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บทที� 5 / ผลการศึกษา 
 

5.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้เทคนิควิจัยอนาคต 
 

โครงการศึกษาวิจัยเรื�อง “ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลกัษณะของข้าราชการใน
ทศวรรษหน้า" ถือเป็นลกัษณะของการวิจัยแบบบูรณาการ โดยใช้เครื�องมือต่างๆ ในการศึกษาภาพอนาคต 
(Future Research) ภายใต้กลวิธีการศึกษาวิจยัแบบ EFR (Ethnographic Future Research) เพื�อให้ได้ผล
การศกึษาทั Gงในเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) ควบคูก่บัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ทั Gงนี G เพื�อ
ให้ผลการศกึษามีความเหมาะสม เที�ยงตรง และนา่เชื�อถือมากที�สดุ 

สาํหรับผลการวิเคราะห์ข้อมลูในสว่นนี G คณะผู้วิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมลู และการวิเคราะห์ข้อมลู จาก
แหลง่ข้อมลูตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี G  

1) การศกึษาแนวโน้มการเปลี�ยนแปลงของโลกและประเทศไทยในทศวรรษหน้า 
2) การศึกษา Best Practices การปฏิรูประบบราชการและข้าราชการ (Public Administration 

Reform: PAR) ในตา่งประเทศ 
3) การศึกษาบทความวิชาการ กฎ ระเบียบของสว่นงานราชการที�เกี�ยวข้องและงานวิจยั (Literature 

Review) เกี�ยวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในอดีต ปัจจบุนั และแนวโน้มในอนาคต 
4) การศกึษาภาพอนาคตของระบบราชการไทย และระบบบริหารทรัพยากรบคุคลในทศวรรษหน้า โดย

การสมัภาษณ์เชิงลกึ (In - depth Interview) และการระดมสมองกลุม่ (Focus Group) ผู้ เชี�ยวชาญหรือ
ผู้ทรงคณุวฒุิของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน ผู้บริหารระดบักลางของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และนกัวิชาการจาก
มหาวิทยาลยั  

5) การใช้แบบสอบถามสํารวจสถานะของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนั และระบบบริหาร
ทรัพยากรบคุคลที�ควรจะเป็นในอนาคต จําแนกตามภาพอนาคตตา่งๆ  

จากการรวบรวมข้อมูลดังกล่าวข้างต้น คณะวิจัยจึงได้แจกแจงโครงสร้างปัจจัยที�เกี�ยวข้องกับการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในทศวรรษหน้าเป็น 10 ด้าน เพื�อให้สามารถวิเคราะห์ผลการศึกษาได้อย่างชดัเจนมาก
ยิ�งขึ Gน โครงสร้างดงักลา่วประกอบด้วย 

1) ด้านโครงสร้างข้าราชการ  
2) ด้านระบบการทํางาน  
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3) ด้านการบริหารคา่ตอบแทน  
4) ด้านการจําแนกตําแหนง่  
5) ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
6) ด้านการจ้างงาน  
7) ด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล  
8) ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน  
9) ด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์  

10) ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลที�เกี�ยวข้อง 
โดยปรากฏผลการศกึษาดงัตอ่ไปนี G 
 
5.1.1  ด้านโครงสร้างข้าราชการ 

ปัจจบุนัโครงสร้างข้าราชการไทยมีลกัษณะซบัซ้อน  แม้จะมีความพยายามในการลดจํานวนข้าราชการ
ลง โดยวิธีการต่างๆ เช่น การเกษียณก่อนอาย ุ(Early retirement) การยบุหน่วยงานบางหน่วยงานเข้าด้วยกนั 
(Work unit consolidation) อย่างไรก็ตามยงัไม่สามารถลดจํานวนข้าราชการลงได้ตามจํานวนที�ต้องการ 
นอกจากนั Gนโครงสร้างหน่วยงานกลบัมีการขยายมากขึ Gน ทําให้จํานวนบคุลากรที�ปฏิบตัิงานในระบบราชการมี
ลกัษณะเป็นลกูจ้างตามสญัญาจ้างมากขึ Gน จึงไมส่ะท้อนภาพที�แท้จริงของโครงสร้างข้าราชการ 

ดังนั Gน ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที�ควรจะเป็นในทศวรรษหน้า ระบบราชการจะต้องมีการ
ทบทวนโครงสร้างหน่วยงานโดยการรวมหน่วยงานที�มีภารกิจตอบสนองกนัไว้ด้วยกนั แยกบางหน่วยงานจาก
กระทรวงออกเป็นหนว่ยงานอิสระ หรือแปรรูปเป็นรัฐวิสาหกิจ และถ่ายโอนงานบางงานให้แก่ภาคธุรกิจเอกชนใน
รูปของสญัญาจ้างเหมามากขึ Gน  การเปลี�ยนแปลงภารกิจภาครัฐในรูปแบบดงักลา่ว จะทําให้จํานวนข้าราชการใน
อนาคตลดน้อยลง  ทั Gงนี G คณะวิจยัได้นําตวัอยา่งประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของระบบราชการที�เกี�ยวข้องด้าน
โครงสร้างข้าราชการจากการสมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่เพื�อเสริมข้อสรุปดงักลา่วให้เกิดความชดัเจนมาก
ยิ�งขึ Gน ดงัตอ่ไปนี G 

 
“โครงสร้างข้าราชการควรมีขนาดที�ลดลง แต่ไม่ได้หมายความว่า จะต้องลดโครงสร้างทกุส่วนงานลง 

แต่ต้องลดโครงสร้างให้เหมาะสมกับภารกิจหน้าที� เมื�อโครงสร้างข้าราชการเล็กลง หน่วยงานราชการต้อง
คดัเลือกบคุลากรที�จะเข้ามาทํางานที�เป็นคนเก่ง เพื�อเสริมสร้างประสิทธิภาพการทํางาน”  

(ผู้บริหารระดบัสงูจากมหาวิทยาลยั) 
 

“โครงสร้างข้าราชการตอ้งเปลี�ยนแปลงไปตามกรอบของโลกาภิวตัน์ โครงสร้างองค์กรต้องเล็กลง หรือ 
ลดขนาดลง ภาครฐัเนน้การทํางานที�มีความเชี�ยวชาญ มีความถนดั และลงมือปฏิบติังานเฉพาะที�มีความจําเป็น 
และสอดคลอ้งกบัภารกิจ วิสยัทศัน์เท่านั3น”   

(นกัวชิาการมหาวิทยาลยั) 
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“โครงสร้างข้าราชการมีแนวโน้มที�จะเล็กลง หรือลดขนาดลง ข้าราชการที�ทําหน้าที�กําหนดกลยุทธ์ 
วางแผน และบริหารโครงการ จะมีบทบาทในการทํางานที�สูงมากยิ�งขึ3น” 

(นกัธุรกิจจากภาคเอกชน) 
 
“ระบบการทํางานของข้าราชการตอ้งเปลี�ยนแปลงไป โดยบางหน่วยงานที�ไม่มีความจําเป็นควรต้องยบุ

ไป เพื�อใหเ้อกชนเข้ามาดําเนินการแทน เช่น งานทําความสะอาด หรือหน่วยงานด้านการรักษาความปลอดภยั 
และหนัมาใช้หลกัความคุม้ค่าทางเศรษฐศาสตร์ ควรคิดถึง และดําเนินการวิเคราะห์ ว่างานใดที�คนอื�นสามารถ
ทํางานแทนหน่วยงานราชการได ้ทําใหห้น่วยงานราชการเสียประโยชน์นอ้ยลง และควรทํางานที�มีผลโดยตรงกบั
ผูเ้ข้ามาใช้บริการ” 

(ผู้บริหารระดบัสงูจากมหาวิทยาลยั) 
 

5.1.2 ด้านระบบการทาํงาน 
ปัจจุบนั ระบบราชการไทยเน้นการปฏิบตัิหน้าที�รับผิดชอบ โดยจําแนกบคุลากรตามโครงสร้างองค์กร

เพื�อให้สามารถมอบหมายงานเฉพาะได้ ทําให้ระบบการทํางานที�เป็นอยู่ยึดติดกฎระเบียบและสายการบงัคบั
บญัชา จึงไมส่อดคล้องกบัสภาพลกัษณะงานจริงที�ต้องมีลกัษณะความเป็นพลวตั  ระบบราชการจึงไมร่องรับการ
เปลี�ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกได้อยา่งทนัทว่งที 

อย่างไรก็ตามในอนาคต  ระบบราชการมีแนวโน้มที�จะมีโครงสร้างองค์การแบบแบนราบ (Flat 
structure) ซึ�งมีสายการบังคับบัญชาไม่มากนักเมื�อเทียบกับขนาดขององค์การ และมีการกระจายอํานาจ 
(Decentralization) มากยิ�งขึ Gน  นอกจากนี Gจะมีการจดัโครงสร้างสว่นราชการที�ให้ความสําคญักบัการบรรลถุึง
ภารกิจของภาครัฐ ประสานกันระหว่างข้าราชการในสงักดัต่างๆ โดยมีปัจจยัแห่งความสําเร็จคือ  การทํางาน
ร่วมกนัเป็นทีมอย่างมืออาชีพในหลายหน่วยงานภาครัฐ ไม่เพียงเท่านั Gน ระบบราชการจะมีการจดัโครงสร้างที�
หลากหลาย โดยมีลกัษณะผสมผสานระหว่างโครงสร้างองค์การแบบแมทริกซ์ (Matrix structure) ซึ�งเป็นการ
ทํางานแบบบูรณาการ มีการทํางานเป็นทีมที�สามารถนําความเชี�ยวชาญ และทรัพยากรในระบบมาใช้ได้อย่าง
เต็มที�  ผสมผสานกับโครงสร้างองค์การแบบทีมงาน (Team structure) ซึ�งเน้นการทํางานเป็นทีมงานของ
โครงการ เนื�องจากสิ�งแวดล้อมมีการเปลี�ยนแปลงสงู ในขณะเดียวกนั ก็มีลกัษณะเป็นโครงสร้างองค์การแบบ
เครือข่าย (Network structure) โดยการตดัสินใจในการจ้างเหมารับช่วง (Subcontracting) ให้องค์การอื�น
ทํางาน โดยพิจารณาจากเกณฑ์ความคุ้มคา่ทางเศรษฐศาสตร์  เกณฑ์ด้านภารกิจหลกัของรัฐ และเกณฑ์ด้านขีด
ความสามารถของรัฐ  ระบบราชการจึงมีเพียงกลุม่คนจํานวนหนึ�งที�ทําหน้าที�ในการกําหนดทิศทางเชิงกลยทุธ์ 
และให้การสนบัสนนุองค์การในเครือขา่ยตามความจําเป็นเทา่นั Gน  

สาเหตทีุ�เป็นเช่นนี G เนื�องมาจากระบบราชการได้รับอิทธิพลอยา่งมากจากแนวคิดการจดัการภาครัฐแนว
ใหม ่(New Public Management: NPM) ซึ�งมีลกัษณะเดน่ คือ ความมุ่งมั�นที�จะแปลงอตัลกัษณ์ (Organizational 
Identity) ขององค์กรภาครัฐให้มีอตัลกัษณ์แบบธุรกิจ (Business – Like Identity) มีการเน้นนําแนวคิดตา่งๆ จาก
ภาคธุรกิจเอกชนมาประยกุต์ใช้ในหน่วยงานภาครัฐ เช่น การบริหารจดัการคณุภาพ การวดัความพึงพอใจของ
ผู้ รับบริการ การกระจายอํานาจการตดัสินใจ การสร้างกลไกกึ�งตลาด การบริหารต้นทุน เป็นต้น เพื�อเป็นการ
เพิ�มพนูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  ซึ�งผลจากแนวคิด NPM จะทําให้ระบบราชการเป็นระบบที�มี
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ลกัษณะก้าวทนัโลก ขบัเคลื�อนการปฏิบตัิงานด้วยเทคโนโลยี (E - Government) มีวิธีการปฏิบตัิงานที�เปลี�ยนแปลงตาม
สภาพการณ์ มีการกําหนดกฎหมายหรือพระราชบญัญตัิที�เอื Gอตอ่การบริหารงานราชการ สิ�งเหลา่นี Gจะทําให้ระบบ
การทํางานของระบบราชการเป็นแบบเชิงรุก รวดเร็วและโปร่งใสมากขึ Gน ทั Gงนี G เพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักลา่ว
ให้ชดัเจนยิ�งขึ Gน คณะวิจยัได้ยกตวัอยา่งประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของระบบราชการที�เกี�ยวข้องด้านระบบการ
ทํางานจากการสมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่ ดงัตอ่ไปนี G 

 
“หน่วยราชการหลายแห่งทํางานเทียบเท่าสากลแล้ว และประตูห้องทํางานของผูบ้งัคบับญัชาต้องเปิด

เสมอ เพื�อให้โอกาสผู้ร่วมงานเข้าปรึกษาการทํางาน ซึ� งต้องทําให้การทํางานลักษณะนี3เกิดขึ3น เพื�อให้คน
ภายนอกไดเ้ห็น และไดเ้ข้าใจ ส่งผลต่อความคิดของคนยคุใหม่ ใหเ้ห็นว่าระบบราชการไดเ้ปลี�ยนแปลงไปแลว้” 

(นกัวิชาการจากมหาวิทยาลยั) 
 
“โครงสร้างของส่วนราชการในอนาคต อาจต้องให้ความสําคญักบัโครงสร้างแบบผสมผสาน (Matrix) 

คือ รูปแบบที�เน้นหน้าที�และโครงการเข้าไว้ด้วยกัน เพื�อสนบัสนุนงานที�เป็นลกัษณะแบบโครงการ (Project 
Based) ลกัษณะความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลจะมีลกัษณะเป็นแบบแนวนอน คือ อาศยัการทํางานเป็นทีม และ
อาศยัความมีภาวะผูนํ้า และแบบแนวตั3ง คือ การทํางานต้องอาศยัทรัพยากรด้านบุคคล เครื�องมือ วสัดุ และ
เทคโนโลยีจากหน่วยงานตามหนา้ที� และโครงสร้างแบบนี3 จะช่วยรวมบคุลากรที�มีความสามารถทกุหน่วยงาน 
เพื�อปฏิบติัตามโครงการใหสํ้าเร็จไดดี้” 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 
“หน่วยบริการแบบ Strategic Business Unit (SBU) เป็นรูปแบบองค์กรที�เข้าทดแทนที�ระบบราชการ

ในการใหบ้ริการประชาชนอย่างแน่นอน ความสําเร็จของหน่วยงาน SBU จะขึ3นอยู่กบัการสร้างค่านิยมใหม่ของ
ข้าราชการใน SBU ที�คลา้ยคลึงกบัภาคเอกชน คือ ความรวดเร็ว ถูกตอ้ง และจิตวิญญาณของการใหบ้ริการ” 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 
5.1.3 ด้านการจาํแนกตาํแหน่ง 

     ปัจจบุนัมีการจดักลุม่ตําแหนง่ โดยแยกออกเป็นกลุม่อาชีพและกลุม่สายงานโดยยึดหลกัว่า ตําแหน่งที�
มีลกัษณะงานโดยทั�วไปเหมือนกันหรือคล้ายคลึงกันก็จัดรวมไว้ในสายงานเดียวกัน โดยยึดตามคําบรรยาย
ลกัษณะงาน (Job description) และคณุสมบตัิเฉพาะตําแหน่ง (Job specification) นอกจากนี Gยงัมีการนํา
ตําแหนง่หรือชั Gนยศผกูติดกบัเงินเดือนซึ�งทําให้ระบบการจําแนกตําแหนง่คบัแคบ และมีระดบัการบงัคบับญัชาสงู
มาก 

อยา่งไรก็ตามในอนาคต ระบบราชการในมิติด้านการจําแนกตําแหนง่ พบวา่หลงัจากระบบราชการไทย
ได้นําแนวคิด Multi - Classification Scheme และ Broadbanding ด้วยการแบง่ประเภทตําแหนง่ออกเป็นหลาย
ประเภท หรือหลายแทง่เพื�อแยกบญัชีเงินเดือนแต่ละประเภทออกจากกนัแล้ว จะทําให้เกิดความยืดหยุ่นในการ
ปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบัตลาดและการบริหารผลการปฏิบตัิงานมากขึ Gน มีการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ความรู้ความสามารถของข้าราชการแต่ละประเภท รวมทั Gงสะท้อนค่างานของตําแหน่งในแต่ละประเภทได้อย่าง
แท้จริง นอกจากนั Gนระบบราชการไทยในอนาคตจะยดึหลกัการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ที�จําเป็นสําหรับ
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ตําแหนง่งานในการจําแนกตําแหนง่อีกด้วย ทําให้ระบบการจําแนกตําแหน่งสามารถสะท้อนภาพการปฏิบตัิงาน
จริงของข้าราชการได้ ทั Gงนี G เพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักลา่วให้ชดัเจนยิ�งขึ Gน  คณะวิจยัได้ยกตวัอย่างประเด็นที�
สะท้อนภาพอนาคตของระบบราชการที�เกี�ยวข้องด้านการจําแนกตําแหน่งจากการสมัภาษณ์และการอภิปราย
กลุม่  ดงัตอ่ไปนี G 

 
“งานในระบบราชการตอ้งจดักลุ่มบคุลากร (Civil officer segment) ใหม่ หมายถึง งานที�เป็น Strategic/High 

Value/High Impact ต้องเลือกคนที�เป็น High Performer หรือ High Potential มาช่วยคิด ช่วยทํา ส่วนงานที�
เป็น Standard/Mass ก็รบัคนที�มีความสามารถปกติเข้ามาดําเนินการ” 

(นกัธุรกิจจากภาคเอกชน) 
 

“Broadbanding ต้องดําเนินการด้วยความเสมอภาค ยุติธรรม โปร่งใส และนําหลกัวิชาการมาใช้
ภายใตก้รอบที�กําหนดไวเ้ป็นมาตรฐานอย่างชดัเจน” 

(นกัธุรกิจจากภาคเอกชน) 
 
5.1.4 ด้านการบริหารค่าตอบแทน 

 การบริหารค่าตอบแทนในปัจจุบนัมีความเข้มงวดเกี�ยวกบัค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ทําให้ไม่สามารถได้เปรียบเชิงการแข่งขนักับองค์กรภาคเอกชน หรือตลาดแรงงานในต่างประเทศ ซึ�งมีการให้
คา่ตอบแทนสงูกวา่ได้  อยา่งไรก็ตามระบบราชการมีการให้รางวลัและรักษาบคุลากรหากปฏิบตัิงานเป็นไปตาม
เกณฑ์มาตรฐานที�กําหนด สว่นในเรื�อง “สวสัดิการ” ซึ�งถือเป็นปัจจยัสําคญัที�สามารถดึงดดูคนให้เข้ารับราชการ
ได้นั Gน ยงัไมเ่ป็นแรงจงูใจที�ดีที�สดุเนื�องจากในปัจจุบนัการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เกื Gอกูลในภาครัฐยงัเป็น
การจดัที�เป็นมาตรฐานเดียว      

อยา่งไรก็ตามในอนาคต  ระบบราชการไทยในมิติด้านการบริหารค่าตอบแทน จะสามารถดึงดดูให้ผู้มี
ศกัยภาพสงูยงัคงอยูใ่นระบบราชการได้ กลา่วคือ ระบบราชการจะเน้นการจ่ายค่าตอบแทนตามผลสมัฤทธิzของ
งาน (Performance - based pay) มากขึ Gน โดยมีการสํารวจและเทียบการจ่ายค่าตอบแทนตามอตัราในตลาดแรงงาน 
และนําระบบสมรรถนะมาใช้ในการจ่ายคา่ตอบแทนด้วย ซึ�งถือเป็นการจ่ายค่าตอบแทนที�ผสมผสานระหว่างผล
การปฏิบตัิงานและสมรรถนะ (Performance and competency - based pay) หมายถึง ค่าตอบแทนนั Gนต้อง
เหมาะสมกับงานที�ปฏิบัติ  มีการคํานึงถึงทัศนคติ (Attitude) พฤติกรรม (Behavior) และผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) มากขึ Gน มีการเชื�อมโยงกับระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System: PMS) มากขึ Gน และอาจรวมถึงการกระจายอํานาจให้สว่นราชการสามารถบริหารผลตอบแทนเองได้  

ในอนาคตเมื�อจํานวนบุคลากรในภาครัฐน้อยลง และระบบราชการเอื Gอให้ข้าราชการทํางานอย่างมี
ประสทิธิภาพมากขึ Gน ดงันั Gนการบริหารสิ�งจูงใจจะตอบสนองความต้องการของข้าราชการรายบคุคลมากขึ Gน ใน
ด้านของการจัดสวัสดิการของภาครัฐจึงถือเป็นเครื�องมือสําคัญในการดึงดูดบุคลากรให้เข้าสู่ระบบราชการ 
รวมถึงเป็นเครื�องมือในการรักษาบคุลากร ทั Gงนี Gแนวโน้มการจดัสวสัดิการในอนาคตจะพิจารณาจดัทั Gงสวสัดิการที�
เป็นตวัเงิน (Financial) และไม่ใช่ตวัเงิน (Non financial) โดยมีการพิจารณาจดัเป็น Package ที�เหมาะสมกบั
ความต้องการของข้าราชการรายบคุคล ตามแนวความคิดการบริหารสวสัดิการแบบยืดหยุน่ (Cafeteria benefit) 
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ซึ�งเอื Gอตอ่ข้าราชการแต่ละวยั แต่ละภาค หรือแต่ละเพศ ที�สามารถเลือกรูปแบบสวสัดิการตามความต้องการได้  
ทั Gงนี G เพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักลา่วให้ชดัเจนยิ�งขึ Gน  คณะวิจยัได้ยกตวัอยา่งประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของ
ระบบราชการที�เกี�ยวข้องด้านการบริหารคา่ตอบแทนจากการสมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่ ดงัตอ่ไปนี G 

 

“ในอนาคตระบบการบริหารค่าจ้างที�ดี ตอ้งสอดคลอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ที�จริง ทั3งนี3เป็นเรื�องของการจูง
ใจ และควรพิจารณาเรื�องเกียรติ ศกัดิ[ศรี รวมถึงสายสะพาย ที�จะสร้างความภาคภูมิใจในอาชีพได้ ทั3งนี3ระบบ
การบริหารค่าจ้างเป็นการสร้างแรงจูงใจที�ดีใหก้บับคุลากรที�มีความรู้ความสามารถใหเ้ข้ามาอยู่ในระบบราชการ” 

(นกัธุรกิจและผู้บริหารทางด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 

“ในระบบราชการต้นทนุแรงงาน (Labor cost) จะอยู่ที�ผลประโยชน์ (Benefit) มากเกินไป ทําให้ปรับ
ฐานเงินเดือนยาก ต้องปรับเปลี�ยนให้เป็นรูปแบบอื�นๆ เช่น เงินเดือน โบนสั สวสัดิการอื�นๆ โดยนําเข้ามาให้
สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน อายงุาน ตําแหน่งงานใหม้ากที�สดุ และลดในส่วนที�ไม่สอดคลอ้งลง” 

(ผู้บริหารทางด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 

“ในแง่ของสวสัดิการ ควรมีการจดัสวสัดิการที�หลากหลาย เช่น มีการจดัทําเป็นชุดสวสัดิการ (Benefit 
package) ชดัเจน เหมาะสมกบัข้าราชการในแต่ละช่วงวยั เช่น มีเงินทุนสํารองเลี3ยงชีพ ต้องมีการปรับเพิ�ม
เงินเดือน และทําให้เห็นว่าข้าราชการมีศกัดิ[ศรี เกียรติ มีสายสะพาย ซึ�งทําให้เกิดความภาคภูมิใจกบัตวัของ
ข้าราชการเอง และเป็นจุดขายไดดี้” 

(ผู้บริหารระดบัสงูในมหาวิทยาลยั) 
 

“การเพิ�มระดบัค่าตอบแทน ต้องเชื�อมโยงกบัระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (PMS) และมีการ
แบ่งแยกหนา้ที� (Function) ว่าหน่วยงาน/วิชาชีพอะไรควรเป็นงานหลกั (Core) หรือเป็นงานปฏิบติัการ ดงันั3น
การลดคนหรือเพิ�มค่าตอบแทน อาจจะปรบัลดในงานปฏิบติัการ และไปเพิ�มในส่วนที�เป็นงานหลกั (Core) แทน” 

(ผู้บริหารทางด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 
5.1.5 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ในปัจจบุนั  ความต้องการก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการเพิ�มสงูขึ Gนและมีคําขอกําหนดตําแหน่ง
ระดบัสงูเพิ�มขึ Gนเป็นจํานวนมาก ทําให้การบริหารจดัการไม่คลอ่งตวั เชื�องช้าไม่ทนัต่อการเปลี�ยนแปลง การจ่าย
ค่าตอบแทนยังไม่สมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงานและไม่สอดคล้องกับค่างานของตําแหน่ง ซึ�งส่งผลให้ระบบ
ราชการในปัจจบุนัไมด่งึดดูบคุลากรที�มีความรู้ ความสามารถที�เรียกวา่ “คนดี คนเก่ง” ให้อยูใ่นระบบราชการได้   

อยา่งไรก็ตามในอนาคต การบริหารเส้นทางอาชีพของข้าราชการไทยตามการเปลี�ยนแปลงการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในอนาคตนั Gน จะมีการเจริญเติบโตทั Gงในแนวนอน และแนวดิ�ง ทั Gงนี Gเนื�องจากเกณฑ์เลื�อนระดบั
ตําแหนง่มีความชดัเจนและเป็นรูปธรรมมากขึ Gน  พร้อมทั Gงเปิดโอกาสให้ข้าราชการสามารถย้ายข้ามสายงานได้
ในบางตําแหนง่  

นอกจากนี G ยงัมีการกําหนดเส้นทางอาชีพพิเศษสําหรับคนที�มีความรู้ความสามารถที�เรียกว่า การ
บริหารคนเก่ง (Talent management) และมีการสร้างเส้นทางอาชีพที�เป็นเส้นทางด่วน (Fast track) สําหรับ
บคุลากรผู้มีผลสมัฤทธิzสงู (High Performance and Potential System: HiPPS)  พร้อมกนันี G ยงัต้องมีการจดัตั Gง
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องค์กรที�ปรึกษาด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career counseling organization) ขึ Gน เนื�องจากในอนาคต 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพจะมีความซับซ้อนมากยิ�งขึ Gน จึงต้องมีองค์กรกลางที�ทําหน้าที�ให้คําปรึกษา ชี Gนํา
เส้นทางความก้าวหน้าที�เหมาะสมแก่ข้าราชการ ทั Gงนี Gเพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักลา่วให้ชดัเจนยิ�งขึ Gน  คณะวิจยั
ได้ยกตวัอยา่งประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของระบบราชการที�เกี�ยวข้องกบัความก้าวหน้าในสายอาชีพจากการ
สมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่  ดงัตอ่ไปนี G 

 
“Career path ควรเป็นทั3ง Vertical และ Horizontal คือ สามารถข้ามสายงานได ้เพราะ ในปัจจุบนัยงั

มีความสบัสนอยู่มาก ดงันั3นตอ้งใหค้วามเชื�อมั�นว่า ถา้ราชการใช้ Competency base จะทําใหเ้กิดความชดัเจน 
ในการข้ามสายงานไดจ้ริง” 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 

“มี Career counseling เพื�อรองรบัความซบัซ้อนของหนา้ที�ความรบัผิดชอบของงาน (Task complexity) ในการ
พฒันาสายอาชีพ (Career development)” 

                                                      (ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 
“ระบบ Talent Management ในอนาคต เป็นเรื�องที�ต้องให้ความสําคญัอย่างมาก และต้องพฒันา

ข้าราชการอย่างเป็นระบบ ซึ�งตอ้งพิจารณาเรื�องการระบบุคุลากรที�มีความสามารถ (Talent Identification) บน
พื3นฐานของผลการปฏิบติังาน (Performance) และสมรรถนะ (Competency) ตอ้งมีความชดัเจน เพื�อสนบัสนนุ
ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ” 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 

“งานที�เป็นงานประจํา อาจจะนําแบบอย่างจากภาคเอกชนมาปรับใช้  ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานตอ้งชดัเจนขึ3น มีระบบคณุธรรมไม่ว่าการแต่งตั3ง  โยกยา้ย  หากมีการเมืองมาแทรกแซง ตอ้งมีวิธีการ
กลั�นกรอง ป้องกนัใหโ้ปร่งใส ขั3นตอนไหนที�การเมืองเข้ามาแทรกแซง ต้องมีการทําสญัญา และก.พ. ต้องมีส่วน
ในการตรวจสอบในระบบคณุธรรมนี3ดว้ย”  

(นกัวชิาจากมหาวิทยาลยั) 
 

5.1.6 ด้านการจ้างงาน 

 การจ้างงานในปัจจุบนั มีการสรรหาบคุลากรใหม่จากแหลง่เดิมๆ ทั Gงภายในและภายนอกองค์กร โดย
เลอืกผู้สมคัรและแตง่ตั Gงเฉพาะผู้ ที�มีคณุสมบตัิสอดคล้องกบัรายละเอียดในคณุลกัษณะงาน(Job specification) 
เท่านั Gน โดยเชื�อว่าพื Gนฐานการศึกษา ประสบการณ์ และคุณสมบตัิอื�นๆ จะสมัพนัธ์กับความสามารถในการ
ทํางานที�ได้รับมอบหมาย  สว่นการให้ออกจากราชการ หรือการพ้นสภาพของบคุลากรภาครัฐสว่นใหญ่เกิดจาก
ความสมคัรใจ และการพ้นสภาพตามเงื�อนไข กําหนดระยะเวลา มากกว่าความเข้มงวดจากการเลิกหรือยุบ
ตําแหนง่  
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อย่างไรก็ตามในอนาคต ระบบราชการไทยจะมีการสรรหาโดยใช้วิธีการที�หลากหลายและมีลกัษณะ
เป็นเชิงรุก (Proactiveness) มากขึ Gน มีการสรรหาแบบเปิดในบางระดบั โดยเฉพาะตําแหน่งผู้บริหารระดบัสงูใน
บางกระทรวง  และมีการสรรหาในแนวราบ (Lateral recruitment) มากขึ Gน  นอกจากนี G ในอนาคตมีแนวโน้มที�จะ
ใช้หลกัสมรรถนะในการสรรหาเพื�อความเหมาะสมในแต่ละตําแหน่งมากขึ Gน โดยคิดต้นทนุด้านบคุลากร และมี
การพฒันาเครื�องมือการสรรหาที�มีความเที�ยงตรง แม่นยํามากขึ Gน มีการนําระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการสรรหา
มากขึ Gน  โดยสว่นราชการจะมีอํานาจในการสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and selection) ได้ด้วยตนเอง  
ทั Gงนี Gระบบราชการจะสามารถสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัในการสรรหาบคุลากรได้จากการนําแนวคิด 
Employers of Choice มาใช้  สว่นการแตง่ตั Gง จะเกิดขึ Gนภายหลงัจากที�ได้ผ่านกระบวนการและขั Gนตอนของการ
สรรหาคดัเลอืกแล้ว แนวคิดการแตง่ตั Gงที�สอดคล้องกบัคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าคือ การแต่งตั Gง
บคุคลจะต้องคํานึงถึงความเหมาะสมในด้านต่างๆ โดยเฉพาะเรื�องผลการปฏิบตัิงาน (Performance) และขีด
สมรรถนะเชิงพฤติกรรม (Competency) ของผู้ดํารงตําแหน่ง และมีการทําสญัญาจ้างที�กําหนดโดยผลงานมาก
ขึ Gนในอนาคต การกําหนดวาระในการดํารงตําแหนง่และกฎเกณฑ์การโยกย้ายจะมีความชดัเจน  สว่นการให้ออก
จากราชการ หรือการพ้นสภาพบุคลากรของภาครัฐนั Gน  ในอนาคตจะมีการนําผลงานและสมรรถนะเข้ามา
พิจารณาเป็นเกณฑ์ในการให้บุคคลพ้นสภาพบุคลากรของรัฐอย่างเข้มงวดมากขึ Gน  การจูงใจให้ข้าราชการ
ลาออกจะเป็นการจูงใจที�น่าสนใจมากขึ Gน โดยการให้รางวลักับหน่วยงานที�สามารถจูงใจให้ข้าราชการลาออก
ตามเป้าหมาย รวมถึงการพิจารณานําเงินเดือนของบุคลากรที�ลาออกมาจดัสรรให้แก่บคุลากรที�มีศกัยภาพใน
การทํางานที�ยงัคงอยูใ่นระบบราชการ โดยไมพิ่จารณาเพิ�มกําลงัคน และจะมีการเปลี�ยนแปลงเกณฑ์การกําหนด
อายเุกษียณ ซึ�งเป็นการกําหนดอายเุกษียณในแตล่ะกลุม่ และแตล่ะช่วงอาย ุโดยคํานงึถึงความหลากหลายตาม
ลกัษณะงานที�ปฏิบตัิมากขึ Gน ทั Gงนี G เพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักล่าวให้ชัดเจนยิ�งขึ Gน  คณะวิจยัได้ยกตวัอย่าง
ประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของระบบข้าราชการที�เกี�ยวข้องกบัการจ้างงานจากการสมัภาษณ์และการอภิปราย
กลุม่  ดงัตอ่ไปนี G 

 
“หน่วยงานราชการต้องมีอํานาจในการเลือกสรรบุคลากรที�ความเหมาะสมกับลกัษณะงาน หรือ

หน่วยงานที�จะสงักดัอยู่” 
(นกัวชิาการจากมหาวิทยาลยั) 

 
“การเกษียณอายขุ้าราชการในแต่ละตําแหน่ง ควรมีความแตกต่างกนั โดยทั3งนี3สําหรบัวิชาชีพที�หายาก

ควรกําหนดใหมี้การเกษียณอายทีุ�นานมากขึ3น เช่น ปกติ คือ 60 ปี ปรบัเปลี�ยนเป็น 65 ปี” 
                        (ผู้บริหารระดบัสงูจากภาคเอกชน) 

 
“ราชการตอ้งวางแผนในการสรรหาบคุลากร ตั3งแต่ระดบัมธัยมหรือมหาวิทยาลยั  โดยเข้าไปมีส่วนร่วม

ในการพฒันาหลกัสูตร ทั3งนี3  ก.พ. ต้องทําหนา้ที�เป็นผูค้ดัเลือกผูที้�มีความสามารถให้กบัหน่วยงาน  และต้องมี
การประชาสัมพันธ์อย่างทั�วถึง สําหรับการเปิดรับสมัครต่างๆ ไม่ใช่แค่การติดบอร์ดเฉพาะหน้าบอร์ด
ประชาสมัพนัธ์ของ ก.พ. จึงเป็นเรื�องที�ตอ้งลงมือทํา เพื�อการส่งมอบข่าวสารบริการใหป้ระชาชนใหไ้ดม้ากขึ3น” 

(นกัวชิาการจากมหาวิทยาลยั) 
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“การสรรหาในระดบัปริญญาขึ3นไป อาจจะหาวิธีคดัเลือกอย่างง่าย คือต้องสรรหาบคุลากรที�ได้เกียรติ

นิยม กําหนดเกรด การสอบภาษาองักฤษ ซึ�งจะเป็นก้าวแรกที�จะช่วยคดัเลือกคนได้ดี ในกรณีตําแหน่งที�สําคญั
ต้องเอาบุคลากรภายนอกมาเป็นกรรมการ หน่วยงานต้องปรับเปลี�ยนในเรื�องของเด็กฝาก ซึ�งการทดสอบ
ภาษาองักฤษจะช่วยคดัเลือกไดดี้ทีเดียวในเบื3องตน้” 

(นกัวชิาการจากมหาวิทยาลยั) 
 

5.1.7 ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ปัจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะเป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะและทัศนคติของพนักงานให้
สอดคล้องกบัความคาดหวงัขององค์กร แม้จะมีรูปแบบการพฒันาที�หลากหลาย แต่วิธีการฝึกอบรมยงัคงได้รับ
ความนิยมมากกว่าวิธีอื�นๆ  ส่วนในด้านการจดัการความรู้นั Gน ประสบปัญหาเกี�ยวกับวฒันธรรมการใฝ่รู้ของ
ข้าราชการที�มีอยูใ่นระดบัตํ�า จึงไมส่ามารถทําให้เกิดการจดัการความรู้ที�สามารถเชื�อมโยงเครือข่ายความรู้ได้ทั Gง
ระบบ 

อยา่งไรก็ตามในอนาคต มิติด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคลจะมีการเปลี�ยนแปลงไปจากปัจจุบนั โดย
เน้นการพัฒนาตามหลกัสมรรถนะมากขึ Gน มีการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของเนื Gอหาหลกัสตูรในการจัด
ฝึกอบรมที�จะต้องมีการพฒันาให้ทนัสมยัและสอดคล้องกบัการพฒันาศกัยภาพของบคุคลในแต่ละตําแหน่งได้
อย่างเหมาะสม มีรูปแบบการพัฒนาบุคคลที�หลากหลายมากขึ Gน เช่น การพัฒนาประสบการณ์ในงาน (Job 
experience) โดยใช้การโยกย้ายงาน (Rotation) การประชุม/สมัมนา การพัฒนาบุคลากรโดยระบบพี�เลี Gยง 
(Coaching) การใช้ E - Learning หรือ Action Learning การ Morning Speech การจดักิจกรรม Walk Rally 
เป็นต้น นอกจากนั Gนยงัมีการนําระบบ Information Technology (IT) เข้ามาใช้ในการพฒันาทรัพยากรบคุคล
มากขึ Gน เช่น การฝึกอบรมผ่านเครือข่ายออนไลน์  การอบรมทางไกล การจดัให้มี E - book เป็นต้น นอกจากนี G 
การพฒันาบคุลากรจะเชื�อมโยงกบัการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career development) มากขึ Gน มีการ
จดัทําแผนการพฒันารายบคุคล  (Individual Development Plan: IDP)  ให้กบัข้าราชการ โดยเฉพาะข้าราชการ
กลุม่ดาวเดน่ (Star/High performance) มีการสร้างพนัธมิตรในการจดัการพฒันา ฝึกอบรมข้าราชการทั Gงในและ
ต่างประเทศ โดยเฉพาะกับสถาบนัการศึกษา และในเรื�องของการจดัการความรู้ หรือการบริหารองค์ความรู้ 
(Knowledge Management: KM) จะถกูนํามาใช้พิจารณาในแง่ที�มนษุย์เป็นทนุ โดยการบริหารองค์ความรู้เป็น
การแปลงความรู้ที�ไมช่ดัแจ้ง (Explicit knowledge) มาเป็นทนุ (Capital) มากขึ Gน  มีแนวคิดการพฒันาบคุลากร
อยา่งยั�งยืนโดยสง่เสริมแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self - Learning)  รวมถึงจะเอื Gอ
ให้สว่นราชการสามารถพฒันาบคุลากรด้วยตนเอง โดยเน้นสมัฤทธิzผลของการพฒันาบคุลากรมากขึ Gน  ทั Gงนี G เพื�อ
เป็นการเสริมข้อสรุปดงักล่าวให้ชัดเจนยิ�งขึ Gน คณะวิจัยได้ยกตวัอย่างประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของระบบ
ราชการที�เกี�ยวข้องกบัการพฒันาทรัพยากรบคุคล จากการสมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่  ดงัตอ่ไปนี G 

 
“ส่วนราชการตอ้งคน้หาว่า Learning Style เป็นแบบใด และสร้างให้เหมาะสม โดยอีก 10 ปีข้างหนา้ 

ตอ้งมี Self Learning และ E - Learning มากขึ3น” 
(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
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“เราตอ้งเป็นแบบนก มีการสลบัการเป็นผูนํ้า คนที�เป็นหวัหนา้จะมีการผลดักนัเป็น จะเป็นการฝึกใหท้กุ
คนมีคณุสมบติัที�พร้อมจะเป็นผูนํ้า แต่ระบบราชการไทยจะยอมรับได้หรือไม่ เพราะลกัษณะของราชการ คือ มี
ความสมัพนัธ์แบบเป็นทางการ รวมถึงเป็นค่านิยมที�มีมาตั3งแต่อดีตในสงัคมไทย ดงันั3นระบบสงัคมไทยไม่เอื3อที�
จะทําใหเ้กิดความเปลี�ยนแปลง”  

(ผู้ทรงคณุวฒุิที�เป็นผู้บริหารระดบัสงูจากภาคเอกชน) 
 

“การฝึกอบรม (Training) ตอ้งมี Project Assignment เพื�อประเมินประสิทธิผล (Effectiveness) ของ
การฝึกอบรมที�แทจ้ริง” 

(นกัวชิาการจากมหาวิทยาลยั) 
 

“ตอ้งมีระบบพี�เลี3ยงที�คอยดูแลข้าราชการที�เข้ามาใหม่ เมื�อมีการเปลี�ยนงาน ก็มีการเปลี�ยนพี�เลี3ยงที�เป็น
คนที�มีความรู้ความสามารถในดา้นนั3นๆ” 

(นกัวชิาการจากมหาวิทยาลยั) 
 

5.1.8 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจบุนัมีการสง่เสริมการใช้ระบบการจดัการคณุภาพภาครัฐ (Public Sector Management Quality: 
PMQA) และมีการใช้ HR Scorecard เป็นเครื�องมือในการประเมินประสิทธิผลเพื�อใช้ในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมากขึ Gน มีการให้ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) ด้านผลงานเท่าที�จําเป็น  เนื�องจากไม่ต้องการให้
คา่ใช้จ่ายสงูมากจนเกินไป ทําให้การบริหารผลการปฏิบตัิงานยงัไมป่ระสบความสาํเร็จเทา่ที�ควร 

อย่างไรก็ตาม ในอนาคต ระบบราชการจะมีการประเมินผลบนพื Gนฐานผลการปฏิบตัิงานมากขึ Gน โดย
เป็นการประเมินแบบ Progressive/Accumulative คือ การเปรียบเทียบระยะยาว 3 - 5 ปี  โดยใช้เกณฑ์ในการ
ประเมินผลจากความสาํเร็จของงานตามแผนปฏิบตัิราชการประจําปี/งานตามหน้าที�และความรับผิดชอบหลกั/งาน
ที�ได้รับมอบหมาย สมรรถนะหลกั และสมรรถนะประจํากลุม่งาน (Core competency and functional competency)  
และผลจากการพฒันาความรู้ ทกัษะที�กําหนดไว้ โดยมีการสร้างเครื�องมือในการประเมินผลที�ใช้ดลุยพินิจในการ
พิจารณาน้อยที�สดุ และเลือกใช้เครื�องมือที�หลากหลายตามความเหมาะสม เช่น  การประเมินแบบ 360 องศา 
การประเมินจากสมรรถนะ  การประเมินจากความพึงพอใจของลกูค้า  การประเมินจากผลสําเร็จของงาน  การ
ประเมินจากความสามารถในการพฒันาตนเอง เป็นต้น โดยสว่นราชการสามารถพฒันารูปแบบและเครื�องมือใน
การประเมินผลการปฏิบตัิงานที�สอดคล้องกบัลกัษณะงานของตนเองได้  ทั Gงนี G เพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักลา่ว
ให้ชัดเจนยิ�งขึ Gน  คณะวิจัยได้ยกตวัอย่างประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของระบบราชการที�เกี�ยวข้องกับการ
บริหารผลการปฏิบตัิงาน จากการสมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่ ดงัตอ่ไปนี G 

 
“ระบบการประเมินผล ไม่ควรใช้ Key Performance Indicators (KPIs) อย่างเดียว ต้องหาเครื�องมือ

ประเมินผลที�เหมาะสมกบัหน่วยงาน โดย ก.พ. เป็นผู้กําหนดมาตรฐาน และอนญุาตให้หน่วยงานต่างๆ สร้าง
เครื�องมือวดัที�เหมาะสมกบัหน่วยงานดว้ย” 

(ผู้บริหารระดบัสงูจากภาคเอกชน) 
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“PMS เป็นกลไกสําคญัที�ครอบคลมุระบบทั3งหมด ทั3งเรื�องอตัรากําลงั ค่าตอบแทน และประสิทธิภาพ
ขององค์กร/บคุลากร ดงันั3นตอ้งเนน้ความสําคญัของระบบการบริหารผลสมัฤทธิ[ทั3งในส่วนองค์กรและในส่วนของ
บคุคล (Individual)” 

(ผู้บริหารระดบัสงูจากภาคเอกชน) 
 

“การวดัผล มิใช่เพียงการวดัที�ผลงานอย่างเดียว เพราะข้าราชการไม่ใช่พนกังานขาย ควรจะต้องวดั
ส่วนอื�นดว้ย เช่น พฤติกรรม กระบวนการทํางาน หรือวดัจากระยะเวลาที�ใช้ในการทํางานที�ไดร้บัมอบหมาย”  

(ผู้บริหารระดบัสงูจากภาคเอกชน) 
 

5.1.9 ด้านการเจ้าหน้าที�สัมพนัธ์ 

ปัจจุบัน ระบบราชการยังไม่ได้คํานึงถึงเรื�องการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
ตลอดจนการสร้างเสริมคณุภาพชีวิตที�ดีของข้าราชการมากนกั ทําให้ข้าราชการมีความกดดนัในการปฏิบตัิงาน
สงู และไม่เกิดแรงจูงใจที�ดีในการปฏิบตัิราชการ แนวโน้มในอนาคต การสง่เสริมคณุภาพชีวิตของข้าราชการมี
แนวโน้มดีขึ Gน โดยการพยายามสร้างเสริมระบบสขุภาพที�ดีแก่ข้าราชการตามกระแสนิยมเชิงสขุภาพของสงัคม 
จะมีการส่งเสริมการจัดกิจกรรมเพื�อสร้างเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
และระหว่างข้าราชการด้วยกันเอง องค์การราชการยุคใหม่ จึงต้องคํานึงถึงคุณภาพชีวิตที�ดีในการทํางาน 
(Quality Of Work Life: QWL) ของข้าราชการ โดยการให้ความสําคญัต่อกิจกรรมต่างๆ ที�สง่เสริมคณุภาพชีวิต
การทํางาน เช่น การจดักิจกรรมออกกําลงักาย การประกนัสขุภาพ เป็นต้น  

นอกจากนั Gน ในแง่การบริหารความเป็นธรรม เป็นเรื�องสําคญัสําหรับข้าราชการยุคใหม่ ซึ�งการสร้าง
ความไว้เนื Gอเชื�อใจ ปราศจากความหวาดระแวงในการปฏิบตัิงาน อนัสง่ผลให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิผล ต้องมี
องค์กรอิสระที�ทําหน้าที�ตดัสนิความเป็นธรรมแก่ข้าราชการในกรณีที�มีการพิจารณาความผิดทางวินยัขั Gนร้ายแรง 
โดยหน่วยงานที�ตดัสินจะเป็นหน่วยงานอิสระไม่มีสงักดั ซึ�งในปัจจุบนัคือ คณะกรรมการพิทกัษ์ระบบคณุธรรม  
ทั Gงนี G เพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักลา่วให้ชดัเจนยิ�งขึ Gน  คณะวิจยัได้ยกตวัอยา่งประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของ
ระบบราชการที�เกี�ยวข้องกบัการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ จากการสมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่  ดงัตอ่ไปนี G 

 
“ส่วนราชการควรมีกิจกรรมที�เป็น Informal โดย HR เป็นเจ้าภาพ และ HR เป็น HR Champion” 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 

“เราต้องพฒันาในสิ�งที�ข้าราชการอยากจะเป็น ต้องส่งเสริมเรื�องคุณภาพชีวิตเป็นสิ�งสําคญั ตวัชี3วดั
ปัจจุบนัทําใหเ้สียเวลาเรื�องเอกสารมาก หลายๆ คนไม่ไดร้บัการดูแลในเรื�องคณุภาพชีวิต ดงันั3นภาครัฐต้องดูแล
คณุภาพชีวิตของบคุลากรใหดี้ก่อนที�จะใช้ข้าราขการทํางาน” 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาครัฐ) 
 

 “ใช้นโยบายแบบ Coffee and Talk คือ การพกัผ่อนระหว่างช่วงการทํางาน เพื�อให้คําปรึกษา ด้วย
การแบ่งปัน (Sharing) ข้อมูล ว่าใครทําอะไรที�ไหนบา้ง ทําใหเ้กิดการแบ่งปันความรู้ และก่อใหเ้กิดความร่วมมือ
ซึ�งกนัและกนั” 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
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5.1.10 ด้านกระบวนการทรัพยากรบุคคลที�เกี�ยวข้อง 

ระบบราชการไทยในอนาคต ในแง่ของการบริหารทรัพยากรบคุคลจะมุง่เน้นการใช้หลกัสมรรถนะเป็น
ตวัขับเคลื�อนงานด้านการบริหารบุคคลภาครัฐอย่างเข้มข้น มีการสร้างนักบริหารงานบุคคลมืออาชีพ (HR 
Professionals) การสร้างคา่นิยมหลกั (Core values) ซึ�งเป็นสิ�งที�บง่บอกวา่ องค์การมีระบบการจดัการกบัคนใน
องค์การอย่างไร มีบรรยากาศ มีรูปแบบของวฒันธรรมเป็นอย่างไร โดยปลกูฝังค่านิยมร่วมกันของข้าราชการ  
นอกจากนี Gจะมีการสร้างภาพลกัษณ์ใหม่ (Re - branding) ทั Gงจากการสร้างภาพลกัษณ์ที�ปรากฏโดยการ
ประชาสมัพนัธ์ และการสร้างภาพลกัษณ์ทางอ้อม โดยการสร้างค่านิยมหลกัให้ข้าราชการ เพื�อเป็นภาพลกัษณ์
แบบภายในสูภ่ายนอก (Inside - out) โดยภาพที�ปรากฏมีดงันี G  

1)  ข้าราชการเป็นอาชีพที�สง่างาม บคุลากรมีความภาคภมูิใจในความเป็นข้าราชการ 
2)  ข้าราชการเป็นงานที�มีเกียรติ มศีกัดิzศรี เป็นอาชีพเดียวที�สามารถได้รับสายสะพาย 
3)  ข้าราชการ เป็นคนที�ทํางานเพื�อประเทศชาต ิ
4)  งานราชการเป็นงานที�เป็นวิชาชีพ 
5)  งานราชการเป็นงานที�มั�นคง 
6)  ระบบราชการเป็นระบบที�มีการบริหารงานอย่างยุติธรรม มีการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 

เหมาะสม บนพื Gนฐานของผลการปฏิบตัิงาน 

นอกเหนือจากนั Gน เครื�องมือในการพฒันาองค์การตา่งๆ ก็จะถกูหยิบยกนํามาใช้มากขึ Gน ทั Gงนี Gเครื�องมือ
เหลา่นี Gอาจจะมีการปรับเปลี�ยนในการนํามาใช้ให้เข้ากบัสภาวการณ์ซึ�งเป็นความจําเป็น ณ ขณะนั Gน ซึ�งเครื�องมือ
ในการบริหารองค์กรที�ได้รับการยอมรับว่าจะยงัคงมีการส่งเสริมการนํามาใช้ในช่วง 10 ปีข้างหน้า คือ การ
สง่เสริมระบบการจดัการคณุภาพภาครัฐ และมีการใช้ HR Scorecard เป็นเครื�องมือในการประเมินประสิทธิผล
ขององค์กร และยงัมีการใช้การเทียบเคียงมาตรฐาน (Best practices) เพื�อศึกษาแบบอย่างที�ดีในด้านต่างๆ ทั Gง
จากองค์กรภาคเอกชน หรือระบบราชการในต่างประเทศมากยิ�งขึ Gน ทั Gงนี G เพื�อเป็นการเสริมข้อสรุปดงักล่าวให้
ชดัเจนยิ�งขึ Gน  คณะวิจยัได้ยกตวัอยา่งประเด็นที�สะท้อนภาพอนาคตของระบบราชการที�เกี�ยวข้องกบักระบวนการ
ทรัพยากรบคุคลอื�นที�เกี�ยวข้อง จากการสมัภาษณ์และการอภิปรายกลุม่  ดงัตอ่ไปนี G 

 
“การบริหารคนตอ้งมีหลากหลายวิธีการและมีความยืดหยุ่น โดยใช้ Competency Base เป็นกรอบ” 

(นกัธุรกิจจากภาคเอกชน) 
 

“ควรทําให้ระบบต่างๆ ชดัเจน เข้มแข็ง ตรวจสอบได้   และตวัของข้าราชการเอง ก็ต้องเข้มแข็ง มีวิถี
ปฏิบติัของตนเอง และเชื�องโยงตนเองเข้ากบั System / Process ที�วางไวไ้ด ้และสร้างวฒันธรรมที�เอื3ออํานวยให้
เกิดคนเก่ง ต้องพิสูจน์ได้ว่าคนที�เข้ามาปฏิบติัราชการ เสมือนเป็นกลไกของภาครัฐ ที�ต้องวดัความสามารถที�
ระดบัความเก่ง และมีระบบการทํางานที�เข้มแข็ง โปร่งใส ก็สามารถตา้นทานการเมืองแทรกแซงได”้ 

(ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
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“มุ่งการพฒันาใหผู้นํ้าทกุระดบั มีวิสยัทศัน์ มองการณ์ไกล มีทศันคติที�ดีถูกตอ้ง ยอมรบัความคิดเห็นที�
แตกต่าง มีทกัษะการสื�อสาร สามารถที�จะโน้มน้าวให้บุคคลอื�นเชื�อถือ และปฏิบติัตาม  สร้างการยอมรับให้
เกิดขึ3นในหมู่ผูป้ฏิบติังาน สําหรบัการปรบัเปลี�ยนกระบวนการทํางาน และวฒันธรรม เพื�อให้การดําเนินการของ
องค์กรเป็นไปตามวิสยัทศัน์ที�กําหนดขึ3น” 

(ผู้บริหารจากภาคเอกชน) 
 

“วฒันธรรมองค์กร (Corporate culture) มีผลต่อการประพฤติปฏิบติั การเปลี�ยนระบบค่าตอบแทน 
หรือการขบัเคลื�อนองค์กรด้วย Performance จะทําไม่ได้ ถ้าไม่เปลี�ยนวฒันธรรม ถ้ายงัทํางานด้วยความกงัวล 
ดงันั3นควรตอ้งสร้างวฒันธรรมองค์กรใหม่” 

   (ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 

“การเปลี�ยนแปลงใดๆ ก็ตามผู้บริหารต้องเป็นตวัอย่างเสมอ และเข้าร่วมกิจกรรมโดยตลอด ถ้า
ผูบ้ริหารไม่เปลี�ยนก็ตอ้งผลกัดนัจากข้างล่าง โดรสร้างการเปลี�ยนแปลงมาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” 

 (ผู้บริหารด้านทรัพยากรบคุคลจากภาคเอกชน) 
 
ดงัที�กล่าวมาทั Gงหมดข้างต้นเป็นส่วนสรุปที�สําคญัในการนําไปสร้างภาพอนาคตของระบบการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าได้อยา่งเหมาะสม พร้อมพฒันาเครื�องมือที�มี

ประสิทธิภาพเพื�อรองรับการเปลี�ยนแปลงให้เกิดการเรียนรู้ที�เท่าทันต่อไป โดยประเด็นต่างๆ ของการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลได้รับการวิเคราะห์อยา่งครบถ้วน ทําให้คณะวิจยัได้บรรลวุตัถปุระสงค์ 2 ประเด็น ได้แก่ 

1) ภาพอนาคตของระบบราชการไทยเป็นภาพที�ผู้ทรงคุณวุฒิให้สมัภาษณ์หรือผู้ทรงคุณวุฒิที�ร่วม
ระดมสมองวิเคราะห์ถึงภาพของระบบราชการไทยที�จะเกิดขึ Gนในทศวรรษหน้า 
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ตารางที� 5.1 ภาพอนาคตทั Gง 3 ภาพ (ทางบวก ทางลบ และที�เป็นไปได้) 
 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2) ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า เป็นภาพที�
ผู้ทรงคณุวฒุิร่วมกนัระดมสมองวิเคราะห์ถึงระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการที�
ควรเป็นในทศวรรษหน้า 

ด้วยเหตุนี G คณะวิจัยจึงยึดกระบวนทัศน์ดังกล่าวมาใช้เป็นส่วนหนึ�งของการสร้างแบบสอบถาม 
(Questionnaire design) ซึ�งเป็นเครื�องมือหนึ�งในการศึกษา โดยปรากฏผลการศึกษาจากแบบสอบถามเพื�อ
ยืนยนัผลการศกึษาข้างต้น ในรูปของเชิงปริมาณ (Quantitative) ดงัตอ่ไปนี G 
 
5.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

ในสว่นนี Gจะเป็นการนําเสนอผลการศึกษาในเชิงปริมาณเพื�อเป็นการทดสอบความเชื�อมั�นในภาพรวม
และสร้างความชดัเจนถึงทิศทางในการสร้างระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการใน
ทศวรรษหน้าเพิ�มเติมจากการใช้เทคนิควิจัยอนาคต โดยนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม
ตามลาํดบัหวัข้อตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี G 

 

SCENARIO 3 
ภาพอนาคตที�เป็นไปได้มากที�สุด : 

MOST PROBABLE 

 
-  ไม่เป็นอิสระจากการเมือง 
-  มีโครงสร้างองค์กรแบบใหมเ่ป็น

ระบบราชการอิเลก็ทรอนิกส์เต็ม
รูปแบบ 

-  มีภาพลกัษณ์ที�ทนัสมยั 
-  โครงสร้างข้าราชการที�ลดขนาดลง

มากกวา่ปัจจบุนั 
-  ถูกตรวจสอบมากขึ3น 
-  ข้าราชการมีการเรียนรู้และเทา่ทนั

ตอ่การเปลี�ยนแปลง 
-  ข้าราชการมีคณุลกัษณะที�พงึ

ประสงค์ คือ มีความเป็นมืออาชีพ 
มีจริยธรรม และมจิีตใจเห็นคณุคา่
สาธารณะ 

 

SCENARIO 1 
ภาพอนาคตด้านบวก 

 POSITIVE 
 

-  เป็นอิสระจากการเมือง 
-  มีโครงสร้างองค์กรแบบใหมเ่ป็น

ระบบราชการอิเลก็ทรอนิกส์เต็ม
รูปแบบ 

-  มีภาพลกัษณ์ที�ทนัสมยั 
-  โครงสร้างข้าราชการที�ลดขนาด

ลงมากกวา่ปัจจบุนั 
-  ถูกตรวจสอบมากขึ3น 
-  ข้าราชการมีการเรียนรู้และเทา่

ทนัตอ่การเปลี�ยนแปลง 
-  ข้าราชการมีคณุลกัษณะที�พงึ

ประสงค์ คือ มีความเป็นมือ
อาชีพ มีจริยธรรม และมีจิตใจ
เห็นคณุคา่สาธารณะ 

 

SCENARIO 2 
ภาพอนาคตด้านลบ 

 NEGATIVE 

 
- ไม่เป็นอิสระจากการเมืองอย่าง
มาก 
-  มีโครงสร้างองค์กรแบบใหมเ่ป็น

ระบบราชการอิเลก็ทรอนิกส์เต็ม 
รูปแบบ 

-  มีภาพลกัษณ์ที�ทนัสมยั 
-  โครงสร้างข้าราชการที�ลดขนาด

ลงมากกวา่ปัจจบุนั 
-  ถูกตรวจสอบค่อนขา้งลําบาก 
-  ข้าราชการมีการเรียนรู้ และเทา่

ทนัตอ่การเปลี�ยนแปลง 
-  ข้าราชการมีคณุลกัษณะที�พงึ

ประสงค์ คือ มีความเป็นมือ
อาชีพ มีจริยธรรม และมีจิตใจ
เห็นคณุคา่สาธารณะ 
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สว่นที� 1 ข้อมลูทั�วไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
ส่วนที� 2 ผลการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างเกี�ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ

คณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 
สว่นที� 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�

รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 
ส่วนที� 4 ผลการศึกษาสหสมัพันธ์ของความคิดเห็นเกี�ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ

คณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งปัจจบุนักบัอนาคต 
สว่นที� 5  ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกบั

ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคต 

สว่นที� 6 ข้อเสนอแนะอื�นๆ เพิ�มเติม 
 

5.2.1  ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตวัอย่าง 

 ผลการศึกษาพบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลกัษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า จํานวน 1,189 ตวัอย่าง จากจํานวนที�ส่งทั Gงสิ Gน 2,000 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 
59.45  โดยจําแนกตามข้อมลูทั�วไปของกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี G 
 

5.2.1.1 ภาพในอนาคต (Scenario) ของระบบราชการ 

ผลการศึกษาข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง  ซึ�งได้มาจากการจัดกลุ่มค่าเฉลี�ยของคําตอบ
ภาพรวมลกัษณะระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า พบว่า กลุม่
ตวัอย่างสว่นใหญ่ตอบข้อมูลภายใต้ภาพอนาคตต่างๆ ในสดัสว่นใกล้เคียงกนั โดยเป็นภาพอนาคตที� 1 (ภาพ
อนาคตด้านบวก) ร้อยละ 34.40 รองลงมาคือภาพอนาคตที� 3 (ภาพอนาคตด้านที�เป็นไปได้มากที�สดุ) ร้อยละ  
34.23 และภาพอนาคตที� 2 (ภาพอนาคตด้านลบ) ร้อยละ 31.37 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.2  

 
ตารางที� 5.2 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามภาพอนาคตของระบบราชการ 

ภาพระบบราชการในอนาคต จาํนวน ร้อยละ 

อนาคตที� 1 (อนาคตด้านบวก) 409 34.40 
อนาคตที� 2 (อนาคตด้านลบ) 373 31.37 
อนาคตที� 3  (อนาคตด้านที�เป็นไปได้) 407 34.23 

รวม 1,189 100.00 

 
5.2.1.2  เพศ 

เมื�อจําแนกกลุ่มตวัอย่างตามตวัแปรเพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ  
64.00 ในขณะที�เป็นเพศชายร้อยละ 36.00 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.3  
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ตารางที� 5.3 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

ชาย 428 36.00 
หญิง 761 64.00 

รวม 1,189 100.00 

  
5.2.1.3 ระดับตาํแหน่ง  

เมื�อจําแนกกลุม่ตวัอยา่งตามระดบัตําแหนง่ พบวา่กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นข้าราชการระดบั 8 
ร้อยละ 26.83 รองลงมาเป็นข้าราชการระดบั 6 ร้อยละ 26.58 ข้าราชการระดบั 7 ร้อยละ 17.66 ข้าราชการระดบั 
5 ร้อยละ 15.14 ข้าราชการระดบั 4 ร้อยละ 5.38 ข้าราชการระดบั 9 ร้อยละ 4.71 ข้าราชการระดบั 3 ร้อยละ 
2.69 ข้าราชการระดบั 2 ร้อยละ 0.50 ข้าราชการระดบั 10 ร้อยละ 0.42 และเป็นข้าราชการระดบั 1 ร้อยละ  
0.08 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.4 
 

ตารางที� 5.4 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามระดบัตําแหนง่ 
 

ระดับตาํแหน่ง  จาํนวน ร้อยละ 

ระดบั 1 1 0.08 
ระดบั 2 6 0.50 
ระดบั 3 32 2.69 
ระดบั 4 64 5.38 
ระดบั 5 180 15.14 
ระดบั 6 316 26.58 
ระดบั 7 210 17.66 
ระดบั 8 319 26.83 
ระดบั 9 56 4.71 
ระดบั 10 5 0.42 

รวม 1,189 100.00 

 
5.2.1.4 อายุ 

 เมื�อจําแนกกลุม่ตวัอย่างตามตวัแปรอาย ุพบว่ากลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอายรุะหว่าง 41  -  50  ปี  
ร้อยละ 37.85  รองลงมา คือ อายรุะหวา่ง 51 - 60 ปี ร้อยละ 30.53 อายรุะหว่าง 31 - 40 ปี ร้อยละ 24.89  และ
อายรุะหวา่ง 21 - 30 ปี ร้อยละ 6.39 และอายมุากกวา่ 60 ปี ร้อยละ 0.34 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.5  
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ตารางที� 5.5 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามอาย ุ
 

อายุ จาํนวน ร้อยละ 

อาย ุ21 - 30 ปี 76 6.39 
อาย ุ31 - 40 ปี 296 24.89 
อาย ุ41 - 50 ปี 450 37.85 
อาย ุ51 - 60 ปี 363 30.53 
อายมุากกวา่ 60 ปีขึ Gนไป 4 0.34 

รวม 1,189 100.00 

 
5.2.1.5 อายุราชการ 

เมื�อจําแนกกลุม่ตวัอยา่งตามตวัแปรอายรุาชการ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีอายรุาชการ  
26 – 30  ปี ร้อยละ 21.11 รองลงมาคือ ผู้ ที�มีอายรุาชการ 16 - 20 ปี ร้อยละ 15.81 ผู้ ที�มีอายรุาชการ 21 - 25 ปี  
ร้อยละ 15.48  ผู้ ที�มีอายรุาชการมากกว่า 30 ปี ร้อยละ 13.04 ผู้ ที�มีอายรุาชการ 11 - 15 ปี ร้อยละ 15.81 ผู้ ที�มี
อายรุาชการ 6 – 10 ปี  ร้อยละ 12.78 ผู้ ที�มีอายรุาชการ 1 – 5 ปี ร้อยละ 10.09 ปี และผู้ ที�มีอายรุาชการน้อยกว่า 
1 ปี ร้อยละ 0.25 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.6  

 
ตารางที� 5.6 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามอายรุาชการ 

 

อายุราชการ จาํนวน ร้อยละ 

อายรุาชการน้อยกวา่ 1 ปี 3 0.25 
อายรุาชการ 1 - 5 ปี 120 10.09 
อายรุาชการ 6 - 10 ปี 152 12.78 
อายรุาชการ 11 - 15 ปี 136 11.44 
อายรุาชการ 16 - 20 ปี 188 15.81 
อายรุาชการ 21 - 25 ปี 184 15.48 
อายรุาชการ 26 - 30 ปี 251 21.11 
อายรุาชการมากกวา่ 30 ปีขึ Gนไป 155 13.04 

รวม 1,189 100.00 

 
5.2.1.6 ระดับการศึกษา 

เมื�อจําแนกกลุ่มตวัอย่างตามตวัแปรระดบัการศึกษา พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาสงูสดุที�ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 53.91 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท ร้อยละ 37.85  
ระดบัตํ�ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 6.14 และระดบัปริญญาเอกร้อยละ 2.10 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.7  
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ตารางที� 5.7 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามระดบัการศกึษา 

 

การศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

ตํ�ากวา่ปริญญาตรี 73 6.14 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 641 53.91 
ปริญญาโท 450 37.85 
ปริญญาเอก 25 2.10 

รวม 1,189 100.00 

 
5.2.1.7 หน่วยงานที�สังกดั 

เมื�อจําแนกกลุม่ตวัอยา่งตามหน่วยงานที�สงักดั พบว่ากลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่สงักดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ร้อยละ 18.00 รองลงมาคือ สงักดักระทรวงมหาดไทย ร้อยละ 14.05 สงักดักระทรวงการคลงั  
ร้อยละ 11.10 สงักดักระทรวงคมนาคม ร้อยละ 8.41 สงักดักระทรวงสาธารณสขุ ร้อยละ 7.91 สงักดักระทรวง
ยุติธรรม ร้อยละ 6.98 สังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ�งแวดล้อม ร้อยละ 6.64 สงักัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี ร้อยละ 5.55 สงักัดกระทรวงแรงงานและสงักัดหน่วยงานอื�นๆ ร้อยละ 4.04 เท่ากัน สงักัด
กระทรวงพาณิชย์ ร้อยละ 3.20 สงักดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารและกระทรวงศึกษาธิการ 
ร้อยละ 1.93 เท่ากนั สงักดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั�นคงของมนษุย์ ร้อยละ 1.85 สงักดักระทรวง
อตุสาหกรรม ร้อยละ 1.68 สงักดักระทรวงวฒันธรรม  ร้อยละ 1.09 สงักดักระทรวงการตา่งประเทศ ร้อยละ 0.76 
กระทรวงพลงังาน  ร้อยละ 0.50 สงักดักระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ร้อยละ 0.25 และสงักดักระทรวง
การทอ่งเที�ยวและกีฬา ร้อยละ 0.08 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.8  

 
ตารางที� 5.8 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามหนว่ยงานที�สงักดั 

 
หน่วยงาน จาํนวน ร้อยละ 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 214 18.00 
กระทรวงมหาดไทย 167 14.05 
กระทรวงการคลงั 132 11.10 
กระทรวงคมนาคม  100 8.41 
กระทรวงสาธารณสขุ 94 7.91 
กระทรวงยตุิธรรม  83 6.98 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ�งแวดล้อม 79 6.64 
สํานกันายกรัฐมนตรี  66 5.55 
กระทรวงแรงงาน 48 4.04 
สงักดัหน่วยงานอื�นๆ 48 4.04 
กระทรวงพาณิชย์ 38 3.20 
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสาร 23 1.93 
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ตารางที� 5.8 (ตอ่) 
 

หน่วยงาน จาํนวน ร้อยละ 

กระทรวงศกึษาธิการ 23 1.93 
กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั�นคงของมนษุย์ 22 1.85 
กระทรวงอตุสาหกรรม 20 1.68 
กระทรวงวฒันธรรม 13 1.09 
กระทรวงการตา่งประเทศ  9 0.76 
กระทรวงพลงังาน 6 0.50 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 3 0.25 
กระทรวงการทอ่งเที�ยวและกีฬา 1 0.08 

รวม 1,189 100.00 

 
5.2.2 ผลการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างเกี�ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�

รองรับคุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 
 

5.2.2.1 ภาพอนาคต (Scenario) โดยภาพรวม 

ผลการศกึษาการตอบแบบสอบถามของกลุม่ตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบบริหาร
ทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าโดยภาพรวม โดยจําแนกสถานการณ์ต่างๆ 
ที�เป็นสถานภาพปัจจบุนั และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต ปรากฏผลดงัแสดงในตารางที� 5.9 ตอ่ไปนี G 

 
ตารางที� 5.9 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�

รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าโดยภาพรวม จําแนกตามระดบัสถานภาพปัจจบุนั  
และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต 

 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

1. 
มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก
(Outsourcing) มากขึ Gน เพื�อลดขนาด
กําลงัคน 

ปัจจบุนั 
9 164 548 403 63 

2.71 0.80 
ปาน
กลาง (0.76) (13.80) (46.13) (33.92) (5.30) 

อนาคต 
169 697 257 55 11 

3.81 0.77 มาก 
(14.21) (58.62) (21.61) (4.63) (0.93) 

2. 
มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่ง
หน่วยงานภายนอก 

ปัจจบุนั 
14 188 624 328 35 

2.85 0.76 
ปาน
กลาง (1.18) (15.81) (52.48) (27.59) (2.94) 

อนาคต 
209 710 231 32 7 

3.91 0.72 มาก 
(17.58) (59.71) (19.43) (2.69) (0.59) 
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ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

3. 
มุง่เน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ปัจจบุนั 
39 408 596 136 10 

3.28 0.74 
ปาน
กลาง (3.28) (34.31) (50.13) (11.44) (0.84) 

อนาคต 
544 523 109 11 2 

4.34 0.70 มาก 
(45.75) (43.99) (9.17) (0.93) (0.17) 

4. 
มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้
ข้าราชการให้บริการประชาชนได้อยา่ง
ทั�วถึงและรวดเร็ว 

ปัจจบุนั 
14 254 652 255 14 

3.00 0.72 
ปาน
กลาง (1.18) (21.36) (54.84) (21.45) (1.18) 

อนาคต 
264 658 235 29 3 

3.97 0.73 มาก 
(22.20) (55.34) (19.76) (2.44) (0.25) 

5. 
มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาด
กําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
7 185 556 379 62 

2.74 0.80 
ปาน
กลาง (0.59) (15.56) (46.76) (31.88) (5.21) 

อนาคต 
203 649 288 42 7 

3.84 0.76 มาก 
(17.07) (54.58) (24.22) (3.53) (0.59) 

6. 
มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับ
ขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
8 193 582 350 56 

2.79 0.79 
ปาน
กลาง (0.67) (16.23) (48.95) (29.44) (4.71) 

อนาคต 
245 623 277 37 7 

3.89 0.78 มาก 
(20.61) (52.40) (23.30) (3.11) (0.59) 

7. 

มีการจดัโครงสร้างงานการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้องกบั
เป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของ     
สว่นราชการ 

ปัจจบุนั 
15 298 600 243 33 

3.02 0.79 
ปาน
กลาง (1.26) (25.06) (50.46) (20.44) (2.78) 

อนาคต 
319 618 217 30 5 

4.02 0.77 มาก 
(26.83) (51.98) (18.25) (2.52) (0.42) 

8. ระบบราชการมีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
30 455 574 120 10 

3.32 0.72 
ปาน
กลาง (2.52) (38.27) (48.28) (10.09) (0.84) 

อนาคต 
348 614 204 22 1 

4.08 0.73 มาก 
(29.27) (51.64) (17.16) (1.85) (0.08) 

9. 
ระบบราชการมุง่เน้นประโยชน์ของ
ประชาชน 

ปัจจบุนั 
65 511 484 120 9 

3.42 0.78 
ปาน
กลาง (5.47) (42.98) (40.71) (10.09) (0.76) 

อนาคต 
491 480 187 28 3 

4.20 0.80 มาก 
(41.30) (40.37) (15.73) (2.35) (0.25) 

10. 
ระบบราชการมีการทํางานโดยเน้นการมี
สว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

ปัจจบุนั 
34 334 577 225 19 

3.12 0.80 
ปาน
กลาง (2.86) (28.09) (48.53) (18.92) (1.60) 

อนาคต 
348 560 231 42 8 

4.01 0.83 มาก 
(29.27) (47.10) (19.43) (3.53) (0.67) 
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ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

11. 
ระบบราชการมีการบริหารจดัการโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

ปัจจบุนั 
46 340 558 208 37 

3.13 0.85 
ปาน
กลาง (3.87) (28.60) (46.93) (17.49) (3.11) 

อนาคต 
400 493 225 56 15 

4.02 0.91 มาก 
(33.64) (41.46) (18.92) (4.71) (1.26) 

12. 
ระบบราชการมีกฎระเบียบที�แตล่ะ
หน่วยงานสามารถปรับให้เหมาะสมกบั
การทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
35 290 615 208 41 

3.06 0.82 
ปาน
กลาง (2.94) (24.39) (51.72) (17.49) (3.45) 

อนาคต 
285 595 256 45 8 

3.93 0.81 มาก 
(23.97) (50.04) (21.53) (3.78) (0.67) 

13. 
สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) 
ของบคุลากรในการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

ปัจจบุนั 
14 167 604 338 66 

2.77 0.80 
ปาน
กลาง (1.18) (14.05) (50.80) (28.43) (5.55) 

อนาคต 
237 664 238 48 2 

3.91 0.75 มาก 
(19.93) (55.85) (20.02) (4.04) (0.17) 

14. 

มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service 
Delivery Unit: SDU) เป็นหน่วยงานกึ�ง
อิสระ ที�ให้บริการภายในระบบราชการ  
และเอกชน สามารถดแูลรับผิดชอบการ
ดําเนินงานการบริหารทรัพยากรและการ
สง่มอบผลผลิตของตนเอง 

ปัจจบุนั 
5 70 346 503 265 

2.20 0.87 น้อย 
(0.42) (5.89) (29.10) (42.30) (22.29) 

อนาคต 
100 532 402 127 28 

3.46 0.88 
ปาน
กลาง (8.41) (44.74) (33.81) (10.68) (2.35) 

15. 

สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากร
บคุคลที�มีศกัยภาพสงูมากขึ Gน  เพื�อรองรับ
วิกฤติปัญหาอนัเกี�ยวข้องกบัโครงสร้าง
ด้านอาย ุ

ปัจจบุนั 
11 133 525 424 96 

2.61 0.82 
ปาน
กลาง (0.93) (11.19) (44.15) (35.66) (8.07) 

อนาคต 
166 601 343 69 10 

3.71 0.81 มาก 
(13.96) (50.55) (28.85) (5.80) (0.84) 

16. 
มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลั
ประจําปีแก่หนว่ยงานที�สามารถลด
กําลงัคนได้   

ปัจจบุนั 
5 107 411 436 230 

2.34 0.90 
ปาน
กลาง (0.42) (9.00) (34.57) (36.67) (19.34) 

อนาคต 
141 472 410 125 41 

3.46 0.95 
ปาน
กลาง (11.86) (39.70) (34.48) (10.51) (3.45) 

17. 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดี
เพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามารับ
ราชการ 

ปัจจบุนั 
14 167 497 387 124 

2.63 0.89 
ปาน
กลาง (1.18) (14.05) (41.80) (32.55) (10.43) 

อนาคต 
191 545 323 108 22 

3.65 0.92 
ปาน
กลาง (16.06) (45.84) (27.17) (9.08) (1.85) 

18. 
 

มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง 
(Contract) มาประยกุต์ใช้ โดยเฉพาะกบั
ผู้บริหารระดบัสงู 

ปัจจบุนั 
11 78 324 412 364 

2.13 0.95 
ปาน
กลาง (0.93) (6.56) (27.25) (34.65) (30.61) 

อนาคต 
137 448 377 167 60 

3.37 1.02 
ปาน
กลาง (11.52) (37.68) (31.71) (14.05) (5.05) 
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ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

19. 
ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้
ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอดชีวติการ
ทํางาน 

ปัจจบุนั 
117 358 353 197 164 

3.06 1.19 
ปาน
กลาง (9.84) (30.11) (29.69) (16.57) (13.79) 

อนาคต 
125 367 390 247 60 

3.21 1.05 
ปาน
กลาง (10.51) (30.87) (32.80) (20.77) (5.05) 

20. 

ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่ง
เป็นหลกั (Position Base) โดยเลือก
บคุคลที�มีสมรรถนะ (Competency) ที�
เหมาะสมที�สดุมาดํารงตาํแหน่งนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
20 160 495 389 125 

2.63 0.90 
ปาน
กลาง (1.68) (13.46) (41.63) (32.72) (10.51) 

อนาคต 
229 494 330 106 30 

3.66 0.97 
ปาน
กลาง (19.26) (41.55) (27.75) (8.92) (2.52) 

21. 
สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�
หลากหลายเพื�อให้ได้คนที�เหมาะสมกบั
ตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
14 173 506 401 95 

2.67 0.86 
ปาน
กลาง (1.18) (14.55) (42.56) (33.73) (7.99) 

อนาคต 
194 568 320 88 19 

3.70 0.88 มาก 
(16.32) (47.77) (26.91) (7.40) (1.60) 

22. 
สว่นราชการเลื�อนตาํแหน่งข้าราชการโดย
พิจารณาจากผลงาน และสมรรถนะ  
(Competency) อยา่งแท้จริง 

ปัจจบุนั 
15 136 478 395 165 

2.53 0.91 
ปาน
กลาง (1.26) (11.44) (40.20) (33.22) (13.88) 

อนาคต 
219 505 327 102 36 

3.65 0.98 
ปาน
กลาง (18.42) (42.47) (27.50) (8.58) (3.03) 

23. 
สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การ
เลื�อนตําแหน่งทกุระดบัอยา่งโปร่งใส 

ปัจจบุนั 
29 195 521 334 110 

2.75 0.92 
ปาน
กลาง (2.44) (16.40) (43.82) (28.09) (9.25) 

อนาคต 
219 501 332 98 39 

3.64 0.98 
ปาน
กลาง (18.42) (42.14) (27.92) (8.24) (3.28) 

24. 
ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออก
จากราชการกรณีไมมี่ผลงาน หรือไม่
สามารถแสดงสมรรถนะ (Competency) 

ปัจจบุนั 
6 48 225 451 459 

1.90 0.88 น้อย 
(0.50) (4.04) (18.92) (37.93) (38.60) 

อนาคต 
111 399 419 206 53 

3.28 1.28 
ปาน
กลาง (9.34) (33.59) (35.27) (17.34) (4.46) 

25. 
ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์
การเกษียณอายขุองข้าราชการตามพื Gนที�
ที�ปฏิบตัิงานและลกัษณะงาน 

ปัจจบุนั 
5 82 282 421 399 

2.05 0.94 น้อย 
(0.42) (6.90) (23.72) (35.41) (33.56) 

อนาคต 
77 440 424 191 57 

3.24 0.96 
ปาน
กลาง (6.48) (37.01) (35.66) (16.06) (4.79) 

26. 
การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early 
Retirement - ER) มีการกําหนด
กลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 

ปัจจบุนั 
26 240 477 311 135 

2.76 0.97 
ปาน
กลาง (2.19) (20.19) (40.12) (26.16) (11.35) 

อนาคต 
177 543 344 96 29 

3.62 0.92 
ปาน
กลาง (14.89) (45.67) (28.93) (8.07) (2.44) 

           
           



5 - 23 

ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

27. 
สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันา
ข้าราชการเพื�อเพิ�มขีดความสามารถ 
รองรับภารกิจในอนาคต 

ปัจจบุนั 
25 269 580 241 74 

2.94 0.87 
ปาน
กลาง (2.10) (22.62) (48.78) (20.27) (6.22) 

อนาคต 
284 593 252 49 11 

3.92 0.83 มาก 
(23.89) (49.87) (21.19) (4.12) (0.93) 

28. 
สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม 
ขีดความสามารถที�จําเป็นสําหรับการ
ดํารงตําแหน่งที�สงูขึ Gน 

ปัจจบุนั 
22 252 566 281 68 

2.90 0.86 
ปาน
กลาง (1.85) (21.19) (47.60) (23.63) (5.72) 

อนาคต 
244 597 273 63 12 

3.84 0.84 มาก 
(20.52) (50.21) (22.96) (5.30) (1.01) 

29. 
สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากร
ที�หลากหลาย เพื�อนําองค์ความรู้ที�ได้ไป
ประยกุต์ในการทาํงาน 

ปัจจบุนั 
25 250 560 276 78 

2.89 0.88 
ปาน
กลาง (2.10) (21.03) (47.10) (23.21) (6.56) 

อนาคต 
255 592 268 62 12 

3.85 0.85 มาก 
(21.45) (49.79) (22.54) (5.21) (1.01) 

30. 

สว่นราชการมีการจดัทําแผนการ
สบัเปลี�ยน หมนุเวียน (Rotation) 
ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนู
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
5 89 328 496 271 

2.21 0.89 น้อย 
(0.42) (7.49) (27.59) (41.72) (22.79) 

อนาคต 
112 519 382 139 37 

3.45 0.93 
ปาน
กลาง (9.42) (43.65) (32.13) (11.69) (3.11) 

31. 
สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมี
พฤติกรรมที�สะท้อนคา่นิยมร่วม (Core 
value) ขององค์กร 

ปัจจบุนั 
8 114 455 460 152 

2.47 0.86 
ปาน
กลาง (0.67) (9.59) (38.27) (38.69) (12.78) 

อนาคต 
124 513 410 118 24 

3.50 0.88 
ปาน
กลาง (10.43) (43.15) (34.48) (9.92) (2.02) 

32. 
สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพื�อสง่เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - learning) 

ปัจจบุนั 
22 282 582 247 56 

2.97 0.84 
ปาน
กลาง (1.85) (23.72) (48.95) (20.77) (4.71) 

อนาคต 
369 562 217 38 3 

4.06 0.80 มาก 
(31.03) (47.27) (18.25) (3.20) (0.25) 

33. 

สว่นราชการมีการประเมินและวดั
ประสิทธิผลในการฝึกอบรมโดย
มอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏิบตัิ
หลงัการฝึกอบรมนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
11 124 429 462 163 

2.46 0.89 
ปาน
กลาง (0.93) (10.43) (36.08) (38.86) (13.71) 

อนาคต 
155 566 348 108 12 

3.63 0.86 
ปาน
กลาง (13.04) (47.60) (29.27) (9.08) (1.01) 

34. 
สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้
อยา่งไมเ่ป็นทางการ (Informal learning) 
เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้ร่วมกนั 

ปัจจบุนั 
9 131 447 455 147 

2.50 0.87 
ปาน
กลาง (0.76) (11.02) (37.59) (38.27) (12.36) 

อนาคต 
 

158 543 374 97 17 
3.61 0.87 

ปาน
กลาง (13.29) (45.67) (31.46) (8.16) (1.43) 

           
           



5 - 24 

ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

35. 

สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความ
เจริญก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 
growth) ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของ
สมรรถนะ (Competency) อยา่งชดัเจน 

ปัจจบุนั 
12 118 436 426 197 

2.43 0.91 
ปาน
กลาง (1.01) (9.92) (36.67) (35.83) (16.57) 

อนาคต 
176 530 347 116 20 

3.61 0.91 
ปาน
กลาง (14.80) (44.58) (29.18) (9.76) (1.68) 

36. 

มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะ
งานเป็น 2 กลุม่ คือ กลุม่ที�ทํางานเชิง
นโยบาย  (Strategic assignment) กบั
กลุม่ที�ทํางานประจํา (Operational 
routine) 

ปัจจบุนั 
11 150 505 376 147 

2.58 0.89 
ปาน
กลาง (0.93) (12.62) (42.47) (31.62) (12.36) 

อนาคต 
156 584 343 86 20 

3.65 0.86 
ปาน
กลาง (13.12) (49.12) (28.85) (7.23) (1.68) 

37. 
สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั 
(Workforce planning)ที�สอดคล้องกบั
พนัธกิจของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
13 168 547 337 124 

2.67 0.88 
ปาน
กลาง (1.09) (14.13) (46.01) (28.34) (10.43) 

อนาคต 
195 586 296 89 23 

3.71 0.90 มาก 
(16.40) (49.29) (24.89) (7.49) (1.93) 

38. 
สว่นราชการมีการวางแผนทดแทน
ตําแหน่ง (Succession planning) ที�
สําคญัทกุตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
17 164 447 401 160 

2.56 0.94 
ปาน
กลาง (1.43) (13.79) (37.59) (33.73) (13.46) 

อนาคต 
191 536 326 105 31 

3.63 0.94 
ปาน
กลาง (16.06) (45.08) (27.42) (8.83) (2.61) 

39. 

มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้าน
อาชีพ (Career counseling) เนื�องจาก
ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
development) มีความซบัซ้อนมากขึ Gน 

ปัจจบุนั 
6 60 267 437 419 

1.99 0.91 น้อย 
(0.50) (5.05) (22.46) (36.75) (35.24) 

อนาคต 
89 446 402 196 56 

3.27 0.98 
ปาน
กลาง (7.49) (37.51) (33.81) (16.48) (4.71) 

40. 

มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบั
ข้าราชการทกุระดบั เพื�อเตรียมพร้อมสู่
การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  
(Learning organization) 

ปัจจบุนั 
24 155 517 389 104 

2.67 0.88 
ปาน
กลาง (2.02) (13.04) (43.48) (32.72) (8.75) 

อนาคต 
227 559 312 80 11 

3.77 0.87 มาก 
(19.09) (47.01) (26.24) (6.73) (0.93) 

41. 
มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้ 
(Knowledge management) เพื�อรักษา
ความเชี�ยวชาญของหน่วยงานเอาไว้ 

ปัจจบุนั 
21 192 558 326 92 

2.77 0.87 
ปาน
กลาง (1.77) (16.15) (46.93) (27.42) (7.74) 

อนาคต 
247 566 288 77 11 

3.81 0.87 มาก 
(20.77) (47.60) (24.22) (6.48) (0.93) 

42. 
มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�
แข็งแกร่งโดยมีข้าราชการระดบัสงูเป็นผู้
ขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
20 161 502 366 140 

2.63 0.92 
ปาน
กลาง (1.68) (13.54) (42.22) (30.78) (11.77) 

อนาคต 
204 510 359 96 20 

3.66 0.91 
ปาน
กลาง (17.16) (42.89) (30.19) (8.07) (1.68) 

           



5 - 25 

ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

43. 
มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้าง
นวตักรรมใหม่ๆ  อยา่งตอ่เนื�อง 

ปัจจบุนั 
11 146 522 386 124 

2.61 0.87 
ปาน
กลาง (0.93) (12.28) (43.90) (32.46) (10.43) 

อนาคต 
227 510 339 89 24 

3.70 0.93 มาก 
(19.09) (42.89) (28.51) (7.49) (2.02) 

44. 

มีการบริหารเส้นทางความก้าวหน้าทาง
อาชีพที�จงูใจให้ “คนเก่ง” (Talent) (บคุคล
ที�มีความสามารถพิเศษ มีผลงานที�โดด
เดน่เหนือบคุคลอื�น)  อยูใ่นระบบราชการ 

ปัจจบุนั 
16 106 412 447 208 

2.39 0.92 
ปาน
กลาง (1.35) (8.92) (34.65) (37.59) (17.49) 

อนาคต 
226 486 329 117 31 

3.64 0.98 
ปาน
กลาง (19.01) (40.87) (27.67) (9.84) (2.61) 

45. 
มีวิธีการพฒันา “คนเก่ง” (Talent) ที�เป็น
ระบบและตอ่เนื�อง เพื�อรองรับภารกิจใน
อนาคต 

ปัจจบุนั 
18 95 420 456 200 

2.39 0.91 
ปาน
กลาง (1.51) (7.99) (35.32) (38.35) (16.82) 

อนาคต 
208 497 347 108 29 

3.63 0.96 
ปาน
กลาง (17.49) (41.80) (29.18) (9.08) (2.44) 

46. 
สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลือก  
“คนเก่ง” (Talent) ที�ชดัเจน และเข้มข้น 
เพื�อไมใ่ห้ระบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

ปัจจบุนั 
17 77 401 432 262 

2.29 0.93 น้อย 
(1.43) (6.48) (33.73) (36.33) (22.04) 

อนาคต 
180 456 363 137 53 

3.48 1.03 
ปาน
กลาง (15.14) (38.35) (30.53) (11.52) (4.46) 

47. 
สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตาม
ผลการปฏิบตัิงานและสมรรถนะ
(Competency) ของบคุคล 

ปัจจบุนั 
7 77 431 441 233 

2.31 0.88 น้อย 
(0.59) (6.48) (36.25) (37.09) (19.60) 

อนาคต 
178 508 344 126 33 

3.57 0.96 
ปาน
กลาง (14.97) (42.72) (28.93) (10.60) (2.78) 

48. 
มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยดืหยุน่มีการปรับ
อตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน 

ปัจจบุนั 
3 74 412 455 245 

2.27 0.87 น้อย 
(0.25) (6.22) (34.65) (38.27) (20.61) 

อนาคต 
164 497 361 122 45 

3.52 0.98 
ปาน
กลาง (13.79) (41.80) (30.36) (10.26) (3.78) 

49. 
มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงานและภาวะเศรษฐกิจ 

ปัจจบุนั 
4 87 428 438 231 

2.33 0.92 น้อย 
(0.34) (7.32) (36.03) (36.87) (19.44) 

อนาคต 
184 475 345 135 50 

3.51 1.02 
ปาน
กลาง (15.48) (39.95) (29.02) (11.35) (4.21) 

50. 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวย
ความสะดวกข้าราชการสามารถทาํงานได้
ทกุสถานที� โดยรัฐเป็นผู้ออกคา่ใช้จา่ย 

ปัจจบุนั 
14 130 345 376 324 

2.27 1.02 น้อย 
(1.18) (10.93) (29.02) (31.62) (27.25) 

อนาคต 
240 471 303 135 40 

3.62 1.03 
ปาน
กลาง (20.19) (39.61) (25.48) (11.35) (3.36) 
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ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

51. 
มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการ
ปฏิบตัิงาน  และติดตามประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ 

ปัจจบุนั 
29 284 602 217 57 

3.01 0.84 
ปาน
กลาง (2.44) (23.89) (50.63) (18.25) (4.79) 

อนาคต 
306 567 261 41 14 

3.93 0.85 มาก 
(25.74) (47.69) (21.95) (3.45) (1.18) 

52. 

มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานของ
ข้าราชการที�เน้นความสอดคล้องของการ
ดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic 
Alignment) ของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
22 243 591 265 68 

2.90 0.85 
ปาน
กลาง (1.85) (20.44) (49.71) (22.29) (5.72) 

อนาคต 
260 589 272 56 12 

3.87 0.84 มาก 
(21.87) (49.54) (22.88) (4.71) (1.01) 

53. 

ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจใน
บทบาทของตนเองในการเป็นผู้บริหารผล
การปฏิบตัิงาน (Performance 
Management) 

ปัจจบุนั 
28 296 566 239 60 

2.99 0.86 
ปาน
กลาง (2.35) (24.89) (47.60) (20.10) (5.05) 

อนาคต 
280 561 272 60 16 

3.87 0.88 มาก 
(23.55) (47.18) (22.88) (5.05) (1.35) 

54. 

มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานที�ผกูโยง
กบัคา่ตอบแทน คือ ข้าราชการที�
ปฏิบตัิงานดี ได้รับผลตอบแทนที�
เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
13 120 523 397 136 

2.56 0.86 
ปาน
กลาง (1.09) (10.09) (43.99) (33.39) (11.44) 

อนาคต 
222 521 314 106 26 

3.68 0.95 มาก 
(18.67) (43.82) (26.41) (8.92) (2.19) 

55. 
สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและ
กิจกรรมเพื�อสง่เสริมคณุภาพชีวิตการ
ทํางานของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
7 118 536 403 125 

2.56 0.83 
ปาน
กลาง (0.59) (9.92) (45.08) (33.89) (10.51) 

อนาคต 
167 541 364 93 24 

3.62 0.89 
ปาน
กลาง (14.05) (45.50) (30.61) (7.82) (2.02) 

56. 
สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการ
ทํางานที�เหมาะสมและเอื Gอตอ่การพฒันา
สมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
11 130 592 340 116 

2.65 0.84 
ปาน
กลาง (0.93) (10.93) (49.79) (28.60) (9.76) 

อนาคต 
180 567 329 90 23 

3.67 0.89 มาก 
(15.14) (47.69) (27.67) (7.57) (1.93) 

57. 
สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริม
ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
16 131 569 359 114 

2.64 0.85 
ปาน
กลาง (1.35) (11.02) (47.86) (30.19) (9.59) 

อนาคต 
168 521 365 113 22 

3.59 0.91 
ปาน
กลาง (14.13) (43.82) (30.70) (9.50) (1.85) 

58. 

สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อ
รับผิดชอบงานพฒันาคณุภาพชีวติการ
ทํางานของข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดกิาร  
งานเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 

ปัจจบุนั 
14 160 546 338 131 

2.65 0.89 
ปาน
กลาง (1.18) (13.46) (45.92) (28.43) (11.02) 

อนาคต 
188 521 343 107 30 

3.61 0.94 
ปาน
กลาง (15.81) (43.82) (28.85) (9.00) (2.52) 

           
           



5 - 27 

ตารางที� 5.9 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 1,189) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

59. 
สว่นราชการจดัทาํฐานข้อมลูกําลงัคนให้มี
ความสมบรูณ์ ถกูต้อง และทนัสมยั 

ปัจจบุนั 
21 251 649 200 68 

2.96 0.82 
ปาน
กลาง (1.77) (21.11) (54.58) (16.82) (5.72) 

อนาคต 
336 539 248 50 16 

3.95 0.88 มาก 
(28.26) (45.33) (20.86) (4.21) (1.35) 

60. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการสรรหาและเลือกสรร
ข้าราชการแรกบรรจ ุ

ปัจจบุนั 
16 241 587 264 81 

2.87 0.86 
ปาน
กลาง (1.35) (20.27) (49.37) (22.20) (6.81) 

อนาคต 
232 564 319 62 12 

3.79 0.85 มาก 
(19.51) (47.43) (26.83) (5.21) (1.01) 

61. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการกําหนดตาํแหน่ง 

ปัจจบุนั 
11 203 631 266 78 

2.83 0.82 
ปาน
กลาง (0.93) (17.07) (53.07) (22.37) (6.56) 

อนาคต 
215 566 329 68 11 

3.76 0.84 
ปาน
กลาง (18.08) (47.60) (27.67) (5.72) (0.93) 

62. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการเลื�อนขั Gนเงินเดือน 

ปัจจบุนั 
13 211 608 271 86 

2.83 0.84 
ปาน
กลาง (1.09) (17.75) (51.14) (22.79) (7.23) 

อนาคต 
214 554 338 71 12 

3.75 0.85 มาก 
(18.00) (46.59) (28.43) (5.97) (1.01) 

63. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการเลื�อน  โอน  ย้าย
ข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
13 204 615 274 83 

2.82 0.83 
ปาน
กลาง (1.09) (17.16) (51.72) (23.04) (6.98) 

อนาคต 
199 557 346 75 12 

3.72 0.85 มาก 
(16.74) (46.85) (29.10) (6.31) (1.01) 

64. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

ปัจจบุนั 
16 190 661 246 76 

2.85 0.81 
ปาน
กลาง (1.35) (15.98) (55.59) (20.69) (6.39) 

อนาคต 
214 573 335 52 15 

3.77 0.84 มาก 
(18.00) (48.19) (28.17) (4.37) (1.26) 

65. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

ปัจจบุนั 
16 222 688 209 54 

2.95 0.77 
ปาน
กลาง (1.35) (18.67) (57.86) (17.58) (4.54) 

อนาคต 
258 568 307 44 12 

3.85 0.83 มาก 
(21.70) (47.77) (25.82) (3.70) (1.01) 

 
5.2.2.2 ภาพอนาคต (Scenario) ด้านบวก 

ผลการศกึษาโดยการตอบแบบสอบถามสาํหรับกลุม่ตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบ
บริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าตามภาพอนาคต (Scenario) ด้าน
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บวก โดยจําแนกสถานการณ์ตา่งๆ ที�เป็นสถานภาพปัจจุบนั และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต ปรากฏผลดงัแสดงใน
ตารางที� 5.10 ตอ่ไปนี G 

 

ตารางที� 5.10 จํานวน และร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�
รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า ตามภาพอนาคตด้านบวก จําแนกตามระดบัสถานภาพ

ปัจจบุนั และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

1. 
มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก
(Outsourcing) มากขึ Gน เพื�อลดขนาด
กําลงัคน 

ปัจจบุนั 
3 48 176 162 19 

2.64 0.78 
ปาน
กลาง (0.73) (11.74) (43.03) (39.61) (4.65) 

อนาคต 
45 239 104 19 2 

3.75 0.73 มาก 
(11.00) (58.44) (25.43) (4.65) (0.49) 

2. 
มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่ง
หน่วยงานภายนอก 

ปัจจบุนั 
5 63 215 116 10 

2.85 0.75 
ปาน
กลาง (1.22) (15.40) (52.57) (28.36) (2.44) 

อนาคต 
67 245 86 11 0 

3.90 0.69 มาก 
(16.38) (59.90) (21.03) (2.69) (0.00) 

3. 
มุง่เน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ปัจจบุนั 
12 134 214 48 1 

3.26 0.71 
ปาน
กลาง (2.93) (32.76) (52.32) (11.74) (0.24) 

อนาคต 
180 187 38 4 0 

4.33 0.68 มาก 
(44.01) (45.72) (9.29) (0.98) (0.00) 

4. 
มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้
ข้าราชการให้บริการประชาชนได้อยา่ง
ทั�วถึงและรวดเร็ว 

ปัจจบุนั 
6 78 223 98 4 

2.96 0.73 
ปาน
กลาง (1.47) (19.07) (54.52) (23.96) (0.98) 

อนาคต 
85 219 95 9 1 

3.92 0.74 มาก 
(20.78) (53.55) (23.23) (2.20) (0.24) 

5. 
มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาด
กําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
2 51 198 133 25 

2.69 0.79 
ปาน
กลาง (0.49) (12.47) (48.41) (32.52) (6.11) 

อนาคต 
62 228 104 12 3 

3.82 0.75 มาก 
(15.16) (55.75) (25.43) (2.93) (0.73) 

6. 
มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับ
ขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
1 53 219 118 18 

2.76 0.74 
ปาน
กลาง (0.24) (12.96) (53.55) (28.85) (4.40) 

อนาคต 
76 218 102 11 2 

3.87 0.76 มาก 
(18.58) (53.30) (24.94) (2.69) (0.49) 

7. 

มีการจดัโครงสร้างงานการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้องกบั
เป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของ     
สว่นราชการ 

ปัจจบุนั 
4 81 231 77 16 

2.95 0.76 
ปาน
กลาง (0.98) (19.80) (56.48) (18.83) (3.91) 

อนาคต 
99 218 79 10 3 

3.98 0.77 มาก 
(24.21) (53.30) (19.32) (2.44) (0.73) 
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ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

8. ระบบราชการมีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
9 155 192 50 3 

3.29 0.73 
ปาน
กลาง (2.20) (37.90) (46.94) (12.22) (0.73) 

อนาคต 
129 199 71 9 1 

4.09 0.77 มาก 
(31.54) (48.66) (17.36) (2.20) (0.24) 

9. 
ระบบราชการมุง่เน้นประโยชน์ของ
ประชาชน 

ปัจจบุนั 
21 176 161 48 3 

3.40 0.79 
ปาน
กลาง (5.13) (43.03) (39.36) (11.74) (0.73) 

อนาคต 
183 146 72 7 1 

4.23 0.81 มาก 
(44.74) (35.70) (17.60) (1.71) (0.24) 

10. 
ระบบราชการมีการทํางานโดยเน้นการมี
สว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

ปัจจบุนั 
9 113 196 86 5 

3.09 0.79 
ปาน
กลาง (2.20) (27.63) (47.92) (21.03) (1.22) 

อนาคต 
127 182 89 9 2 

4.03 0.81 มาก 
(31.05) (44.50) (21.76) (2.20) (0.49) 

11. 
ระบบราชการมีการบริหารจดัการโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

ปัจจบุนั 
14 117 192 74 12 

3.11 0.84 
ปาน
กลาง (3.42) (28.61) (46.94) (18.09) (2.93) 

อนาคต 
150 163 78 11 7 

4.07 0.90 มาก 
(36.67) (39.85) (19.07) (2.69) (1.71) 

12. 
ระบบราชการมีกฎระเบียบที�แตล่ะ
หน่วยงานสามารถปรับให้เหมาะสมกบั
การทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
7 101 207 78 16 

3.01 0.81 
ปาน
กลาง (1.71) (24.69) (50.61) (19.07) (3.91) 

อนาคต 
105 202 87 10 5 

3.96 0.82 มาก 
(25.67) (49.39) (21.27) (2.44) (1.22) 

13. 
สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) 
ของบคุลากรในการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

ปัจจบุนั 
8 56 209 115 21 

2.79 0.81 
ปาน
กลาง (1.96) (13.69) (51.10) (28.12) (5.13) 

อนาคต 
91 226 75 16 1 

3.95 0.76 มาก 
(22.25) (55.26) (18.34) (3.91) (0.24) 

14. 

มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service 
Delivery Unit: SDU) เป็นหน่วยงานกึ�ง
อิสระ ที�ให้บริการภายในระบบราชการ  
และเอกชน สามารถดแูลรับผิดชอบการ
ดําเนินงานการบริหารทรัพยากรและการ
สง่มอบผลผลิตของตนเอง 

ปัจจบุนั 
2 25 120 169 93 

2.20 0.88 น้อย 
(0.49) (6.11) (29.34) (41.32) (22.74) 

อนาคต 
39 183 142 37 8 

3.51 0.86 
ปาน
กลาง (9.54) (44.74) (34.72) (9.05) (1.96) 

15 

สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากร
บคุคลที�มีศกัยภาพสงูมากขึ Gน  เพื�อรองรับ
วิกฤติปัญหาอนัเกี�ยวข้องกบัโครงสร้าง
ด้านอาย ุ

ปัจจบุนั 
7 39 180 146 37 

2.59 0.85 
ปาน
กลาง (1.71) (9.54) (44.01) (35.70) (9.05) 

อนาคต 
55 208 126 16 4 

3.72 0.78 มาก 
(13.45) (50.86) (30.81) (3.91) (0.98) 
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ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

16. 
มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลั
ประจําปีแก่หนว่ยงานที�สามารถลด
กําลงัคนได้ 

ปัจจบุนั 
0 36 153 146 74 

2.37 0.88 
ปาน
กลาง (0.00) (8.80) (37.41) (35.70) (18.09) 

อนาคต 
49 171 144 35 10 

3.52 0.90 
ปาน
กลาง (11.98) (41.81) (35.21) (8.56) (2.44) 

17. 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดี
เพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามารับ
ราชการ 

ปัจจบุนั 
4 48 173 143 41 

2.59 0.86 
ปาน
กลาง (0.98) (11.74) (42.30) (34.96) (10.02) 

อนาคต 
66 189 117 30 7 

3.68 0.89 มาก 
(16.14) (46.21) (28.61) (7.33) (1.71) 

18. 
 

มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง 
(Contract) มาประยกุต์ใช้ โดยเฉพาะกบั
ผู้บริหารระดบัสงู 

ปัจจบุนั 
6 20 121 133 129 

2.12 0.96 น้อย 
(1.47) (4.89) (29.58) (32.52) (31.54) 

อนาคต 
50 150 143 42 24 

3.39 1.02 
ปาน
กลาง (12.22) (36.67) (34.96) (10.27) (5.87) 

19. 
ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้
ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอดชีวติการ
ทํางาน 

ปัจจบุนั 
34 124 129 67 55 

3.04 1.16 
ปาน
กลาง (8.31) (30.32) (31.54) (16.38) (13.45) 

อนาคต 
45 133 154 61 16 

3.32 0.99 
ปาน
กลาง (11.00) (32.52) (37.65) (14.91) (3.91) 

20. 

ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่ง
เป็นหลกั (Position base) โดยเลือก
บคุคลที�มีสมรรถนะ  (Competency) ที�
เหมาะสมที�สดุมาดํารงตาํแหน่งนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
4 53 174 130 48 

2.60 0.89 
ปาน
กลาง (0.98) (12.96) (42.54) (31.78) (11.74) 

อนาคต 
91 168 109 33 8 

3.74 0.96 มาก 
(22.25) (41.08) (26.65) (8.07) (1.96) 

21. 
สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�
หลากหลายเพื�อให้ได้คนที�เหมาะสมกบั
ตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
6 56 160 147 40 

2.61 0.89 
ปาน
กลาง (1.47) (13.69) (39.12) (35.94) (9.78) 

อนาคต 
75 199 105 25 5 

3.77 0.86 มาก 
(18.34) (48.66) (25.67) (6.11) (1.22) 

22. 
สว่นราชการเลื�อนตาํแหน่งข้าราชการโดย
พิจารณาจากผลงาน  และสมรรถนะ  
(Competency) อยา่งแท้จริง 

ปัจจบุนั 
8 43 152 148 58 

2.50 0.93 
ปาน
กลาง (1.96) (10.51) (37.16) (36.19) (14.18) 

อนาคต 
85 173 110 31 10 

3.71 0.96 มาก 
(20.78) (42.30) (26.89) (7.58) (2.44) 

23. 
สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การ
เลื�อนตําแหน่งทกุระดบัอยา่งโปร่งใส 

ปัจจบุนั 
12 66 163 128 40 

2.71 0.95 
ปาน
กลาง (2.93) (16.14) (39.85) (31.30) (9.78) 

อนาคต 
82 180 116 18 13 

3.73 0.94 มาก 
(20.05) (44.01) (28.36) (4.40) (3.18) 

           
           



5 - 31 

ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

24. 
ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออก
จากราชการกรณีไมมี่ผลงาน  หรือไม่
สามารถแสดงสมรรถนะ (Competency) 

ปัจจบุนั 
3 11 86 155 154 

1.91 0.87 น้อย 
(0.73) (2.69) (21.03) (37.90) (37.65) 

อนาคต 
35 137 155 64 17 

3.33 1.68 
ปาน
กลาง (8.58) (33.58) (37.99) (15.69) (4.17) 

25. 
ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์
การเกษียณอายขุองข้าราชการ ตามพื Gนที�
ที�ปฏิบตัิงาน และลกัษณะงาน 

ปัจจบุนั 
2 23 111 139 134 

2.07 0.93 น้อย 
(0.49) (5.62) (27.14) (33.99) (32.76) 

อนาคต 
24 152 158 60 15 

3.27 0.91 
ปาน
กลาง (5.87) (37.16) (38.63) (14.67) (3.67) 

26. 
การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early 
Retirement - ER) มีการกําหนด
กลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 

ปัจจบุนั 
10 76 156 125 42 

2.72 0.96 
ปาน
กลาง (2.44) (18.58) (38.14) (30.56) (10.27) 

อนาคต 
55 192 122 30 10 

3.62 0.89 
ปาน
กลาง (13.45) (46.94) (29.83) (7.33) (2.44) 

27. 
สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันา
ข้าราชการเพื�อเพิ�มขีดความสามารถ 
รองรับภารกิจในอนาคต 

ปัจจบุนั 
8 81 213 82 25 

2.91 0.85 
ปาน
กลาง (1.96) (19.80) (52.08) (20.05) (6.11) 

อนาคต 
103 212 83 10 1 

3.99 0.76 มาก 
(25.18) (51.83) (20.29) (2.44) (0.24) 

28. 
สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม 
ขีดความสามารถที�จําเป็นสําหรับการ
ดํารงตําแหน่งที�สงูขึ Gน 

ปัจจบุนั 
8 77 194 106 24 

2.85 0.86 
ปาน
กลาง (1.96) (18.83) (47.43) (25.92) (5.87) 

อนาคต 
88 213 86 19 3 

3.89 0.82 มาก 
(21.52) (52.08) (21.03) (4.65) (0.73) 

29. 
สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากร
ที�หลากหลาย  เพื�อนําองค์ความรู้ที�ได้ไป
ประยกุต์ในการทาํงาน 

ปัจจบุนั 
9 79 190 106 25 

2.86 0.88 
ปาน
กลาง (2.20) (19.32) (46.45) (25.92) (6.11) 

อนาคต 
96 209 83 17 4 

3.92 0.83 มาก 
(23.47) (51.10) (20.29) (4.16) (0.98) 

30. 

สว่นราชการมีการจดัทําแผนการ
สบัเปลี�ยน หมนุเวียน (Rotation) 
ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนู
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
1 23 121 178 86 

2.21 0.84 น้อย 
(0.24) (5.62) (29.58) (43.52) (21.03) 

อนาคต 
39 186 132 41 11 

3.49 0.90 
ปาน
กลาง (9.54) (45.48) (32.27) (10.02) (2.69) 

31. 
สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมี
พฤติกรรมที�สะท้อนคา่นิยมร่วม (Core 
value) ขององค์กร 

ปัจจบุนั 
4 32 153 172 48 

2.44 0.84 
ปาน
กลาง (0.98) (7.82) (37.41) (42.05) (11.74) 

อนาคต 
47 178 141 36 7 

3.54 0.87 
ปาน
กลาง (11.49) (43.52) (34.47) (8.80) (1.71) 
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ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

32. 
สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพื�อสง่เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - learning) 

ปัจจบุนั 
6 98 206 81 18 

2.98 0.82 
ปาน
กลาง (1.47) (23.96) (50.37) (19.80) (4.40) 

อนาคต 
123 200 75 11 0 

4.06 0.77 มาก 
(30.07) (48.90) (18.34) (2.69) (0.00) 

33. 

สว่นราชการมีการประเมินและวดั
ประสิทธิผลในการฝึกอบรมโดย
มอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏิบตัิ
หลงัการฝึกอบรมนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
4 50 156 148 51 

2.53 0.90 
ปาน
กลาง (0.98) (12.22) (38.14) (36.19) (12.47) 

อนาคต 
55 203 118 30 3 

3.68 0.82 มาก 
(13.45) (49.63) (28.85) (7.33) (0.73) 

34. 
สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้
อยา่งไมเ่ป็นทางการ (Informal learning) 
เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้ร่วมกนั 

ปัจจบุนั 
4 44 158 157 46 

2.52 0.87 
ปาน
กลาง (0.98) (10.76) (38.63) (38.39) (11.25) 

อนาคต 
53 196 127 29 4 

3.65 0.83 
ปาน
กลาง (12.96) (47.92) (31.05) (7.09) (0.98) 

35. 

สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความ
เจริญก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 
growth) ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของ
สมรรถนะ(Competency) อยา่งชดัเจน 

ปัจจบุนั 
6 38 147 143 75 

2.41 0.94 
ปาน
กลาง (1.47) (9.29) (35.94) (34.96) (18.34) 

อนาคต 
59 188 120 34 8 

3.63 0.90 
ปาน
กลาง (14.43) (45.97) (29.34) (8.31) (1.96) 

36. 

มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะ
งานเป็น 2 กลุม่ คือ กลุม่ที�ทํางานเชิง
นโยบาย  (Strategic assignment) กบั
กลุม่ที�ทํางานประจํา (Operational 
routine) 

ปัจจบุนั 
3 49 178 126 53 

2.57 0.89 
ปาน
กลาง (0.73) (11.98) (43.52) (30.81) (12.96) 

อนาคต 
53 206 120 21 9 

3.67 0.85 มาก 
(12.96) (50.37) (29.34) (5.13) (2.20) 

37. 
สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั 
(Workforce planning) ที�สอดคล้องกบั
พนัธกิจของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
6 49 188 123 43 

2.64 0.88 
ปาน
กลาง (1.47) (11.98) (45.97) (30.07) (10.51) 

อนาคต 
70 189 120 21 9 

3.71 0.89 มาก 
(17.11) (46.21) (29.34) (5.13) (2.20) 

38. 
สว่นราชการมีการวางแผนทดแทน
ตําแหน่ง (Succession planning) ที�
สําคญัทกุตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
6 41 153 144 65 

2.46 0.93 
ปาน
กลาง (1.47) (10.02) (37.41) (35.21) (15.89) 

อนาคต 
65 181 122 29 12 

3.63 0.93 
ปาน
กลาง (15.89) (44.25) (29.83) (7.09) (2.93) 

39. 

มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้าน
อาชีพ (Career counseling) เนื�องจาก
ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
development) มีความซบัซ้อนมากขึ Gน 

ปัจจบุนั 
2 17 94 157 139 

1.99 0.88 น้อย 
(0.49) (4.16) (22.98) (38.39) (33.99) 

อนาคต 
26 155 149 59 20 

3.26 0.95 
ปาน
กลาง (6.36) (37.90) (36.43) (14.43) (4.89) 
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ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

40. 

มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบั
ข้าราชการทกุระดบั เพื�อเตรียมพร้อมสู่
การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  
(Learning organization) 

ปัจจบุนั 
10 46 184 133 36 

2.66 0.88 
ปาน
กลาง (2.44) (11.25) (44.99) (32.52) (8.80) 

อนาคต 
74 199 107 26 3 

3.77 0.84 มาก 
(18.09) (48.66) (26.16) (6.36) (0.73) 

41. 
มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้ 
(Knowledge management) เพื�อรักษา
ความเชี�ยวชาญของหน่วยงานเอาไว้ 

ปัจจบุนั 
10 55 195 115 34 

2.74 0.88 
ปาน
กลาง (2.44) (13.45) (47.68) (28.12) (8.31) 

อนาคต 
84 203 95 25 2 

3.84 0.84 มาก 
(20.54) (49.63) (23.23) (6.11) (0.49) 

42. 
มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�
แข็งแกร่งโดยมีข้าราชการระดบัสงูเป็นผู้
ขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
8 48 181 120 52 

2.61 0.92 
ปาน
กลาง (1.96) (11.74) (44.25) (29.34) (12.71) 

อนาคต 
73 170 128 32 6 

3.67 0.91 มาก 
(17.85) (41.56) (31.30) (7.82) (1.47) 

43. 
มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้าง
นวตักรรมใหม่ๆ  อยา่งตอ่เนื�อง 

ปัจจบุนั 
5 46 184 129 45 

2.60 0.87 
ปาน
กลาง (1.22) (11.25) (44.99) (31.54) (11.00) 

อนาคต 
90 169 112 32 6 

3.75 0.94 มาก 
(22.00) (41.32) (27.38) (7.82) (1.47) 

44. 

มีการบริหารเส้นทางความก้าวหน้าทาง
อาชีพที�จงูใจให้ “คนเก่ง” (Talent) (บคุคล
ที�มีความสามารถพิเศษ มีผลงานที�โดด
เดน่เหนือบคุคลอื�น)  อยูใ่นระบบราชการ 

ปัจจบุนั 
6 29 142 157 75 

2.35 0.91 
ปาน
กลาง (1.47) (7.09) (34.72) (38.39) (18.34) 

อนาคต 
70 175 114 37 13 

3.62 0.98 
ปาน
กลาง (17.11) (42.79) (27.87) (9.05) (3.18) 

45. 
มีวิธีการพฒันา “คนเก่ง” (Talent) ที�เป็น
ระบบและตอ่เนื�อง เพื�อรองรับภารกิจใน
อนาคต 

ปัจจบุนั 
5 28 143 159 74 

2.34 0.89 
ปาน
กลาง (1.22) (6.85) (34.96) (38.88) (18.09) 

อนาคต 
64 177 121 35 12 

3.60 0.95 
ปาน
กลาง (15.65) (43.28) (29.58) (8.56) (2.93) 

46. 
สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลือก  
“คนเก่ง” (Talent) ที�ชดัเจน และเข้มข้น 
เพื�อไมใ่ห้ระบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

ปัจจบุนั 
7 25 130 152 95 

2.26 0.94 น้อย 
(1.71) (6.11) (31.78) (37.16) (23.23) 

อนาคต 
62 166 121 42 18 

3.52 1.01 
ปาน
กลาง (15.16) (40.59) (29.58) (10.27) (4.40) 

47. 
สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตาม
ผลการปฏิบตัิงานและสมรรถนะ
(Competency) ของบคุคล 

ปัจจบุนั 
1 23 165 141 79 

2.33 0.86 
ปาน
กลาง (0.24) (5.62) (40.34) (34.47) (19.32) 

อนาคต 
59 187 117 36 10 

3.61 0.92 
ปาน
กลาง (14.43) (45.72) (28.61) (8.80) (2.44) 
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ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

48. 
มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยดืหยุน่มีการปรับ
อตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน 

ปัจจบุนั 
1 24 143 160 81 

2.28 0.85 น้อย 
(0.24) (5.87) (34.96) (39.12) (19.80) 

อนาคต 
61 176 126 35 11 

3.59 0.94 
ปาน
กลาง (14.91) (43.03) (30.81) (8.56) (2.69) 

49. 
มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน  และภาวะเศรษฐกิจ 

ปัจจบุนั 
1 24 146 165 73 

2.30 0.84 น้อย 
(0.24) (5.87) (35.70) (40.34) (17.85) 

อนาคต 
64 170 120 40 15 

3.56 0.99 
ปาน
กลาง (15.65) (41.56) (29.34) (9.78) (3.67) 

50. 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวย
ความสะดวกข้าราชการสามารถทาํงานได้
ทกุสถานที� โดยรัฐเป็นผู้ออกคา่ใช้จา่ย 

ปัจจบุนั 
3 35 121 140 110 

2.22 0.96 น้อย 
(0.73) (8.56) (29.58) (34.23) (26.89) 

อนาคต 
78 165 112 41 13 

3.62 1.01 
ปาน
กลาง (19.07) (40.34) (27.38) (10.02) (3.18) 

51. 
มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการ
ปฏิบตัิงาน  และติดตามประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ 

ปัจจบุนั 
6 100 212 72 19 

3.00 0.82 
ปาน
กลาง (1.47) (24.45) (51.83) (17.60) (4.65) 

อนาคต 
99 208 88 8 6 

3.94 0.82 มาก 
(24.21) (50.86) (21.52) (1.96) (1.47) 

52. 

มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานของ
ข้าราชการที�เน้นความสอดคล้องของการ
ดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic 
alignment) ของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
8 74 220 91 16 

2.92 0.80 
ปาน
กลาง (1.96) (18.09) (53.79) (22.25) (3.91) 

อนาคต 
82 216 94 14 3 

3.88 0.79 มาก 
(20.05) (52.81) (22.98) (3.42) (0.73) 

53. 

ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจใน
บทบาทของตนเองในการเป็นผู้บริหารผล
การปฏิบตัิงาน (Performance 
management) 

ปัจจบุนั 
10 97 197 87 18 

2.99 0.85 
ปาน
กลาง (2.44) (23.72) (48.17) (21.27) (4.40) 

อนาคต 
106 184 101 15 3 

3.92 0.84 มาก 
(25.92) (44.99) (24.69) (3.67) (0.73) 

54. 

มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานที�ผกูโยง
กบัคา่ตอบแทน คือ ข้าราชการที�
ปฏิบตัิงานดี ได้รับผลตอบแทนที�
เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
4 35 182 148 40 

2.55 0.82 
ปาน
กลาง (0.98) (8.56) (44.50) (36.19) (9.78) 

อนาคต 
81 183 110 26 9 

3.74 0.92 มาก 
(19.80) (44.74) (26.89) (6.36) (2.20) 

55. 
สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและ
กิจกรรมเพื�อสง่เสริมคณุภาพชีวิตการ
ทํางานของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
5 37 179 149 39 

2.56 0.83 
ปาน
กลาง (1.22) (9.05) (43.77) (36.43) (9.54) 

อนาคต 
68 189 121 22 9 

3.70 0.89 มาก 
(16.63) (46.21) (29.58) (5.38) (2.20) 
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ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

56. 
สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการ
ทํางานที�เหมาะสมและเอื Gอตอ่การพฒันา
สมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
6 41 201 119 42 

2.63 0.85 
ปาน
กลาง (1.47) (10.02) (49.14) (29.10) (10.27) 

อนาคต 
72 196 106 25 10 

3.72 0.91 มาก 
(17.60) (47.92) (25.92) (6.11) (2.44) 

57. 
สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริม
ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
7 39 191 136 36 

2.62 0.84 
ปาน
กลาง (1.71) (9.54) (46.70) (33.25) (8.80) 

อนาคต 
62 182 125 32 8 

3.63 0.90 
ปาน
กลาง (15.16) (44.50) (30.56) (7.82) (1.96) 

58. 

สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อ
รับผิดชอบงานพฒันาคณุภาพชีวติการ
ทํางานของข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดกิาร  
งานเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 

ปัจจบุนั 
4 52 196 112 45 

2.65 0.87 
ปาน
กลาง (0.98) (12.71) (47.92) (27.38) (11.00) 

อนาคต 
72 179 120 25 13 

3.67 0.94 มาก 
(17.60) (43.77) (29.34) (6.11) (3.18) 

59. 
สว่นราชการจดัทาํฐานข้อมลูกําลงัคนให้มี
ความสมบรูณ์ ถกูต้อง และทนัสมยั 

ปัจจบุนั 
8 82 226 78 15 

2.98 0.79 
ปาน
กลาง (1.96) (20.05) (55.26) (19.07) (3.67) 

อนาคต 
126 174 90 14 5 

3.98 0.88 มาก 
(30.81) (42.54) (22.00) (3.42) (1.22) 

60. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการสรรหาและเลือกสรร
ข้าราชการแรกบรรจ ุ

ปัจจบุนั 
4 87 192 97 29 

2.85 0.87 
ปาน
กลาง (0.98) (21.27) (46.94) (23.72) (7.09) 

อนาคต 
87 194 108 14 6 

3.84 0.85 มาก 
(21.27) (47.43) (26.41) (3.42) (1.47) 

61. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการกําหนดตาํแหน่ง 

ปัจจบุนั 
6 72 213 92 26 

2.85 0.83 
ปาน
กลาง (1.47) (17.60) (52.08) (22.49) (6.36) 

อนาคต 
81 203 107 13 5 

3.84 0.82 มาก 
(19.80) (49.63) (26.16) (3.18) (1.22) 

62. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการเลื�อนขั Gนเงินเดือน 

ปัจจบุนั 
6 66 215 99 23 

2.84 0.81 
ปาน
กลาง (1.47) (16.14) (52.57) (24.21) (5.62) 

อนาคต 
82 198 109 14 6 

3.82 0.84 มาก 
(20.05) (48.41) (26.65) (3.42) (1.47) 

63. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการเลื�อน โอน ย้าย
ข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
7 70 214 90 28 

2.85 0.84 
ปาน
กลาง (1.71) (17.11) (52.32) (22.00) (6.85) 

อนาคต 
70 205 114 15 5 

3.78 0.81 มาก 
(17.11) (50.12) (27.87) (3.67) (1.22) 
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ตารางที� 5.10 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 409) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

64. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

ปัจจบุนั 
6 59 232 84 28 

2.83 
0.81 

 
ปาน
กลาง (1.47) (14.43) (56.72) (20.54) (6.85) 

อนาคต 
75 203 113 11 7 

3.80 0.83 มาก 
(18.34) (49.63) (27.63) (2.69) (1.71) 

65. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

ปัจจบุนั 
7 70 243 73 16 

2.95 0.76 
ปาน
กลาง (1.71) (17.11) (59.41) (17.85) (3.91) 

อนาคต 
94 203 98 9 5 

3.91 0.81 มาก 
(22.98) (49.63) (23.96) (2.20) (1.22) 

 
 5.2.2.3 ภาพอนาคต (Scenario) ด้านลบ 

 ผลการศกึษาการตอบแบบสอบถามของกลุม่ตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบบริหาร
ทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าตามภาพอนาคต (Scenario) ด้านลบ โดย
จําแนกสถานการณ์ต่างๆ ที�เป็นสถานภาพปัจจุบนั และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต ปรากฏผลดงัแสดงในตารางที� 
5.11 ตอ่ไปนี G 
 

ตารางที� 5.11 จํานวน และร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�
รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า ตามภาพอนาคตด้านลบ จําแนกตามระดบัสถานภาพปัจจบุนั 

และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

1. 
มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก
(Outsourcing) มากขึ Gน เพื�อลดขนาด
กําลงัคน 

ปัจจบุนั 
5 53 185 108 21 

2.76 0.82 
ปาน
กลาง (1.34) (14.25) (49.73) (29.03) (5.65) 

อนาคต 
56 223 69 20 5 

3.82 0.80 มาก 
(15.01) (59.79) (18.50) (5.36) (1.34) 

2. 
มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่ง
หน่วยงานภายนอก 

ปัจจบุนั 
4 58 201 98 12 

2.85 0.75 
ปาน
กลาง (1.07) (15.55) (53.89) (26.27) (3.22) 

อนาคต 
65 220 70 13 5 

3.88 0.78 มาก 
(17.43) (58.98) (18.77) (3.49) (1.34) 
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ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

3. 
มุง่เน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ปัจจบุนั 
11 141 176 39 6 

3.30 0.76 
ปาน
กลาง (2.95) (37.80) (47.18) (10.46) (1.61) 

อนาคต 
172 169 27 3 2 

4.36 0.70 มาก 
(46.11) (45.31) (7.24) (0.80) (0.54) 

4. 
มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้
ข้าราชการให้บริการประชาชนได้อยา่ง
ทั�วถึงและรวดเร็ว 

ปัจจบุนั 
5 88 205 69 6 

3.05 0.73 
ปาน
กลาง (1.34) (23.59) (54.96) (18.50) (1.61) 

อนาคต 
82 213 67 9 2 

3.98 0.74 มาก 
(21.98) (57.10) (17.96) (2.41) (0.54) 

5. 
มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาด
กําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
3 63 170 117 20 

2.76 0.82 
ปาน
กลาง (0.80) (16.89) (45.58) (31.37) (5.36) 

อนาคต 
69 197 88 17 2 

3.84 0.79 มาก 
(18.50) (52.82) (23.59) (4.56) (0.54) 

6. 
มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับ
ขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
4 66 171 115 17 

2.80 0.82 
ปาน
กลาง (1.07) (17.69) (45.84) (30.83) (4.56) 

อนาคต 
74 200 82 15 2 

3.88 0.78 มาก 
(19.84) (53.62) (21.98) (4.02) (0.54) 

7. 

มีการจดัโครงสร้างงานการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้องกบั
เป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของ      
สว่นราชการ 

ปัจจบุนั 
5 106 184 72 6 

3.09 0.77 
ปาน
กลาง (1.34) (28.42) (49.33) (19.30) (1.61) 

อนาคต 
88 207 69 9 0 

4.00 0.72 มาก 
(23.59) (55.50) (18.50) (2.41) (0.00) 

8. ระบบราชการมีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
11 136 195 27 4 

3.33 0.70 
ปาน
กลาง (2.95) (36.46) (52.28) (7.24) (1.07) 

อนาคต 
94 210 61 8 0 

4.05 0.71 มาก 
(25.20) (56.30) (16.35) (2.14) (0.00) 

9. 
ระบบราชการมุง่เน้นประโยชน์ของ
ประชาชน 

ปัจจบุนั 
18 158 160 35 2 

3.42 0.75 
ปาน
กลาง (4.83) (42.36) (42.90) (9.38) (0.54) 

อนาคต 
123 176 62 12 0 

4.10 0.79 มาก 
(32.98) (47.18) (16.62) (3.22) (0.00) 

10. 
ระบบราชการมีการทํางานโดยเน้นการมี
สว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

ปัจจบุนั 
14 99 194 63 3 

3.16 0.77 
ปาน
กลาง (3.75) (26.54) (52.01) (16.89) (0.80) 

อนาคต 
88 198 68 17 2 

3.95 0.80 มาก 
(23.59) (53.08) (18.23) (4.56) (0.54) 
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ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

11. 
ระบบราชการมีการบริหารจดัการโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

ปัจจบุนั 
16 94 185 63 15 

3.09 0.86 
ปาน
กลาง (4.29) (25.20) (49.60) (16.89) (4.02) 

อนาคต 
92 174 71 31 5 

3.85 0.93 มาก 
(24.66) (46.65) (19.03) (8.31) (1.34) 

12. 
ระบบราชการมีกฎระเบียบที�แตล่ะ
หน่วยงานสามารถปรับให้เหมาะสมกบั
การทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
15 78 212 56 12 

3.08 0.80 
ปาน
กลาง (4.02) (20.91) (56.84) (15.01) (3.22) 

อนาคต 
71 193 85 22 2 

3.83 0.82 มาก 
(19.03) (51.74) (22.79) (5.90) (0.54) 

13. 
สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) 
ของบคุลากรในการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

ปัจจบุนั 
4 44 200 105 20 

2.75 0.77 
ปาน
กลาง (1.07) (11.80) (53.62) (28.15) (5.36) 

อนาคต 
58 207 87 21 0 

3.81 0.76 มาก 
(15.55) (55.50) (23.32) (5.63) (0.00) 

14. 

มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service 
Delivery Unit: SDU) เป็นหน่วยงานกึ�ง
อิสระ ที�ให้บริการภายในระบบราชการ  
และเอกชน สามารถดแูลรับผิดชอบการ
ดําเนินงานการบริหารทรัพยากรและการ
สง่มอบผลผลิตของตนเอง 

ปัจจบุนั 
2 25 106 166 74 

2.24 0.86 น้อย 
(0.54) (6.70) (28.42) (44.50) (19.84) 

อนาคต 
28 155 131 45 14 

3.37 0.92 
ปาน
กลาง (7.51) (41.55) (35.12) (12.06) (3.75) 

15 

สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากร
บคุคลที�มีศกัยภาพสงูมากขึ Gน  เพื�อรองรับ
วิกฤติปัญหาอนัเกี�ยวข้องกบัโครงสร้าง
ด้านอาย ุ

ปัจจบุนั 
3 47 167 131 25 

2.66 0.81 
ปาน
กลาง (0.80) (12.60) (44.77) (35.12) (6.70) 

อนาคต 
46 188 108 28 3 

3.66 0.82 มาก 
(12.33) (50.40) (28.95) (7.51) (0.80) 

16. 
มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลั
ประจําปีแก่หนว่ยงานที�สามารถลด
กําลงัคนได้   

ปัจจบุนั 
2 37 127 143 64 

2.38 0.90 
ปาน
กลาง (0.54) (9.92) (34.05) (38.34) (17.16) 

อนาคต 
42 148 121 44 18 

3.41 1.00 
ปาน
กลาง (11.26) (39.68) (32.44) (11.80) (4.83) 

17. 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดี
เพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามารับ
ราชการ 

ปัจจบุนั 
5 59 156 121 32 

2.69 0.89 
ปาน
กลาง (1.34) (15.82) (41.82) (32.44) (8.58) 

อนาคต 
53 173 104 36 7 

3.61 0.91 
ปาน
กลาง (14.21) (46.38) (27.88) (9.65) (1.88) 

18. 
 

มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง 
(Contract) มาประยกุต์ใช้ โดยเฉพาะกบั
ผู้บริหารระดบัสงู 

ปัจจบุนั 
3 30 100 135 105 

2.17 0.96 น้อย 
(0.80) (8.04) (26.81) (36.19) (28.15) 

อนาคต 
36 147 110 61 19 

3.32 1.02 
ปาน 
กลาง (9.65) (39.41) (29.49) (16.35) (5.09) 



5 - 39 

ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

19. 
ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้
ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอดชีวติการ
ทํางาน 

ปัจจบุนั 
40 117 107 68 41 

3.13 1.16 
ปาน
กลาง (10.72) (31.37) (28.69) (18.23) (10.99) 

อนาคต 
42 109 111 88 23 

3.16 1.10 
ปาน
กลาง (11.26) (29.22) (29.76) (23.59) (6.17) 

20. 

ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่ง
เป็นหลกั (Position base) โดยเลือก
บคุคลที�มีสมรรถนะ  (Competency) ที�
เหมาะสมที�สดุมาดํารงตาํแหน่งนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
6 53 161 121 32 

2.68 0.88 
ปาน
กลาง (1.61) (14.21) (43.16) (32.44) (8.58) 

อนาคต 
65 153 105 36 14 

3.59 1.01 
ปาน
กลาง (17.43) (41.02) (28.15) (9.65) (3.75) 

21. 
สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�
หลากหลายเพื�อให้ได้คนที�เหมาะสมกบั
ตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
6 48 175 119 25 

2.71 0.83 
ปาน
กลาง (1.61) (12.87) (46.92) (31.90) (6.70) 

อนาคต 
50 179 101 35 8 

3.61 0.91 
ปาน
กลาง (13.40) (47.99) (27.08) (9.38) (2.14) 

22. 
สว่นราชการเลื�อนตาํแหน่งข้าราชการโดย
พิจารณาจากผลงาน  และสมรรถนะ  
(Competency) อยา่งแท้จริง 

ปัจจบุนั 
3 51 143 125 51 

2.54 0.92 
ปาน
กลาง (0.80) (13.67) (38.34) (33.51) (13.67) 

อนาคต 
69 147 102 39 16 

3.57 1.04 
ปาน
กลาง (18.50) (39.41) (27.35) (10.46) (4.29) 

23. 
สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การ
เลื�อนตําแหน่งทกุระดบัอยา่งโปร่งใส 

ปัจจบุนั 
6 61 178 100 28 

2.78 0.87 
ปาน
กลาง (1.61) (16.35) (47.72) (26.81) (7.51) 

อนาคต 
62 144 118 36 13 

3.55 0.99 
ปาน
กลาง (16.62) (38.61) (31.64) (9.65) (3.49) 

24. 
ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออก
จากราชการกรณีไมมี่ผลงาน  หรือไม่
สามารถแสดงสมรรถนะ (Competency) 

ปัจจบุนั 
1 22 62 142 146 

1.90 0.90 น้อย 
(0.27) (5.90) (16.62) (38.07) (39.14) 

อนาคต 
37 121 132 63 20 

3.25 1.02 
ปาน
กลาง (9.92) (32.44) (35.39) (16.89) (5.36) 

25. 
ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์
การเกษียณอายขุองข้าราชการ ตามพื Gนที�
ที�ปฏิบตัิงาน และลกัษณะงาน 

ปัจจบุนั 
2 27 88 139 117 

2.08 0.94 น้อย 
(0.54) (7.24) (23.59) (37.27) (31.37) 

อนาคต 
27 134 130 63 19 

3.23 0.98 
ปาน
กลาง (7.24) (35.92) (34.85) (16.89) (5.09) 

26. 
การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early 
Retirement - ER) มีการกําหนด
กลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 

ปัจจบุนั 
9 77 163 90 34 

2.83 0.94 
ปาน
กลาง (2.41) (20.64) (43.70) (24.13) (9.12) 

อนาคต 
53 171 110 29 10 

3.61 0.92 
ปาน
กลาง (14.21) (45.84) (29.49) (7.77) (2.68) 

           
           



5 - 40 

ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

27. 
สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันา
ข้าราชการเพื�อเพิ�มขีดความสามารถ 
รองรับภารกิจในอนาคต 

ปัจจบุนั 
7 88 179 76 23 

2.95 0.87 
ปาน
กลาง (1.88) (23.59) (47.99) (20.38) (6.17) 

อนาคต 
75 193 83 16 6 

3.84 0.85 มาก 
(20.11) (51.74) (22.25) (4.29) (1.61) 

28. 
สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม 
ขีดความสามารถที�จําเป็นสําหรับการ
ดํารงตําแหน่งที�สงูขึ Gน 

ปัจจบุนั 
5 86 178 84 20 

2.92 0.85 
ปาน
กลาง (1.34) (23.06) (47.72) (22.52) (5.36) 

อนาคต 
64 190 92 22 5 

3.77 0.85 มาก 
(17.16) (50.94) (24.66) (5.90) (1.34) 

29. 
สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากร
ที�หลากหลาย เพื�อนําองค์ความรู้ที�ได้ไป
ประยกุต์ในการทาํงาน 

ปัจจบุนั 
9 79 183 82 20 

2.93 0.86 
ปาน
กลาง (2.41) (21.18) (49.06) (21.98) (5.36) 

อนาคต 
69 183 96 22 3 

3.79 0.84 มาก 
(18.50) (49.06) (25.74) (5.90) (0.80) 

30. 

สว่นราชการมีการจดัทําแผนการ
สบัเปลี�ยน หมนุเวียน (Rotation) 
ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนู
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
1 36 101 150 85 

2.24 0.92 น้อย 
(0.27) (9.65) (27.08) (40.21) (22.79) 

อนาคต 
35 160 114 48 16 

3.40 0.97 
ปาน
กลาง (9.38) (42.90) (30.56) (12.87) (4.29) 

31. 
สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมี
พฤติกรรมที�สะท้อนคา่นิยมร่วม (Core 
value) ขององค์กร 

ปัจจบุนั 
3 37 143 136 54 

2.46 0.89 
ปาน
กลาง (0.80) (9.92) (38.34) (36.46) (14.48) 

อนาคต 
33 149 137 43 11 

3.40 0.91 
ปาน
กลาง (8.85) (39.95) (36.73) (11.53) (2.95) 

32. 
สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพื�อสง่เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - Learning) 

ปัจจบุนั 
7 88 170 92 16 

2.94 0.85 
ปาน
กลาง (1.88) (23.59) (45.58) (24.66) (4.29) 

อนาคต 
119 171 70 12 1 

4.06 0.81 มาก 
(31.90) (45.84) (18.77) (3.22) (0.27) 

33. 

สว่นราชการมีการประเมินและวดั
ประสิทธิผลในการฝึกอบรมโดย
มอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏิบตัิ
หลงัการฝึกอบรมนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
4 40 123 153 53 

2.43 0.90 
ปาน
กลาง (1.07) (10.72) (32.98) (41.02) (14.21) 

อนาคต 
46 170 111 41 5 

3.57 0.89 
ปาน
กลาง (12.33) (45.58) (29.76) (10.99) (1.34) 

34. 
สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้
อยา่งไมเ่ป็นทางการ (Informal 
Learning) เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้ร่วมกนั 

ปัจจบุนั 
4 43 140 140 46 

2.51 0.89 
ปาน
กลาง (1.07) (11.53) (37.53) (37.53) (12.33) 

อนาคต 
48 169 120 30 6 

3.60 0.87 
ปาน
กลาง (12.87) (45.31) (32.17) (8.04) (1.61) 
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ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

35. 

สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความ
เจริญก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 
growth) ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของ
สมรรถนะ (Competency) อยา่งชดัเจน 

ปัจจบุนั 
2 42 136 140 53 

2.46 0.89 
ปาน
กลาง (0.54) (11.26) (36.46) (37.53) (14.21) 

อนาคต 
50 173 104 40 6 

3.59 0.91 
ปาน
กลาง (13.40) (46.38) (27.88) (10.72) (1.61) 

36. 

มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะ
งานเป็น 2 กลุม่ คือ กลุม่ที�ทํางานเชิง
นโยบาย  (Strategic assignment) กบั
กลุม่ที�ทํางานประจํา (Operational 
routine) 

ปัจจบุนั 
5 48 147 128 45 

2.57 0.91 
ปาน
กลาง (1.34) (12.87) (39.41) (34.32) (12.06) 

อนาคต 
50 178 107 34 4 

3.63 0.87 
ปาน
กลาง (13.40) (47.72) (28.69) (9.12) (1.07) 

37. 
สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั 
(Workforce planning)    ที�สอดคล้องกบั
พนัธกิจของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
4 52 178 101 38 

2.69 0.87 
ปาน
กลาง (1.07) (13.94) (47.72) (27.08) (10.19) 

อนาคต 
58 186 90 31 8 

3.68 0.91 มาก 
(15.55) (49.87) (24.13) (8.31) (2.14) 

38. 
สว่นราชการมีการวางแผนทดแทน
ตําแหน่ง (Succession planning) ที�
สําคญัทกุตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
4 61 144 121 43 

2.63 0.93 
ปาน
กลาง (1.07) (16.35) (38.61) (32.44) (11.53) 

อนาคต 
61 167 99 35 11 

3.62 0.96 
ปาน
กลาง (16.35) (44.77) (26.54) (9.38) (2.95) 

39. 

มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้าน
อาชีพ (Career counseling) เนื�องจาก
ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
development) มีความซบัซ้อนมากขึ Gน 

ปัจจบุนั 
2 18 90 132 131 

2.00 0.91 น้อย 
(0.54) (4.83) (24.13) (35.39) (35.12) 

อนาคต 
29 140 118 63 23 

3.24 1.02 
ปาน
กลาง (7.77) (37.53) (31.64) (16.89) (6.17) 

40. 

มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบั
ข้าราชการทกุระดบั เพื�อเตรียมพร้อมสู่
การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  
(Learning organization) 

ปัจจบุนั 
10 44 164 119 36 

2.66 0.90 
ปาน
กลาง (2.68) (11.80) (43.97) (31.90) (9.65) 

อนาคต 
62 181 97 29 4 

3.72 0.87 มาก 
(16.62) (48.53) (26.01) (7.77) (1.07) 

41. 
มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้ 
(Knowledge management) เพื�อรักษา
ความเชี�ยวชาญของหน่วยงานเอาไว้ 

ปัจจบุนั 
8 59 181 95 30 

2.79 0.88 
ปาน
กลาง (2.14) (15.82) (48.53) (25.47) (8.04) 

อนาคต 
70 180 92 28 3 

3.77 0.87 มาก 
(18.77) (48.26) (24.66) (7.51) (0.80) 

42. 
มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�
แข็งแกร่งโดยมีข้าราชการระดบัสงูเป็นผู้
ขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
7 53 154 117 42 

2.64 0.92 
ปาน
กลาง (1.88) (14.21) (41.29) (31.37) (11.26) 

อนาคต 
51 168 112 32 10 

3.58 0.92 
ปาน
กลาง (13.67) (45.04) (30.03) (8.58) (2.68) 

           



5 - 42 

ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

43. 
มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้าง
นวตักรรมใหม่ๆ  อยา่งตอ่เนื�อง 

ปัจจบุนั 
2 50 162 124 35 

2.62 0.85 
ปาน
กลาง (0.54) (13.40) (43.43) (33.24) (9.38) 

อนาคต 
60 163 112 28 10 

3.63 0.93 
ปาน
กลาง (16.09) (43.70) (30.03) (7.51) (2.68) 

44. 

มีการบริหารเส้นทางความก้าวหน้าทาง
อาชีพที�จงูใจให้ “คนเก่ง” (Talent) (บคุคล
ที�มีความสามารถพิเศษ มีผลงานที�โดด
เดน่เหนือบคุคลอื�น)  อยูใ่นระบบราชการ 

ปัจจบุนั 
4 41 126 144 58 

2.43 0.92 
ปาน
กลาง (1.07) (10.99) (33.78) (38.61) (15.55) 

อนาคต 
71 154 99 39 10 

3.64 0.99 
ปาน
กลาง (19.03) (41.29) (26.54) (10.46) (2.68) 

45. 
มีวิธีการพฒันา “คนเก่ง” (Talent) ที�เป็น
ระบบและตอ่เนื�อง เพื�อรองรับภารกิจใน
อนาคต 

ปัจจบุนั 
6 32 138 137 60 

2.43 0.91 
ปาน
กลาง (1.61) (8.58) (37.00) (36.73) (16.09) 

อนาคต 
65 151 110 37 10 

3.60 0.97 
ปาน
กลาง (17.43) (40.48) (29.49) (9.92) (2.68) 

46. 
สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลือก  
“คนเก่ง” (Talent) ที�ชดัเจน และเข้มข้น 
เพื�อไมใ่ห้ระบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

ปัจจบุนั 
5 28 130 131 79 

2.33 0.94 
ปาน
กลาง (1.34) (7.51) (34.85) (35.12) (21.18) 

อนาคต 
49 147 115 43 19 

3.44 1.02 
ปาน
กลาง (13.14) (39.41) (30.83) (11.53) (5.09) 

47. 
สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตาม
ผลการปฏิบตัิงาน  และสมรรถนะ
(Competency) ของบคุคล 

ปัจจบุนั 
4 21 131 138 79 

2.28 0.90 น้อย 
(1.07) (5.63) (35.12) (37.00) (21.18) 

อนาคต 
49 160 107 45 12 

3.51 0.97 
ปาน
กลาง (13.14) (42.90) (28.69) (12.06) (3.22) 

48. 
มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยดืหยุน่มีการปรับ
อตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน 

ปัจจบุนั 
1 24 134 134 80 

2.28 0.88 น้อย 
(0.27) (6.43) (35.92) (35.92) (21.45) 

อนาคต 
47 158 112 40 16 

3.48 0.99 
ปาน
กลาง (12.60) (42.36) (30.03) (10.72) (4.29) 

49. 
มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน  และภาวะเศรษฐกิจ 

ปัจจบุนั 
2 29 136 134 72 

2.34 0.90 
ปาน
กลาง (0.54) (7.77) (36.46) (35.92) (19.30) 

อนาคต 
53 151 109 45 15 

3.49 1.01 
ปาน
กลาง (14.21) (40.48) (29.22) (12.06) (4.02) 

50. 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวย
ความสะดวกข้าราชการสามารถทาํงานได้
ทกุสถานที� โดยรัฐเป็นผู้ออกคา่ใช้จา่ย 

ปัจจบุนั 
3 49 104 110 107 

2.28 1.04 น้อย 
(0.80) (13.14) (27.88) (29.49) (28.69) 

อนาคต 
75 149 93 42 14 

3.61 1.05 
ปาน
กลาง (20.11) (39.95) (24.93) (11.26) (3.75) 
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ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

51. 
มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการ
ปฏิบตัิงาน และตดิตามประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ 

ปัจจบุนั 
14 80 197 64 18 

3.02 0.85 
ปาน
กลาง (3.75) (21.45) (52.82) (17.16) (4.83) 

อนาคต 
95 164 97 13 4 

3.89 0.86 มาก 
(25.47) (43.97) (26.01) (3.49) (1.07) 

52. 

มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานของ
ข้าราชการที�เน้นความสอดคล้องของการ
ดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic 
alignment) ของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
6 72 188 83 24 

2.87 0.85 
ปาน
กลาง (1.61) (19.30) (50.40) (22.25) (6.43) 

อนาคต 
74 180 94 21 4 

3.80 0.86 มาก 
(19.84) (48.26) (25.20) (5.63) (1.07) 

53. 

ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจใน
บทบาทของตนเองในการเป็นผู้บริหารผล
การปฏิบตัิงาน (Performance 
management) 

ปัจจบุนั 
9 91 180 68 25 

2.98 0.89 
ปาน
กลาง (2.41) (24.40) (48.26) (18.23) (6.70) 

อนาคต 
77 176 86 26 8 

3.77 0.93 มาก 
(20.64) (47.18) (23.06) (6.97) (2.14) 

54. 
มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานที�ผกูโยง
กบัคา่ตอบแทน คือ ข้าราชการที�
ปฏิบตัิงานดีได้รับผลตอบแทนที�เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
3 41 166 111 52 

2.55 0.89 
ปาน
กลาง (0.80) (10.99) (44.50) (29.76) (13.94) 

อนาคต 
62 159 98 45 9 

3.59 0.98 
ปาน
กลาง (16.62) (42.63) (26.27) (12.06) (2.41) 

55. 
สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและ
กิจกรรมเพื�อสง่เสริมคณุภาพชีวิตการ
ทํางานของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
1 36 181 111 44 

2.57 0.83 
ปาน
กลาง (0.27) (9.65) (48.53) (29.76) (11.80) 

อนาคต 
39 166 124 39 5 

3.52 0.87 
ปาน
กลาง (10.46) (44.50) (33.24) (10.46) (1.34) 

56. 
สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการ
ทํางานที�เหมาะสมและเอื Gอตอ่การพฒันา
สมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
3 35 199 97 39 

2.64 0.82 
ปาน
กลาง (0.80) (9.38) (53.35) (26.01) (10.46) 

อนาคต 
44 176 108 40 5 

3.57 0.88 
ปาน
กลาง (11.80) (47.18) (28.95) (10.72) (1.34) 

57. 
สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริม
ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
4 43 187 103 36 

2.67 0.84 
ปาน
กลาง (1.07) (11.53) (50.13) (27.61) (9.65) 

อนาคต 
49 153 124 42 5 

3.53 0.91 
ปาน
กลาง (13.14) (41.02) (33.24) (11.26) (1.34) 

58. 

สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อ
รับผิดชอบงานพฒันาคณุภาพชีวติการ
ทํางานของข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดกิาร  
งานเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 

ปัจจบุนั 
3 48 174 108 40 

2.64 0.87 
ปาน
กลาง (0.80) (12.87) (46.65) (28.95) (10.72) 

อนาคต 
45 161 118 41 8 

3.52 0.92 
ปาน
กลาง (12.06) (43.16) (31.64) (10.99) (2.14) 

           
           



5 - 44 

ตารางที� 5.11 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 373) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

59. 
สว่นราชการจดัทาํฐานข้อมลูกําลงัคนให้มี
ความสมบรูณ์ ถกูต้อง และทนัสมยั 

ปัจจบุนั 
7 74 199 63 30 

2.91 0.87 
ปาน
กลาง (1.88) (19.84) (53.35) (16.89) (8.04) 

อนาคต 
93 161 95 20 4 

3.86 0.89 มาก 
(24.93) (43.16) (25.47) (5.36) (1.07) 

60. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการสรรหาและเลือกสรร
ข้าราชการแรกบรรจ ุ

ปัจจบุนั 
7 66 193 79 28 

2.85 0.86 
ปาน
กลาง (1.88) (17.69) (51.74) (21.18) (7.51) 

อนาคต 
64 176 110 21 2 

3.75 0.82 มาก 
(17.16) (47.18) (29.49) (5.63) (0.54) 

61. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการกําหนดตาํแหน่ง 

ปัจจบุนั 
3 48 209 83 30 

2.76 0.81 
ปาน
กลาง (0.80) (12.87) (56.03) (22.25) (8.04) 

อนาคต 
55 168 124 24 2 

3.67 0.82 มาก 
(14.75) (45.04) (33.24) (6.43) (0.54) 

62. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการเลื�อนขั Gนเงินเดือน 

ปัจจบุนั 
2 55 205 83 28 

2.79 0.80 
ปาน
กลาง (0.54) (14.75) (54.96) (22.25) (7.51) 

อนาคต 
60 163 122 27 1 

3.68 0.84 มาก 
(16.09) (43.70) (32.71) (7.24) (0.27) 

63. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการเลื�อน  โอน  ย้าย
ข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
2 50 205 86 30 

2.75 0.81 
ปาน
กลาง (0.54) (13.40) (54.96) (23.06) (8.04) 

อนาคต 
55 167 117 31 3 

3.64 0.86 
ปาน
กลาง (14.75) (44.77) (31.37) (8.31) (0.80) 

64. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

ปัจจบุนั 
3 53 218 75 24 

2.83 0.78 
ปาน
กลาง (0.80) (14.21) (58.45) (20.11) (6.43) 

อนาคต 
62 170 116 20 5 

3.71 0.85 มาก 
(16.62) (45.58) (31.10) (5.36) (1.34) 

65. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

ปัจจบุนั 
3 62 227 62 19 

2.91 0.75 
ปาน
กลาง (0.80) (16.62) (60.86) (16.62) (5.09) 

อนาคต 
78 169 106 17 3 

3.81 0.84 มาก 
(20.91) (45.31) (28.42) (4.56) (0.80) 

  
5.2.2.4 ภาพอนาคต (Scenario) ด้านที�เป็นไปได้มากที�สุด 

 ผลการศึกษาการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกับระบบบริหาร
ทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าตามภาพอนาคต (Scenario) ด้านที�เป็นไป
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ได้มากที�สดุ โดยจําแนกสถานการณ์ต่างๆ ที�เป็นสถานภาพปัจจุบนั และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต ปรากฏผลดงั
แสดงในตารางที� 5.12 ตอ่ไปนี G 
 
ตารางที� 5.12 จํานวน และร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�

รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า ตามภาพอนาคตด้านที�เป็นไปได้มากที�สดุ  
จําแนกตามระดบัสถานภาพปัจจบุนั และสิ�งที�เป็นไปได้ในอนาคต 

 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

1. 
มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก
(Outsourcing) มากขึ Gน เพื�อลดขนาด
กําลงัคน 

ปัจจบุนั 
1 63 187 133 23 

2.72 0.80 
ปาน
กลาง (0.25) (15.48) (45.95) (32.68) (5.65) 

อนาคต 
68 235 84 16 4 

3.85 0.77 มาก 
(16.71) (57.74) (20.64) (3.93) (0.98) 

2. 
มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่ง
หน่วยงานภายนอก 

ปัจจบุนั 
5 67 208 114 13 

2.85 0.77 
ปาน
กลาง (1.23) (16.46) (51.11) (28.01) (3.19) 

อนาคต 
77 245 75 8 2 

3.95 0.70 มาก 
(18.92) (60.20) (18.43) (1.97) (0.49) 

3. 
มุง่เน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ปัจจบุนั 
16 133 206 49 3 

3.27 0.75 
ปาน
กลาง (3.93) (32.68) (50.61) (12.04) (0.74) 

อนาคต 
192 167 44 4 0 

4.34 0.71 มาก 
(47.17) (41.03) (10.81) (0.98) (0.00) 

4. 
มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้
ข้าราชการให้บริการประชาชนได้อยา่ง
ทั�วถึงและรวดเร็ว 

ปัจจบุนั 
3 88 224 88 4 

3.00 0.71 
ปาน
กลาง (0.74) (21.62) (55.04) (21.62) (0.98) 

อนาคต 
97 226 73 11 0 

4.00 0.73 มาก 
(23.83) (55.53) (17.94) (2.70) (0.00) 

5. 
มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาด
กําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
2 71 188 129 17 

2.78 0.80 
ปาน
กลาง (0.49) (17.44) (46.19) (31.70) (4.18) 

อนาคต 
72 224 96 13 2 

3.86 0.75 มาก 
(17.69) (55.04) (23.59) (3.19) (0.49) 

6. 
มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับ
ขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
3 74 192 117 21 

2.81 0.82 
ปาน
กลาง (0.74) (18.18) (47.17) (28.75) (5.16) 

อนาคต 
95 205 93 11 3 

3.93 0.80 มาก 
(23.34) (50.37) (22.85) (2.70) (0.74) 

7. 

มีการจดัโครงสร้างงานการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้องกบั
เป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของ     
สว่นราชการ 

ปัจจบุนั 
6 111 185 94 11 

3.02 0.82 
ปาน
กลาง (1.47) (27.27) (45.45) (23.10) (2.70) 

อนาคต 
132 193 69 11 2 

4.09 0.80 มาก 
(32.43) (47.42) (16.95) (2.70) (0.49) 
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ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

8. ระบบราชการมีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
10 164 187 43 3 

3.33 0.73 
ปาน
กลาง (2.46) (40.29) (45.95) (10.57) (0.74) 

อนาคต 
125 205 72 5 0 

4.11 0.72 มาก 
(30.71) (50.37) (17.69) (1.23) (0.00) 

9. 
ระบบราชการมุง่เน้นประโยชน์ของ
ประชาชน 

ปัจจบุนั 
26 177 163 37 4 

3.45 0.79 
ปาน
กลาง (6.39) (43.49) (40.05) (9.09) (0.98) 

อนาคต 
185 158 53 9 2 

4.27 0.81 มาก 
(45.45) (38.82) (13.02) (2.21) (0.49) 

10. 
ระบบราชการมีการทํางานโดยเน้นการมี
สว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

ปัจจบุนั 
11 122 187 76 11 

3.11 0.83 
ปาน
กลาง (2.70) (29.98) (45.95) (18.67) (2.70) 

อนาคต 
133 180 74 16 4 

4.04 0.87 มาก 
(32.68) (44.23) (18.18) (3.93) (0.98) 

11. 
ระบบราชการมีการบริหารจดัการโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

ปัจจบุนั 
16 129 181 71 10 

3.17 0.85 
ปาน
กลาง (3.93) (31.70) (44.47) (17.44) (2.46) 

อนาคต 
158 156 76 14 3 

4.11 0.88 มาก 
(38.82) (38.33) (18.67) (3.44) (0.74) 

12. 
ระบบราชการมีกฎระเบียบที�แตล่ะ
หน่วยงานสามารถปรับให้เหมาะสมกบั
การทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
13 111 196 74 13 

3.09 0.84 
ปาน
กลาง (3.19) (27.27) (48.16) (18.18) (3.19) 

อนาคต 
109 200 84 13 1 

3.99 0.79 มาก 
(26.78) (49.14) (20.64) (3.19) (0.25) 

13. 
สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) 
ของบคุลากรในการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

ปัจจบุนั 
2 67 195 118 25 

2.76 0.82 
ปาน
กลาง (0.49) (16.46) (47.91) (28.99) (6.14) 

อนาคต 
88 231 76 11 1 

3.97 0.73 มาก 
(21.62) (56.76) (18.67) (2.70) (0.25) 

14. 

มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service 
Delivery Unit: SDU) เป็นหน่วยงานกึ�ง
อิสระ ที�ให้บริการภายในระบบราชการ  
และเอกชน สามารถดแูลรับผิดชอบการ
ดําเนินงานการบริหารทรัพยากรและการ
สง่มอบผลผลิตของตนเอง 

ปัจจบุนั 
1 20 120 168 98 

2.16 0.85 น้อย 
(0.25) (4.91) (29.48) (41.28) (24.08) 

อนาคต 

33 194 129 45 6 

3.50 0.85 
ปาน
กลาง (8.11) (47.67) (31.70) (11.06) (1.47) 

15 

สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากร
บคุคลที�มีศกัยภาพสงูมากขึ Gน  เพื�อรองรับ
วิกฤติปัญหาอนัเกี�ยวข้องกบัโครงสร้าง
ด้านอาย ุ

ปัจจบุนั 
1 47 178 147 34 

2.59 0.81 
ปาน
กลาง (0.25) (11.55) (43.73) (36.12) (8.35) 

อนาคต 
65 205 109 25 3 

3.75 0.82 มาก 
(15.97) (50.37) (26.78) (6.14) (0.74) 



5 - 47 

ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

16. 
มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลั
ประจําปีแก่หนว่ยงานที�สามารถลด
กําลงัคนได้   

ปัจจบุนั 
3 34 131 147 92 

2.29 0.93 น้อย 
(0.74) (8.35) (32.19) (36.12) (22.60) 

อนาคต 
50 153 145 46 13 

3.44 0.96 
ปาน
กลาง (12.29) (37.59) (35.63) (11.30) (3.19) 

17. 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดี
เพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามารับ
ราชการ 

ปัจจบุนั 
5 60 168 123 51 

2.62 0.93 
ปาน
กลาง (1.23) (14.74) (41.28) (30.22) (12.53) 

อนาคต 
72 183 102 42 8 

3.66 0.95 มาก 
(17.69) (44.96) (25.06) (10.32) (1.97) 

18. 
 

มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง 
(Contract) มาประยกุต์ใช้ โดยเฉพาะกบั
ผู้บริหารระดบัสงู 

ปัจจบุนั 
2 28 103 144 130 

2.09 0.94 น้อย 
(0.49) (6.88) (25.31) (35.38) (31.94) 

อนาคต 
51 151 124 64 17 

3.38 1.03 
ปาน
กลาง (12.53) (37.10) (30.47) (15.72) (4.18) 

19. 
ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้
ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอดชีวติการ
ทํางาน 

ปัจจบุนั 
43 117 117 62 68 

3.01 1.24 
ปาน
กลาง (10.57) (28.75) (28.75) (15.23) (16.71) 

อนาคต 
38 125 125 98 21 

3.15 1.05 
ปาน
กลาง (9.34) (30.71) (30.71) (24.08) (5.16) 

20. 

ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่ง
เป็นหลกั (Position base) โดยเลือก
บคุคลที�มีสมรรถนะ  (Competency) ที�
เหมาะสมที�สดุมาดํารงตาํแหน่งนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
10 54 160 138 45 

2.62 0.93 
ปาน
กลาง (2.46) (13.27) (39.31) (33.91) (11.06) 

อนาคต 
73 173 116 37 8 

3.65 0.94 
ปาน
กลาง (17.94) (42.51) (28.50) (9.09) (1.97) 

21. 
สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�
หลากหลายเพื�อให้ได้คนที�เหมาะสมกบั
ตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
2 69 171 135 30 

2.70 0.85 
ปาน
กลาง (0.49) (16.95) (42.01) (33.17) (7.37) 

อนาคต 
69 190 114 28 6 

3.71 0.88 มาก 
(16.95) (46.68) (28.01) (6.88) (1.47) 

22. 
สว่นราชการเลื�อนตาํแหน่งข้าราชการโดย
พิจารณาจากผลงาน  และสมรรถนะ  
(Competency) อยา่งแท้จริง 

ปัจจบุนั 
4 42 183 122 56 

2.55 0.89 
ปาน
กลาง (0.98) (10.32) (44.96) (29.98) (13.76) 

อนาคต 
65 185 115 32 10 

3.65 0.92 
ปาน
กลาง (15.97) (45.45) (28.26) (7.86) (2.46) 

23. 
สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การ
เลื�อนตําแหน่งทกุระดบัอยา่งโปร่งใส 

ปัจจบุนั 
11 68 180 106 42 

2.75 0.94 
ปาน
กลาง (2.70) (16.71) (44.23) (26.04) (10.32) 

อนาคต 
75 177 98 44 13 

3.63 1.01 
ปาน
กลาง (18.43) (43.49) (24.08) (10.81) (3.19) 

           
           



5 - 48 

ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

24. 
ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออก
จากราชการกรณีไมมี่ผลงาน  หรือไม่
สามารถแสดงสมรรถนะ  (Competency) 

ปัจจบุนั 
2 15 77 154 159 

1.89 0.87 น้อย 
(0.49) (3.69) (18.92) (37.84) (39.07) 

อนาคต 
39 141 132 79 16 

3.27 1.01 
ปาน
กลาง (9.58) (34.64) (32.43) (19.41) (3.93) 

25. 
ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์
การเกษียณอายขุองข้าราชการ ตามพื Gนที�
ที�ปฏิบตัิงาน และลกัษณะงาน 

ปัจจบุนั 
1 32 83 143 148 

2.00 0.95 น้อย 
(0.25) (7.86) (20.39) (35.14) (36.36) 

อนาคต 
26 154 136 68 23 

3.23 0.99 
ปาน
กลาง (6.39) (37.84) (33.42) (16.71) (5.65) 

26. 
การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early 
Retirement - ER) มีการกําหนด
กลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 

ปัจจบุนั 
7 87 158 96 59 

2.72 1.01 
ปาน
กลาง (1.72) (21.38) (38.82) (23.59) (14.50) 

อนาคต 
69 180 112 37 9 

3.65 0.94 
ปาน
กลาง (16.95) (44.23) (27.52) (9.09) (2.21) 

27. 
สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันา
ข้าราชการเพื�อเพิ�มขีดความสามารถ 
รองรับภารกิจในอนาคต 

ปัจจบุนั 
10 100 188 83 26 

2.96 0.90 
ปาน
กลาง (2.46) (24.57) (46.19) (20.39) (6.39) 

อนาคต 
106 188 86 23 4 

3.91 0.88 มาก 
(26.04) (46.19) (21.13) (5.65) (0.98) 

28. 
สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม 
ขีดความสามารถที�จําเป็นสําหรับการ
ดํารงตําแหน่งที�สงูขึ Gน 

ปัจจบุนั 
9 89 194 91 24 

2.92 0.87 
ปาน
กลาง (2.21) (21.87) (47.67) (22.36) (5.90) 

อนาคต 
92 194 95 22 4 

3.86 0.86 มาก 
(22.60) (47.67) (23.34) (5.41) (0.98) 

29. 
สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากร
ที�หลากหลาย  เพื�อนําองค์ความรู้ที�ได้ไป
ประยกุต์ในการทาํงาน 

ปัจจบุนั 
7 92 187 88 33 

2.88 0.91 
ปาน
กลาง (1.72) (22.60) (45.95) (21.62) (8.11) 

อนาคต 
90 200 89 23 5 

3.85 0.87 มาก 
(22.11) (49.14) (21.87) (5.65) (1.23) 

30. 

สว่นราชการมีการจดัทําแผนการ
สบัเปลี�ยน หมนุเวียน (Rotation) 
ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนู
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
3 30 106 168 100 

2.18 0.91 น้อย 
(0.74) (7.37) (26.04) (41.28) (24.57) 

อนาคต 
38 173 136 50 10 

3.44 0.91 
ปาน
กลาง (9.34) (42.51) (33.42) (12.29) (2.46) 

31. 
สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมี
พฤติกรรมที�สะท้อนคา่นิยมร่วม (Core 
value) ขององค์กร 

ปัจจบุนั 
1 45 159 152 50 

2.50 0.86 
ปาน
กลาง (0.25) (11.06) (39.07) (37.35) (12.29) 

อนาคต 
44 186 132 39 6 

3.55 0.86 
ปาน
กลาง (10.81) (45.70) (32.43) (9.58) (1.47) 

           
           



5 - 49 

ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

32. 
สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพื�อสง่เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - learning) 

ปัจจบุนั 
9 96 206 74 22 

2.99 0.85 
ปาน
กลาง (2.21) (23.59) (50.61) (18.18) (5.41) 

อนาคต 
127 191 72 15 2 

4.05 0.82 มาก 
(31.20) (46.93) (17.69) (3.69) (0.49) 

33. 

สว่นราชการมีการประเมินและวดั
ประสิทธิผลในการฝึกอบรมโดย
มอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏิบตัิ
หลงัการฝึกอบรมนั Gนๆ 

ปัจจบุนั 
3 34 150 161 59 

2.41 0.86 
ปาน
กลาง (0.74) (8.35) (36.86) (39.56) (14.50) 

อนาคต 
54 193 119 37 4 

3.63 0.86 
ปาน
กลาง (13.27) (47.42) (29.24) (9.09) (0.98) 

34. 
สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้
อยา่งไมเ่ป็นทางการ (Informal learning) 
เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้ร่วมกนั 

ปัจจบุนั 
1 44 149 158 55 

2.45 0.87 
ปาน
กลาง (0.25) (10.81) (36.61) (38.82) (13.51) 

อนาคต 
57 178 127 38 7 

3.59 0.90 
ปาน
กลาง (14.00) (43.73) (31.20) (9.34) (1.72) 

35. 

สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความ
เจริญก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 
growth) ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของ
สมรรถนะ (Competency) อยา่งชดัเจน 

ปัจจบุนั 
4 38 153 143 69 

2.42 0.91 
ปาน
กลาง (0.98) (9.34) (37.59) (35.14) (16.95) 

อนาคต 
67 169 123 42 6 

3.61 0.93 
ปาน
กลาง (16.46) (41.52) (30.22) (10.32) (1.47) 

36. 

มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะ
งานเป็น 2 กลุม่ คือ กลุม่ที�ทํางานเชิง
นโยบาย  (Strategic assignment) กบั
กลุม่ที�ทํางานประจํา (Operational 
routine) 

ปัจจบุนั 
3 53 180 122 49 

2.60 0.89 
ปาน
กลาง (0.74) (13.02) (44.23) (29.98) (12.04) 

อนาคต 
53 200 116 31 7 

3.64 0.86 
ปาน
กลาง (13.02) (49.14) (28.50) (7.62) (1.72) 

37. 
สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั 
(Workforce planning)    ที�สอดคล้องกบั
พนัธกิจของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
3 67 181 113 43 

2.69 0.89 
ปาน
กลาง (0.74) (16.46) (44.47) (27.76) (10.57) 

อนาคต 
67 211 86 37 6 

3.73 0.89 มาก 
(16.46) (51.84) (21.13) (9.09) (1.47) 

38. 
สว่นราชการมีการวางแผนทดแทน
ตําแหน่ง (Succession planning) ที�
สําคญัทกุตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
7 62 150 136 52 

2.60 0.95 
ปาน
กลาง (1.72) (15.23) (36.86) (33.42) (12.78) 

อนาคต 
65 188 105 41 8 

3.64 0.93 
ปาน
กลาง (15.97) (46.19) (25.80) (10.07) (1.97) 

39. 

มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้าน
อาชีพ (Career counseling) เนื�องจาก
ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
development) มีความซบัซ้อนมากขึ Gน 

ปัจจบุนั 
2 25 83 148 149 

1.98 0.93 น้อย 
(0.49) (6.14) (20.39) (36.36) (36.61) 

อนาคต 
34 151 135 74 13 

3.29 0.97 
ปาน
กลาง (8.35) (37.10) (33.17) (18.18) (3.19) 
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ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

40. 

มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบั
ข้าราชการทกุระดบั เพื�อเตรียมพร้อมสู่
การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  
(Learning organization) 

ปัจจบุนั 
4 65 169 137 32 

2.69 0.87 
ปาน
กลาง (0.98) (15.97) (41.52) (33.66) (7.86) 

อนาคต 
91 179 108 25 4 

3.81 0.89 มาก 
(22.36) (43.98) (26.54) (6.14) (0.98) 

41. 
มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้ 
(Knowledge management) เพื�อรักษา
ความเชี�ยวชาญของหน่วยงานเอาไว้ 

ปัจจบุนั 
3 78 182 116 28 

2.78 0.86 
ปาน
กลาง (0.74) (19.16) (44.72) (28.50) (6.88) 

อนาคต 
93 183 101 24 6 

3.82 0.90 มาก 
(22.85) (44.96) (24.82) (5.90) (1.47) 

42. 
มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�
แข็งแกร่งโดยมีข้าราชการระดบัสงูเป็นผู้
ขบัเคลื�อน 

ปัจจบุนั 
5 60 167 129 46 

2.63 0.91 
ปาน
กลาง (1.23) (14.74) (41.03) (31.70) (11.30) 

อนาคต 
80 172 119 32 4 

3.72 0.90 มาก 
(19.66) (42.26) (29.24) (7.86) (0.98) 

43. 
มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้าง
นวตักรรมใหม่ๆ  อยา่งตอ่เนื�อง 

ปัจจบุนั 
4 50 176 133 44 

2.60 0.87 
ปาน
กลาง (0.98) (12.29) (43.24) (32.68) (10.81) 

อนาคต 
77 178 115 29 8 

3.71 0.92 มาก 
(18.92) (43.73) (28.26) (7.13) (1.97) 

44. 

มีการบริหารเส้นทางความก้าวหน้าทาง
อาชีพที�จงูใจให้ “คนเก่ง” (Talent) (บคุคล
ที�มีความสามารถพิเศษ มีผลงานที�โดด
เดน่เหนือบคุคลอื�น)  อยูใ่นระบบราชการ 

ปัจจบุนั 
6 36 144 146 75 

2.39 0.93 
ปาน
กลาง (1.47) (8.85) (35.38) (35.87) (18.43) 

อนาคต 
85 157 116 41 8 

3.66 0.98 มาก 
(20.88) (38.57) (28.50) (10.07) (1.97) 

45. 
มีวิธีการพฒันา “คนเก่ง” (Talent) ที�เป็น
ระบบและตอ่เนื�อง เพื�อรองรับภารกิจใน
อนาคต 

ปัจจบุนั 
7 35 139 160 66 

2.40 0.92 
ปาน
กลาง (1.72) (8.60) (34.15) (39.31) (16.22) 

อนาคต 
79 169 116 36 7 

3.68 0.94 มาก 
(19.41) (41.52) (28.50) (8.85) (1.72) 

46. 
สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลือก  
“คนเก่ง” (Talent) ที�ชดัเจน และเข้มข้น 
เพื�อไมใ่ห้ระบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

ปัจจบุนั 
5 24 141 149 88 

2.29 0.91 น้อย 
(1.23) (5.90) (34.64) (36.61) (21.62) 

อนาคต 
69 143 127 52 16 

3.48 1.04 
ปาน
กลาง (16.95) (35.14) (31.20) (12.78) (3.93) 

47. 
สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตาม
ผลการปฏิบตัิงาน  และสมรรถนะ
(Competency) ของบคุคล 

ปัจจบุนั 
2 33 135 162 75 

2.32 0.88 น้อย 
(0.49) (8.11) (33.17) (39.80) (18.43) 

อนาคต 
70 161 120 45 11 

3.57 0.99 
ปาน
กลาง (17.20) (39.56) (29.48) (11.06) (2.70) 
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ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

48. 
มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยดืหยุน่มีการปรับ
อตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน 

ปัจจบุนั 
1 26 135 161 84 

2.26 0.87 น้อย 
(0.25) (6.39) (33.17) (39.56) (20.64) 

อนาคต 
56 163 123 47 18 

3.47 1.01 
ปาน
กลาง (13.76) (40.05) (30.22) (11.55) (4.42) 

49. 
มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน  และภาวะเศรษฐกิจ 

ปัจจบุนั 
1 34 146 139 86 

2.35 1.03 
ปาน
กลาง (0.25) (8.37) (35.96) (34.24) (21.18) 

อนาคต 
67 154 116 50 20 

3.49 1.06 
ปาน
กลาง (16.46) (37.84) (28.50) (12.29) (4.91) 

50. 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวย
ความสะดวกข้าราชการสามารถทาํงานได้
ทกุสถานที� โดยรัฐเป็นผู้ออกคา่ใช้จา่ย 

ปัจจบุนั 
8 46 120 126 107 

2.32 1.04 น้อย 
(1.97) (11.30) (29.48) (30.96) (26.29) 

อนาคต 
87 157 98 52 13 

3.62 1.05 
ปาน
กลาง (21.38) (38.57) (24.08) (12.78) (3.19) 

51. 
มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการ
ปฏิบตัิงาน  และติดตามประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ 

ปัจจบุนั 
9 104 193 81 20 

3.00 0.86 
ปาน
กลาง (2.21) (25.55) (47.42) (19.90) (4.91) 

อนาคต 
112 195 76 20 4 

3.96 0.86 มาก 
(27.52) (47.91) (18.67) (4.91) (0.98) 

52. 

มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานของ
ข้าราชการที�เน้นความสอดคล้องของการ
ดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic 
alignment) ของหน่วยงาน 

ปัจจบุนั 
4 38 153 143 69 

2.92 0.90 
ปาน
กลาง (0.98) (9.34) (37.59) (35.14) (16.95) 

อนาคต 
67 169 123 42 6 

3.91 0.88 มาก 
(16.46) (41.52) (30.22) (10.32) (1.47) 

53. 

ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจใน
บทบาทของตนเองในการเป็นผู้บริหารผล
การปฏิบตัิงาน (Performance 
management) 

ปัจจบุนั 
3 53 180 122 49 

3.02 0.85 
ปาน
กลาง (0.74) (13.02) (44.23) (29.98) (12.04) 

อนาคต 
53 200 116 31 7 

3.90 0.86 มาก 
(13.02) (49.14) (28.50) (7.62) (1.72) 

54. 

มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานที�ผกูโยง
กบัคา่ตอบแทน คือ ข้าราชการที�
ปฏิบตัิงานดี ได้รับผลตอบแทนที�
เหมาะสม 

ปัจจบุนั 
3 67 181 113 43 

2.58 0.88 
ปาน
กลาง (0.74) (16.46) (44.47) (27.76) (10.57) 

อนาคต 
67 211 86 37 6 

3.70 0.94 มาก 
(16.46) (51.84) (21.13) (9.09) (1.47) 

55. 
สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและ
กิจกรรมเพื�อสง่เสริมคณุภาพชีวิตการ
ทํางานของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
7 62 150 136 52 

2.56 0.83 
ปาน
กลาง (1.72) (15.23) (36.86) (33.42) (12.78) 

อนาคต 
65 188 105 41 8 

3.62 0.91 
ปาน
กลาง (15.97) (46.19) (25.80) (10.07) (1.97) 
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ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

56. 
สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการ
ทํางานที�เหมาะสมและเอื Gอตอ่การพฒันา
สมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
2 25 83 148 149 

2.67 0.83 
ปาน
กลาง (0.49) (6.14) (20.39) (36.36) (36.61) 

อนาคต 
34 151 135 74 13 

3.69 0.88 มาก 
(8.35) (37.10) (33.17) (18.18) (3.19) 

57. 
สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริม
ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัในการทํางาน 

ปัจจบุนั 
4 65 169 137 32 

2.64 0.87 
ปาน
กลาง (0.98) (15.97) (41.52) (33.66) (7.86) 

อนาคต 
91 179 108 25 4 

3.60 0.92 
ปาน
กลาง (22.36) (43.98) (26.54) (6.14) (0.98) 

58. 

สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อ
รับผิดชอบงานพฒันาคณุภาพชีวติการ
ทํางานของข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดกิาร  
งานเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 

ปัจจบุนั 
3 78 182 116 28 

2.67 0.92 
ปาน
กลาง (0.74) (19.16) (44.72) (28.50) (6.88) 

อนาคต 
93 183 101 24 6 

3.65 0.96 
ปาน
กลาง (22.85) (44.96) (24.82) (5.90) (1.47) 

59. 
สว่นราชการจดัทาํฐานข้อมลูกําลงัคน ให้
มีความสมบรูณ์ ถกูต้อง และทนัสมยั 

ปัจจบุนั 
5 60 167 129 46 

3.00 0.82 
ปาน
กลาง (1.23) (14.74) (41.03) (31.70) (11.30) 

อนาคต 
80 172 119 32 4 

4.00 0.87 มาก 
(19.66) (42.26) (29.24) (7.86) (0.98) 

60. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระ  ในด้านการสรรหาและเลือกสรร
ข้าราชการแรกบรรจ ุ

ปัจจบุนั 
4 50 176 133 44 

2.91 0.84 
ปาน
กลาง (0.98) (12.29) (43.24) (32.68) (10.81) 

อนาคต 
77 178 115 29 8 

3.79 0.87 มาก 
(18.92) (43.73) (28.26) (7.13) (1.97) 

61. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระ  ในด้านการกําหนดตําแหน่ง 

ปัจจบุนั 
6 36 144 146 75 

2.88 0.81 
ปาน
กลาง (1.47) (8.85) (35.38) (35.87) (18.43) 

อนาคต 
85 157 116 41 8 

3.77 0.88 มาก 
(20.88) (38.57) (28.50) (10.07) (1.97) 

62. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระ  ในด้านการเลื�อนขั Gนเงินเดือน 

ปัจจบุนั 
7 35 139 160 66 

2.86 0.90 
ปาน
กลาง (1.72) (8.60) (34.15) (39.31) (16.22) 

อนาคต 
79 169 116 36 7 

3.73 0.88 มาก 
(19.41) (41.52) (28.50) (8.85) (1.72) 

63. 

สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระ  ในด้านการเลื�อน  โอน  ย้าย
ข้าราชการ 

ปัจจบุนั 
5 24 141 149 88 

2.86 0.85 
ปาน
กลาง (1.23) (5.90) (34.64) (36.61) (21.62) 

อนาคต 
69 143 127 52 16 

3.73 0.87 มาก 
(16.95) (35.14) (31.20) (12.78) (3.93) 
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ตารางที� 5.12 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะ
ของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถาน 
ภาพ 

จาํนวนและร้อยละ (N = 407) 

X  S.D 
ความ 
หมาย 

มาก
ที�สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที�สุด 

64. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระในด้านการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

ปัจจบุนั 
2 33 135 162 75 

2.89 0.84 
ปาน
กลาง (0.49) (8.11) (33.17) (39.80) (18.43) 

อนาคต 
70 161 120 45 11 

3.80 0.83 มาก 
(17.20) (39.56) (29.48) (11.06) (2.70) 

65. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่ง
อิสระ  ในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

ปัจจบุนั 
1 26 135 161 84 

2.98 0.81 
ปาน
กลาง (0.25) (6.39) (33.17) (39.56) (20.64) 

อนาคต 
56 163 123 47 18 

3.84 0.84 มาก (13.76) (40.05) (30.22) (11.55) (4.42) 

 
5.2.3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเกี�ยวกับระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลที�รองรับคุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

  ผลการศกึษาสถิติ F - test เพื�อทดสอบความแตกตา่งของความคิดเห็นเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากร
บคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าในอนาคต จําแนกตามภาพอนาคต (Scenario) ทั Gง 3 
ด้าน โดยภาพรวม ไมพ่บวา่ความแตกตา่งของภาพอนาคต (Scenario) ทั Gง 3 ด้าน จะทําให้ความคิดเห็นเกี�ยวกบั
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าในสถานภาพปัจจุบนัมีความ
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05   
  อยา่งไรก็ตาม เมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ความแตกตา่งของภาพอนาคต (Scenario) ทั Gง 3 ด้านจะ
ทําให้ความคิดเห็นเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าใน
สถานภาพปัจจบุนัมีความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ในรายข้อดงัตอ่ไปนี G 

-  ระบบราชการมุง่เน้นประโยชน์ของประชาชน (sig = 0.01) 
-  ระบบราชการมีการบริหารจดัการโปร่งใส ตรวจสอบได้ (sig = 0.00) 
-  ระบบราชการมีกฎระเบียบที�แต่ละหน่วยงานสามารถปรับให้เหมาะสมกับการทํางานของ

หนว่ยงานนั Gนๆ (sig = 0.01) 
-  สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) ของบคุลากรในการบริหารทรัพยากรบคุคล (sig = 

0.01) 
-  ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอดชีวิตการทํางาน (sig = 0.04) 
-  ผู้ บริหารในหน่วยงานระดับสูง เข้าใจในบทบาทของตนเองในการเป็นผู้ บริหารผลการ

ปฏิบตัิงาน (Performance management) (sig = 0.04) 
- ส่วนราชการมีการพฒันากระบวนการและกิจกรรมเพื�อส่งเสริมคณุภาพชีวิตการทํางานของ

ข้าราชการ (sig = 0.02) 
- สว่นราชการจดัทําฐานข้อมลูกําลงัคน ให้มีความสมบรูณ์ ถกูต้อง และทนัสมยั (sig = 0.04) 
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- สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้าน
การกําหนดตําแหนง่ (sig = 0.02) 

 
  ดงัแสดงรายละเอียดในตารางที� 5.13 
 
ตารางที� 5.13 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งของความคิดเห็นเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับ

คณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าในอนาคต  จําแนกตามภาพอนาคตทั Gง 3 ด้าน 
 

ข้อ ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 
คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

ภาพอนาคต 
ด้านบวก 

ภาพอนาคต 
ด้านลบ 

ภาพอนาคต 
ที�เป็นไปได้ F 

X  S.D X  S.D X  S.D 

1. 
มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก (Outsourcing) มากขึ Gน เพื�อ
ลดขนาดกําลงัคน 

3.75 0.73 3.82 0.80 3.85 0.77 1.956 

2. มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่งหน่วยงานภายนอก                      3.90 0.69 3.88 0.78 3.95 0.70 1.087 
3. มุง่เน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 4.33 0.68 4.36 0.70 4.34 0.71 0.170 

4. 
มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้ข้าราชการให้บริการ
ประชาชนได้อยา่งทั�วถึงและรวดเร็ว 

3.92 0.74 3.98 0.74 4.00 0.73 1.263 

5. มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 3.82 0.75 3.84 0.79 3.86 0.75 0.368 

6. 
มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับขนาดกําลงัคนให้
เหมาะสม 

3.87 0.76 3.88 0.78 3.93 0.80 0.678 

7. 
มีการจดัโครงสร้างงานการบริหารทรัพยากรบคุคลให้
สอดคล้องกบัเป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของสว่นราชการ 

3.98 0.77 4.00 0.72 4.09 0.80 2.207 

8. ระบบราชการมีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 4.09 0.77 4.05 0.71 4.11 0.72 0.696 
9. ระบบราชการมุง่เน้นประโยชน์ของประชาชน 4.23 0.81 4.10 0.79 4.27 0.81 4.578*** 

10. 
ระบบราชการมีการทํางานโดยเน้นการมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่น
ได้สว่นเสยี 

4.03 0.81 3.95 0.80 4.04 0.87 1.478 

11. ระบบราชการมีการบริหารจดัการโปร่งใส ตรวจสอบได้ 4.07 0.90 3.85 0.93 4.11 0.88 9.286*** 

12. 
ระบบราชการมีกฎระเบียบที�แตล่ะหนว่ยงานสามารถปรับให้
เหมาะสมกบัการทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ 

3.96 0.82 3.83 0.82 3.99 0.79 4.289*** 

13. 
สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) ของบคุลากรในการ
บริหารทรัพยากรบคุคล 

3.95 0.76 3.81 0.76 3.97 0.73 5.212*** 

14. 

มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: SDU) เป็น
หน่วยงานกึ�งอิสระ ที�ให้บริการภายในระบบราชการ  และ
เอกชนสามารถดแูลรับผิดชอบการดาํเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรและการสง่มอบผลผลิตของตนเอง 

3.51 0.86 3.37 0.92 3.50 0.85 2.985*** 

15. 
สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากรบคุคลที�มีศกัยภาพสงู
มากขึ Gน  เพื�อรองรับวิกฤติปัญหาอนัเกี�ยวข้องกบัโครงสร้างด้าน
อาย ุ

3.72 0.78 3.66 0.82 3.75 0.82 1.179 

         



5 - 55 

ตารางที� 5.13 (ตอ่) 
 

ข้อ ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 
คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

ภาพอนาคต 
ด้านบวก 

ภาพอนาคต 
ด้านลบ 

ภาพอนาคต 
ที�เป็นไปได้ F 

X  S.D X  S.D X  S.D 

16. 
มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลัประจําปีแก่หนว่ยงาน
ที�สามารถลดกําลงัคนได้   

3.52 0.90 3.41 1.00 3.44 0.96 1.528 

17. 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดเีพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพ
สงูเข้ามารับราชการ 

3.68 0.89 3.61 0.91 3.66 0.95 0.495 

18. 
มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง (Contract) มาประยกุต์ใช้ 
โดยเฉพาะกบัผู้บริหารระดบัสงู 

3.39 1.02 3.32 1.02 3.38 1.03 0.516 

19. 
ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอด
ชีวิตการทํางาน 

3.32 0.99 3.16 1.10 3.15 1.05 3.313*** 

20. 
ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่งเป็นหลกั (Position - 
base) โดยเลือกบคุคลที�มีสมรรถนะ  (Competency) ที�
เหมาะสมที�สดุมาดํารงตาํแหน่งนั Gนๆ 

3.74 0.96 3.59 1.01 3.65 0.94 2.322 

21. 
สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�หลากหลายเพื�อให้ได้คนที�
เหมาะสมกบัตําแหน่ง 

3.77 0.86 3.61 0.91 3.71 0.88 3.102*** 

22. 
สว่นราชการเลื�อนตาํแหน่งข้าราชการโดยพิจารณาจากผลงาน  
และสมรรถนะ  (Competency) อยา่งแท้จริง 

3.71 0.96 3.57 1.04 3.65 0.92 2.020 

23. 

 

สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การเลื�อนตําแหน่งทกุ
ระดบัอยา่งโปร่งใส 

3.73 0.94 3.55 0.99 3.63 1.01 3.382*** 

24. 
ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออกจากราชการกรณีไมมี่
ผลงาน  หรือไมส่ามารถแสดงสมรรถนะ  (Competency) 

3.33 1.68 3.25 1.02 3.27 1.01 0.525 

25. 
ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์การเกษียณอายขุอง
ข้าราชการ ตามพื Gนที�ที�ปฏบิตัิงาน และลกัษณะงาน 

3.27 0.91 3.23 0.98 3.23 0.99 0.231 

26. 
การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early Retirement - ER) มีการ
กําหนดกลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 

3.62 0.89 3.61 0.92 3.65 0.94 0.169 

27. 
สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันาข้าราชการเพื�อเพิ�ม
ขีดความสามารถ รองรับภารกิจในอนาคต 

3.99 0.76 3.84 0.85 3.91 0.88 3.149*** 

28. 
สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม ขีดความสามารถที�
จําเป็นสําหรับการดํารงตาํแหน่งที�สงูขึ Gน 

3.89 0.82 3.77 0.85 3.86 0.86 2.190 

29. 
สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากรที�หลากหลาย  เพื�อ
นําองค์ความรู้ที�ได้ไปประยกุต์ในการทาํงาน 

3.92 0.83 3.79 0.84 3.85 0.87 2.437 

30. 
สว่นราชการมีการจดัทําแผนการสบัเปลี�ยน หมนุเวียน 
(Rotation) ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนูประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

3.49 0.90 3.40 0.97 3.44 0.91 0.921 

31. 
สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมีพฤติกรรมที�สะท้อน
คา่นิยมร่วม (Core value) ขององค์กร 

3.54 0.87 3.40 0.91 3.55 0.86 3.387*** 
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ตารางที� 5.13 (ตอ่) 
 

ข้อ ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 
คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

ภาพอนาคต 
ด้านบวก 

ภาพอนาคต 
ด้านลบ 

ภาพอนาคต 
ที�เป็นไปได้ F 

X  S.D X  S.D X  S.D 

32. 
สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื�อสง่เสริมให้
เกิดการเรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - learning) 

4.06 0.77 4.06 0.81 4.05 0.82 0.048 

33. 
สว่นราชการมีการประเมินและวดัประสิทธิผลในการฝึกอบรม
โดยมอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏิบตัิหลงัการฝึกอบรม
นั Gนๆ 

3.68 0.82 3.57 0.89 3.63 0.86 1.652 

34. 
สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้อยา่งไมเ่ป็นทางการ 
(Informal learning) เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้ร่วมกนั 

3.65 0.83 3.60 0.87 3.59 0.90 0.534 

35. 
สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความเจริญก้าวหน้าทาง
อาชีพ (Career growth) ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของ
สมรรถนะ(Competency) อยา่งชดัเจน 

3.63 0.90 3.59 0.91 3.61 0.93 0.132 

36. 
มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะงานเป็น 2 กลุม่ คือ 
กลุม่ที�ทํางานเชิงนโยบาย  (Strategic assignment) กบักลุม่ที�
ทํางานประจํา (Operational routine) 

3.67 0.85 3.63 0.87 3.64 0.86 0.177 

37. 
สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั (Workforce  planning)    
ที�สอดคล้องกบัพนัธกิจของหน่วยงาน 

3.71 0.89 3.68 0.91 3.73 0.89 0.232 

38. 
สว่นราชการมีการวางแผนทดแทนตาํแหน่ง (Succession 
planning) ที�สําคญัทกุตําแหน่ง 

3.63 0.93 3.62 0.96 3.64 0.93 0.041 

39. 
มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้านอาชีพ (Career 
counseling) เนื�องจากระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
development) มีความซบัซ้อนมากขึ Gน 

3.26 0.95 3.24 1.02 3.29 0.97 0.294 

40. 
มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบัข้าราชการทกุระดบั เพื�อ
เตรียมพร้อมสูก่ารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้   
(Learning Organization) 

3.77 0.84 3.72 0.87 3.81 0.89 0.995 

41. 
มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้ (Knowledge 
management) เพื�อรักษาความเชี�ยวชาญของหน่วยงานเอาไว้ 

3.84 0.84 3.77 0.87 3.82 0.90 0.662 

42. 
มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�แข็งแกร่งโดยมี
ข้าราชการระดบัสงูเป็นผู้ขบัเคลื�อน 

3.67 0.91 3.58 0.92 3.72 0.90 2.094 

43. 
มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ อยา่ง
ตอ่เนื�อง 

3.75 0.94 3.63 0.93 3.71 0.92 1.544 

44. 
มีการบริหารเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที�จงูใจให้ “คน
เก่ง” (Talent) (บคุคลที�มีความสามารถพิเศษ มีผลงานที�โดด
เดน่เหนือบคุคลอื�น)  อยูใ่นระบบราชการ 

3.62 0.98 3.64 0.99 3.66 0.98 0.238 

45. 
มีวิธีการพฒันา “คนเก่ง” (Talent) ที�เป็นระบบและตอ่เนื�อง 
เพื�อรองรับภารกิจในอนาคต 

3.60 0.95 3.60 0.97 3.68 0.94 0.929 
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ตารางที� 5.13 (ตอ่) 
 

ข้อ ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 
คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

ภาพอนาคต 
ด้านบวก 

ภาพอนาคต 
ด้านลบ 

ภาพอนาคต 
ที�เป็นไปได้ F 

X  S.D X  S.D X  S.D 

46. 
สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลือก  “คนเก่ง” (Talent) ที�
ชดัเจน และเข้มข้น เพื�อไมใ่ห้ระบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

3.52 1.01 3.44 1.02 3.48 1.04 0.575 

47. 
สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตามผลการปฏบิตัิงาน  และ
สมรรถนะ(Competency) ของบคุคล 

3.61 0.92 3.51 0.97 3.57 0.99 1.132 

48. 
มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยดืหยุน่มีการปรับอตัราเงินเดือนให้
สอดคล้องกบัตลาดแรงงาน 

3.59 0.94 3.48 0.99 3.47 1.01 1.780 

49. 
มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบัตลาดแรงงาน  และ
ภาวะเศรษฐกิจ 

3.56 0.99 3.49 1.01 3.49 1.06 0.637 

50. 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวยความสะดวก
ข้าราชการสามารถทํางานได้ทกุสถานที� โดยรัฐเป็นผู้ออก
คา่ใช้จา่ย 

3.62 1.01 3.61 1.05 3.62 1.05 0.007 

51. 
มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการปฏิบตัิงาน  และ
ติดตามประเมินผลการปฏบิตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ 

3.94 0.82 3.89 0.86 3.96 0.86 0.671 

52. 
มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานของข้าราชการที�เน้นความ
สอดคล้องของการดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic 
alignment) ของหน่วยงาน 

3.88 0.79 3.80 0.86 3.91 0.88 1.683 

53. 
ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจในบทบาทของตนเองใน
การเป็นผู้บริหารผลการปฏบิตัิงาน (Performance 
management) 

3.92 0.84 3.77 0.93 3.90 0.86 3.126*** 

54. 
มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานที�ผกูโยงกบัคา่ตอบแทน คือ 
ข้าราชการที�ปฏบิตัิงานดี ได้รับผลตอบแทนที�เหมาะสม 

3.74 0.92 3.59 0.98 3.70 0.94 2.514 

55. 
สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและกิจกรรมเพื�อสง่เสริม
คณุภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการ 

3.70 0.89 3.52 0.87 3.62 0.91 3.750*** 

56. 
สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการทํางานที�เหมาะสม
และเอื Gอตอ่การพฒันาสมรรถนะ (Competency) ของ
ข้าราชการ 

3.72 0.91 3.57 0.88 3.69 0.88 2.983*** 

57. 
สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริมความสมัพนัธ์อนัดีตอ่
กนัในการทํางาน 

3.63 0.90 3.53 0.91 3.60 0.92 1.143 

58. 
สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อรับผิดชอบงานพฒันา
คณุภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดิการ  
งานเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 

3.67 0.94 3.52 0.92 3.65 0.96 2.743 

59. 
สว่นราชการจดัทาํฐานข้อมลูกําลงัคน ให้มีความสมบรูณ์ 
ถกูต้อง และทนัสมยั 

3.98 0.88 3.86 0.89 4.00 0.87 3.166*** 
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ตารางที� 5.13 (ตอ่) 
 

ข้อ ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 
คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

ภาพอนาคต 
ด้านบวก 

ภาพอนาคต 
ด้านลบ 

ภาพอนาคต 
ที�เป็นไปได้ F 

X  S.D X  S.D X  S.D 

60. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการสรรหาและเลือกสรร
ข้าราชการแรกบรรจ ุ

3.84 0.85 3.75 0.82 3.79 0.87 1.059 

61. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการกําหนดตําแหน่ง 

3.84 0.82 3.67 0.82 3.77 0.88 3.822*** 

62. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการเลื�อนขั Gนเงินเดือน 

3.82 0.84 3.68 0.84 3.73 0.88 2.760 

63. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการเลื�อน  โอน  ย้าย
ข้าราชการ 

3.78 0.81 3.64 0.86 3.73 0.87 2.633 

64. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน 

3.80 0.83 3.71 0.85 3.80 0.83 1.651 

65. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

3.91 0.81 3.81 0.84 3.84 0.84 1.495 

 ปัจจัยโดยภาพรวม 3.72 0.64 3.65 0.61 3.73 0.62 1.881 
 

หมายเหต ุ *** หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

 
5.2.4 ผลการศึกษาสหสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี�ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�

รองรับคุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหว่างปัจจุบันกับอนาคต 

 จากผลการศึกษาข้างต้น ไม่พบความแตกต่างของความคิดเห็นโดยภาพรวมเมื�อจําแนกตามภาพ
อนาคต (Scenario) ทั Gง 3 ด้าน ดงันั Gนในที�นี Gจึงใช้การศกึษาโดยภาพรวมทกุภาพอนาคต (Scenario) ในการหาคา่
สหสมัพนัธ์ของความคิดเห็นเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษ
หน้าระหวา่งปัจจบุนักบัอนาคต 
 ผลจากการหาค่าสหสมัพนัธ์ โดยใช้เพียร์สนั (Pearson Correlations) พบความสมัพนัธ์อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 ของความคิดเห็นเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของ
ข้าราชการในทศวรรษหน้าระหว่างปัจจุบนักบัอนาคต (Sig = 0.000) ทั Gงความคิดเห็นโดยภาพรวม และความ
คิดเห็นเป็นรายข้อ โดยเป็นความสมัพนัธ์ในลกัษณะเชิงบวก หมายความว่าหากความคิดเห็นเฉลี�ยเกี�ยวกับ
สถานภาพปัจจุบันของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพิ�มสูงขึ Gน ความคิดเห็นเกี�ยวกับความเป็นไปได้ใน
อนาคตของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลจะมีแนวโน้มเพิ�มสงูขึ Gนด้วย โดยสงูขึ Gนแปรผนัตรงในทิศทางเดยีวกนั 
ดงัแสดงรายละเอียดในตารางที� 5.14 
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ตารางที� 5.14 ผลการศกึษาสหสมัพนัธ์ของความคดิเห็นเกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับ
คณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งปัจจบุนักบัอนาคต 

 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 

คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถานภาพ 
ปัจจุบัน 

ความเป็นไป 
ได้ในอนาคต 

ค่า 
สหสัมพันธ์ 
(Pearson) X  S.D X  S.D 

1. 
มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก (Outsourcing) มากขึ Gน เพื�อลดขนาด
กําลงัคน 

2.71 0.80 3.81 0.77 0.442*** 

2. มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่งหน่วยงานภายนอก 2.85 0.76 3.91 0.72 0.444*** 
3. มุง่เน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.28 0.74 4.34 0.70 0.321*** 

4. 
มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้ข้าราชการให้บริการ
ประชาชนได้อยา่งทั�วถึงและรวดเร็ว 

3.00 0.72 3.97 0.73 0.457*** 

5. มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 2.74 0.80 3.84 0.76 0.350*** 
6. มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 2.79 0.79 3.89 0.78 0.412*** 

7. 
มีการจดัโครงสร้างงานการบริหารทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้องกบั
เป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของสว่นราชการ 

3.02 0.79 4.02 0.77 0.456*** 

8. ระบบราชการมีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 3.32 0.72 4.08 0.73 0.460*** 
9. ระบบราชการมุง่เน้นประโยชน์ของประชาชน 3.42 0.78 4.20 0.80 0.492*** 
10. ระบบราชการมีการทํางานโดยเน้นการมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 3.12 0.80 4.01 0.83 0.439*** 
11. ระบบราชการมีการบริหารจดัการโปร่งใส ตรวจสอบได้ 3.13 0.85 4.02 0.91 0.438*** 

12. 
ระบบราชการมีกฎระเบียบที�แตล่ะหนว่ยงานสามารถปรับให้เหมาะสม
กบัการทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ 

3.06 0.82 3.93 0.81 0.422*** 

13. 
สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) ของบคุลากรในการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล 

2.77 0.80 3.91 0.75 0.349*** 

14. 

มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: SDU) เป็น
หน่วยงานกึ�งอิสระ ที�ให้บริการภายในระบบราชการ  และเอกชน
สามารถดแูลรับผิดชอบการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรและการสง่
มอบผลผลิตของตนเอง 

2.20 0.87 3.46 0.88 0.434*** 

15. 
สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากรบคุคลที�มีศกัยภาพสงูมากขึ Gน  เพื�อ
รองรับวิกฤติปัญหาอนัเกี�ยวข้องกบัโครงสร้างด้านอาย ุ

2.61 0.82 3.71 0.81 0.418*** 

16. 
มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลัประจําปีแก่หนว่ยงานที�
สามารถลดกําลงัคนได้   

2.34 0.90 3.46 0.95 0.463*** 

17. 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดเีพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามา
รับราชการ 

2.63 0.89 3.65 0.92 0.476*** 

18. 
มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง (Contract) มาประยกุต์ใช้ 
โดยเฉพาะกบัผู้บริหารระดบัสงู 

2.13 0.95 3.37 1.02 0.389*** 

19. 
ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอดชีวิตการ
ทํางาน 

3.06 1.19 3.21 1.05 0.330*** 
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ตารางที� 5.14 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 

คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถานภาพ 
ปัจจุบัน 

ความเป็นไป 
ได้ในอนาคต 

ค่า 
สหสัมพันธ์ 
(Pearson) X  S.D X  S.D 

20. 
ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่งเป็นหลกั (Position base) โดย
เลือกบคุคลที�มีสมรรถนะ (Competency) ที�เหมาะสมที�สดุมาดํารง
ตําแหน่งนั Gนๆ 

2.63 0.90 3.66 0.97 0.438*** 

21. 
สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�หลากหลายเพื�อให้ได้คนที�เหมาะสมกบั
ตําแหน่ง 

2.67 0.86 3.70 0.88 0.412*** 

22. 
สว่นราชการเลื�อนตาํแหน่งข้าราชการโดยพิจารณาจากผลงาน  และ
สมรรถนะ (Competency) อยา่งแท้จริง 

2.53 0.91 3.65 0.98 0.405*** 

23. 
สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การเลื�อนตําแหน่งทกุระดบัอยา่ง
โปร่งใส 

2.75 0.92 3.64 0.98 0.459*** 

24. 
ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออกจากราชการกรณีไมมี่ผลงาน  
หรือไมส่ามารถแสดงสมรรถนะ (Competency) 

1.90 0.88 3.28 1.28 0.188*** 

25. 
ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์การเกษียณอายขุองข้าราชการ 
ตามพื Gนที�ที�ปฏิบตัิงาน และลกัษณะงาน 

2.05 0.94 3.24 0.96 0.376*** 

26. 
การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early Retirement - ER) มีการกําหนด
กลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 

2.76 0.97 3.62 0.92 0.498*** 

27. 
สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันาข้าราชการเพื�อเพิ�มขีด
ความสามารถ รองรับภารกิจในอนาคต 

2.94 0.87 3.92 0.83 0.461*** 

28. 
สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม ขีดความสามารถที�จําเป็น
สําหรับการดํารงตําแหน่งที�สงูขึ Gน 

2.90 0.86 3.84 0.84 0.454*** 

29. 
สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากรที�หลากหลาย  เพื�อนําองค์
ความรู้ที�ได้ไปประยกุต์ในการทาํงาน 

2.89 0.88 3.85 0.85 0.489*** 

30. 
สว่นราชการมีการจดัทําแผนการสบัเปลี�ยน หมนุเวียน (Rotation) 
ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนูประสิทธิภาพในการทํางาน 

2.21 0.89 3.45 0.93 0.384*** 

31. 
สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมีพฤติกรรมที�สะท้อนคา่นิยมร่วม 
(Core value) ขององค์กร 

2.47 0.86 3.50 0.88 0.414*** 

32. 
สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื�อสง่เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - learning) 

2.97 0.84 4.06 0.80 0.437*** 

33. 
สว่นราชการมีการประเมินและวดัประสิทธิผลในการฝึกอบรมโดย
มอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏิบตัิหลงัการฝึกอบรมนั Gนๆ 

2.46 0.89 3.63 0.86 0.434*** 

34. 
สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้อยา่งไมเ่ป็นทางการ (Informal 
learning) เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้ร่วมกนั 

2.50 0.87 3.61 0.87 0.447*** 

35. 
สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพ 
(Career growth) ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของสมรรถนะ 
(Competency) อยา่งชดัเจน 

2.43 0.91 3.61 0.91 0.393*** 
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ตารางที� 5.14 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 

คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถานภาพ 
ปัจจุบัน 

ความเป็นไป 
ได้ในอนาคต 

ค่า 
สหสัมพันธ์ 
(Pearson) X  S.D X  S.D 

36. 
มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะงานเป็น 2 กลุม่ คือ กลุม่ที�
ทํางานเชิงนโยบาย  (Strategic assignment) กบักลุม่ที�ทํางานประจํา 
(Operational routine) 

2.58 0.89 3.65 0.86 0.417*** 

37. 
สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั (Workforce planning) ที�
สอดคล้องกบัพนัธกิจของหน่วยงาน 

2.67 0.88 3.71 0.90 0.414*** 

38. 
สว่นราชการมีการวางแผนทดแทนตาํแหน่ง (Succession planning) ที�
สําคญัทกุตําแหน่ง 

2.56 0.94 3.63 0.94 0.456*** 

39. 
มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้านอาชีพ (Career counseling) 
เนื�องจากระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career development) มีความ
ซบัซ้อนมากขึ Gน 

1.99 0.91 3.27 0.98 0.397*** 

40. 
มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบัข้าราชการทกุระดบั เพื�อ
เตรียมพร้อมสูก่ารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  (Learning 
organization) 

2.67 0.88 3.77 0.87 0.473*** 

41. 
มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้ (Knowledge management) 
เพื�อรักษาความเชี�ยวชาญของหน่วยงานเอาไว้ 

2.77 0.87 3.81 0.87 0.469*** 

42. 
มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�แข็งแกร่งโดยมีข้าราชการ
ระดบัสงูเป็นผู้ขบัเคลื�อน 

2.63 0.92 3.66 0.91 0.444*** 

43. มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ  อยา่งตอ่เนื�อง 2.61 0.87 3.70 0.93 0.436*** 

44. 
มีการบริหารเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที�จงูใจให้ “คนเก่ง” 
(Talent) (บคุคลที�มีความสามารถพิเศษ มีผลงานที�โดดเดน่เหนือบคุคล
อื�น)  อยูใ่นระบบราชการ 

2.39 0.92 3.64 0.98 0.425*** 

45. 
มีวิธีการพฒันา “คนเก่ง” (Talent) ที�เป็นระบบและตอ่เนื�อง เพื�อรองรับ
ภารกิจในอนาคต 

2.39 0.91 3.63 0.96 0.411*** 

46. 
สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลือก  “คนเก่ง” (Talent) ที�ชดัเจน และ
เข้มข้น เพื�อไมใ่ห้ระบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

2.29 0.93 3.48 1.03 0.441*** 

47. 
สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตามผลการปฏบิตัิงาน  และ
สมรรถนะ(Competency) ของบคุคล 

2.31 0.88 3.57 0.96 0.412*** 

48. 
มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยดืหยุน่มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้อง
กบัตลาดแรงงาน 

2.27 0.87 3.52 0.98 0.411*** 

49. 
มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบัตลาดแรงงาน  และภาวะ
เศรษฐกิจ 

2.33 0.92 3.51 1.02 0.411*** 

50. 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวยความสะดวกข้าราชการ
สามารถทํางานได้ทกุสถานที� โดยรัฐเป็นผู้ออกคา่ใช้จา่ย 

2.27 1.02 3.62 1.03 0.397*** 

51. 
มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการปฏิบตัิงาน  และติดตาม
ประเมินผลการปฏบิตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ 

3.01 0.84 3.93 0.85 0.479*** 
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ตารางที� 5.14 (ตอ่) 
 

ข้อ 
ปัจจัยกาํหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับ 

คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า 

สถานภาพ 
ปัจจุบัน 

ความเป็นไป 
ได้ในอนาคต 

ค่า 
สหสัมพันธ์ 
(Pearson) X  S.D X  S.D 

52. 
มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานของข้าราชการที�เน้นความสอดคล้อง
ของการดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic alignment) ของ
หน่วยงาน 

2.90 0.85 3.87 0.84 0.472*** 

53. 
ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจในบทบาทของตนเองในการเป็น
ผู้บริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance management) 

2.99 0.86 3.87 0.88 0.524*** 

54. 
มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานที�ผกูโยงกบัคา่ตอบแทน คือ ข้าราชการ
ที�ปฏิบตัิงานดี ได้รับผลตอบแทนที�เหมาะสม 

2.56 0.86 3.68 0.95 0.455*** 

55. 
สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและกิจกรรมเพื�อสง่เสริมคณุภาพ
ชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

2.56 0.83 3.62 0.89 0.471*** 

56. 
สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการทํางานที�เหมาะสมและเอื Gอตอ่
การพฒันาสมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการ 

2.65 0.84 3.67 0.89 0.454*** 

57. 
สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริมความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัใน
การทํางาน 

2.64 0.85 3.59 0.91 0.497*** 

58. 
สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อรับผิดชอบงานพฒันาคณุภาพชีวิต
การทํางานของข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดิการ งานเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 

2.65 0.89 3.61 0.94 0.526*** 

59. 
สว่นราชการจดัทาํฐานข้อมลูกําลงัคน ให้มีความสมบรูณ์ ถกูต้อง และ
ทนัสมยั 

2.96 0.82 3.95 0.88 0.484*** 

60. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการสรรหาและเลือกสรรข้าราชการแรกบรรจ ุ

2.87 0.86 3.79 0.85 0.493*** 

61. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการกําหนดตาํแหน่ง 

2.83 0.82 3.76 0.84 0.476*** 

62. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการเลื�อนขั Gนเงินเดือน 

2.83 0.84 3.75 0.85 0.480*** 

63. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการเลื�อน โอน ย้ายข้าราชการ 

2.82 0.83 3.72 0.85 0.492*** 

64. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

2.85 0.81 3.77 0.84 0.485*** 

65. 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

2.95 0.77 3.85 0.83 0.483*** 

 ปัจจัยโดยภาพรวม 2.68 0.54 3.70 0.62 0.455*** 
 

หมายเหต ุ  *** หมายถึง มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 
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5.2.5 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็น 
เกี�ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับคุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหว่างสิ�งที�
เป็นในปัจจุบัน และความเป็นไปได้ในอนาคต  

 ในสว่นนี Gจะเป็นการนําเสนอผลเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็น 
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหว่างสิ�งที�เป็นใน
ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต 

   5.2.5.1 ภาพรวมทุกปัจจัย 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตโดยภาพรวม โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบว่าช่องว่างระหว่างปัจจุบนั
และอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัทกุด้านมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05   
โดยด้านการบริหารค่าตอบแทนมีความแตกต่างมากที�สุด รองลงมาคือ ด้านโครงสร้างข้าราชการ ด้าน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที�เกี�ยวข้อง ด้านการจ้างงาน  ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ด้าน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านระบบการทํางาน  ด้านการจําแนกตําแหน่ง  ด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์  และ
ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางที� 5.15 และตารางที� 5.16 

  

ตารางที� 5.15  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคตโดยภาพรวมจําแนกตามรายด้าน 
 

ปัจจัย 

ปัจจุบัน อนาคต Gap Identification 

X  S.D. X  S.D. Gap 
t - test 
(paired) 

ความ 
หมาย 

ด้านโครงสร้างข้าราชการ 2.66 0.56 3.75 0.60  - 1.09 0.00 � 

ด้านระบบการทํางาน 2.92 0.53 3.93 0.57  - 1.01 0.00 � 

ด้านการจําแนกตําแหน่ง 2.68 0.66 3.69 0.72  - 1.01 0.00 � 

ด้านการบริหารคา่ตอบแทน 2.42 0.67 3.56 0.80  - 1.14 0.00 � 

ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 2.51 0.65 3.53 0.74  - 1.02 0.00 � 

ด้านการจ้างงาน 2.5 0.6 3.56 0.70  - 1.06 0.00 � 

ด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 2.72 0.65 3.78 0.68  - 1.06 0.00 � 

ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 2.86 0.68 3.82 0.76  - 0.96 0.00 � 

ด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 2.63 0.73 3.62 0.83  - 0.99 0.00 � 

ด้านกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลที�เกี�ยวข้อง 

2.62 0.71 3.69 0.71  - 1.07 0.00 � 

ภาพรวม 2.68 0.54 3.7 0.62  - 1.02 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ �  หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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ตารางที� 5.16 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็นรายด้าน (Gap Identification)  
จากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 
 

 

 5.2.5.2  ด้านโครงสร้างข้าราชการ 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านโครงสร้างข้าราชการ โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบว่าช่องว่าง
ระหวา่งปัจจบุนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัด้านโครงสร้างข้าราชการมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.17 และตารางที� 5.18 
 

ตารางที� 5.17  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านโครงสร้างข้าราชการ 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความ 
หมาย 

1. มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก (Outsourcing) 
มากขึ Gน เพื�อลดขนาดกําลงัคน 

2.7 3.81  - 1.11 0.00 � 

2. มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาดกําลงัคนให้
เหมาะสม 

2.74 3.84  - 1.1 0.00 � 

3. มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับขนาดกําลงัคน
ให้เหมาะสม 

2.79 3.89  - 1.1 0.00 � 

4. สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากรบคุคลที�มี
ศกัยภาพสงูมากขึ Gน  เพื�อรองรับวิกฤติปัญหาอนั
เกี�ยวข้องกบัโครงสร้างด้านอาย ุ

2.61 3.71  - 1.1 0.00 � 

      

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.14 ด้านการบริหารคา่ตอบแทน 
2  - 1.09 ด้านโครงสร้างข้าราชการ 
3  - 1.07 ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลที�เกี�ยวข้อง 
4  - 1.06 ด้านการจ้างงาน 
5  - 1.06 ด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
6  - 1.02 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
7  - 1.01 ด้านการจําแนกตําแหน่ง 
8  - 1.01 ด้านระบบการทํางาน 
9  - 0.99 ด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 
10  - 0.96 ด้านการบริหารผลการปฏิบตังิาน 
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ตารางที� 5.17 (ตอ่) 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความ 
หมาย 

5. มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง (Contract)       
มาประยกุต์ใช้ โดยเฉพาะกบัผู้บริหารระดบัสงู 

2.13 3.37  - 1.24 0.00 � 

6. สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั (Workforce  
planning) ที�สอดคล้องกบัพนัธกิจของหน่วยงาน 

2.67 3.71  - 1.04 0.00 � 

7. สว่นราชการจดัทําฐานข้อมลูกําลงัคน ให้มีความ
สมบรูณ์ ถกูต้อง และทนัสมยั 

2.96 3.95  - 0.99 0.00 � 

ภาพรวมด้านโครงสร้างข้าราชการ 2.66 3.75  - 1.09 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ �  หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 

ตารางที� 5.18 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  
ด้านโครงสร้างราชการจากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 
 

 

5.2.5.3 ด้านระบบการทาํงาน 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านระบบการทํางาน โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบวา่ช่องวา่งระหวา่ง
ปัจจุบนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านระบบการทํางาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.19 และตารางที� 5.20 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.24 
มีการนํารูปแบบการทําสญัญาจ้าง (Contract) มาประยกุต์ใช้ 
โดยเฉพาะกบัผู้บริหารระดบัสงู 

2  - 1.11 
มีการจดัจ้างหน่วยงานภายนอก (Outsourcing) มากขึ Gน      
เพื�อลดขนาดกําลงัคน 

3  - 1.1 มีการใช้เกณฑ์ด้านต้นทนุเพื�อปรับขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 
4  - 1.1 มีการใช้เกณฑ์ประสิทธิภาพเพื�อปรับขนาดกําลงัคนให้เหมาะสม 

5  - 1.1 
สว่นราชการเน้นการบริหารทรัพยากรบคุคลที�มีศกัยภาพสงูมาก
ขึ Gน  เพื�อรองรับวิกฤติปัญหาอนัเกี�ยวข้องกบัโครงสร้างด้านอาย ุ

6  - 1.04 
สว่นราชการมีการวางแผนอตัรากําลงั (Workforce  planning)    
ที�สอดคล้องกบัพนัธกิจของหน่วยงาน 

7  - 0.99 
สว่นราชการจดัทาํฐานข้อมลูกําลงัคน ให้มีความสมบรูณ์ 
ถกูต้อง และทนัสมยั 
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ตารางที� 5.19  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านระบบการทํางาน 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่งหน่วยงาน
ภายนอก  

2.85 3.91  - 1.06 0.00 � 

2. มุ่งเน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วยเทคโนโลย-ี
สารสนเทศ 

3.28 4.34  - 1.06 0.00 � 

3. มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้ข้าราชการ
ให้บริการประชาชนได้อยา่งทั�วถึงและรวดเร็ว  

3 3.97  - 0.97 0.00 � 

4. มีการจดัโครงสร้างงานการบริหารทรัพยากรบคุคลให้
สอดคล้องกบัเป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของ  
สว่นราชการ  

3.02 4.02  - 1.01 0.00 � 

5. มีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 3.32 4.08  - 0.77 0.00 � 

6. มุ่งเน้นประโยชน์ของประชาชน  3.42 4.2  - 0.78 0.00 � 

7. มีการทํางานโดยเน้นการมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสยี  3.12 4.01  - 0.89 0.00 � 

8. มีการบริหารจดัการโปร่งใส ตรวจสอบได้  3.13 4.02  - 0.89 0.00 � 

9. มีกฎระเบียบที�แตล่ะหน่วยงานสามารถปรับให้
เหมาะสมกบัการทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ  

3.06 3.93  - 0.87 0.00 � 

10. มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: 
SDU) เป็นหน่วยงานกึ�งอิสระ 

2.2 3.46  - 1.26 0.00 � 

11. มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้างนวตักรรม
ใหม่ๆ  อยา่งตอ่เนื�อง 

2.61 3.7  - 1.09 0.00 � 

12. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวยความ
สะดวกข้าราชการสามารถทํางานได้ทกุสถานที� โดย
รัฐเป็นผู้ออกคา่ใช้จา่ย 

2.27 3.62  - 1.35 0.00 � 

ภาพรวมด้านระบบการทาํงาน 2.92 3.93  - 1.01 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ �  หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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ตารางที� 5.20 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  
ด้านระบบการทํางานจากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 
 

 
 5.2.5.4 ด้านการจาํแนกตาํแหน่ง 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในปัจจยัด้านการจําแนกตําแหน่งโดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบว่า
ช่องว่างระหว่างปัจจุบนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัด้านการจําแนกตําแหน่ง  มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.21 และตารางที� 5.22 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.35 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื�ออํานวยความสะดวก
ข้าราชการสามารถทํางานได้ทกุสถานที� โดยรัฐเป็นผู้ออก
คา่ใช้จา่ย 

2  - 1.26 
มีหน่วยงานรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: SDU) เป็น
หน่วยงานกึ�งอิสระ 

3  - 1.09 
มุง่เน้นการพฒันาองค์การด้วยการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ      
อยา่งตอ่เนื�อง 

4  - 1.06 มีการแบง่ปันแลกเปลี�ยนข้อมลูระหวา่งหน่วยงานภายนอก 
5  - 1.06 มุง่เน้นการขบัเคลื�อนการทํางานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

6  - 1.01 
มีการจดัโครงสร้างงานการบริหารทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้อง
กบัเป้าหมาย พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ของสว่นราชการ 

7  - 0.97 
มีการกระจายอํานาจการตดัสินใจที�เอื Gอให้ข้าราชการให้บริการ
ประชาชนได้อยา่งทั�วถึงและรวดเร็ว 

8  - 0.89 มีการทํางานโดยเน้นการมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 
9  - 0.89 มีการบริหารจดัการโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

10  - 0.87 
มีกฎระเบียบที�แตล่ะหน่วยงานสามารถปรับให้เหมาะสมกบัการ
ทํางานของหน่วยงานนั Gนๆ 

11  - 0.78 มุง่เน้นประโยชน์ของประชาชน 
12  - 0.77 มีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคลื�อน 
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ตารางที� 5.21  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านการจําแนกตําแหนง่ 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่งเป็นหลกั 
(Position base) โดยเลือกบคุคลที�มีสมรรถนะ  
(Competency) ที�เหมาะสมที�สดุมาดํารงตําแหน่งนั Gนๆ  

2.63 3.66  - 1.03 0.00 � 

2. มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะงานเป็น 
2 กลุม่ คือ กลุม่ที�ทํางานเชิงนโยบาย           
(Strategic assignment) กบักลุม่ที�ทํางานประจํา 
(Operational routine)  

2.58 3.65  - 1.07 0.00 � 

3. สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และ
วิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้าน    
การกําหนดตาํแหน่ง 

2.83 3.76  - 0.93 0.00 � 

ภาพรวมด้านการจาํแนกตาํแหน่ง 2.68 3.69  - 1.01 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ �  หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 

ตารางที� 5.22 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  
ด้านการจําแนกตาํแหนง่จากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.07 
มีการบริหารทรัพยากรบคุคลตามลกัษณะงานเป็น 2 กลุม่ คือ 
กลุม่ที�ทํางานเชิงนโยบาย  (Strategic assignment) กบักลุม่ที�
ทํางานประจํา (Operational routine) 

2  - 1.03 
ระบบราชการมีการจ้างงานเน้นตําแหน่งเป็นหลกั (Position 
base) โดยเลือกบคุคลที�มีสมรรถนะ  (Competency) ที�
เหมาะสมที�สดุมาดํารงตาํแหน่งนั Gนๆ 

3  - 0.93 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวธีิการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการกําหนดตําแหน่ง 

 
 5.2.5.5 ด้านการบริหารค่าตอบแทน 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านการบริหารค่าตอบแทน โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบว่าช่องว่าง
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ระหว่างปัจจุบนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกับด้านการบริหารค่าตอบแทน  มีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.23 และตารางที� 5.24 

 

ตารางที� 5.23  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในปัจจยัด้านการบริหารคา่ตอบแทน 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลัประจําปี
แก่หน่วยงานที�สามารถลดกําลงัคนได้  

2.34 3.46  - 1.12 0.00 � 

2. สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตามผล         
การปฏิบตัิงานและสมรรถนะ (Competency) ของ
บคุคล 

2.31 3.57  - 1.25 0.00 � 

3. มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยืดหยุน่มีการปรับอตัรา
เงินเดือนให้สอดคล้องกบัตลาดแรงงาน  

2.27 3.52  - 1.24 0.00 � 

4. มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบั
ตลาดแรงงาน  และภาวะเศรษฐกิจ  

2.33 3.51  - 1.18 0.00 � 

5. สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการ
บริหารทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการเลื�อน
ขั Gนเงินเดือน  

2.83 3.75  - 0.92 0.00 � 

ภาพรวมด้านการบริหารค่าตอบแทน 2.42 3.56  - 1.14 0.00 �    

 

*** หมายเหต ุ �  หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 

ตารางที� 5.24 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  
ด้านการบริหารคา่ตอบแทนจากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.25 
สว่นราชการมีการจา่ยคา่ตอบแทนตามผลการปฏบิตัิงาน     
และสมรรถนะ(Competency) ของบคุคล 

2  - 1.24 
มีการจา่ยคา่ตอบแทนที�ยดืหยุน่มีการปรับอตัราเงินเดือนให้
สอดคล้องกบัตลาดแรงงาน 

3  - 1.18 
มีการปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบัตลาดแรงงาน        
และภาวะเศรษฐกิจ 

4  - 1.12 
มีการสร้างแรงจงูใจโดยการให้เงินรางวลัประจําปีแก่หนว่ยงานที�
สามารถลดกําลงัคนได้ 

5  - 0.92 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวธีิการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการเลื�อนขั Gนเงินเดือน 
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 5.3.5.6 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ  โดยใช้สถิติ paired - samples t - test พบว่า
ช่องวา่งระหวา่งปัจจบุนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ  มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.25 และตารางที� 5.26 

 
ตารางที� 5.25 การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  

เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน
ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้
ข้าราชการอยูใ่นระบบตลอดชีวติการ
ทํางาน  

3.06 3.21  - 0.15 0.00 � 

2. สว่นราชการเลื�อนตําแหน่งข้าราชการโดย
พิจารณาจากผลงาน  และสมรรถนะ  
(Competency) อยา่งแท้จริง 

2.53 3.65  - 1.12 0.00 � 

3. สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การ
เลื�อนตําแหน่งทกุระดบัอยา่งโปร่งใส  

2.75 3.64  - 0.89 0.00 � 

4. สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความ
เจริญก้าวหน้าทางอาชีพ (Career growth)  
ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของสมรรถนะ
(Competency) อยา่งชดัเจน  

2.43 3.61  - 1.18 0.00 � 

5. สว่นราชการมีการวางแผนทดแทนตาํแหน่ง 
(Succession planning) ที�สําคญัทกุ
ตําแหน่ง 

2.56 3.63  - 1.07 0.00 � 

6. มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้าน
อาชีพ (Career counseling) เนื�องจาก
ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
development) มีความซบัซ้อนมากขึ Gน 

1.99 3.27  - 1.28 0.00 � 

ภาพรวมด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 2.39 3.64  - 1.25 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ �  หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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ตารางที� 5.26 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification) ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพจาก
แตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 

 

 

5.2.5.7 ด้านการจ้างงาน 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในปัจจยัด้านการจ้างงาน โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบว่าช่องว่าง
ระหวา่งปัจจบุนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านการจ้างงาน  มีความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.27 และตารางที� 5.28 

 

ตารางที� 5.27  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านการจ้างงาน 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดีเพื�อดงึดดูผู้
มีศกัยภาพสงูเข้ามารับราชการ  

2.63 3.65  - 1.02 0.00 � 

2. สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�หลากหลายเพื�อให้
ได้คนที�เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

2.67 3.7  - 1.03 0.00 � 

      

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.28 
มีการจดัตั Gงหน่วยงานให้คําปรึกษาด้านอาชีพ  
(Career Counseling) เนื�องจากระบบความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Development) มีความซบัซ้อนมากขึ Gน 

2  - 1.18 
สว่นราชการมีการกําหนดเส้นทางความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพ 
(Career Growth) ในแตล่ะสายงานบนพื Gนฐานของสมรรถนะ
(Competency) อยา่งชดัเจน 

3  - 1.12 
สว่นราชการเลื�อนตาํแหนง่ข้าราชการโดยพิจารณาจากผลงาน  
และสมรรถนะ  (Competency) อยา่งแท้จริง 

4  - 1.07 
สว่นราชการมีการวางแผนทดแทนตาํแหน่ง  
(Succession Planning) ที�สําคญัทกุตาํแหน่ง 

5  - 0.89 
สว่นราชการมีการประกาศกฎเกณฑ์การเลื�อนตําแหน่งทกุระดบั
อยา่งโปร่งใส 

6  - 0.15 
ระบบราชการมีการจ้างงานโดยให้ข้าราชการอยูใ่นระบบ 
ตลอดชีวิตการทาํงาน 
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ตารางที� 5.27 (ตอ่) 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

3. ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออกจาก
ราชการกรณีไมมี่ผลงาน  หรือไมส่ามารถแสดง
สมรรถนะ (Competency) 

1.9 3.28  - 1.38 0.00 � 

4. ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์การ
เกษียณอายขุองข้าราชการ ตามพื Gนที�ที�ปฏิบตัิงาน 
และลกัษณะงาน 

2.05 3.24  - 1.19 0.00 � 

5. การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early Retirement  -  
ER) มีการกําหนดกลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 

2.76 3.62  - 0.87 0.00 � 

6. สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลอืก  "คนเก่ง" 
(Talent) ที�ชดัเจน และเข้มข้น เพื�อไมใ่ห้ระบบ
อปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

2.29 3.48  - 1.19 0.00 � 

7. สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และ
วิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้าน
การสรรหาและเลือกสรรข้าราชการแรกบรรจ ุ 

2.87 3.79  - 0.92 0.00 � 

8. สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์ และ
วิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้าน
การเลื�อน โอน ย้ายข้าราชการ 

2.82 3.72  - 0.9 0.00 � 

9. สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ด ีเพื�อดงึดดู 
ผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามารับราชการ  

2.5 3.56  - 1.06 0.00 � 

ภาพรวมด้านการจ้างงาน 2.63 3.65  - 1.02 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ �  หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

 
ตารางที� 5.28 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  

ด้านการจ้างงานจากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 
 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.38 
ระบบราชการสามารถให้ข้าราชการออกจากราชการกรณีไมมี่ผลงาน  
หรือไมส่ามารถแสดงสมรรถนะ  (Competency) 

2  - 1.19 
สว่นราชการมีหลกัเกณฑ์การคดัเลือก  "คนเก่ง" (Talent) ที�ชดัเจน และ
เข้มข้น เพื�อไมใ่ห้ระบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซง 

3  - 1.19 
ระบบราชการสามารถยืดหยุน่กฎเกณฑ์การเกษียณอายขุองข้าราชการ 
ตามพื Gนที�ที�ปฏิบตัิงาน และลกัษณะงาน 

4  - 1.06 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดเีพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามา
รับราชการ 

   



5 - 73 

 

 

 5.2.5.8 ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล  โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบว่า
ช่องวา่งระหวา่งปัจจบุนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล  มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.29 และตารางที� 5.30 

 
ตารางที� 5.29  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  

เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน
ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความ 
หมาย 

1. สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันาข้าราชการ เพื�อ
เพิ�มขีดความสามารถ รองรับภารกิจในอนาคต  

2.94 3.92  - 0.98 0.00 � 

2. สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม ขีด
ความสามารถที�จําเป็นสําหรับการดาํรงตําแหน่งที�สงูขึ Gน  

2.9 3.84  - 0.94 0.00 � 

3. สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากรที�หลากหลาย  
เพื�อนําองค์ความรู้ที�ได้ไปประยกุต์ในการทํางาน 

2.89 3.85  - 0.97 0.00 � 

4. สว่นราชการมีการจดัทําแผนการสบัเปลี�ยน หมนุเวียน 
(Rotation) ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนูประสิทธิภาพใน
การทํางาน  

2.21 3.45  - 1.24 0.00 � 

      

ตารางที� 5.28 (ตอ่) 
 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

5  - 1.03 
สว่นราชการใช้วิธีการคดัเลือกที�หลากหลาย  
เพื�อให้ได้คนที�เหมาะสมกบัตําแหน่ง 

6  - 1.02 
สว่นราชการมีการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดเีพื�อดงึดดูผู้ มีศกัยภาพสงูเข้ามา
รับราชการ 

7  - 0.92 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวธีิการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการสรรหาและเลือกสรรข้าราชการแรกบรรจ ุ

8  - 0.90 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวธีิการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการเลื�อน  โอน  ย้ายข้าราชการ 

9  - 0.87 
การเกษียณอายกุ่อนกําหนด (Early Retirement - ER)  
มีการกําหนดกลุม่เป้าหมายที�ชดัเจน 
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ตารางที� 5.29 (ตอ่) 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความ 
หมาย 

5. สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื�อ
สง่เสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - learning) 

2.97 4.06  - 1.08 0.00 � 

6. สว่นราชการมีการประเมินและวดัประสิทธิผลในการ
ฝึกอบรมโดยมอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏบิตัิหลงั
การฝึกอบรมนั Gนๆ 

2.46 3.63  - 1.17 0.00 � 

7. สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้อยา่งไมเ่ป็น
ทางการ (Informal learning) เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้
ร่วมกนั 

2.5 3.61  - 1.12 0.00 � 

8. มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบัข้าราชการทกุระดบั 
เพื�อเตรียมพร้อมสูก่ารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  
(Learning organization) 

2.67 3.77  - 1.1 0.00 � 

9. มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้ (Knowledge 
management) เพื�อรักษาความเชี�ยวชาญของหน่วยงาน
เอาไว้  

2.77 3.81  - 1.04 0.00 � 

10. สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวิธีการ
บริหารทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการพฒันา
ทรัพยากรบคุคล 

2.95 3.85  - 0.91 0.00 � 

ภาพรวมด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 2.72 3.78  - 1.05 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ   � หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 

ตารางที� 5.30 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification) 
ด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคลจากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.24 
สว่นราชการมีการจดัทําแผนการสบัเปลี�ยน หมนุเวียน (Rotation) 
ข้าราชการภายในเพื�อเพิ�มพนูประสิทธิภาพในการทํางาน 

2  - 1.17 
สว่นราชการมีการประเมินและวดัประสิทธิผลในการฝึกอบรมโดย
มอบหมายงานหรือโครงการให้ไปปฏิบตัิหลงัการฝึกอบรมนั Gนๆ 

3  - 1.12 
สว่นราชการมีการเสริมสร้างการเรียนรู้อยา่งไมเ่ป็นทางการ 
(Informal learning) เพื�อสร้างเวทีการเรียนรู้ร่วมกนั 

4  - 1.1 
มีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กบัข้าราชการทกุระดบั   
เพื�อเตรียมพร้อมสูก่ารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้   
(Learning organization) 

5  - 1.08 
สว่นราชการมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ เพื�อสง่เสริมให้
เกิดการเรียนรู้ด้วยตวัเอง (Self - learning) 
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ตารางที� 5.30 (ตอ่) 
 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

6  - 1.04 
มีการดําเนินการบริหารการจดัการความรู้  
(Knowledge management) เพื�อรักษาความเชี�ยวชาญของ
หน่วยงานเอาไว้ 

7  - 0.98 
สว่นราชการมีการจดัฝึกอบรมและพฒันาข้าราชการ 
เพื�อเพิ�มขีดความสามารถ รองรับภารกิจในอนาคต 

8  - 0.97 
สว่นราชการมีรูปแบบการพฒันาบคุลากรที�หลากหลาย   
เพื�อนําองค์ความรู้ที�ได้ไปประยกุต์ในการทํางาน 

9  - 0.94 
สว่นราชการมีการฝึกอบรมมุง่เน้นการเพิ�ม ขีดความสามารถที�
จําเป็นสําหรับการดํารงตาํแหน่งที�สงูขึ Gน 

10  - 0.91 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวธีิการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระในด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

 

 5.2.5.9 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในปัจจยัด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้สถิติ Paired - Samples t  -  test  
พบว่าช่องว่างระหว่างปัจจุบนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน  มีความ
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.31 และตารางที� 5.32 

 

ตารางที� 5.31   การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการ
ปฏิบตัิงาน  และติดตามประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ  

3.01 3.93  - 0.92 0.00 � 

2. มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
ข้าราชการที�เน้นความสอดคล้องของการ
ดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic 
alignment) ของหน่วยงาน 

2.9 3.87  - 0.96 0.00 � 

3. ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจใน
บทบาทของตนเองในการเป็นผู้บริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน (Performance management) 

2.99 3.87  - 0.87 0.00 � 
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ตารางที� 5.31 (ตอ่) 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

4. มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานที�ผกูโยงกบั
คา่ตอบแทน คือ ข้าราชการที�ปฏบิตัิงานดี 
ได้รับผลตอบแทนที�เหมาะสม 

2.56 3.68  - 1.12 0.00 � 

5. สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์   
และวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลอยา่งอิสระ
ในด้านการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

2.85 3.77  - 0.592 0.00 � 

ภาพรวมด้านการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน 

2.86 3.82  - 0.96 0.00 ����    

 

*** หมายเหต ุ   � หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

 
ตารางที� 5.32 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  

ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงานจากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 
 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.12 
มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานที�ผกูโยงกบัคา่ตอบแทน คือ ข้าราชการที�
ปฏิบตัิงานดี ได้รับผลตอบแทนที�เหมาะสม 

2  - 0.96 
มีการประเมินผลการปฏบิตัิงานของข้าราชการที�เน้นความสอดคล้องของ
การดําเนินการตามยทุธศาสตร์ (Strategic alignment) ของหน่วยงาน 

3  - 0.92 
สว่นราชการสามารถกําหนดหลกัเกณฑ์  และวธีิการบริหารทรัพยากร
บคุคลอยา่งอิสระในด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

4  - 0.92 มีการกําหนดเป้าหมาย มีตวัชี Gวดัผลการปฏิบตัิงาน  และติดตาม
ประเมินผลการปฏบิตัิงานอยา่งสมํ�าเสมอ 

5  - 0.87 ผู้บริหารในหน่วยงานระดบัสงู เข้าใจในบทบาทของตนเองในการเป็น
ผู้บริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance management) 

 

 5.2.5.10 ด้านการเจ้าหน้าที�สัมพันธ์ 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  พบว่าช่องว่าง
ระหว่างปัจจุบนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกับด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์  มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.33 และตารางที� 5.34 
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ตารางที� 5.33  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  
เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน

ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 
 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและ
กิจกรรมเพื�อสง่เสริมคณุภาพชีวิตการทํางาน
ของข้าราชการ 

2.56 3.62  - 1.06 0.00 � 

2. สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการ
ทํางานที�เหมาะสมและเอื Gอตอ่การพฒันา
สมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการ 

2.65 3.67  - 1.02 0.00 � 

3. สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริม
ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัในการทํางาน 

2.64 3.59  - 0.95 0.00 � 

4. สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อรับผิดชอบ
งานพฒันาคณุภาพชีวิตการทํางานของ
ข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดิการ  งาน
เจ้าหน้าที�สมัพนัธ์  

2.65 3.61  - 0.96 0.00 � 

ภาพรวมด้านการเจ้าหน้าที�สัมพันธ์ 2.63 3.62  - 0.99 0.00 ���� 

 

*** หมายเหต ุ   � หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 

ตารางที� 5.34  ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  
ด้านการเจ้าหน้าที�สมัพนัธ์จากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 
 

 
 
 

ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.06 
สว่นราชการมีการพฒันากระบวนการและกิจกรรมเพื�อสง่เสริม
คณุภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการ 

2  - 1.02 
สว่นราชการมีการจดัสภาพแวดล้อมการทํางานที�เหมาะสมและ
เอื Gอตอ่การพฒันาสมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการ 

3  - 0.96 
สว่นราชการมีการจดัเจ้าหน้าที�เพื�อรับผิดชอบงานพฒันา
คณุภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการ  เชน่ งานสวสัดิการ  งาน
เจ้าหน้าที�สมัพนัธ์ 

4  - 0.95 
สว่นราชการมีการจดักิจกรรมเพื�อสง่เสริมความสมัพนัธ์อนัดีตอ่
กนัในการทํางาน 
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8.2.5.11 ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที�เกี�ยวข้อง 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบช่องว่าง (Gap Identification) ของค่าเฉลี�ยความคิดเห็นเกี�ยวกับ
ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นในปัจจบุนั และ
ความเป็นไปได้ในอนาคตในด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลที�เกี�ยวข้อง โดยใช้สถิติ Paired - Samples t - test  
พบว่าช่องว่างระหว่างปัจจุบนัและอนาคตของความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลที�
เกี�ยวข้อง มีความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที� 5.35 และตารางที� 5.36 

 
ตารางที� 5.35  การศกึษาเปรียบเทียบช่องวา่ง (Gap Identification) ของคา่เฉลี�ยความคิดเห็น  

เกี�ยวกบัระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้าระหวา่งสิ�งที�เป็นใน
ปัจจบุนั และความเป็นไปได้ในอนาคต ในด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลที�เกี�ยวข้อง 

 

ข้อคาํถาม 
ปัจจุบัน 

X  

อนาคต 

X  

Gap Identification 

Gap 
t - test 
(paired) 

ความหมาย 

1. สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) ของ
บคุลากรในการบริหารทรัพยากรบคุคล 

2.77 3.91  - 1.14 0.00 � 

2. สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมีพฤติกรรมที�
สะท้อนคา่นิยมร่วม (Core value) ขององค์กร 

2.47 3.5  - 1.03 0.00 � 

3. มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�แข็งแกร่ง
โดยมีข้าราชการระดบัสงูเป็นผู้ขบัเคลื�อน 

2.63 3.66  - 1.03 0.00 � 

ภาพรวมด้านกระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลที�เกี�ยวข้อง 

2.62 3.69  - 1.07 0.00 � 

 

*** หมายเหต ุ   � หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 

ตารางที� 5.36 ผลตา่งของคา่เฉลี�ยความคดิเห็น (Gap Identification)  
ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลที�เกี�ยวข้องจากแตกตา่งมากที�สดุไปน้อยที�สดุตามลาํดบั 

 
ลาํดับ Gap ปัจจัย 

1  - 1.14 
สว่นราชการใช้สมรรถนะ (Competency) ของบคุลากรในการ
บริหารทรัพยากรบคุคล 

2  - 1.03 
สว่นราชการได้ผลกัดนัให้ข้าราชการมีพฤติกรรมที�สะท้อน
คา่นิยมร่วม (Core value) ขององค์กร 

3  - 1.03 
มีการสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรที�แข็งแกร่งโดยมี
ข้าราชการระดบัสงูเป็นผู้ขบัเคลื�อน 
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8.2.6 ข้อเสนอแนะอื�นๆ เพิ�มเติม 

ข้อเสนอแนะอื�นๆ เพิ�มเติมตอ่ไปนี G ประมวลจากคําถามปลายเปิดในแบบสอบถามเพื�อให้กลุม่ตวัอย่าง
แสดงความคิดเห็นเพิ�มเติมเกี�ยวกบัการสร้างระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการใน
ทศวรรษหน้า โดยคณะวิจยัได้จดักลุม่ประเด็นความคิดเห็นตา่งๆ ที�มีความคล้ายคลงึกนัไว้ด้วยกนั ดงัตอ่ไปนี G 

1) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า ควรพิจารณาจากความรู้ความสามารถ 
ปราศจากระบบอุปถัมภ์ในการคดัเลือก การเลื�อนขั Gน  โยกย้าย หรือแต่งตั Gงให้ดํารงตําแหน่งที�สงูขึ Gน เพื�อความ
สมเหตสุมผลและเป็นธรรมในระบบราชการ   

2) ก.พ. ต้องกระจายอํานาจในการกําหนดตําแหน่ง และภารกิจอื�นๆ ด้านการบริหารทรัพยากร
บคุคล เพื�อให้สว่นราชการได้มีอิสระในการดําเนินการอย่างแท้จริง เนื�องจากภารกิจที�ได้รับมอบหมายในแต่ละ          
สว่นราชการมีความแตกตา่งกนั และยงัมีปัจจยัเกี�ยวข้องกบัพื Gนที�ซึ�งมีความแตกตา่งกนัด้วย  

3) ผู้บริหารงานราชการไมจํ่าเป็นต้องเป็นข้าราชการประจํา ควรเปิดโอกาสให้บคุคลภายนอกที�มี
คณุสมบตัิครบถ้วนสามารถดํารงตําแหนง่ได้ โดยผา่นระบบการสรรหาและคดัเลอืกอยา่งโปร่งใส   

4) ผู้บริหารงานราชการแตล่ะตําแหนง่ควรมีวาระเพียง 2 ปี ตอ่อายไุด้อีก 2 ครั Gง ครั Gงละ 1 ปี รวม
แล้วไมเ่กิน 4 ปี เพราะหากดํารงตําแหนง่นานจนเกินไปอาจก่อให้เกิดการใช้อํานาจอยา่งไมช่อบธรรม  

5) หน่วยงานราชการทุกแห่งต้องนําระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยระบบสมรรถนะ 
(Competency) มาปฏิบตัิให้เกิดผลสมัฤทธิzและสามารถประเมินผลลพัธ์ได้ โดยเริ�มจากการ “ยกเครื�อง” ระบบ
การวิเคราะห์งาน (Job analysis) ให้สอดคล้องกบัภารกิจและวิสยัทศัน์ อนันํามาสูก่ารจดัคําบรรยายลกัษณะ
งาน (Job description) ที�กําหนดด้วยขีดสมรรถนะและพฤติกรรมอนัพงึประสงค์ในการปฏิบตัิงาน  

6) กลไกการถ่ายทอดความรู้ในภาครัฐปัจจุบนัค่อนข้างล้มเหลว ผู้มีความรู้ความสามารถที�ใกล้
เกษียณ หรือเกษียณก่อนกําหนดยงัไม่มีระบบการถ่ายโอนความรู้และประสบการณ์ได้ ในอนาคตจึงต้องสร้าง
กลไกในการถ่ายทอดความรู้ให้มีประสทิธิภาพมากขึ Gน 

7) ควรมีหน่วยงานกลางประสานกบัสว่นราชการในการร่วมกําหนดแนวทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพอย่างเป็นรูปธรรม เพื�อสร้างให้มีคนดี คนเก่งอยู่ในระบบราชการ และมีเส้นทางก้าวขึ Gนสู่ตําแหน่ง
ผู้บริหารในแตล่ะระดบัอยา่งชดัเจน  

8) ควรวางนโยบายที�ชดัเจน ให้สอดคล้องกบัแผนการศกึษาชาติ เพื�อให้นกัเรียน นกัศกึษาที�เป็น
คนดี คนเก่ง และมีความสามารถ สนใจเข้ารับราชการ เช่น นโยบายด้านเงินเดือน  เพื�อให้กําลงัแรงงานที�มี
คณุภาพได้เข้ารับราชการเหมือนในอดีต  

9) ควรจะมีหนว่ยงานกลางในการติดตามการปฏิบตัิงานของสว่นราชการ และแยกสว่นราชการ
ที�มีการบริการประชาชนโดยตรง  

10) การพฒันาทรัพยากรบุคคล ควรมีแผนอย่างเป็นระบบ ในแต่ละปี โดยมีการกําหนดความ
ชดัเจนในเรื�องการพฒันาบคุคล และมีการแลกเปลี�ยนองค์ความรู้ระหว่างหน่วยงานทั Gงภาครัฐ และภาคเอกชน 
รวมถึงการนํามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับงานของตน นอกจากนี G ส่วนราชการควรมีการจัดทําแผนการ
สบัเปลี�ยนหมนุเวียนข้าราชการภายใน เพื�อเพิ�มพนูประสทิธิภาพในการทํางาน  

11) ควรสง่เสริม และสนบัสนนุให้ข้าราชการสามารถทํางานที�บ้านได้  
12) การพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบคุคล จําเป็นต้องมีการพฒันาวฒันธรรมองค์กรควบคูไ่ปด้วย 
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13) ควรพิจารณาค่าตอบแทนข้าราชการให้เหมาะสม และสอดคล้องกบัสภาวการณ์ปัจจุบนั ไม่
ควรมีความแตกตา่งจากภาคเอกชนมากนกั เพื�อเป็นการรักษาคนดี คนเก่ง ในระบบราชการ 

14) ระบบราชการในทศวรรษหน้าต้องมีขนาดเล็กลง เน้นการควบคุมการทํางานหลัก เป็น
ผู้บริหารระบบต่างๆ เช่น การให้บริการประชาชน ควรกําหนดให้ชัดเจนว่ามีสิ�งใดบ้าง และสิ�งใดควรเป็นการ
บริการประชาชนโดยเอกชน  หรือสิ�งใดควรเป็นการบริการประชาชนโดยรัฐ  

15) ควรมีการศึกษาอตัรากําลงัที�เหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน ตั Gงแต่ผู้บริหารระดบัสงู จนถึง
ระดบัพนกังานราชการ และลกูจ้าง ทั Gงในด้านคณุภาพและปริมาณที�เหมาะสมกบัตําแหนง่นั Gนๆ ให้ชดัเจน 

16) คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า ต้องเป็นผู้ มีความรู้ความสามารถทั Gงด้าน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นผู้ ที�มีส่วนร่วมบริหารประเทศตามนโยบายรัฐบาลเพื�อความผาสุกของ
ประชาชน  มีการทํางานที�รวดเร็ว มีความรู้ด้านภาษาต่างประเทศเป็นอย่างดี  มีความรู้ความสามารถด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสามารถใช้ระบบราชการอิเลก็ทรอนิกส์เต็มรูปแบบ 

17) ควรให้มีการตอ่อายรุาชการ สาํหรับข้าราชการที�มีสมรรถนะสงู 
18) ต้องมีการพัฒนาบุคลากร เพื�อสร้างค่านิยมให้ข้าราชการมีความภาคภูมิใจในอาชีพ 

ภาคภมูิใจในการเป็นข้าราชการในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หวั โดยเฉพาะในเชิงสญัลกัษณ์ ได้แก่ เครื�องแบบ
ข้าราชการ เครื�องหมาย บัตรประจําตัว ต้องสร้างจิตสํานึกให้มีความซื�อสัตย์ สุจริต มีจุดยืน ไม่แสวงหา
ความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการโดยการวิ�งเต้นนักการเมือง เนื�องจากวัฒนธรรมไทยต้องมีการตอบแทน
บุญคุณ การปรับโครงสร้างข้าราชการต้องให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ ให้เข้มแข็ง โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
เพื�อให้เป็นอิสระจากนกัการเมือง 

19) การพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบคุคลที�รองรับคณุลกัษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า
นั Gน ต้องพฒันาที�ตวัผู้ นําหรือผู้บริหารของหนว่ยงานก่อน โดยเปลี�ยนแปลงแนวความคิดให้ถกูต้องเพื�อการพฒันา
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั เกิดความชดัเจน และจึงมาพฒันาที�ตวัข้าราชการ โดยจดัให้มีการอบรมให้ความรู้อยา่ง
จริงจงั และจดัให้มีสถานการณ์จริงในการปฏิบตัิงาน 

20) ในทศวรรษหน้า การบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ควรใช้ลกัษณะการเหมารวมเหมือนกันทุก
หนว่ยงาน   

21) ควรมีการส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของข้าราชการอย่างต่อเนื�องและส่งเสริมข้าราชการที�มี
ความรู้  ความสามารถเข้าสู่ตําแหน่งผู้บริหารเพื�อพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าและเข้มแข็ง  โดยทั Gงหมดต้อง
ปราศจากระบบอปุถมัภ์  และปลอดการเมือง 

22) ระบบราชการควรยกเรื�องคณุธรรมจริยธรรมให้เป็นวาระแหง่ชาติ 
23) การประเมินผลการปฏิบตัิงานตามคํารับรองการปฏิบตัิราชการโดยมีรางวลัเป็นแรงจงูใจ หรือ

ตอบแทนผลการทํางานนั Gน ทําให้ข้าราชการทกุคนมุ่งแต่รางวลั โดยไม่ใสใ่จงานอื�น และยงัทําให้ข้าราชการขาด
ความสามคัคี และก่อให้เกิดลกัษณะการทํางานแบบโดดเดี�ยว ไมพ่ึ�งพาอาศยักนัมากขึ Gน 

24) ปี พ.ศ. 2561 คาดวา่ จํานวนประชาชนวยัทํางานจะเพิ�มขึ Gน ซึ�งจะเกิดภาวะคนล้นงานมากขึ Gน
ตามสภาวะทางเศรษฐกิจที�ถีบตวัสงูขึ Gนอยา่งตอ่เนื�อง ดงันั Gน การใช้ชีวิตและการทํางานของข้าราชการจึงต้องการ
ความรวดเร็ว ไมจํ่าเป็นต้องเสยีเวลาในการเดินทาง โดยอาศยัสื�อทางเทคโนโลยีมากขึ Gน   
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25) การบริหารทรัพยากรบุคคลที�ผกูโยงกับเงินค่าตอบแทนไม่ว่าจะเป็นลกัษณะเงินเดือน เงิน
โบนสัต่างๆ ขึ Gนอยู่กบัผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่ที�จะจัดสรรให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา หากสร้างเสริมให้ผู้บริหารมีความ
ยุติธรรมและมีคุณธรรมที�ดี ก็จะบริหารงานราชการได้อย่างดีเป็นบรรทัดฐานเดียวกัน ทําให้ประเทศชาติ
เจริญก้าวหน้าได้ นําพาประเทศให้รอดผา่นภาวะวิกฤติได้ 

26) สว่นราชการควรมีขนาดเลก็ลง โดยกําหนดบทบาทหน้าที�เฉพาะในสว่นงานนโยบายและการ
พฒันาขั Gนพื Gนฐาน ได้แก่ การศึกษา การสาธารณสขุ การคมนาคมขนสง่ สว่นระบบการพฒันาการตลาดให้เป็น
หน้าที�ขององค์กรเอกชนที�รวมตวัตั Gงขึ Gนมาเป็นหลกั ข้าราชการที�ทํางานที�ใด จะต้องจ้าง ณ ที�นั Gน โดยมีอตัรา
คา่จ้าง บทบาทหน้าที� และศกัดิzศรีเทา่เทียมกนั  

27) ควรมีการกําหนดเส้นทางความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพในแต่ละสายงานบนพื Gนฐานของ
สมรรถนะอยา่งชดัเจน โดยจดัทําแผนการพฒันาบคุลากรแตล่ะสายงานวา่ควรจะได้รับการพฒันาเรื�องใดบ้าง 

28) สว่นราชการจะต้องมีการบริหารจดัการเกี�ยวกบัระบบบริหารจดัการภายในให้สอดคล้องกบั
ความเป็นจริงในปัจจุบนัและในอนาคต  ทั Gงนี Gเพื�อให้เกิดการเปลี�ยนแปลงไปในทางที�ก้าวหน้าและพัฒนาให้
ทนัสมยัโดยจะต้องผสมผสานระหว่างขนบธรรมเนียมประเพณีกบัวิวฒันาการแผนใหม่ให้เข้ากนัจะช่วยให้การ
บริหารจัดการเป็นไปด้วยดี พร้อมกันนี Gบุคลากรในส่วนราชการก็จะต้องมีการปรับเปลี�ยนทัศนคติในการ
ปฏิบตัิงานแบบคอ่ยเป็นคอ่ยไปเพื�อไมใ่ห้เกิดการขดัแย้งตอ่ต้าน  และยอมรับการเปลี�ยนแปลง   

29) ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลของส่วนราชการ เป็นสิ�งสําคญัที�สดุ เพราะต้องพฒันาให้
เป็นไปในทิศทางที�ทนัสมยั ทนัต่อเหตกุารณ์ และสามารถนําระบบราชการให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  โดย
คํานึงถึงหลกัธรรมาภิบาล ดังนั Gนการพัฒนาบุคลากรในระบบราชการ หรือ การได้มาของบุคลากรในระบบ
ราชการจะต้องเริ�มจากคดัเลือกคนดี มีคณุธรรม และนํามาพฒันาให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  โดยต้องไม่เป็น
ระบบอปุถมัภ์อยา่งที�เป็นมาในอดีต 

30) การ Outsource มกัเกิดปัญหาต้นทนุสงูเกินจริง เนื�องจากผู้ ให้บริการคิดค่าบริหารจดัการไว้
เป็นจํานวนมาก ในขณะที�จ่ายให้แก่พนกังานของตนเองน้อย  ทําให้การบริการที�ได้จากการ Outsource ตํ�ากว่า
มาตรฐานที�ควรเป็น  จึงควรมีระบบควบคมุให้ผู้ให้บริการจ่ายผลตอบแทนแก่พนกังานของตนเองอยา่งเป็นธรรม  

31) สาํนกังาน ก.พ. ควรจะดแูลหน่วยงาน โดยให้คําปรึกษาอย่างใกล้ชิด และเป็นพี�เลี Gยงในการ
แก้ปัญหามากกวา่ปัจจบุนั  

32) ควรเพิ�มสวัสดิการหรือผลตอบแทนพิเศษให้แก่ข้าราชการมากกว่าปัจจุบัน เพื�อรักษา
ข้าราชการที�มีความสามารถไว้ในระบบราชการ 

33) การคดัเลอืกบคุลากรโดยพิจารณาข้อมลูจากใบสมคัร  ผู้ ทําหน้าที�คดัเลือกควรพิจารณาจาก
วิสยัทศัน์ของผู้สมคัร มิใช่ดทีู�สถาบนัที�จบการศกึษา หรือผลการเรียน เพราะระดบัมาตรฐานการศกึษาในประเทศ
ไทยแตกตา่งกนั 

34) ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลควรทํางานในลกัษณะส่งเสริมสนับสนุน และอํานวยความ
สะดวกให้กับข้าราชการ ส่งเสริมให้ข้าราชการใช้ความรู้ความสามารถทํางานอย่างเต็มที� และสนับสนุนให้มี
ความเจริญก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพนั Gน 
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35) การเตรียมคนเพื�อเข้ารับราชการต้องมีการพฒันาในระหวา่งการเป็นนกัศกึษา แล้วเริ�มฝึกงาน
ให้มีใจมุ่งงานบริการ และมีความเสียสละในจิตใจ ต้องอดทนในการทํางานที�ยากลําบาก และมีความคิด
สร้างสรรค์คิดค้นวิธีการแก้ไขปัญหา 

36) ควรเพิ�มคุณภาพชีวิตให้กับข้าราชการ เช่น ศูนย์กีฬา ศูนย์การเรียนรู้ ฯลฯ เพื�อจูงใจให้
ข้าราชการปฏิบตัิงานอยา่งมีประสทิธิภาพมากขึ Gน 

37) ผู้ นําองค์กรมีสว่นสาํคญัในการนําองค์กรและผลกัดนั สนบัสนนุ นโยบายด้านการบริหารและ
พฒันาทรัพยากรบคุคล สูก่ารปฏิบตัิที�มีประสทิธิภาพและเทา่เทียมกนั ถึงแม้จะมีการจดัทําระบบประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน ระบบประเมินสมรรถนะอยา่งดี แตห่ากผู้ นําไปใช้ไมเ่ข้าใจ จะทําให้ระบบดงักลา่วไมเ่ป็นที�ยอมรับ 

38) ควรสร้างระบบวฒันธรรมการทํางานให้ยึดเหตุผล หลกัวิชา เป็นเครื�องมือในการตดัสินใจ 
เพื�อยกระดบัคณุภาพการทํางานให้มีคณุธรรมและโปร่งใส และควรมีการสํารวจความพึงพอใจและความมั�นใจ
ด้านความโปร่งใส มีคณุธรรมของบคุลากร เพื�อบงัคบัให้ผู้ ให้บริการยึดหลกัคณุธรรมและให้เกิดการบริหารแบบ Two - 
Way Management 

39) ควรเสริมสร้างทัศนคติที�ดีในการให้บริการประชาชน เป็นอิสระจากการเมือง ช่วยเหลือ
ประชาชนมากกวา่อํานวยความสะดวกด้านการเมือง และให้ความยตุิธรรมกบัทกุฝ่าย 

40) ระบบที�ควรเร่งผลกัดนัให้เกิดขึ Gนโดยเร็ว คือ ระบบจ้างผู้บริหารระดบัสงูที�เป็นมืออาชีพ และมี
ความจริงใจ เป็นธรรม ไมม่ีฐานะอํานาจพร้อมๆ กบัระบบลงโทษ กรณีกระทําการอื�นไม่เป็นธรรม ลําเอียง ทําให้
เกิดผลเสยีตอ่ระบบราชการโดยรวม 

41) ด้านเทคโนโลยีที�จะนํามาใช้ในอนาคต สามารถทําให้ข้าราชการปฏิบตัิงานได้ทั Gงที�ทํางานหรือ
ที�บ้านได้สะดวก รวดเร็วมากขึ Gน รวมถึงวิธีการประชุมแบบต่างๆ ก็เปลี�ยนเป็นรูปแบบออนไลน์หรือการส่งงาน
ผ่านระบบอินเทอร์เน็ต ทั Gงนี Gวิธีการดังกล่าวก็เหมาะสมกับงานบางอย่างเท่านั Gน ยงัไม่สามารถดําเนินการได้
ครอบคลมุกบัระบบงานทั Gงหมด และเทคโนโลยีที�จะนํามาใช้กบับคุลากรต้องสอดคล้องกนั โดยพฒันาบคุลากร
ให้รองรับเทคโนโลยีในอนาคต 

42) เห็นด้วยกบัการนําระบบบริหารคนเก่งมาใช้ในการปลกูฝังข้าราชการที�มีความรู้ความสามารถ
ตั Gงแต่ต้น เพราะปัจจุบนัคนเก่งมกัไม่สนใจการเป็นข้าราชการ การมีระบบบริหารคนเก่งจะทําให้ประเทศไทยมี
ข้าราชการที�มีความรู้และจะสามารถช่วยพฒันาประเทศได้อีกมากกวา่ข้าราชการรุ่นเก่า  

43) การนําวิธีการบริหารจดัการสมยัใหมม่ากํากบัผลการปฏิบตัิงาน เป็นตวัชี Gวดั ทําให้ข้าราชการ
เกิดความเครียด สง่ผลให้ไมม่ีความสขุในการทํางาน จึงต้องเพิ�มการพฒันาให้เข้มข้นมากยิ�งขึ Gน 

44) ในปี พ.ศ. 2561 ข้าราชการควรจะทํางานภายใต้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างมือ
อาชีพ การทํางานหนกัไม่เป็นปัญหา องค์กรต้องกล้าพอที�จะยอมรับบุคลากรที�มีอุดมการณ์ โดยเพิ�มค่าตอบแทน
เพื�อให้สามารถอยูไ่ด้ทั Gงร่างกายและจิตใจ แม้วา่จะได้รับผลกระทบจากฝ่ายการเมืองก็ตาม 

45) ระบบราชการต้องกําหนดบทลงโทษ และใช้บทลงโทษอยา่งเข้มงวดหากการปฏิบตัิไม่เป็นไป
ตามระเบียบกําหนด 

46) การที�จะได้มาซึ�งคุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า จําเป็นต้องมีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล ที�มีการวางแผน เพื�อให้บรรลเุป้าหมายที�ชดัเจน ข้าราชการต้องทราบถึงการวางแผน ที�เกี�ยวกบั
การบริหารทรัพยากรบคุคลเป็นขั Gนเป็นตอน และต้องมีการประเมินติดตามผลทกุปี  นอกจากนั Gน ยงัต้องสง่เสริม
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ให้ช่วยกนัดําเนินการตามแผนงาน โดยต้องสร้างจิตสํานกั รวมถึงต้องมีการเรียนรู้ตลอดเวลา ที�สําคญัที�สดุ คือ 
ต้องมีงบประมาณหรือทรัพยากรที�เพียงพอ เพื�อสนบัสนนุการทํางานในระบบราชการอิเล็กทรอนิกส์อย่างเต็ม
รูปแบบ 

47) ระบบราชการควรแยกบุคลากรออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที�พฒันาได้ให้ทํางานราชการต่อ 
และกลุม่ที�ไมส่ามารถพฒันาได้ต้องมีการจงูใจให้ออก โดยต้องเป็นมาตรการที�ดําเนินการอย่างเด็ดขาด เพื�อเอื Gอ
ตอ่การพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบคุคลในทศวรรษหน้า 
 
5.3 การสัมมนาเพื�อรับฟังความคิดเห็นจากคณะผู้บริหารสาํนักงาน ก.พ. และผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

 

เมื�อได้ผลการศึกษาตามที�กลา่วมาข้างต้นแล้ว ผู้วิจยัจึงได้นําเสนอผลงานต่อคณะผู้บริหารสํานกังาน 
ก.พ. และผู้ทรงคณุวฒุิ เพื�อรับฟังข้อคิดเห็น (รายละเอียดเพิ�มเติมในภาคผนวก) เพื�อนําผลการสมัมนาที�สําคญั
มาประกอบในการสรุปผลการศกึษาและอภิปรายผลตอ่ไป 

ผลจากการสัมมนาเพื�อรับฟังความคิดเห็นพบว่าผู้ บริหารสํานักงาน ก.พ. และผู้ ทรงคุณวุฒิให้
ข้อคิดเห็นที�เกี�ยวข้องและเป็นประโยชน์ตอ่งานวิจยัในประเด็นตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี G 

1) ผลการศึกษาวิจัยในแต่ละหัวข้อมีหลายส่วนที�สามารถนํามาเชื�อมโยงกันเพื�อให้เห็นเป็นภาพ
อนาคตของระบบราชการและข้าราชการที�ชดัเจนขึ Gนได้ หากมีการบรูณาการร่วมกนั ก็จะทําให้ผู้ นําไปใช้สามารถ
นําผลการศกึษาที�ได้ไปใช้ประโยชน์ได้เดน่ชดัยิ�งขึ Gน 

2) ควรมีการระบุแนวทาง (How To) ที�ชดัเจนในการนําไปสู่ภาพอนาคตที�ได้จากผลการศึกษา ซึ�ง
อาจจะศกึษาในโครงการตอ่ยอดตอ่ไปอีกได้ 

3) ควรมีการศึกษาดูงานระบบราชการในหลายๆ ประเทศ โดยเฉพาะประเทศที�มีลักษณะระบบ
ราชการใกล้เคียงกบัประเทศไทย เพื�อให้สามารถนํามาปรับใช้ในระบบราชการไทยได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

4) ผลการศึกษาวิจัยในบางประเด็นนอกจากจะเป็นข้อเสนอในทางวิชาการแล้ว ควรมีการปรับ
ประยกุต์ให้เข้ากบับริบททางการบริหารราชการด้วย  

5) ควรมีการศึกษาวิจัยต่อไปในเรื�องคุณลกัษณะภายในองค์กร เพื�อให้สามารถเข้าใจถึงพฤติกรรม
บคุคลในองค์กร และนํามาเป็นประโยชน์ในการบริหารจดัการได้ 

6) ควรให้ความสาํคญัสว่นหนึ�งกบัการสอบถามผู้มีสว่นได้สว่นเสยีภายนอกระบบราชการด้วย เพื�อให้
รับทราบข้อคิดเห็นบางประการที�มาจากภายนอกระบบ 
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