่างเป็นตัวกำหนดระดับของความผูกพันต่อองค์กรซึ่งมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ต่าง ๆ 
เช่น การลาออกจากงาน การตรงต่อเวลา ความพยายามในงาน และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ส่วนเรื่องของ
ผลตอบแทน สวัสดิการ ความม่ันคงในชีวิต (2) แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioural Type) เป็นกระบวนการ
ที่บุคคลเข้ามาสู่องค์กร โดยสร้างความผูกพันขึ้นเพ่ือผลประโยชน์ของตัวเองมิใช่เพ่ือองค์กร แนวคิดนี้มีพ้ืนฐานจาก
แนวคิดของ Becker (1964) ซึ่งได้เสนอทฤษฎี Side –Bet โดยมีสาระสำคัญว่าการลงทุนเป็นสาเหตุทำให้บุคคล
เกิดความผูกพัน โดยสิ่งที่ลงทุนไป เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะและระยะเวลา เป็นต้น ผลประโยชน์ตอบแทน
จากองค์กรที่ได้รับ อาทิ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น ทฤษฎีนี้ได้อธิบายว่าบาง
คนสามารถทนอยู่กับองค์กรได้ทั้งที่ไม่สนุกกับงานก็เพราะการลาออกจะทำให้เขาสูญเสียผลประโยชน์อย่างมาก
นั่นเอง ส่วนประเด็นคำถามข้อ 2) เหตุผลที่ท่านมีความคิดหรือวางแผนจะโอนหรือลาออก พบว่า ข้าราชการและ
บุคลากรกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่าต้องการที่จะขอโอนกลับไปอยู่ตามภูมิลำเนาของตนเองเพ่ือดูแล
บุพการี และย้ายตามครอบครัวเป็นอันดับแรก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิเคราะห์ปัญหาและแนวทางการแก้ไข
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ขอโอนไปรับราชการสังกัดหน่วยงานอ่ืนของรัฐนอก
สังกัดกรุงเทพมหานคร ของสำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2561) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจขอโอนไปรับราชการสังกัดอ่ืนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร เนื่องมาจาก
ปัจจัยด้านครอบครัวเป็นปัจจัยที่สำคัญมากที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง เพ่ือกลับไปดูแลบิดา มารดา คู่สมรส และบุตร หรือ
บุคคลสำคัญในครอบครัว ซึ่งผู้ขอโอนเป็นบุคคลหลักในการดูแลและ  สร้างความอบอุ่นในครอบครัว สืบเนื่องจาก
ข้าราชการครูฯ ส่วนใหญ่มีภูมิลำเนาอยู่ต่างจังหวัด คนที่อยู่อาศัยในกรุงเทพมหานครมาสอบน้อย เมื่อสอบแข่งขัน
ได้และได้รับการเรียกบรรจุ จึงเดินทางมากรุงเทพมหานครเพ่ือปฏิบัติงาน มิได้มีการวางแผนระยะยาวเพ่ือที่จะอยู่
อาศัยในกรุงเทพมหานคร แม้กรุงเทพมหานครมีการกำหนดไว้ว่าต้องรับราชการในสังกัดกรุงเทพมหานครครบ 5 ปี
แล้ว จึงจะขอโอนไปสังกัดหน่วยงานอ่ืนได้  (ปรับปรุงเป็น 8 ปีตามมติ ก.ก. ครั้งที่ 2/2560 เมื่อวันที่ 20 

กุมภาพันธ์ 2560) ก็มิได้เป็นปัญหาอุปสรรคในการตัดสินใจมาสอบแข่งขัน เนื่องจากในการโอนไปรับราชการ
สังกัดอ่ืน มีการนับระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่อเนื่องจากที่ปฏิบัติอยู่ในกรุงเทพมหานครอยู่แล้ว เมื่อครบ
กำหนดเวลาก็ขอโอนไปตามหลักเกณฑ์การโอนได้ เพ่ือไปอยู่ร่วมกับครอบครัว  ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นเป็นปัจจัย
ภายนอกที่ไม่สามารถควบคุมได้ หากต้องการแก้ไขปัญหาดังกล่าว ต้องมุ่งเน้นที่การแก้ปัญหาระบบการสรรหา
บุคคลของกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสถิติของบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีภูมิลำเนาอยู่ต่างจังหวัดมากกว่าร้อย
ละ 90 และการหาแนวทางในการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด  
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ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

จากผลการสำรวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  
ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ด้านปัจจัยที่ศึกษาซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร  
1.1 ด้านภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ เนื่องจากผู้นํามีส่วนสําคัญในการผลักดัน

ให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรและมีความใกล้ชิดกับบุคลากร ดังนั้นควรมีการเตรียมความพร้อม
ให้กับบุคลากรในเรื่องทักษะและความสามารถก่อนที่จะขึ้นมาเป็นผู้นําทั้งในเรื่องการบริหารจัดการคนและการ
บริหารจัดการงาน และเมื่อขึ้นมาเป็นผู้นําแล้วต้องมีการอบรมอย่างสม่ำเสมอเพื่อเพ่ิมพูนศักยภาพในการเป็นผู้นําที่
ดีตามท่ีองค์กรคาดหวัง  

1.2 ด้านวัฒนธรรมในองค์กร ต้องมีการสื่อสารเรื่องจุดมุ่งหมายขององค์กรและมีการปลูกฝัง
วัฒนธรรม ค่านิยม อันดีงามที่เป็นที่ยอมรับของสังคมเพ่ือให้บุคลากรได้รับรู้และเกิดความภาคภูมิใจในองค์กร 

1.3 ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ ต้องกำหนดเป้าหมายในการทำงานอย่างชัดเจน ซึ่งจะทําให้
บุคลากรมีจุดหมายในการทำงานและทุ่มเทการทํางานเพ่ือไปยังเป้าหมายนั้น และเมื่อทําได้บรรลุผลในแต่ละขั้นจะ
เกิดความภาคภูมิใจ ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรตามมา 

1.4 ด้านค่าตอบแทน ค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือน ต้องมีการสํารวจ จัดทําการเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานลักษณะเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน เพ่ือนํามาปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทน รวมถึง
สวัสดิการที่เหมาะสมกับค่าครองชีพ  

1.5 ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน มอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากร
สามารถแบ่งเวลาการทํางานกับเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวและสังคมได้ รวมถึงควรบริหารอัตรากําลังคนกับงานให้
เหมาะสมและต้องมีการจัดทําแผนอัตรากําลังคนรายปี มีการตรวจสอบปริมาณงานในแต่ละหน่วยงานว่าเหมาะสม
หรือไม ่

1.6 ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ต้องมีการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ทั้งในระยะสั้น 1 ปี ระยะปานกลาง 2-4 ปี และระยะยาว 4-7 ปี มีแนวทางการประเมินผลงานที่โปร่งใส และเป็น
ธรรม สามารถตรวจสอบได้ มีการสื่อสาร/ทำความเข้าใจกับบุคลากรทุกระดับให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน และ
ยอมรับแนวทางการประเมินผลงาน และส่งเสริมให้ข้าราชการและบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและ
ทั่วถึง 

1.7 ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นทั้งในเรื่องงานและ
ไม่ใช่เรื่องงานที่จะปรับปรุงองค์กร ผ่านโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ เปิดเวทีให้ทุกคนสามารถแสดงออกและเปิดรับ
ความคิดเห็นของคนรุ่นใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

1.8 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ควรมีงบประมาณสำหรับการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน เช่น จัดซื้อวัสดุ อุปกรณ์ และนำเทคโนโลยีสนับสนุนการทำงานอย่างเพียงพอและทันสมัย 
สอดรับการทำงานรูปแบบใหม่ในปัจจุบัน ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เป็นไปตามหลักอาชีวอนามัย 
โดยสภาพแวดล้อมในการทำงานเป็นองค์ประกอบของ Happy Workplace ส่งผลโดยตรงต่อระดับความ 
พึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร 
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2. คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะเรื่อง
ค่าตอบแทน ข้าราชการและบุคลากรส่วนใหญ่มีข้อเสนอแนะไปในทิศทางเดียวกัน  ดังนั้น จึงควรสนับสนุนให้เกิด
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานโดยปรับปรุงค่าตอบแทน สวัสดิการให้เหมาะสมกับความต้องการของข้าราชการและ
บุคลากรในแต่ละกลุ่มอันจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 

3. ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความภักดีต่อองค์กร 
อยู่ในระดับที่น้อยที่สุดสอดคล้องกันทั้ง 4 กลุ่มเป้าหมาย ซึ่งความจงรักภักดีเป็นเรื่องของทัศนคติ วัดได้ยาก  
เมื่อพิจารณาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวกับเหตุผลที่บุคลากรมีความภักดีต่อองค์กร พบว่า ทั้ง 
4 กลุ่มเป้าหมายให้เหตุผลสอดคล้องกัน คือ รักงาน รักอาชีพ และรักองค์กร เป็นอันดับแรก ดังนั้น จึงควรพิจารณา
แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งเสริมความรักองค์กรให้ข้าราชการและบุคลากรรู้สึกอยากอยู่กับองค์กร
และตั้งใจจะทำงานไปจนเกษียณ 

 
 2. ข้อเสนอแนะในการนำไปปฏิบัติ 
 จากผลสรุปการศึกษา ควรมีการนำไปปฏิบัติ ดังนี้ 
 1. ควรศึกษาแนวทางการสร้างความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรที่ เหมาะสมกับบุคลากร
กรุงเทพมหานคร เพ่ือให้สามารถดำเนินการได้อย่างเหมาะสม ตอบสนองความต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริง 

2. เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้น ควรเลือกใช้เครื่องมือวิจัยอ่ืนควบคู่กันในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยเฉพาะการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) การ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) ควบคู่ไปกับการแจกแบบสำรวจ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลายหรือ
เฉพาะเจาะจงมากยิง่ขึ้น 

3. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ควรมีการสำรวจความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากรเพ่ือ
ปรับปรุงนโยบายให้เหมาะสมและเพียงพอกับความต้องการบุคลากร เช่น การปรับปรุงฐานเงินเดือนให้สอดคล้อง
กับค่าครองชีพในกรุงเทพมหานคร การปรับปรุงสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลของลูกจ้างประจำกรุงเทพมหานครหลัง
เกษียณอายุราชการใหเ้ป็นแบบเดียวกับข้าราชการ เป็นต้น 

4. ปัจจัยส่วนบุคคล ควรมีการเพ่ิมสวัสดิการให้กับพนักงานที่มีสถานภาพ โสด/หย่าร้าง เพ่ือให้สวัสดิการ
เท่าเทียมกับบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส รวมทั้งควรให้ความสำคัญกับความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการทำงานน้อยกว่า 15 ปี เนื่องจากเป็นบุคลากรใหม่ที่มีความเสี่ยงต่อการลาออกมากกว่าบุคลากรที่
มีระยะเวลาในการทำงานยาวนานแล้ว จะช่วยให้อัตราการลาออกลดลงได้  

5. ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับความแตกต่างของบุคลากรในด้านเพศ ตำแหน่งงาน ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณ์ทำงาน และรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน โดยนำมาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการตอบสนองความ
ต้องการที่แตกต่างตามลักษณะทางกายภาพและทางสังคม จากการอาศัยการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เพ่ือ
ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรได้รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและเป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้
ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น  

6. ควรทบทวนการศึกษาเป็นระยะ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาให้สอดคล้องกับนโยบาย และเป้าหมาย
ขององค์กรในปัจจุบันมากที่สุด เพ่ือตอบสนองกับความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  
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