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 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 ในแตละดาน จําแนกตามบตุรหรือผูที่รับอุปการะ 93 
  

33 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 จําแนกตามคาใชจายในการอุปการะบตุร 95 
   

34 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 ในแตละดาน จําแนกตามคาใชจายในการอุปการะบตุร 95 
   

35 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 จําแนกตามทีพั่กอาศัย 97 
   

36 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 ในแตละดาน จําแนกตามทีพั่กอาศัย 98 
   

37 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 กับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 เปนรายดานและโดยรวม 100 
   



 (8)

สารบัญตาราง  (ตอ) 
  
ตารางที ่ หนา

   
38 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 กับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 เปนรายดาน 101
  

39 ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ  
 กับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 
 เปนรายดานและโดยรวม 102 
   

40 ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ  
 กับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 
 เปนรายดาน 104 
   

41 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชน  
 จากมาตรการ ฯ กับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ  
 บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการ  
 กระทรวงพาณิชย เปนรายดานและโดยรวม 106 
   

42 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชน  
 จากมาตรการ ฯ กับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ  
 บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการ  
 กระทรวงพาณิชย เปนรายดาน 107 
   

43 การมูลคาปจจบุันของเงินเดอืนของขาราชการรายบุคคลในกรณ ี  
 ไมเขารวมมาตรการ ฯ จนครบอายุเกษียณราชการ (เร่ิมตั้งแตอายุ  
 56 ป จนกระทั่งครบอายุเกษียณราชการ 60 ป) 110 
   

 



 (9)

สารบัญตาราง  (ตอ) 
  
ตารางที ่ หนา

   
44 ประกาศอตัราดอกเบี้ยอางอิงสําหรับชวงวันที่ 1 มีนาคม 2547  
 ถึงวันที่ 7 มีนาคม 2547 ประกาศ ณ วันที่ 27 กุมภาพนัธ 2547 112 
  

45 การหามูลคาปจจุบันของเงินบํานาญหลังเกษียณอายุราชการ 
 จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป (กรณีเงินบํานาญที่ไดรับเทากันทุกงวด) 114 
  

46 การหามูลคาปจจุบันของเงินบํานาญหลังเขารวมมาตรการ ฯ 
 จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป (กรณีเงินบํานาญที่ไดรับเทากันทุกงวด 
 และสมมติใหเขารวมมาตรการ ฯ เมื่อวันที ่1 เม.ย.49) 117 
  

47 การหามูลคาปจจุบันของรายรับจากการทาํงานบริษัท จนครบอายุ 65 ป 
 (กรณีเงินเดือนที่ไดรับเทากันทุกงวด) 121
   

ตารางผนวกที ่
   
1 จํานวนประชากรขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชยในสวนกลาง   
 จําแนกตามกรม ฯ     175
  
2 จํานวนประชากรระดับผูอํานวยการสังกัดกระทรวงพาณิชยในสวนกลาง 
 จําแนกตามกรม ฯ     176 

 
 
 
 
 
     
 
 
 
 



 (10)

สารบัญภาพ 
  
ภาพที ่ หนา

   
1 ภาพแสดงกระแสรายไดตลอดชวงชีวิตของบุคคลและเสนการบริโภค         11 
   
2 ภาพแสดงกระแสรายไดตลอดชวงชีวิตของขาราชการและเสนการบริโภค 12 
  
3 กรอบแนวความคิดสาํหรับการสํารวจความคิดเห็น 
 ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 15 
   
4 ภาพแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระกับตัวแปรตาม 16 
   
5 กรอบแนวความคิดสาํหรับเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวม  
 มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 กับการไมเขารวมมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ  
 การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 17 
   
6 ภาพแสดงความสัมพันธระหวางกําลังคนกับประชากรกลุมอื่น ๆ 18 
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   

 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ทศวรรษที่ผานมา เปนชวงแหงการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ ประเทศทั่วโลกหันมาแขงขันกัน
ทางเศรษฐกิจ โดยอาศัยความไดเปรียบทางเทคโนโลยีและยุทธศาสตรการบริหาร ประกอบกับ
วิกฤตเศรษฐกจิที่เกิดขึ้นในป 2540 และรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 ฉบับ
ประชาชน ทําใหทุกคนเห็นพองตองกันวาระบบราชการไทยและบุคลากรภาครัฐจําตองปรับ     
บทบาทหนาทีแ่ละวิธีการทํางาน (ฉัณทิพย และ สมพงษ, 2547) เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงกบั
กระแสการเจริญเติบโตของโลก โดยตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาทัศนคต ิความรูและ
ทักษะในการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน เพ่ือใหขาราชการสามารถปลดปลอย 
ศักยภาพการทํางาน ชวยกันสรางสรรคความเจริญใหประเทศไดเต็มที่ นโยบายหนึง่ที่รัฐ
ดําเนนิการใหสอดคลองกับแผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ คือ การปรับลดขนาดกําลังคน
ภาครัฐ ควบคมุคาใชจายบุคลากรภาครัฐ และจัดโครงสรางองคกรใหเหมาะสม  

 
จากตารางที่ 1 คาใชจายบคุลากรภาครัฐประจําปงบประมาณ 2541-2546 พบวา      

คาใชจายบุคลากรภาครัฐตั้งแตปงบประมาณ 2541-2545 ในสวนทีเ่ปนคาใชจายสวนบุคคล 
(สดมภที่ 1) (ซึ่งไดแก เงินเดือน คาจางประจํา คาจางช่ัวคราว และ คาตอบแทน) และงบกลาง 
(สดมภที่ 2) (ซึ่งไดแก เงินสวัสดิการตาง ๆ ที่ภาครัฐจายใหบคุลากรภาครัฐ) เมื่อสังเกตโดยรวม
แลว (สดมภที ่3) พบวาในแตละปงบประมาณคาใชจายบคุลากร ภาครัฐมีแนวโนมเพิ่มสูงข้ึน   
ถึงแมวาการเบิกจายในปงบประมาณ 2546 จะลดลง เหตุอันเนื่องจากจํานวนขาราชการและ
ลูกจางประจําที่ลดลง แตคาใชจายบคุลากรภาครัฐก็มิไดลดนอยลงเมื่อเทียบกับงบประมาณในป 
2541-2544  

 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 1  คาใชจายบุคลากรภาครัฐประจําปงบประมาณ 2541-2546 

      (หนวย : ลานบาท) 
คาใชจายบุคลากรภาครัฐ  

ปงบประมาณ 
 

คาใชจาย 
สวนบุคคล 

(1) 

งบกลาง 
 
(2) 

รวมคาใชจาย 
บุคลากรภาครัฐ 

(3) = (1) + (2) 

 
เพิ่มขึ้น/ลดลง 

จากงบประมาณปกอน 

คิดเปนรอยละ 
จากงบประมาณ 

ปกอน 

จํานวนขาราชการ 
และ

ลูกจางประจํา 

2541 268,890.4 43,426.3 312,316.7    เพิ่มขึ้น   11,188.7 *   3.7 * 1,628,046 
2542 277,485.2 45,629.5 323,114.7    เพิ่มขึ้น   10,798.0 3.5 1,498,115 
2543 283,868.7 61,707.5 345,576.2    เพิ่มขึ้น   22,431.5 6.9 1,515,217 
2544 288,645.7 69,508.4 358,154.1    เพิ่มขึ้น   12,577.7 3.6 2,132,054 
2545 329,581.1 96,230.8 425,811.9    เพิ่มขึ้น   39,615.8        11.1 2,083,330 
2546   306,531.9 94,893.9 401,425.8      ลดลง   24,386.1        -5.7 1,986,129 

หมายเหต:ุ 1. คาใชจายสวนบุคคล ไดแก เงินเดือน, คาจางประจํา, คาจางชั่วคราว และคาตอบแทน 
   2. งบกลาง ไดแก เงินสวสัดิการตาง ๆ ที่ภาครัฐจายใหกับบคุลากรภาครัฐ ประกอบดวย เบี้ยหวัด บาํเหน็จ บํานาญ, เงินชวยเหลือขาราชการและ 
       ลูกจาง, เงินทดแทนสาํหรับผูไดรับอนัตรายในการรักษาความมัน่คง, เงินสํารองเงินสมทบและเงินชดเชยของขาราชการ, เงินสมทบของลูกจาง 
       ประจํา, เงินคารักษาพยาบาลขาราชการ ลูกจาง และพนักงานของรัฐ, เงินขวัญถุงโครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต: เกษียณกอนกําหนด  
       และเงินรางวัลประจําป 
   3. เครื่องหมาย * แสดงถึงการเปรียบเทียบในปงบประมาณ 2541 (ปปจจบุัน) กับปงบประมาณ 2540 (ปฐาน) 

ที่มา: ปรับปรุงจากขอมูลสถิติการคลัง กรมบัญชีกลาง (2548) 

2 

 



 
  

3

 
ดวยเหตุนี้การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลจึงเปนเรื่องที่ตองมีการหยิบยกขึ้นมาเปน 

เร่ืองหลัก โดยรายละเอียดในการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง มีที่มา
จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที ่9 (พ.ศ.2545-2549) ดานยุทธศาสตรการ
บริหารจัดการที่ดี กําหนดเปาหมายการพฒันาขอหนึ่ง คือ การใหภาครัฐมีขนาดและโครงสรางที่   
เหมาะสม มีระบบและกลไกการทํางาน รวมทั้งระบบงบประมาณที่มีประสิทธิภาพ สามารถวัดผล
งานและผลการใหบริการของภาครฐั ทั้งดานความพอใจของประชาชนและตนทนุการดําเนนิงานได 

 
ในแผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการ ไดกําหนดเปนหลกัการเพื่อเปนแนวทางการ

ดําเนนิการ เร่ือง “มาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง” สนองตอ
นโยบายรัฐบาล ในการพัฒนาระบบราชการ ซึ่งคณะรัฐมนตรีไดพิจารณาเห็นชอบในหลักการ
ดังกลาว เมื่อวนัที่ 29 พฤศจกิายน 2546 ทั้งนี้ภาครัฐไดมีการดําเนินการตามโครงการเกษียณ
กอนกําหนดมาแลว ซึ่งโครงการเกษียณกอนกําหนดดังกลาว คณะรัฐมนตรีไดพิจารณาเห็นชอบ 
และจัดใหดาํเนินการโครงการนี้เมื่อปงบประมาณ 2543 เปนรุนที่ 1 ในปงบประมาณ 2544 เปน
รุนที่ 2 และในปงบประมาณ 2545 เปนรุนที่ 3 และโครงการเกษียณกอนกําหนด ก็บรรจุอยูใน
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง มีวตัถุประสงคเพ่ือที่จะ

ปรับจํานวนและคุณภาพขาราชการใหเหมาะสมกับบทบาทภารกิจและแนวทางการบริหารจัดการ
ภาครัฐใหม รวมทั้งเพ่ิมประสิทธภิาพในการบริหารระบบราชการ ดวยเหตุจากภาระคาใชจาย
ทางดานบคุลากรที่มีเปนจํานวนมาก และขนาดโครงสรางขององคกรที่ไมเหมาะสม จึงนําไปสู
แนวทางในการใหขาราชการเขามามีสวนรวมในการปรับลดขนาดองคกร โดยใชหลักความสมัคร
ใจในการเขารวมโครงการตามมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
แตการเขารวมโครงการดังกลาว ตองมีปจจัยมาเปนสวนชวยในการตดัสินใจในการเขารวม
โครงการ  

 
กระทรวงพาณิชย เปนหนวยงานหนึ่งของภาครัฐที่จะตองดําเนนิการตามมาตรการพฒันา

และบริหารกาํลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษา          
ขาราชการที่ปฏิบัติงานในสวนกลางของกระทรวงพาณิชย จํานวน 8 กรม ประกอบดวย สํานักงาน
ปลัดกระทรวงพาณิชย กรมการคาตางประเทศ กรมการคาภายใน กรมการประกันภัย กรมพัฒนา
ธุรกิจการคา กรมสงเสริมการสงออก กรมทรัพยสินทางปญญา และกรมเจรจาการคาระหวาง
ประเทศ  
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 มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง สามารถดําเนิน
โครงการบรรลุเปาหมายหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับความคิดเห็นของขาราชการเองดวย ฉะนั้นจึงควร
ตองทราบถึงความคิดเหน็ของขาราชการที่มีตอโครงการนี้วาเปนอยางไร มีความเขาใจอยางไร ซึ่ง
ความคดิเห็นและความเขาใจเกี่ยวกับโครงการนี้ จะทาํใหทราบวาขาราชการเห็นดวยหรือไมเห็น
ดวยตอโครงการนี้ มีขอเสนอแนะอยางไรบาง การปรับปรุงโครงการนี้ตองศึกษาวามีปจจัย
อะไรบางที่จะมีอิทธิพลตอความคิดเหน็ของขาราชการในสวนกลางของกระทรวงพาณิชย รวมถึง
ขอเสนอแนะ ความรูที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ หนวยงานที่เก่ียวของและสวนราชการตาง ๆ 
สามารถนาํไปเปนแนวทางในปรับปรุงการดําเนนิโครงการ เพ่ือจูงใจใหขาราชการเขารวมโครงการ
ตอไปอยางเหมาะสม และสอดคลองตรงตามวตัถุประสงคของโครงการในการลดกําลังคนภาครฐั 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ คือ 
 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคดิเห็นและปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของขาราชการกระทรวง
พาณิชยที่มีตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 
2. เพ่ือเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง กับการไมเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
1. ศึกษาความคิดเห็นของขาราชการที่ปฏิบัติงานในสวนกลางของกระทรวงพาณิชยที่มีตอ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จํานวน 8 กรม ไดแก สํานักงาน
ปลัดกระทรวงพาณิชย กรมการคาตางประเทศ กรมการคาภายใน กรมการประกันภัย กรมพัฒนา
ธุรกิจการคา กรมสงเสริมการสงออก กรมทรัพยสินทางปญญา และกรมเจรจาการคาระหวาง
ประเทศ และระยะเวลาการศึกษาในชวงเดือนกันยายน พ.ศ.2548 จนกระทั่งถึงเดือนมีนาคม 
พ.ศ.2549  
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 2. การศึกษาโดยการเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง กับการไมเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ศึกษาโดยสมมติกรณี
ตัวอยางรายบคุคล 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ทําใหทราบถึงระดับความคิดเห็นและปจจัยที่มีผลตอความคดิเห็นของขาราชการ
กระทรวงพาณิชย ที่มีตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใช
เปนแนวทางหรือเปนประโยชนแกหนวยงานที่เก่ียวของในการดําเนนิตามมาตรการ ฯ นี ้

 
2. เพ่ือใหขาราชการกระทรวงพาณิชยใชเปนแนวทางในการตดัสินใจระหวางการเขารวม

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง หรือไมเขารวมมาตรการพฒันา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรบัการเปลี่ยนแปลง  

 
3. เพ่ือใหหนวยงานที่เก่ียวของ และผูที่สนใจ ใชเปนแนวทางในการทําวิจัย หรือศกึษาใน

เร่ืองที่เก่ียวของตอไป 
 

สมมตฐิานการวิจัย 
 

1. ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความคดิเห็นตอมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 

 
2. ปจจัยดานความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการกระทรวงพาณิชย มี

ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

 
3. ปจจัยดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ

การเปลี่ยนแปลงของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคดิเห็นเกี่ยวกับ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
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4. ปจจัยดานความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการ ฯ ของขาราชการ

กระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
นิยามศัพท 

 
 ในการทาํวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดศัพทที่มีขอบเขตและความหมายโดยเฉพาะไวดังนี้  

 
ขาราชการกระทรวงพาณิชย หมายถึง ขาราชการพลเรือนสามัญในสวนกลางสังกัด 

กระทรวงพาณิชย 
 

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง โครงการที่จัด
ข้ึนเพื่อปรับขนาดและเพิ่มประสิทธิภาพกําลังคนภาครฐัใหเหมาะสมสอดคลองกับการพัฒนา
ระบบราชการ รวมทั้งเปนการสรางโอกาสในการเริ่มอาชีพใหมใหขาราชการ (สํานักงาน ก.พ., 
2546) 

 
ยุทธศาสตรการบริหารจัดการ หมายถึง ภารกิจการบริหารงานบุคคล 
   
1. พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากร บุคคลใหเปนกลไกที่มีประสิทธิภาพในการ

บริหารกําลังคนในราชการพลเรือน (Human Resource Management System) 
  
2. มุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนใหมีสมรรถนะสูง สามารถปฏิบัติงานได

อยางมืออาชีพ (Human Resource Development) 
 
3. พิทักษระบบคุณธรรมในราชการพลเรือน  (Merit Protection) (ฉัณทิพย และ สมพงษ, 

2547) 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดทาํการตรวจสอบเอกสาร ทฤษฎี แนวคดิ และงานวิจัยที ่
เก่ียวของ ดังนี้ 
 

ทฤษฎี แนวคดิ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

รุง (2539 อางถึงใน สมชาย, 2545) ไดวิเคราะหไววา ปญหาของระบบราชการที่สําคัญ
ยิ่งคือ การทํางานซ้ําซอนกันมาก และขาราชการสวนใหญไมถูกกําหนดใหทํางานตามหนาที่ (job 
description) ของแตละคนในองคกรอยางชัดเจน สาเหตุที่เปนเชนนีก็้เนื่องมาจากการใชหลาย
รูปแบบผสมผสานกัน ในการจัดองคกรในระบบราชการไทย โดยยกตวัอยางเชน การจําแนก
องคกรตามการทํางาน (function) ก็จะเปนกระทรวง กรม และกอง ขณะเดียวกันกม็ีการจาํแนก
องคกรตามภมูิศาสตร ซึ่งจะไดเปนหนวยงานระดบัภาค จังหวัด และอําเภอ เปนตน นอกจากนี ้
การเติบโตอยางไรทิศทางขององคกรเหลานี้ก็จะทาํใหปญหาสลับซบัซอน และยากตอการควบคุม
กํากับมากขึ้นตามไปดวย 

 
การจัดองคกรใหญ (reorganization) เปนแนวทางหนึ่งที่ไดถูกนาํมาแกไขปญหาขางตน        

ในเริ่มแรกแนวคิดการจดัองคกรใหมมุงไปสูประเด็นตําแหนงภายในองคกร แทนที่จะเนนในเรื่อง 
การทํางานตามความสามารถ ดังนัน้ การจัดองคกรใหมจึงลงเอยดวยการกําหนดตําแหนงเพ่ิมขึ้น
และขอเพิ่มอัตรากําลังมากขึ้นจากเดิม 

 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) จงึไดเสนอใหนาํการวางแผนกําลังคน 

ภาครัฐเขามาผนวกกับการจัดองคกรใหม โดยไดกําหนดใหมีการจดัทําแผนอตัรากําลัง 3 ป ตัง้แต
ป พ.ศ.2537 เปนตนมา สาระสําคญัของแผนอตัรากําลัง 3 ป สามารถสรุปไดใน 5 ประการ ดังนี้ 

 
1. ไมมีการเพิม่หรือลดจํานวนสวนราชการหรือปรับปรุงพระราชกฤษฎีกาแบงสวน

ราชการเดิม 
 
2. ไมมีการกําหนดตําแหนงใหมเพ่ิมขึ้น เวนแตกรณีที่มกีารเกลี่ยอัตรากําลังเดิมภายใน

กระทรวง ทบวง หรือกรมเดียวกัน 
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3. ไมมีการเปลี่ยนแปลงการกําหนดตาํแหนงตาง ๆ ในระดับ 9 ข้ึนไป 
 
4. ตองไมทําใหสัดสวนของงบประมาณรายจายประจําตองบประมาณรายจายประจาํปของ

สวนราชการเพิ่มสูงข้ึนกวาสัดสวนนีใ้นปงบประมาณทีผ่านมา 
 
5. ตองไมทําใหสัดสวนของงบประมาณตามจํานวนตาํแหนงตองบประมาณรายจายประจํา

ของสวนราชการเพิ่มสูงข้ึนกวาสัดสวนนี้ในปงบประมาณที่ผานมา 
 
รณรงค (2541) ปจจัยที่เก่ียวของกับการตัดสนิใจเกษียณอายุราชการกอนกําหนดของ

ขาราชการสังกัดสํานักนายกรฐัมนตรี ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสังกัดสํานักนายกรฐัมนตรีมี
ความพึงพอใจตอส่ิงจูงใจของ ก.พ. ไดแก ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน (เงินขวัญถุงและเงินชวยเหลือราย
เดือนผูรับเบี้ยหวัดบํานาญ (ช.ร.บ.)) และสิทธิประโยชนอ่ืน (การเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป) ที่
จะใหขาราชการเกษียณอายุราชการกอนกําหนดในหลายระดับ ตัวแปรปจจัยดานบคุคล คือ อายุ 
ระยะเวลาที่รับราชการ และตัวแปรสิ่งจูงใจของ ก.พ. มีอิทธิพลตอการตัดสนิใจเกษียณอายุราชการ
กอนกําหนด 

 
รัตติยา (2543) ความคดิเห็นของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขตอ

โครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต: เกษียณกอนกําหนด ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขมคีวามคดิเห็นในเชิงเห็นดวยตอโครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต: เกษียณ
กอนกําหนด ในดานการกาํหนดคณุสมบตัแิละหลักเกณฑของผูมีสิทธิ์เขารวมโครงการมากที่สุด 
รองลงมาคือ ดานการดาํเนนิโครงการ ดานสิทธิประโยชนที่ไดรับจากการเขารวมโครงการ ดานการ
บรรลุวัตถุประสงคของโครงการ ตามลําดบั โดยมีความคิดเห็นตอโครงการนี้รวมทุกดาน ในระดบั
ปานกลาง นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข คอื อายุราชการ สวนปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนง ระดบัเงินเดือน การมีรายไดพิเศษ ความเขาใจเกี่ยวกับโครงการไมมีผลตอความคดิเห็น
ของขาราชการตอโครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต: เกษียณกอนกําหนด 

 
 ธนันตชัย (2544) โครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต เกษียณกอนกําหนด: กรณีศึกษาเฉพาะ
ขาราชการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมี
ความคดิเห็นเกี่ยวกับโครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต เกษยีณกอนกําหนด อยูในระดบัปานกลาง สวน
ปจัจยที่มีผลตอความคดิเห็นของขาราชการมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ไดแก จํานวนผูที่ตองการ
อุปการะ อัตราเงินเดือน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับโครงการดานกลุมเปาหมายของโครงการ 
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ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากโครงการ (ไดแก ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน (เงินขวัญ
ถุงและเงินชวยเหลือรายเดือนผูรับเบี้ยหวัดบาํนาญ (ช.ร.บ.)) สิทธิประโยชนอ่ืน อันไดแก การ
เล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํป สิทธิประโยชนในการทีไ่มตองชดใชสวนตางของอัตราดอกเบี้ยเงินกู
เพ่ือที่อยูอาศยั การไดรับพจิารณาเครื่องราชอิสริยาภรณ และสิทธิประโยชนทางภาษจีากเงินที่รับ
จากกองทุนบาํเหน็จ) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการทํางาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานดานความมัน่คงและกาวหนาในการปฏิบตัิงาน ความคดิเห็นเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐบาล ดานการบริการงานวิชาการและวิจัย 
 

กรุงเทพธุรกิจ (2544 อางถึงใน สมชาย, 2545) สุชาติ เมืองแกว รองปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัยไดใหสัมภาษณหนังสือพิมพวา “โครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต: เกษยีณกอน
กําหนดรุน 3” จะมีบคุลากรจากทบวงมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยของรัฐเขาสมัครโครงการนี้
ประมาณ 500 กวาคนเชนเดยีวกับสองรุนแรก แตพบวาผูที่เขารวมโครงการสวนใหญ “เปน
คนทํางานแตเบื่อระบบที่ไมสนับสนนุคนดี แตสงเสริมคนไมทาํงาน และเบื่อผูบังคบับญัชาที่เลน
พวก” ฉะนั้น อาจเปนอีกกรณีหนึ่งที่สอใหเห็นวา การปฏิรูประบบราชการโดยการลดจํานวน
ขาราชการดวยวิธีการใหสมคัรใจออกจากราชการกอนเกษียณอายุราชการไดผลทางปริมาณ แต
กลับสงผลเสียดานคุณภาพ นั่นคือ ระบบราชการยังคงมีผูที่ดอยประสทิธิภาพอยูสวนหนึ่งที่ทํางาน
ตอไป ซึ่งในท่ีสุดจะสงผลเสยีหายใหญหลวงตอการปฏิรูประบบราชการไดในอนาคต 

 
 พรรณธิภา (2545) ความคดิเห็นและการตัดสนิใจเกษียณกอนกําหนด: ศึกษาเฉพาะ
กรณีพนักงานองคการโทรศพัทแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผล
ตอความคิดเห็นตอระบบเกษียณกอนกําหนดไดแก อายุ ระดับสุขภาพ การเตรียมตัวกอนการ
เกษียณอายุ และการวางแผนการทํางานภายหลังการเกษียณอายุ และปจจัยที่มีผลตอการตัดสนิใจ
เกษียณกอนกาํหนด ไดแก ระดับสุขภาพ ความพึงพอใจในการทํางานดานการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง การเตรียมตัวกอนการเกษียณอายุ และการวางแผนการทํางานภายหลังการเกษียณอาย ุ
 
 สํานักงาน ก.พ. (2545) รายงานการติดตามผลการดาํเนินการ โครงการเปลี่ยนเสนทาง
ชีวิต: เกษียณกอนกําหนด รุนที่ 3 ปงบประมาณ 2545 ผลการศึกษาจากการสํารวจความคดิเห็นที่
มีผลเกี่ยวกับความตองการของขาราชการ สภาพการปฏบิัติงานในหนวยงาน การตดัสินใจเขารวม
โครงการ และขอเสนอแนะที่จะเปนแนวทางปรับปรุงวิธีดาํเนินการโครงการที่ไดจากขาราชการ
พลเรือนสามัญ ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ขาราชการครู ขาราชการตาํรวจ และขาราชการ
ทหาร ในสังกัด ก.พ. ก.ม. ก.ค. ก.ตร. และ กขท. ผลการดําเนนิการสรุปได ดังนี ้
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1. ปจจัยจูงใจใหขาราชการเขารวมโครงการ 
 
    ขาราชการที่เขารวมโครงการที่เคยคิดจะลาออกจากราชการกอนกําหนดเกษียณอายุ 

สวนใหญตัดสนิใจเอง มีรายไดตอเดือนเพยีงพอตอการใชจายแตไมพอเก็บออม และไมได
ประกอบอาชพีเสริม สวนใหญตองการพกัผอน สิทธปิระโยชนจูงใจคือ การไดรับเงินขวัญถุงและ
ตองการนาํเงินที่ไดรับจากโครงการไปฝากธนาคารและชําระหนี้ วางแผนการใชชีวิตหลังออกจาก
ราชการโดยพกัผอนอยูกับครอบครัวและตองการใหรัฐจัดตั้งชมรม/ศูนยกลางขาราชการที่
เกษียณอายุราชการ 

 
2. ปจจัยดานสภาพการปฏบิัติงานในหนวยงานกอนการเขารวมโครงการ 
 
    สภาพการปฏิบัติงานในหนวยงานที่ขาราชการสังกัดกอนเขารวมโครงการไมไดเปน

ปจจัยสงผลใหขาราชการเขารวมโครงการ แตปจจัยที่จูงใจใหเขารวมโครงการเปนเรื่องสวนตัวของ
ขาราชการเองมากที่สุดทีต่องการพักผอน มีปญหาดานสขุภาพ หลังจากออกจากราชการแลวสวน
ใหญวางแผนที่จะอยูกับครอบครัว และโครงการชวยใหไดทาํในสิ่งทีต่นรัก 

 
 3. ความคดิเห็นตอโครงการ 
 
     ขาราชการที่เขารวมโครงการสวนใหญมีความเห็นวา ควรสนับสนนุใหจดัทําโครงการ
ตอไปทุกป หลักเกณฑ วิธีการและลักษณะของการดําเนินโครงการเชนเดิมเพื่อลดขนาดกําลังคน
ใหมากขึ้นสอดคลองกับแผนการปฏิรูปบทบาทภารกิจและโครงสรางสวนราชการ งบประมาณ  
ของรัฐ    
 
 4. ขอเสนอแนะและขอควรปรับปรุง 
 
     ควรมีการประชาสัมพันธโครงการโดยเร็วอยางตอเนื่องและท่ัวถึง ควรมีการปรับปรุง
การกําหนดหลักเกณฑและคุณสมบัติของขาราชการใหเหมาะสมกับบทบาทภารกิจและความ
เหมาะสมของแตละสายงาน 
 

จากการตรวจเอกสาร ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ สามารถสรุปไดวา จากปญหาระบบราชการที่
มีโครงสรางองคกรขนาดใหญ มีบคุลากรมากเกินงาน และมีการทํางานที่ซ้าํซอน จงึนําไปสูการ
ปฏิรูประบบราชการ โดยการใหขาราชการมีสวนรวมในการเขารวมโครงการที่ภาครฐัจัดขึ้น ดวย
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วิธีการลดจาํนวนบุคลากรภาครัฐ ทั้งนี้เพ่ือตอบสนองตอการปฏิรูประบบราชการภาครัฐ ซึ่งการเขา
รวมโครงการ ของขาราชการจําเปนตองทราบถึงความคดิเห็นของขาราชการ และปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการเขารวมโครงการของขาราชการ แตทั้งนี้หากมีการเขารวมโครงการของขาราชการแลว ควร
พิจารณาถึงผลกระทบจากการที่ขาราชการเขารวมโครงการดวย เนื่องจากการปฏิรูประบบราชการ
โดยการลดจํานวนขาราชการดวยวิธีการใหสมัครใจออกจากราชการกอนเกษียณอายุราชการไดผล
ทางปริมาณ แตอาจสงผลเสยีดานคุณภาพ นั่นคือ ระบบราชการยังคงมีผูที่ดอยประสิทธิภาพอยู
สวนหนึ่งที่ทํางานตอไป ซึ่งทายที่สุดอาจสงผลเสียหายใหญหลวงตอระบบราชการในอนาคตได 
 

แนวคิดวัฏจักรชีวิต 
 
 อมรทิพย (2540) ทฤษฎีวัฏจักรชีวิตของแอนโดและโมดิเกลียนี ไดกลาวถึงรูปแบบ
กระแสรายได (income stream) ของบุคคลตลอดชวงชีวิตไววา บุคคลจะมีรายไดทีต่่ํากวาเปรียบ 
เทียบในชวงตนและชวงปลายของชีวิต กระแสรายไดของบุคคลสามารถแสดงไดดังภาพตอไปนี ้

 
 บาท 

saving 

dissaving

เสนการบริโภค (C) 

กระแสรายได (Y) 

ชวงเวลาที่คาดวาจะมีชีวิตอยู0 T 
เวลา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

(expected lifetime)  
 
ภาพที่ 1  ภาพแสดงกระแสรายไดตลอดชวงชีวิตของบุคคลและเสนการบริโภค 
ที่มา: อมรทิพย (2540) 
 

จากภาพ อธิบายไดวา ในชวงตนของชีวิตบุคคลจะทําตวัเปนผูยืม (borrower) ในชวงกลาง
ของชีวิตบุคคลจะทําการออมเพื่อชดใชหนี้เดิมและเกบ็เงินไวสําหรับใชจายเมื่อเขาสูชวงปลายของ
ชีวิต ในชวงปลายของชีวิตบุคคลจะใชเงินออมที่ไดเก็บไวในชวงกลางของชีวิต แอนโดและโมด-ิ     
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เกลียนี เช่ือวาคาใชจายในการบริโภคของบุคคลจะมากหรือนอยเพียงใดขึ้นอยูกับมูลคาปจจบุัน
ของกระแสรายไดตลอดชวงชีวิตของเขา  

 
รายไดของบคุคลตามแนวคดิของแอนโดและโมดิเกลียนี จําแนกออกไดเปน 2 ประเภท 

คือ รายไดจากการทํางาน (labor income) และรายไดจากทรัพยสิน (property) ถารายไดในป
ปจจุบนัเพิ่มข้ึน บคุคลจะปรับการคาดคะเนเกี่ยวกับรายไดที่คาดวาจะไดรับในอนาคตในเชิงบวก 
กลาวคือ บุคคลจะคาดวารายไดที่คาดวาจะไดรับในอนาคตจะตองเพ่ิมข้ึน  

 
จากการศึกษาแนวคดิทฤษฎวีัฏจักรชีวิต อธิบายไดวา เร่ิมแรกจากการที่บุคคลผูนี้บรรจุ

เขารับราชการ ซึ่งตามปกตแิลวเมื่อเวลาผานไปเขาจะมีรายไดเพ่ิมสูงข้ึนจากการทํางาน (เพ่ิมข้ึน
เร่ือย ๆ ตามเสนกระแสรายได) หากกรณทีี่ขาราชการผูนี้เลือกที่จะเกษียณอายุราชการโดยการเขา
รวมมาตรการ ฯ เขาจะไดรับสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน (เงินกอน) จากการเขารวมมาตรการ ฯ 
ซึ่งจะทําใหเขามีรายไดในปจจุบันเพิ่มสูงข้ึน (ในกรณีนี้เกิดสวนตางทีสู่งระหวางเสนกระแสรายได 
(Y) กับเสนการบริโภค (C) ซึ่งจะเทากับ การออม (saving) เนื่องจากการเพิ่มข้ึนของรายไดไดรับ
ในรูปของเงินกอน เสนกระแสรายไดจึงมีความชันที่สูง) ทั้งนี้หากขาราชการผูนีไ้มทาํการออม หรือ
นําเงินไปลงทนุ เพ่ือใหไดรับผลตอบแทนอยางอ่ืน และใชเงินจํานวนนี้เพ่ือการบริโภคเพียงอยาง
เดียว ในอนาคตเขาก็จะกลายเปนผูยืม นัน่คือ เขาทําการบริโภคมากกวาการออม  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

sav ng i 
dissaving 

บาท 

เสนการบริโภค (C) 

กระแสรายได (Y) 

ชวงเวลาที่คาดวาจะมีชีวิตอยู0 T 

บรรจุเขารับราชการ 

สิ้นอายุขัย 

เกษียณอายุราชการ
เขารวมมาตรการ ฯ

เวลา 

 (expected lifetime) 
 
ภาพที่ 2  ภาพแสดงกระแสรายไดตลอดชวงชีวิตของขาราชการและเสนการบริโภค  
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แนวคิดมูลคาปจจุบันของผลตอบแทนสทุธ ิ
 
การหามูลคาปจจุบันของผลตอบแทนสุทธ ิ
 
 สุมาลี (2535) ไดใหหลักการในการหามลูคาปจจบุันของเงินในอนาคต จะพิจารณาจาก
อัตราดอกเบี้ยที่จะตองจายเปนคาตอบแทนใหแกเงินในปจจุบนั ดังเชน เงิน 100 บาทในวนันี้ จะ
มีมูลคาไมเทากับเงิน 100 บาท ในอีก 1 ปขางหนา เนือ่งจากอัตราดอกเบี้ยจะทําใหเงินปจจุบนัมี
คาสูงกวาเงินในอนาคต ถาเขียนเปนสูตรเพื่อการคํานวณ จะไดดังนี ้
 
 สมมติให   Y0    =    จํานวนเงินปจจบุัน 
    r      =  อัตราดอกเบีย้ 
   FVt    =   มูลคาในอนาคต (Future Value) ของป t 
 

ดังนั้น  FV1 (Y0)   =  Y0  +  r Y0   =  Y0  (1+ r)  โดย  t  =  ปที่ 1 
 
และ FV2 (Y0) =  [FV1 (Y0)] (1+ r)  =  [Y0  (1+ r)] (1+ r)  =  Y0  (1+ r)2  โดยที่  t  = ปที่ 2 

ดังนั้นสตูรสําหรับหามูลคาในอนาคตของเงินปจจุบนั โดยทั่ว ๆ ไป คอื 
   

FVt (Y0)   =   Y0  (1+ r)t 

 

 ในทางกลบักนั การหามูลคาปจจบุัน [Present Value หรือ PV] ของมูลคาเงินที่จะไดรับใน
อนาคต ก็จะมวีิธีคํานวณคลายคลึงกัน แตเปนไปในเชิงกลับกัน นั่นคอื ถาเงินปจจบุันเพิ่มคาข้ึน
ทุก ๆ ปในอนาคตในอตัราปละ (1+ r) การหามูลคาปจจบุันของเงินในอนาคตก็จะตองมีการลดคา 
(discounting) ในอัตราเดยีวกัน นัน่คือ 
 
      PV0  (Y1)     =           Y1                 เมื่อ  Y1  =  มูลคาในอนาคตปที่ 1   

               (1+r) 
 
 และสําหรับปที่ 2   PV0  (Y2)     =           Y2                  

               (1+r)2
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หรือโดยทั่ว ๆ ไป  PV0  (Yt)      =           Yt                 

               (1+r)t

 
 เนื่องจากจํานวนรายไดที่จะไดรับในอนาคตในแตละปอาจไมเทากัน ดงันั้น การใชสูตรใน
การคํานวณหามูลคาปจจุบนัของเงินในอนาคต จึงเปนการหามูลคาปจจุบันของผลรวมของเงินใน
อนาคตแตละป หรือ 
 
  PV0  (Y1 ……Y12)    =      Y1    +    Y2      +    Y3    +........  Y12   

            (1+r)       (1+r)2          (1+r)3              (1+r)n

  
หรือ    PV0  (Y1 ……Y12)    =    t

t
1t

Y12 r)(1+∑
=

 

 
หรือ    =     t

t
1t

Y12
−

=

+∑ r)(1  

 
จากการศึกษาแนวคดิมูลคาปจจุบนัของผลตอบแทนสุทธิ สามารถนํามาใชในการหามูลคา

ปจจุบนัของผลตอบแทนสุทธิ (Present Value) โดยเปรียบเทียบระหวางผลตอบแทนที่ไดรับจาก
การเขารวมมาตรการ ฯ (เงินกอนที่ไดรับในปจจบุัน) กับผลตอบแทนในอนาคตที่ขาราชการผูนั้น
จะไดรับจากการทํางานจนสิน้อายุขัย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

มาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือ

รองรับการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเห็นของ
ขาราชการกระทรวงพาณิชย 

- ดานหลักการและวิธีดําเนินงาน 
- ดานสิ่งจูงใจ 
- ดานผลกระทบตอขาราชการ 
- ดานผลกระทบตอระบบราชกา  ร
- ดานผลกระทบตองบประมาณ 

เห็นดวย

ไมเห็นดวย

ขอเสนอแนะ  
/ ปรับปรุงแกไข 

เขารวม
มาตรการ ฯ 

ความคิดเห็นของผูอํานวยการ 
ที่มีตอระบบราชการของกระทรวง
พาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวม
มาตรการ ฯ 
 - ดานการบริหารงานบุคคล 
 - ดานงบประมาณ 
 - ดานผลผลิตของหนวยงาน 

ขอเสนอแนะ  
/ ปรับปรุงแกไข 

ภาพที่ 4  กรอบแนวความคิดสําหรับการสํารวจความคดิเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
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ปจจัยสวนบุคคล
   - กรมที่สังกัด 
   - เพศ 
   - อายุ 
   - ระดับการศึกษา 
   - ระดับชั้นทางราชการ 
   - อัตราเงินเดือน 
   - ระยะเวลาปฏิบัติราชการ 
   - รายไดอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน 
   - เงินออมในปจจุบัน 
   - ภาระหนี้สินในปจจุบัน 
   - ปญหาสุขภาพ 
   - บุตรหรือผูที่รับอุปการะ 
   - คาใชจายในการอุปการะบุตร 
   - ที่พักอาศัย 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ
พัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
   - ที่มา หลักการและวัตถุประสงค 
   - กลุมเปาหมายของโครงการ 
   - สิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน 
   - หลักเกณฑและวิธีการ 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   - ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
   - ความสัมพันธภายในองคการ 
   - สภาพการทํางาน 
   - ความมั่นคงและความกาวหนา 
   - เงินเดือนและสวัสดิการ  

 
 
 

ความคิดเห็นของขาราชการ
กระทรวงพาณิชยเกี่ยวกับมาตรการ
พัฒนาและบริหารกําลังคน        
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
   - ดานหลักการและวิธีดําเนินงาน 
   - ดานสิ่งจูงใจ 
   - ดานผลกระทบตอขาราชการ 
   - ดานผลกระทบตอระบบราชการ 
   - ดานผลกระทบตองบประมาณ 
    

 
 

ตัวแปรตาม (Y) 

ตัวแปรอิสระ (X) 

ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิ
ประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
   - สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน  
      และสิทธิประโยชนอื่น 

ตัวแปรอิสระ (X) 

ภาพที่ 5ี่ 5  ภาพแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  
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ผูวิจัยไดสรุปกรอบแนวคดิสาํหรับการเปรยีบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง กับการไมเขารวมมาตรการพฒันาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ดังนี ้
 
 

 
 
 
 
 
 

 
การเขารวมมาตรการ ฯ 
(เกษียณกอนกําหนด) 

 
อาทิเชน: 
- เลือกรับสิทธิประโยชนที่เปน 
   ตัวเงิน และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ 

ฯ ล ฯ 
 

เปรียบเทียบระหวาง 2 ทางเลือก

 
การไมเขารวมมาตรการ ฯ 

(รับราชการ จนครบอายุเกษยีณ) 
 
อาทิเชน: 
- เลือกรับเงินเดือน / ข้ันเงินเดือน / 
   เงินประจาํตาํแหนง (ถาม)ี 

ฯ ล ฯ 

 
 
 
 
ภาพที่ 6  กรอบแนวความคิดสําหรับเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการพัฒนา 
             และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง กับการไมเขารวมมาตรการพัฒนา 
             และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  



บทที่ 3 
 

การบริหารกําลังคนภาครัฐ 
 

ความหมายของขนาดกําลังคน 
 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2532) ไดใหความหมายของกําลังคนวา คนทีใ่ชหรือที่

จะใชในการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนดวยกาํลังกายหรือกําลังปญญา ความรู ความสามารถ 
 

 สํานักงานสถิตแิรงงาน แหงกรมแรงงาน สหรัฐอเมริกา (ม.ป.ป. อางถึงใน 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, 2532) ใหคํานิยามของกําลังคน คือ ทรัพยากรทางเศรษฐกิจ 
เชนเดียวกับวสัดุ อุปกรณ พลังงานไฟฟา หรือเงินตรา กําลังคนในแงเศรษฐศาสตรไดแก บคุลากร
ตาง ๆ ซึ่งทําหนาที่ผูจดัการ นักวิทยาศาสตร ชางเทคนิค ชางฝมือ และบุคลากรตาง ๆ ที่ถูก
นํามาใชในการสรางสรรค การออกแบบ การพัฒนา การจัดการและดาํเนินการในสถาน
ประกอบการ หรือสถาบันทางเศรษฐกิจทีเ่ก่ียวของกับการผลิตหรือการใหบริการ 

  
องคการ AID: Agency for International Development (ม.ป.ป. อางถึงใน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, 2532) ไดใหความหมายของคําวา “กําลังคน” หมายถึง 
ประชากรที่อยูในวัยแรงงานทั้งที่เปนผูมีงานทํา ผูวางงาน และผูที่อยูนอกกําลังแรงงาน และแสดง
ความสัมพันธของกําลังคนกับประชากรกลุมอื่น ๆ 

 
 

ประชากร

กําลังคน 

กําลังแรงงาน 

ผูมีงานทํา 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3  ภาพแสดงความสัมพันธระหวางกําลังคนกบัประชากรกลุมอื่น ๆ 
ที่มา: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532) 
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Webster (ม.ป.ป. อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, 2532) ไดใหคําจํากัด
ความของกําลังคนในพจนานุกรม Webster’s Third New International Dictionary วา กําลังคน คือ 

 
1. กําลัง (ของประเทศ ชุมชน หรืออุตสาหกรรม) ซึ่งแสดงออกในรปูของคนที่มีพรอมอยู 
 
2. บุคลากรทีม่ีพรอมอยูหรือมีความสามารถที่จะปฏิบัตงิาน 
 
3. ทรัพยากรมนุษย 
 
4. กําลังของชาตใินรูปของคนที่พรอมสําหรับราชการทหาร 
 
จากคาํจํากัดความของคําวากําลังคน จึงพอสรุปนิยามของกําลังคนได 4 ลักษณะ คอื 
 
1. กําลังคน หมายถึง คนที่ถูกนํามาใชหรือจะนํามาใชในการปฏิบัติงานหรือหนาที่ตาง ๆ 
 
2. กําลังคน หมายถึง ประชากรในวัยแรงงาน ซึ่งรวมทัง้ประชากรที่อยูในและนอกกําลัง 

แรงงาน และทั้งผูมีงานทําและผูวางงาน 
 

3. กําลังคน หมายถึง กําลังแรงงาน 
 
4. กําลังคน หมายถึง ทรัพยากรมนุษยในรูปปจจัยการผลิต  
 

แนวคิดการลดขนาดกําลังคนของภาครัฐ 
 
ทิพาวดี และ ปรัชญา (2539) ไดใหความคิดเกี่ยวกับขนาดกาํลังคนไววา กําลังคน

ภาครัฐไดขยายตัวเพิ่มมากขึ้นและเปนภาระตองบประมาณของรัฐบาลอยางมาก จึงไดมีการ
วิเคราะหความจําเปนในการมีกําลังคนทีม่ีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสม ประเด็นขนาดกําลังคน
และคาใชจายดานบุคคลในภาครัฐจึงเปนเรื่องที่มีการกําหนดเปนนโยบายและดําเนนิการอยาง
ตอเนื่องดังนี ้
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สภาพปญหาดานกําลังคนภาครัฐ 
  

กําลังคนในระบบราชการไทยประสบปญหา ดังนี ้
 
 1. การสูญเสียกําลังคนคุณภาพ  
 
     สภาพการทํางาน ผลตอบแทน และความแตกตางดานคาตอบแทนระหวางภาครัฐกับ
เอกชนในปจจบุัน สงผลกระทบตอแรงจูงใจ และขวัญกําลังใจของขาราชการ โดยเฉพาะขาราชการ
ระดับกลางที่มีประสบการณ และขาราชการที่มีพ้ืนฐานความรูประสบการณในวิชาที่ขาดแคลน ทาํ
ใหเกิดการไหลออกของขาราชการที่มีคุณภาพจาํนวนหนึ่ง ขาราชการที่มีความรูความสามารถ
เหลานี้ได ลาออกจากระบบราชการ ทําใหราชการตองสูญเสียทรัพยากรบุคคลไปจาํนวนมาก การ
ถายเทขาราชการที่ดีมีความรู ความสามารถไปสูภาคเอกชนนั้นมีแนวโนมสูงข้ึนเรื่อย ๆ นอกจากนี้
ระบบราชการก็ยังมิไดสรางแรงจูงใจอยางแทจริงที่จะดึงดูดคนรุนใหมที่มีความรูความสามารถเขา
มาแทนกาํลังคนที่เสียไปอยางเพียงพอ 
 
 2. ประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการ 
 
     การมีบุคลากรของรัฐมากเกินงาน ทาํใหมีการทํางานต่ํากวาระดบัและดอย
ประสิทธิภาพ ระบบที่เปนอยูซึ่งมีข้ันตอนมากมายยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะระบาย
ขาราชการที่ดอยคุณภาพออกไดโดยทันท ีและบุคคลเหลานี้ก็ยังไดรับคาตอบแทนหรือการเลื่อน
ข้ัน เล่ือนตาํแหนงข้ึนไปเรื่อย ๆ ตามลําดบั ทั้ง ๆ ทีไ่มสมควรจะไดรับคาตอบแทนหรือการ
พิจารณาเลื่อนระดับดังกลาว 
 

3. การเพิ่มกําลังคนภาครัฐ 
 

     มีการเพิ่มจํานวนขาราชการอยางไมมขีีดจํากดั แมจะมีมาตรการจาํกัดใหเพ่ิมจํานวน
ตําแหนงก็ตาม แตจาํนวนขาราชการในสวนราชการตาง ๆ ก็เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ทุกป โดยมิได
คํานึงถึงเหตผุลและความจาํเปนที่แทจริง เมื่อมีความจําเปนที่จะตองบรรจุขาราชการตามตําแหนง
ที่เพ่ิมขึ้นประกอบกับการที่คนรุนใหมที่มคีวามสามารถไมสนใจเขารบัราชการก็ยิ่งทําใหระบบ
ราชการตองรับคนที่มคีุณภาพดอยลงเขาบรรจุ การรับคนที่มีคุณภาพดอยเชนนี้จะสงผลตอเนื่อง
ถึงระบบราชการในอนาคตเปนอยางมาก เพราะบุคคลดงักลาวจะกาวขึ้นดํารงตาํแหนงที่สูงข้ึน มี
ความรับผดิชอบมากขึ้น และจะสงผลทําใหระบบราชการตองทุมเททรัพยากรในการพัฒนา
ขาราชการสูงข้ึนอยางมาก 
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 4. คาใชจาย 
 
     รัฐตองสูญเสียงบประมาณสูงเปนคาใชจายดานกาํลังคน ภาระหนักดานงบประมาณ
ของรัฐทําใหไมอาจปรับคาตอบแทนใหมลัีกษณะจูงใจใกลเคียงกับดานธุรกิจไดสําหรับบุคลากร
ทั้งหมด นอกจากนี้คาใชจายดานกาํลังคนยังไมมีประสิทธิภาพ ทั้งยังประสบปญหาดานคุณภาพ
ของผลงาน รวมถึงประสิทธิภาพการทํางาน โดยเฉพาะในดานการใหบริการประชาชน 
 

สาเหตุของปญหาดานกาํลังคน 
  

สภาพปญหาดงัที่กลาวขางตนเกิดจากสาเหตุหลายประการ สรุปไดดงันี้ 
  

 

1. การขยายตวัของสวนราชการ 
 

     สวนราชการมีการขยายตัวอยางตอเนื่อง และไมมีขอบเขตจํากัด กลาวคือ บางสวน 
ราชการมีจํานวนกรม กอง และหนวยงานยอยที่จัดตั้งเปนการภายใน กระจายอยูทั้งในสวนกลาง
และสวนภูมภิาคเปนจํานวนมาก จนเกดิปญหาการเพิ่มปริมาณกําลังคน 
 
 2. ประสิทธิภาพหนวยงาน 
 
     หนวยงานที่รับผิดชอบในการจัดอตัรากําลังขาราชการยังไมสามารถปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพอยางเต็มที่ได การวิเคราะหตําแหนงเพ่ิมเปนการมองในจุดยอย คือวิเคราะหเฉพาะ
หนวยงานนัน้มากกวาที่จะมองภาพรวมทั้งหมดวางานนัน้ ๆ ไดมีอยูแลวในหนวยไหนบาง การ
กําหนดอตัรากําลังเพ่ิมโดยพิจารณาเปนรายหนวยงานโดยมิไดมองภาพรวมทําใหเกิดปญหา    
เจาหนาที่ลนงานในหนวยงานหนึ่ง แตอีกหนวยงานหนึง่เจาหนาทีไ่มเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
 
 3. เกณฑการพิจารณา 
 
     เกณฑการพิจารณากําหนดอตัราตาํแหนงยังไมเหมาะสม เชน ก.พ. คิดเอาจํานวน
ผูใตบังคบับญัชาเปนเกณฑพิจารณาขอหนึ่ง ผลคือการเล่ือนฐานะตําแหนงของขาราชการถูก
ผูกพันกับจาํนวนตําแหนงทีม่ีอยู จึงเกิดแนวโนมที่จะเพิม่จํานวนขาราชการและการเพิ่มสายการ
บังคับบัญชาเพียงเพื่อใหไดตําแหนงระดบัสูงเพ่ือรองรับบุคคลเพียงบางคนเทานัน้ 
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 4. เจาหนาที ่
 
     เจาหนาที่วเิคราะห ฯ มีจาํนวนไมเพียงพอกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ เจาหนาที่
วิเคราะหยังมีประสบการณและเทคนิควธิกีารในเรื่องกรอบอัตรากาํลังนอย จึงยังไมสามารถ
วิเคราะหกําหนดอตัรากําลังไดอยางเหมาะสม การขาดแผนกาํลังคนในระบบราชการก็เปนสวน
เพ่ิมความไมแนนอนใหกับการปฏิบัติงานตาง ๆ ของเจาหนาที่เหลานีด้วย การปฏิบตัิจริงจึงมัก
ยึดถือเกณฑหรือแนวทางที่เคยทําไปแลว หรือตามแตวิจารณญาณของแตละคน แตละหนวย เปน
หลัก จึงเปนการยากที่จะพูดถึงการใชแผนกําลังคนและกรอบอัตรากาํลังที่แนนอน เพ่ือความเปน
ระเบียบระบบและได มาตรฐานรวมกันของการบริหารงานบคุคลของรัฐ 
 
 5. การติดตามประเมินผล 
 
     การตดิตามประเมินผลการใชกําลังคนหลังจากการกําหนดอตัรากําลังใหแกหนวย  
ราชการไปแลวมีนอยมาก ทาํใหไมอาจทราบไดวาอัตรากําลังที่กําหนดใหไปนัน้ไดมีการใชตาม     
วัตถุประสงคหรือไม ทั้งนี้ระบบการบริหารงานบุคคลที่เปนอยูใหความสนใจกับการวิเคราะหงาน
เพ่ือกําหนดตาํแหนง แตยังขาดมาตรการและกระบวนการที่ไดผลจริงจังในการติดตามประโยชน
ของการมีตําแหนงและการใชประโยชนจากบุคคลผูดาํรงตําแหนงนั้น ๆ ทั้งนี้องคกรกลาง
บริหารงานบุคคลยังขาดความพรอมหรือขาดความสนใจที่จะใชมาตรการลดหรือเกล่ียกําลังคน 
หากพบวาสวนราชการใชคนไมเหมาะสมกับภาระงานและคุณภาพงานที่ไดรับมอบหมาย 
 

6. หลักเกณฑการกําหนดอตัรากําลังคน 
 
    การกําหนดอัตรากาํลังของรัฐ ยังไมมีหลักเกณฑที่แนนอนและชัดเจน องคการกลาง

บริหารงานบุคคลของรัฐตาง ๆ มิไดมีหลักเกณฑที่แนนอนในการกําหนดอัตรากาํลังการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานตาง ๆ มักจะพิจารณาคาํขอเปนราย ๆ ไป ตามแตที่สวนราชการเสนอมา 
การวิเคราะหตําแหนงเพ่ิมตาง ๆ จึงเปนการพิจารณาเพียงจุดยอยหรือองคประกอบยอยเทานั้น 
ภาพรวมของกําลังคนทั้งหมดยังไมชัดเจน 

 
7. เอกภาพขององคการกลางบริหารงานบุคคล 
 
    การมองภาพรวมของอัตรากําลังทั้งหมดของราชการตาง ๆ ทําไดยากหรืออาจทําไมได

เลย ทั้งนี้เพราะมีองคการกลางการบริหารงานบคุคลของรัฐมากมายตามสายงานและความชํานาญ
เฉพาะดานตาง ๆ จริงอยูถึงแมวาจะมีกฎบังคับทีใ่หยึดหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดโดย ก.พ. 
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เปนหลักในกรณีที่คณะกรรมการอื่น ๆ นั้นมิไดมีกฎขอบงัคับของตนเองก็ตาม แตโดยสวนใหญ
แลวแตละคณะกรรมการจะมองรูปแบบ เกณฑและวิธีการที่แตกตางกันมาก ซึ่งเห็นไดชัดจาก    
ความเหลื่อมล้ําของตําแหนงและระดบัในแตละสายงานทีไ่มทัดเทียมกนั 

 
8. คาตอบแทนต่าํ 
 
    คาตอบแทนไมสอดคลองกับระดับความสามารถและอัตราคาจางในตลาดแรงงาน 

ปญหาขอนี้สงผลถึงการขาดแคลนกําลังคน คาตอบแทนนี้ปรากฏชัดสําหรับกลุมขาราชการระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไปและในสาขาวิชาชีพขาดแคลน ทาํใหสถานภาพของขาราชการตกต่าํลงเปนลําดบั 
จนกลายเปน “คนจนใหม” ในสังคมไทย  

 
 การลดขนาดกาํลังคนของภาครัฐของประเทศไทยเปนมาตรการหนึ่งทีอ่ยูในการปฏิรูป
ระบบราชการ โดย รุง (2540) ไดใหความหมายของการปฏิรูประบบราชการวา คือ การปรับปรุง
ระบบราชการใหสมควร ซึ่งจะตองใหความหมายกันตอไปวาอัตราการปรับปรุงที่สมควรจะกําหนด
ในอัตราใด 
   
 ธนกฤต (2541) กลาววา การปฏิรูประบบราชการ หมายถึง การปรบัเปลี่ยนระบบยอย
และกลไกตาง ๆ ในภาคราชการ ซึ่งหมายถึง ดานโครงสราง ระบบการประเมินผล ระบบ
งบประมาณ ระบบบริหารงานบุคคล พฤตกิรรมของขาราชการ โดยทั้งหมดจะตองมุงที่
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเนนประชาชนและสังคมเปนหลัก 
 
 การลดขนาดกาํลังคนภาครัฐนั้นเปนแนวคดิที่มีการพิจารณากันอยางมากทั้งใน
ตางประเทศรวมทั้งประเทศไทยดวย บุญแสง (2542) กลาววา ในการปรับปรุงหรือปฏิรูประบบ
ราชการของทุกประเทศ ปญหาหนึ่งที่มีเหมือนกันรวมทั้งประเทศไทยดวย คือ ปญหาดานกําลังคน
ที่มีจํานวนมากเกินไป ซึ่งปญหานี้จะสงผลกระทบตอปญหาอ่ืน ๆ โดยเฉพาะคาใชจายดาน
กําลังคนที่เพ่ิมมากขึ้นทุกป หากไมมีการควบคุมแลว งบประมาณรายจายของประเทศก็จะ
เพียงพอเฉพาะการจายเปนเงินเดือนและสวัสดิการของกําลังคนภาครัฐเทานั้น 
 

จากการศึกษาการลดขนาดกาํลังคนของภาครัฐสามารถสรุปไดวา จากขนาดของกําลังคน
ภาครัฐที่ขยายตัวเพิ่มสูงข้ึน ทําใหรัฐตองสูญเสียงบประมาณเปนคาใชจายดานกาํลังคนที่สูง ภาระ
หนักดานงบประมาณของรัฐ ทําใหรัฐไมอาจปรับคาตอบแทนในลักษณะที่สามารถสรางแรงจูงใจ
ใหใกลเคียงกบัหนวยธุรกิจได สงผลใหเกิดปญหาทางดานกําลังคนภาครัฐ สาเหตุของปญหาดาน
กําลังคน อาทเิชน การขยายตัวของสวนราชการ การขาดหลักเกณฑที่แนนอนในการกําหนดอตัรา
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กําลังคน การถายเทขาราชการที่ดีมีคุณภาพไปสูภาคเอกชน เนื่องมาจากคาตอบแทนที่ต่ําเมื่อ
เทียบกับภาคเอกชน ทั้งนี้บคุลากรที่มีอยูก็เปนผูที่มีคุณภาพดอย นอกจากนี้ระบบราชการเองก็
มิไดดึงดดูใจคนรุนใหมที่มีความรูความสามารถเขามาทดแทน การเพิม่จํานวนขาราชการอยางไมมี
ขีดจํากัด โดยมิไดคํานึงถึงเหตุผลและความจําเปน ทําใหมีบุคลากรของรัฐมากเกินงาน ซึ่งสงผล
ตอประสทิธภิาพระบบราชการโดยรวม จากสภาพปญหาทางดานกําลังคนดังกลาวจึงตองมีการ
ปฏิรูประบบ มีการกําหนดเปนนโยบาย เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนนิการเกี่ยวกับบุคลากร
ภาครัฐ ซึ่งทายที่สุดแลวจะมุงไปที่ประสทิธิภาพ ประสทิธิผล โดยเนนประชาชนและสังคมเปนหลัก 

 
แนวทางดําเนินการมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
1. ที่มา 

 
    การพัฒนาระบบราชการเปนนโยบายสาํคัญเรงดวนของรัฐบาล เพ่ือใหราชการเปน
รากฐานและกลไกสําคญัในการกอบกูฟนฟูวิกฤตของประเทศในดานตาง ๆ โดยรัฐบาลได
ดําเนนิการปฏรูิประบบราชการและปรับกระบวนการบริหารราชการโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
มากขึ้น รวมทั้งการเรงเพ่ิมประสิทธิภาพในการตอบสนองความตองการของประชาชนใหดียิ่งข้ึน 
ซึ่งจะทําใหขาราชการจะตองปรับตัวทั้งในดานความรู เทคโนโลยี ทักษะ วิธีการทํางานแบบใหม 
เพ่ือใหเขากับหนวยงานและวัฒนธรรมขององคกรแนวใหม รวมทั้งการเตรียมพรอมเพื่อที่จะมี
โอกาสเริ่มอาชีพใหมนอกระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ. 2546, 2547) 
 

2. วัตถุประสงค 
 
     เพ่ือปรบัขนาดและเพิ่มประสิทธิภาพกําลังคนภาครฐัใหเหมาะสมสอดคลองกับการ
พัฒนาระบบราชการ รวมทั้งเปนการสรางโอกาสในการเริ่มอาชีพใหมใหขาราชการ 
 

3. หลักการ 
  

    3.1 หลักความสมัครใจของผูรวมมาตรการ โดยเสนอทางเลือกใหผูสนใจเขารวม
มาตรการไดรับสิทธิประโยชนจูงใจพิเศษเพิ่มเติมจากการลาออกปกติ ทั้งยังมีโอกาสในการสราง
ธุรกิจใหมหรือเปล่ียนอาชพีได 
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     3.2 หลักความรับผดิชอบของสวนราชการ สวนราชการโดยผูมีอํานาจอนุญาตตาม
กฎหมายเปนผูพิจารณาการลาออก โดยคาํนึงถึงความเปนธรรมแกขาราชการ และประโยชนของ
ทางราชการ 
 
     3.3 หลักการบริหารแบบเนนผลงาน โดยเปนกลไกใหสวนราชการเพิ่มประสิทธิภาพ
การใชกําลังคนและภาระคาใชจายดานบุคคลในระยะยาว ในขณะเดียวกันก็มีกลไกปองกันการ
กล่ันแกลงขาราชการ 
 

    3.4 หลักการจูงใจ โดยใหผลประโยชนตอบแทนเปนเงินชวยเหลือ (เงินกอน) จายให
ผูมีเวลาราชการเหลืออยูมากสูงกวาผูมีเวลาราชการเหลืออยูนอย 

 
     การดําเนินมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงมี
แนวทางดําเนินการ 3 มาตรการ คือ 
 

    มาตรการ 1: มาตรการสนับสนุนผูประสงคจะเริ่มอาชีพใหมนอกระบบราชการ 
หรือ มาตรการชีวิตเริ่มตนเมื่ออายุ 50 ป (early retirement) 

 
    เปนมาตรการจูงใจสําหรับผูมีอายุ 50 ปข้ึนไป (อายุ 45 ปข้ึนไปสําหรับขาราชการ

ทหาร) หรือผูที่มีเวลาราชการสําหรับคํานวณบําเหนจ็บาํนาญครบ 25 ป (ไมรวมเวลาราชการ
ทวีคูณ) และมีเวลาราชการเหลือไมนอยกวา 1 ป โดยมีเปาหมายเนนกลุมนักบริหารระดับสูง 
ระดับกลาง กลุมผูปฏิบัติงานที่ตองใชสมรรถนะทางกาย เชน กลุมงานธุรการหรือบริการทั่วไปที่
สมัครใจจะออกไปเริ่มตนประกอบอาชีพใหมดวยความมั่นใจอยางมั่นคง  

 
    มาตรการ 2: มาตรการสําหรับผูไดรับผลกระทบจากการปรับระบบราชการ 

(recommended retirement) 
 
    ใหขาราชการที่ทํางานในภารกิจที่มีการถายโอนสูองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมถึง

ภารกิจที่มีการโอนระหวางหนวยงาน และขาราชการที่มีความรู ความสามารถและทกัษะไม
เหมาะสมกับลกัษณะงานและวิธีการทํางานของภาครัฐแนวใหม หรือบทบาทของหนวยงานใหม 
ไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาเพิ่มเติมหรือมีทางเลือกลาออกจากราชการโดยไดรับสทิธิประโยชน
จูงใจ เชนเดียวกับมาตรการ 1 
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    มาตรการ 3: มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบ     
ราชการ (optional retirement) (รอยละ 5 ของจํานวนขาราชการทั้งหมดในสวนราชการ) (ได
ยุติการใชมาตรการ 3 ตามหนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0504/ว 205 ลงวันที่ 7 
ตุลาคม 2547 เนื่องจากสงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของขาราชการ) 
 

4. คุณสมบตัทิั่วไปของผูเขารวมมาตรการ 
 

    4.1 ไมเปนผูอยูในระหวางถูกส่ังพักราชการ ถูกสอบสวนหรือสอบหาขอเท็จจริงทาง
วินัย  พิจารณาโทษทางวินัย รายงานการลงโทษทางวินัย หรือพิจารณาอุทธรณคําส่ังลงโทษทาง
วินัย หรือเปนผูตองหาในคดีอาญาซึ่งมิใชความผดิลหุโทษหรือความผิดทีไ่ดกระทาํโดยประมาท 

 
    4.2 ไมเปนผูที่อยูในหลกัเกณฑที่จะตองออกจากราชการไมวากรณีใด ๆ ก็ตาม ตาม

กฎหมาย เชน 
 

          4.2.1 ถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอนเพือ่รอฟงผลการสอบสวนพิจารณา 
 
      4.2.2 ถูกส่ังลงโทษปลดออก หรือไลออก หรือ 
 
      4.2.3 ถูกส่ังใหออกจากราชการเนื่องจากไมสามารถปฏบิัติราชการใหมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสทิธิผลในระดบัอันเปนที่พอใจของทางราชการตามมาตรา 114(6) 
แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2535 หรือกฎหมายวาดวยระเบียบ
ขาราชการประเภท นัน้ ๆ  เวนแตจะเปนผูอยูในหลักเกณฑตามมาตรการ 3   
  

    4.3 ไมเปนผูอยูระหวางปฏิบตัิราชการชดใชตามสัญญาที่ไดทาํไวกับสวนราชการใน
การไปศึกษาฝกอบรมหรือปฏิบัติการวิจัย หรือหากอยูระหวางปฏิบัติราชการชดใช จะตองยินยอม
ชดใชเงินตามสัญญาผูกพันที่ไดทาํไวกับราชการ 
 

5. รายละเอียดมาตรการ ฯ 
 

    มาตรการ 1: มาตรการสนับสนุนผูประสงคจะเริ่มอาชีพใหมนอกระบบราชการ 
หรือ มาตรการชีวิตเริ่มตนเมื่ออายุ 50 ป 
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    คุณสมบตัขิองผูเขารวมมาตรการ ฯ 
 
    ผูมีสิทธิเขารวมมาตรการ 1 ตองมีคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบตัิอ่ืน ดังนี ้
 

     1. เปนขาราชการซึ่งไมอยูในประกาศกาํหนดของสวนราชการใหเปนงานหรือสาขา
วิชาชีพที่ขาดแคลน 
 
     2. เปนผูมอีายุหรือเวลาราชการ ดังนี ้
 
                  2.1 มีอายุตั้งแต 50 ปข้ึนไป สําหรับขาราชการฝายพลเรือน และมีอายุตั้งแต 45 ป
ข้ึนไป สําหรับขาราชการทหาร หรือผูที่มีเวลาราชการสําหรับคํานวณบาํเหน็จบาํนาญครบ 25 ป 
(ไมรวมเวลาราชการทวีคูณ)  
 
                  2.2 มีเวลาราชการเหลือไมนอยกวา 1 ป 

 
     3. เปนขาราชการประเภทใดประเภทหนึ่ง ตอไปนี ้
 
         3.1 ขาราชการพลเรือนสามัญตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน 
 
         3.2 ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย 
 
         3.3 ขาราชการครูตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการคร ู
 
         3.4 ขาราชการธุรการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการฝายอัยการ 
 
         3.5 ขาราชการตํารวจตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการตาํรวจ 
 
         3.6 ขาราชการทหารตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการทหาร 
  

    ผูที่จะไดรับอนุญาตใหออกจากราชการตามมาตรการ ฯ นี ้จะตองมีคุณสมบัตคิรบถวน
ตั้งแตวนัยื่นใบสมัครจนถึงวันที่ไดรับอนญุาตใหออกจากราชการ 
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    สิทธิประโยชนที่จะไดรับ 
 
    1. สิทธิประโยชนที่เปนตวัเงิน  

  
         เงินกอน  =   [ 8 + อายุราชการที่เหลือ (ป) X  เงินเดือนสดุทายรวมเงินประจํา
ตําแหนง (ถามี) แตสูงสุดไมเกิน 15 เทาของเงินเดือนรวมเงินประจําตาํแหนง (ถามี) ] 
  

    2. สิทธิประโยชนอ่ืน 
 

                  2.1 มีสิทธิไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนประจําปตามรอบการประเมิน
เสมือนขาราชการผูออกจากราชการดวยเหตุเกษียณอายุ 
 
         2.2 ไดสิทธิประโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหนจ็บํานาญขาราชการ 
 
         2.3 ไดสิทธิประโยชนทางภาษีสําหรับเงินกอนทีไ่ดรับตามมาตรการ ฯ 
 
         2.4 ไดสิทธิประโยชนทางภาษีในสวนของเงินที่ไดรับจากกองทนุบําเหน็จบาํนาญ  
ขาราชการ (กบข.) ในกรณทีี่ผูเขารวมมาตรการเปนสมาชิก กบข. 
 
                  2.5 ไดสิทธิประโยชนไมตองชดใชสวนตางของอัตราดอกเบี้ยเงินกูตามพระราช
กฤษฎีกาสวัสดิการเงินกูเพ่ือที่อยูอาศัย พ.ศ.2535 กับอัตราดอกเบีย้เงินกูปกติ และใหจาย
ดอกเบี้ยในอัตราที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาตอไป ในกรณีผูเขารวมโครงการ กูเงินตาม
โครง-การสวัสดิการเงินกูเพ่ือที่อยูอาศัยจากธนาคารอาคารสงเคราะห (ธอส.) ทั้งนี้ รวมถึงกรณี
โครงการเงินกูเพ่ือที่อยูอาศยั ธอส.-กบข. ดวย 
 
                  2.6 มีสิทธิไดรับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครือ่งราชอิสริยาภรณตาม   
หลักเกณฑที่สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรกํีาหนด 
 
         2.7 มีสิทธิขอรับการพิจารณาจดัสรรวงเงินกูยืมจากธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (ธ.พ.ว.) โดยมีสํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม (ส.ส.ว.) ประสานการฝกอบรมการประกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
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         2.8 กระทรวงแรงงานสนับสนุนการจัดหางานในภาคเอกชนรองรับผูที่ออกจาก
ราชการตามมาตรการ ฯ 
 
     เง่ือนไข 
 
     1. ขาราชการที่ออกจากราชการตามมาตรการ ฯ นี้แลว จะกลับเขารับราชการประจําใน
สังกัดฝายบรหิารอีกไมได 
 
     2. สวนราชการตองไมบรรจุขาราชการที่ออกจากราชการตามมาตรการนี้กลับเขารับ
ราชการประจําในสังกัดฝายบริหาร (ไมหามใหกลับเขาทํางานในองคกรอิสระตามรัฐธรรมนูญ
องคการมหาชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือองคกรของรัฐอื่น) 
  

    3. สวนราชการตองแจงตําแหนงที่สมควรยุบเลิกเทากับจาํนวนตาํแหนงที่เกษียณอายุ
ตามมาตรการ ฯ เมื่อส้ินปงบประมาณและตําแหนงที่จะคงไวมาที่คณะกรรมการกําหนดเปาหมาย
และนโยบายกาํลังคนภาครัฐ (คปร.) และดําเนนิการตามมาตรการที่ คปร. กําหนด พรอมทั้ง
รายงานผลการลดอัตรากาํลังตอคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพ่ือเสนอ
คณะรัฐมนตรทีราบโดยใหถือผลการปรับลดอัตรากาํลังดังกลาวเปนผลงานสวนหนึ่งในการ
พิจารณาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน และเปนผลงานสวนหนึ่งในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนของหัวหนาสวนราชการ 

 
    มาตรการ 2: มาตรการสําหรับผูไดรับผลกระทบจากการปรับระบบราชการ  

 
    คุณสมบตัขิองผูเขารวมมาตรการ ฯ 
 
    ผูมีสิทธิเขารวมมาตรการ 2 ตองมีคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบตัิอ่ืน ดังนี ้

 
     1. เปนขาราชการผูซึ่งปฏิบัติงานในภารกิจที่มีการถายโอนสูองคกรปกครองสวน   
ทองถ่ิน หรือภารกิจที่เกิดจากการปรับโครงสรางสวนราชการที่มีการโอนงานระหวางหนวยงาน 
  

    2. มีเวลาราชการเหลือไมนอยกวา 1 ปข้ึนไป 
 
     3. เปนขาราชการประเภทใดประเภทหนึ่งเชนเดียวกับมาตรการ 1  
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    ผูที่จะไดรับอนุญาตใหออกจากราชการตามมาตรการ ฯ นี ้จะตองมีคุณสมบัตคิรบถวน
ตั้งแตวนัยื่นใบสมัครจนถึงวันที่ไดรับอนญุาตใหออกจากราชการ 
 

    สิทธิประโยชนที่จะไดรับ 
 
    1. สิทธิประโยชนที่เปนตวัเงิน 
 
        เชนเดียวกับมาตรการ 1 

 
     2. สิทธิประโยชนอ่ืน 
 
        เชนเดียวกับมาตรการ 1 
 
     เง่ือนไข 
 
     เชนเดียวกบัมาตรการ 1 
 

    มาตรการ 3: มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบ 
ราชการ 

 
    คุณสมบตัขิองผูเขารวมมาตรการ ฯ 
 
    ผูมีสิทธิเขารวมมาตรการ 3 ตองมีคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบตัิอ่ืน ดังนี ้
 

     1. เปนขาราชการผูไดรับการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในลําดบัต่ําสุด   
รอยละ 5 ของจํานวนขาราชการทั้งหมดในสวนราชการที่สังกัด 
 
     2. เปนขาราชการประเภทใดประเภทหนึ่ง ตอไปนี ้
 
         2.1 ขาราชการพลเรือนสามัญตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน 
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         2.2 ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการ  
พลเรือนในมหาวิทยาลัย 
 
         2.3 ขาราชการครูตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการคร ู
 
         2.4 ขาราชการอัยการและขาราชการธุรการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการ
ฝายอัยการ 
 
                  2.5 ขาราชการตํารวจตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการตํารวจ 
 
         2.6 ขาราชการทหารตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการทหาร 
  
     ผูที่จะไดรับอนุญาตใหออกจากราชการตามมาตรการ ฯ นี ้จะตองมีคุณสมบัตคิรบถวน
ตั้งแตวนัยื่นใบสมัครจนถึงวันที่ไดรับอนญุาตใหออกจากราชการ 
 

    สิทธิประโยชนที่ไดรับ 
 
    1. สิทธิประโยชนที่เปนตวัเงิน  
 
        หากเลือกลาออกจากราชการหลังการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานครัง้ที่ 1 

(กอนเขารับการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะ) จะไดรับ 
 

         เงินกอน  =   [ 8  เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย (ไมรวมเงินประจําตําแหนง) ]  
 
         หากเลือกลาออกจากราชการหลังการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานครัง้ที่ 2  
จะไดรับ 

 
         เงินกอน  =   [ 6  เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย (ไมรวมเงินประจําตําแหนง) ]  
 
        หรือสวนราชการสามารถพิจารณาใหขาราชการดงักลาวออกจากราชการไดตามนัย

มาตรา 114(6) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2535 ทั้งนี้ ผูเขารวม
มาตรการจะตองมีเวลาราชการเหลือไมนอยกวา 1 ป 
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     2. สิทธิประโยชนอ่ืน 
 
         เชนเดียวกับมาตรการ 1 

 
     เง่ือนไข 
 
     เชนเดียวกบัมาตรการ 1 ยกเวนเงื่อนไขขอ 3 โดยสวนราชการสามารถคงตําแหนงของ  
ขาราชการที่ลาออกจากราชการตามมาตรการนี้  
 
 จากแนวทางดาํเนินการมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
สามารถสรุปไดวา มาตรการพัฒนาพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปน
โครงการภาครัฐที่จัดทําข้ึนเพื่อการปฏิรูปและเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ ดวยวธิีการลดขนาด
กําลังคนภาครฐั โดยยึดหลักการความสมัครใจของขาราชการ วิธีการคือการสรางแรงจูงใจในการ
เขารวมโครงการ โดยใชสิทธปิระโยชนที่เปนตัวเงินและสทิธิประโยชนอ่ืน ทั้งนี้ขาราชการที่สามารถ
เขารวมโครงการไดจะตองมคีุณสมบัติทีค่รบถวน และเปนไปตามเงื่อนไขที่กําหนดไว 
  



บทที่ 4 
 

วิธีการวิจัย 
 

วิธีการเก็บขอมูล 
 
 การศึกษาครั้งนี้จะเก็บรวบรวมขอมูล 2 ประเภท ไดแก ขอมูลปฐมภูมิและขอมูลทุติยภูมิ 
   

1. ขอมูลปฐมภูมิ เนื่องจากในการศึกษาครัง้นี้เปนการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey research) 
เพ่ือศึกษาระดบัความคิดเหน็และปจจัยทีม่ีผลตอความคิดเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มี
ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จึงจําเปนตองใชขอมูลที่ได
จากการสอบถาม  
 

   1.1 การกําหนดกลุมตัวอยาง 
 

                   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย คือ ขาราชการในสวนกลางสังกัดกระทรวงพาณิชย 
จํานวน 8 กรม คือ สํานักงานปลดักระทรวงพาณิชย กรมการคาตางประเทศ กรมการคาภายใน 
กรมการประกันภัย กรมพัฒนาธุรกิจการคา กรมสงเสริมการสงออก กรมทรัพยสินทางปญญา 
และกรมเจรจาการคาระหวางประเทศ จํานวนทั้งส้ิน 400 คน คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง 
โดยใชสูตรของ Yamane คือ 
 
          n         =           N 
                                                                     1 + Ne2 

 

โดยที่    e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (คาความเชื่อมั่นรอยละ 95) 

 
N = จํานวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด  
 

  n = ขนาดของตัวอยาง 
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ดังนี ้    n     =            2,875  
    1 + 2,875 (0.05)2   
 
       =              2,875.
    1 +  2,875 X 0.0025 

            
     =      400  
 

ขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน ที่คํานวณได ผูวิจัยไดนํามาสุมตัวอยางแบบ
แบงช้ันตามสดัสวน (Proportional Stratified Random Sampling) (ดูจากตารางภาคผนวกที่ 1) 
นอกจากนี้ผูวจิัยไดสัมภาษณโดยสอบถามความคดิเห็นของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของ
กระทรวงพาณิชย จากการทีข่าราชการเขารวมมาตรการ ฯ จาํนวน 79 ทาน (ดูจากตาราง
ภาคผนวกที่ 2) แตไดรับแบบสอบถามตอบกลับมาภายในระยะเวลาที่กําหนด จํานวน 42 ทาน 
คิดเปนรอยละ 53.2 
 

   1.2 ตัวแปรที่ใชในการวจิัย 
 
          จากการตรวจเอกสาร จะเห็นไดวามีปจจัยหลายประการที่มีผลตอความคิดเห็นซึ่ง
สามารถกําหนดเปนตัวแปรที่ใชในการวิจัย ดังนี ้
 
          1.2.1 ตัวแปรอิสระ (X) 
 

        สามารถจําแนกตัวแปรอิสระออกเปน 4 ประเภท คือ ปจจัยสวนบุคคล 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ความรูความเขาใจเกีย่วกับมาตรการ ฯ และความพึงพอใจใน
ส่ิงจูงใจและสทิธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 
         ก) ปจจยัสวนบุคคล  
 

 1) กรมที่สังกัด 
 
 2) เพศ 
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    3) อายุ 
 
 

    4) ระดับการศึกษา 
 

 5) ระดับชัน้ทางราชการ 
 
 6) อัตราเงินเดือน 
 
 7) ระยะเวลาปฏิบัติราชการ 
 
 8) รายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน 
 

    9) เงินออมในปจจบุัน 
 
    10) ภาระหนี้สินในปจจบุนั 
 
    11) ปญหาสุขภาพ 
 
    12) บุตรหรือผูที่รับอุปการะ 
 
    13) คาใชจายในการอุปการะบุตร 
 
    14) ที่พักอาศัย 
 
         ข) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

        ค) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง  

 
          ง) ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจากมาตรการ ฯ 
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   1.2.2 ตัวแปรตาม (Y) 
 

                 ตัวแปรตาม ไดแก ความคดิเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชยเก่ียวกับ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวย 

 
ก) ดานหลักการและวิธีดาํเนนิงาน 

 
                 ข) ดานส่ิงจูงใจ 
 
                 ค) ดานผลกระทบตอขาราชการ 
 
                 ฆ) ดานผลกระทบตอระบบราชการ 
 
                 ง) ดานผลกระทบตองบประมาณ 

 
   1.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
          เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม โดยจดัทําแบบสอบถาม
ออกเปน 2 ชุด ไดแก 
 
          แบบสอบถามชุดที ่1 สอบถามระดับความคดิเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชย
เก่ียวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในดานความพึงพอใจ
ในการปฏบิัตงิาน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิ
ประโยชนจากมาตรการ ฯ ความคิดเหน็ที่มีตอมาตรการ ฯ ปญหาและขอเสนอแนะ   

 
         แบบสอบถามชุดที ่2 สอบถามความคิดเหน็ของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการ

ของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ   
 

2. ขอมูลแบบทุติยภูมิ ไดแก เอกสารและขอมูลจากเว็บไซด แหลงขอมูลประเภทเอกสาร 
ไดแก บทความ วารสารขาราชการ ประกาศ หนังสือเวียนจากสาํนักงาน ก.พ. หนังสือเวียนจาก
กองการเจาหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงพาณิชย งานวิจัยที่เก่ียวของจากหองสมุดกลาง
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร หนังสือ ตาํราและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของจากหองสมุดพิทยาลงกรณ 
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มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เอกสารจากหองสมุดกระทรวงพาณิชย แหลงขอมูลจากเว็บไซด ไดแก 
ขอมูลสถิติการคลังของกรมบัญชีกลาง เพ่ือใชเปนกรอบแนวคดิในการศึกษาและวิเคราะหขอมูล 

 
วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาครั้งนี้มีการวิเคราะหขอมูล 2 ประเภท ไดแก การวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการ
สถิติ และการวิเคราะหเชิงพรรณนา  
 

1. ในการวิเคราะหขอมูลระดับความคดิเห็นและปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของ 
ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง ผูวิจัยปฏิบัตดิงันี้ 
 

    1.1 ทําการตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามทุกฉบับ เพ่ือความสมบูรณให
ครบทุกดานกอนนําขอมูลไปใชในการวิเคราะหดวยวิธกีารทางสถิตติอไป 
 

    1.2 นําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม ประมวลผลขอมูลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   

 
              1.3 ผูวิจัยไดกําหนดคานัยสําคัญทางสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหครั้งนีไ้วที่ระดับ 0.05 
และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล เปนดงันี้  
 
          1.3.1 คารอยละ (percentage) สําหรับอธบิายขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 
          1.3.2 คาเฉลี่ย (mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใช
อธิบายถึง     
 

       ก) ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน   
 

       ข) ระดบัความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
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          ค) ระดบัความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 
                            ง) ระดับความคดิเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
          1.3.3 คา t-test ใชทดสอบคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ซึ่งจําแนกออกเปน 2 กลุม 
ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติราชการ ปญหาสุขภาพ บุตรหรือผูที่รับอปุการะ 
 
          1.3.4 คา One-Way ANOVA ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ซึ่ง
จําแนกออกเปน 3 กลุมข้ึนไป ไดแก กรมที่สังกัด ระดบัการศึกษา ระดับชั้นทางราชการ อัตรา
เงินเดือนในปจจุบัน รายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เงินออมในปจจุบัน ภาระหนีสิ้นในปจจุบนั 
คาใชจายในการอุปการะบตุร ที่พักอาศัย 
 
  1.3.5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชอธิบายความสมัพันธของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบนั 
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง 
 
 2. ในสวนของการวิเคราะหเปรียบเทียบทางเลือกกรณีการเขารวมมาตรการ ฯ กับการไม
เขารวมมาตรการ ฯ ผูวิจัยจะวิเคราะหดวยตัวผูวิจัยเอง โดยสมมติขาราชการกระทรวงพาณิชย
รายบุคคล เปนกรณีตัวอยาง ดังนี ้
 
              2.1 ในกรณีที่ไมเขารวมมาตรการ ฯ จะคาํนวณดวยวิธีการหามูลคาปจจบุันของ
ผลตอบแทนสทุธิ โดยใหไดรับคาตอบแทนสม่ําเสมอจากเงินเดือน  

 
              2.2 กรณีการเขารวมมาตรการ ฯ จะคํานวณผลตอบแทน (เงินกอนและสิทธิ
ประโยชน) ณ ปจจุบนัที่ไดรับจากการเขารวมมาตรการ ฯ  
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    เมื่อคํานวณครบทั้ง 2 ทางเลือกแลว จะนํามาเปรียบเทียบผลทางเลือก เพ่ือให 
ขาราชการใชเปนแนวทางในการตดัสินใจ 

 
การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา ดังนี้ 
 
1) แบบสอบถามชุดที่ 1 สอบถามระดับความคดิเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชย

เก่ียวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แบงเปน 6 สวน คือ 
 

    สวนที่ 1 เปนคาํถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คือ กรมที่
สังกัด เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับชัน้ทางราชการ อัตราเงินเดือน ระยะเวลาปฏิบัติราชการ 
ความเพียงพอของรายได เงินออมในปจจบุัน ภาระหนี้สินในปจจุบนั ปญหาสุขภาพ บุตรหรือผูที่
รับอุปการะ คาใชจายในการอุปการะบตุร ที่พักอาศัย 

 
    สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของขาราชการกระทรวง
พาณิชย โดยประยุกตจาก Likert Scale เปนมาตรวัดลกัษณะของขอความที่ใช มีทัง้ลักษณะในเชงิ
บวก และเชิงลบ เกณฑการใหคะแนนแบงเปน 4 ระดับ ดังนี ้
 

   ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางย่ิง   4           1 

    เห็นดวย    3           2  
    ไมเห็นดวย    2           3 
    ไมเห็นดวยอยางย่ิง   1           4 
 
    รวบรวมขอมูลและนําแจกแจงความถี่แลว จะไดคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบง
ระดับความคดิเห็นออกเปน 3 ระดบั กําหนดเกณฑในการพิจารณาดงันี้ 
 

   ( คะแนนสงูสุด – คะแนนต่าํสุด ) = (4-1)      =  1.00                        
                 จํานวนชัน้                                     3                   

  
   จากหลักเกณฑดังกลาว แปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
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   1. ระดับคาเฉล่ีย 1.00 – 2.00 แสดงวา ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานอยูในระดับ
นอย หมายถึง ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกนึกคิดทีไ่มคอยดีตองานที่ปฏิบัต ิ

 
   2. ระดับคาเฉล่ีย 2.01 – 3.00 แสดงวา ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานอยูในระดับ     

ปานกลาง หมายถึง ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกนึกคิดที่คอนขางไมดีตองานที่ปฏิบตัิ    
แตมแีนวโนมที่จะดีข้ึนได 

 
   3. ระดับคาเฉล่ีย 3.01 – 4.00 แสดงวา ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานอยูในระดับ

มาก หมายถึง ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกนึกคิดทีด่ตีองานที่ปฏิบัติ ซึง่จะชวย
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานมากขึ้น 

 
     สวนที่ 3 เปนคาํถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยจะใหคะแนนเปน 2 สเกล คือ ใชและไมใชมีทั้งลักษณะ
ในเชิงบวก และเชิงลบ เกณฑการใหคะแนนแบงเปน 2 ระดับ ดังนี ้
 
 คําตอบ   ขอความเชิงบวก   ขอความเชิงลบ  
             ใช                    ใหคะแนนเทากับ  1                ใหคะแนนเทากับ  1 
     ไมใช          ใหคะแนนเทากับ  0         ใหคะแนนเทากับ  0 
  

    การนําคะแนนดังกลาวไปอธิบายความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แบงออกเปน 2 ระดับ ดังนี ้

 
     1. ระดับคาเฉลี่ย 0.00 – 0.50 แสดงวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดับนอย หมายถึง ขาราชการกระทรวง
พาณิชยยังไมคอยรูและเขาใจในขอเท็จจริงและรายละเอียดของมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงมากนัก 

 
   2. ระดับคาเฉล่ีย 0.51 – 1.00 แสดงวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนา

และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดับมาก หมายถึง ขาราชการกระทรวง
พาณิชยรูและเขาใจในขอเท็จจริงและรายละเอียดของมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงเปนอยางด ี
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    สวนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย โดย
ประยุกตจาก Likert Scale เปนมาตรวัดลกัษณะของขอความที่ใช มีทัง้ลักษณะในเชงิบวก และ 
เชิงลบ เกณฑการใหคะแนนแบงเปน 4 ระดับ ดังนี ้
 

   ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางย่ิง   4           1 

    เห็นดวย    3           2  
    ไมเห็นดวย    2           3 
    ไมเห็นดวยอยางย่ิง   1           4 
 
    รวบรวมขอมูลและนําแจกแจงความถี่แลว จะไดคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบง
ระดับความคดิเห็นออกเปน 3 ระดบั กําหนดเกณฑในการพิจารณาดงันี้ 
 

   ( คะแนนสงูสุด – คะแนนต่าํสุด ) = (4-1)      =  1.00                        
                 จํานวนชัน้                                     3                   

  
   จากหลักเกณฑดังกลาว แปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

 
   1. ระดับคาเฉล่ีย 1.00 – 2.00 แสดงวา ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน

อยูในระดบันอย หมายถึง ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกไมคอยดีตอส่ิงจงูใจและสิทธิ
ประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
   2. ระดับคาเฉล่ีย 2.01 – 3.00 แสดงวา ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน

อยูในระดบัปานกลาง หมายถึง ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมดตีอส่ิงจูงใจ
และสิทธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมี
แนวโนมทีจ่ะดีข้ึนได 

 
   3. ระดับคาเฉล่ีย 3.01 – 4.00 แสดงวา ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน

อยูในระดบัมาก หมายถึง ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกที่ดตีอส่ิงจูงใจและสิทธิประโยชน
จากมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะชวยเอื้ออํานวยให
ขาราชการเห็นดวยหรือเขารวมโครงการมากขึ้น 
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    สวนที่ 5 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย โดยประยุกตจาก Likert Scale เปน
มาตรวัดลักษณะของขอความที่ใช มีทั้งลักษณะในเชิงบวก และเชิงลบ เกณฑการใหคะแนน
แบงเปน 4 ระดับ ดังนี ้
 

   ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางย่ิง   4            1 

    เห็นดวย    3    2  
    ไมเห็นดวย    2    3 
    ไมเห็นดวยอยางย่ิง   1    4 
 
    รวบรวมขอมูลและนําแจกแจงความถี่แลว จะไดคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบง
ระดับความคดิเห็นออกเปน 3 ระดบั กําหนดเกณฑในการพิจารณาดงันี้ 
 

   ( คะแนนสงูสุด – คะแนนต่าํสุด ) = (4-1)      =  1.00                        
                 จํานวนชัน้                                     3                   
 

    จากหลักเกณฑดังกลาว แปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 

   1. ระดับคาเฉล่ีย 1.00 – 2.00 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบันอย หมายถึง ขาราชการกระทรวง
พาณิชยยังมีความรูสึกไมคอยเห็นดวยกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

 
   2. ระดับคาเฉล่ีย 2.01 – 3.00 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ

บริหารกาํลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง หมายถึง ขาราชการกระทรวง
พาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมเห็นดวยกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น 

 
   3. ระดับคาเฉล่ีย 3.01 – 4.00 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ

บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัมาก หมายถงึ ขาราชการกระทรวง
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พาณิชยมีความ รูสึกเห็นดวยกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งจะเอื้ออํานวยใหขาราชการเขารวมโครงการได 
 
    สวนที่ 6 เปนคําถามปลายเปด เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเหน็ ปญหา
และขอเสนอแนะในสวนตาง ๆ ที่เก่ียวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง  
 

2) แบบสอบถามชุดที่ 2 สอบถามความคิดเห็นของผูอํานวยการ ทีม่ีตอระบบราชการ
ของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ แบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้
 

   1. ดานการบริหารงานบุคคล 
 

     2. ดานงบประมาณ 
 
     3. ดานผลผลิตของหนวยงาน 

 
   สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของ
กระทรวงพาณิชย จากการทีข่าราชการเขารวมมาตรการ ฯ โดยประยุกตจาก Likert Scale เปน
มาตรวัดลักษณะของขอความที่ใช มีทั้งลักษณะในเชิงบวก และเชิงลบ เกณฑการใหคะแนน
แบงเปน 4 ระดับ ดังนี ้
 

   ระดับความคิดเห็น   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางย่ิง   4            1 

    เห็นดวย    3    2  
    ไมเห็นดวย    2    3 
    ไมเห็นดวยอยางย่ิง   1    4 
 
    รวบรวมขอมูลและนําแจกแจงความถี่แลว จะไดคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบง
ระดับความคดิเห็นออกเปน 3 ระดบั กําหนดเกณฑในการพิจารณาดงันี้ 
 

   ( คะแนนสงูสุด – คะแนนต่าํสุด ) = (4-1)      =  1.00                        
                 จํานวนชัน้                                     3   
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  จากหลักเกณฑดังกลาว แปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 
   1. ระดับคาเฉล่ีย 1.00 – 2.00 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ

บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบันอย หมายถึง ผูอํานวยการ มีความรูสึก
ไมคอยเห็นดวยวามาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะสามารถ
สงผลกระทบตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย 

 
   2. ระดับคาเฉล่ีย 2.01 – 3.00 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ

บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง หมายถึง ผูอํานวยการ มี
ความรูสึกคอนขางไมเห็นดวยวามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
จะสามารถสงผลกระทบตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย แตมแีนวโนมทีจ่ะเห็นดวยเพิ่ม
มากขึ้น 

 
   3. ระดับคาเฉล่ีย 3.01 – 4.00 แสดงวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ

บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัมาก หมายถงึ ผูอํานวยการ มีความรูสึก
เห็นดวยวามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะสามารถสงผล
กระทบตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย  

 
    สวนที่ 2 เปนคําถามปลายเปด เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเหน็ ปญหา
และขอเสนอแนะในสวนตาง ๆ ที่เก่ียวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง  

 
 

 



บทที่ 5 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ แบงการศึกษาออกเปนสองขอตามวัตถุประสงคของการวิจัย ไดแก 

 
วัตถุประสงคขอที่ 1  ศึกษาระดับความคดิเห็นและปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของ 

ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง  

 
วัตถุประสงคขอที่ 2  เพ่ือเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการพัฒนาและ

บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง กับการไมเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 

 
ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคขอที่ 1  
 

 จากการศึกษาระดบัความคดิเห็นและปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของขาราชการ
กระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัย
จะนําเสนอผลการวิจัย โดยแบงออกเปน 3 สวน ดังนี ้

 
สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
สวนที่ 2  ผลการวิเคราะห  
 
สวนที่ 3  ปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการ 

พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
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สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก กรมที่สังกัด เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ระดับชั้นทางราชการ อัตราเงินเดือน ระยะเวลาปฏิบตัิราชการ ความเพียงพอของรายได เงินออม
ในปจจบุัน ภาระหนี้สินในปจจุบัน ปญหาสุขภาพ บุตรหรือผูที่รับอุปการะ คาใชจายในการ
อุปการะบตุร ที่พักอาศัย  

 
ตารางที่ 2  อธิบายขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางเปนรอยละ 
  ( n = 400 )

ขอมูล จํานวน รอยละ 
1. กรมที่สังกัด  
         สํานักงานปลดักระทรวงพาณิชย 47 11.7
         กรมพฒันาธุรกิจการคา 58 14.5
         กรมทรัพยสินทางปญญา 26 6.5
         กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ 34 8.5
         กรมการคาตางประเทศ            85 21.3
         กรมสงเสริมการสงออก 42 10.5
         กรมการประกันภัย 43 10.7
         กรมการคาภายใน 65 16.3
  
2. เพศ  
          ชาย 87 21.7
          หญิง 313 78.3
 
3. อายุ 
          ต่าํกวา 50 ป 307 76.7
          50 ปข้ึนไป 93 23.3
 
4. ระดับการศกึษา 
          ต่าํกวาปริญญาตร ี 79 19.7
          ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 266 66.5
          สูงกวาปริญญาตร ี 55 13.8
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ตารางที่ 2  (ตอ)  
  ( n = 400 )

ขอมูล จํานวน รอยละ 
5. ระดับชั้นทางราชการ 
          ระดบั 3 – 5 212 53.0
          ระดบั 6 – 7 157 39.3
          ระดบั 8 ข้ึนไป 31 7.7
 
6. อัตราเงินเดือน 
          ต่าํกวา 10,000 บาท 89 22.3
          10,000 – 19,999 บาท 155 38.7
          20,000 – 29,999 บาท 114 28.5
          30,000 – 39,999 บาท 38 9.5
          40,000 บาทขึ้นไป 4 1.0
 
7. ระยะเวลาปฏิบัติราชการ 
          ต่าํกวา 25 ป 269 67.3
          25 ป ข้ึนไป 131 32.7
 
8. รายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน 
          1 – 99,999 บาท 195 48.7
          100,000 – 299,999 บาท 13 3.3
          300,000 บาทขึ้นไป 5 1.3
          ไมมีรายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน 187 46.7
 
9. เงินออมในปจจุบนั 
          1 – 99,999 บาท 191 47.7
          100,000 – 299,999 บาท 52 13.0
          300,000 บาทขึ้นไป 40 10.0
          ไมมีเงินออมในปจจุบัน 117 29.3
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ตารางที่ 2  (ตอ)  
  ( n = 400 )

ขอมูล จํานวน รอยละ 
10. ภาระหนีสิ้นในปจจุบนั 
          1 – 99,999 บาท 90 22.5
          100,000 – 299,999 บาท 63 15.7
          300,000 บาทขึ้นไป 119 29.8
          ไมมีภาระหนี้สินในปจจุบนั 128 32.0
 
11. ปญหาสุขภาพ 
          มปีญหาสุขภาพ 89 22.3
          ไมมีปญหาสุขภาพ 311 77.7
 
12. บุตรหรือผูที่รับอุปการะ 
          มบีตุรหรือผูที่รับอุปการะ 223 55.7
          ไมมีบตุรหรือผูที่รับอุปการะ 177 44.3
 
13. คาใชจายในการอุปการะบุตร 
          1 – 99,999 บาท 129 32.3
          100,000 – 299,999 บาท 71 17.7
          300,000 บาทขึ้นไป 23 5.7
          ไมมีคาจายในการอปุการะบตุร 177 44.3
 
14. ที่พักอาศยั 
            อยูบานเชา 92 23.0
          อยูบานตนเอง 300 75.0
          บานพักที่สวนราชการจัดให (บานหลวง) 8 2.0
 

 
จากตารางที่ 2 สามารถอธบิายขอมูลสวนบุคคลไดดังนี ้

 
กลุมตัวอยางในการศึกษาครัง้นี้ สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 78.3 กลุม

ตัวอยางสวนใหญมีอายุต่าํกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 76.8 ในดานระดบัการศึกษา กลุมตัวอยาง
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สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเทา คดิเปนรอยละ 66.5 ในดานระดับชั้นทาง
ราชการ กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับชัน้ทางราชการ ระดับ 3-5 คิดเปนรอยละ 53.0 สวนใน
เร่ืองอัตราเงินเดือน กลุมตัวอยางสวนใหญมีอัตราเงินเดือน ระหวาง 10,000-19,999 บาท คดิ
เปนรอยละ 38.8 กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติราชการต่าํกวา 25 ป คดิเปนรอยละ 
67.3 นอกจากนี้สวนใหญมรีายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน อยูระหวาง 1-99,999 บาท คิด
เปนรอยละ 48.8 ในเรื่องเงินออมในปจจบุัน กลุมตัวอยางสวนใหญมีเงินออมในปจจุบัน อยู
ระหวาง 1-99,999 บาท คิดเปนรอยละ 47.8 และสวนใหญไมมีภาระหนี้สินในปจจุบัน คดิเปน
รอยละ 32.0 อีกทั้งกลุมตัวอยางสวนใหญไมมีปญหาเก่ียวกับสุขภาพ คิดเปนรอยละ 77.8 สวน
ในเรื่องบุตรหรือผูที่รับอุปการะ กลุมตัวอยางสวนใหญมีบุตรหรือผูทีรั่บอุปการะ คดิเปนรอยละ 
55.8 และมีคาใชจายในการอุปการะบตุร ระหวาง 1-99,999 บาท คิดเปนรอยละ 32.3 ในสวน
ของที่พักอาศัย กลุมตัวอยางสวนใหญอาศัยอยูบานตนเอง คิดเปนรอยละ 75.0 

 
เมื่อสังเกตจากพื้นฐานของกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอาจจะยังไมมีความ

จําเปนที่จะเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 

สวนที่ 2  ผลการวิเคราะห 
  

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชยในดานตาง ๆ      
แบงออกเปนดังนี ้

 
2.1 ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบนั  
 
2.2 ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลง  
 
2.3 ระดับความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 
2.4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลง  
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ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในปจจบุัน 
 

ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจบุัน ของขาราชการกระทรวง
พาณิชย เปนดังนี ้

 
ตารางที่ 3  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบัน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
              ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  

                        ( n = 400 )  

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง
X  S.D. 

ระดับความ 
พึงพอใจ 
ในการ 

ปฏิบัติงาน 
        
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ        
        
1.ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
   อยูในขณะนี้มีความ 
   เหมาะสมแลว 

(19) 
4.8% 

(85) 
21.3%

(263) 
65.8%

(33) 
8.3% 

2.77 0.66 ปานกลาง 

        
2.ทานไดปฏิบัติงานที่        
   ทานถนัดตรงกับทักษะ  
   ความรู ความสามารถ 
   ท่ีมีอยู 

(11) 
2.8% 

(93) 
23.3%

(237) 
59.3%

(59) 
14.8%

2.86 0.69 ปานกลาง 

รวมดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ 2.82 0.42 ปานกลาง 
        
สัมพันธภาพภายในองคการ        
        
3.เพ่ือนรวมงานใหการ 
   สนับสนุนหรือรวมมือกับ 
   ทานในการปฏิบัติงาน 
   ดวยความเต็มใจ 

(7) 
1.8% 

(45) 
11.3%

(265) 
66.3%

(83) 
20.8%

3.06 0.62 มาก 

        
4.ผูบังคับบัญชาของทานให 
   คําปรึกษาและคําแนะนํา 
   กับทานในการปฏิบัติงาน 

(5) 
1.3% 

(63) 
15.8%

(236) 
59.0%

(96) 
24.0%

3.06 0.67 มาก 

รวมดานสัมพันธภาพภายในองคการ 3.03 0.33 มาก 
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ตารางที่ 3  (ตอ)        
      ( n = 400 ) 

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง
X  S.D. 

ระดับความ 
พึงพอใจ 
ในการ 

ปฏิบัติงาน 
        
สภาพการทํางาน        
        
5.ผูบังคับบัญชาของทาน 
   กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา  
   เขาใจในแผนปฏิบัติงานและ 
   เปาหมายของหนวยงาน 

(8) 
2.0% 

(69) 
17.3%

(245) 
61.3%

(78) 
19.5%

2.98 0.67 ปานกลาง 

        
6.หนวยงานของทานมีระเบียบ 
   ปฏิบัติงานที่เอ้ืออํานวยตอ 
   การปฏิบัติงานไดอยางมี 
   ประสิทธิภาพ 

(5) 
1.3% 

(88) 
22.0%

(246) 
61.5%

(61) 
15.3%

2.91 0.64 ปานกลาง 

        
7.หนวยงานของทานมีวัสดุ  
   ครุภัณฑตาง ๆ ท่ีจําเปน 
   ในการปฏิบัติงานอยาง 
   พอเพียง 

(16) 
4.0% 

(77) 
19.3%

(233) 
58.3%

(74) 
18.5%

2.91 0.73 ปานกลาง 
 

        
8.สมาชิกในหนวยงานของ  
   ทานรวมมือและประสาน 
    งานกันในการปฏิบัติงาน 
   อยางดี 

(9) 
2.3% 

(79) 
19.8%

(261) 
65.3%

(51) 
12.8%

2.89 0.64 ปานกลาง 

รวมดานสภาพการทํางาน 2.90 0.37 ปานกลาง 
        
ความมั่นคงและความกาวหนา
ในการปฏิบัติงาน

       

        
9.ทานคิดวามีโอกาสกาวหนา   
   ในตําแหนงหนาท่ีการงานที่ 
   ปฏิบัติอยู 

(32) 
8.0% 

(145) 
36.3%

(192) 
48.0%

(31) 
7.8% 

2.56 0.75 ปานกลาง 
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ตารางที่ 3  (ตอ)        
      ( n = 400 ) 

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง
X  S.D. 

ระดับความ 
พึงพอใจ 
ในการ 

ปฏิบัติงาน 
        
10.ทานคิดวาสามารถที่จะมี 
     โอกาสไปสูตําแหนงใน 
     ระดับสูงของหนวยงาน 
      ในอนาคต 

(37) 
9.3% 

(148) 
37.0% 

 

(187) 
46.8%

(28) 
7.0% 

2.52 0.76 ปานกลาง 

        
11.หนวยงานสงเสริมโอกาส 
     ในการศึกษาหาความรู 
     เพ่ิมเติมเพ่ือนํามาใชใน 
     การปฏิบัติงานในอนาคต 

(13) 
3.3% 

(85) 
21.3%

(259) 
64.8%

(43) 
10.8%

2.83 0.65 ปานกลาง 

รวมดานความมั่นคงและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 2.63 0.36 ปานกลาง 
        
เงินเดือนและสวัสดิการ        
        
12.หนวยงานของทานมี 
     สวัสดิการชวยเหลือดาน 
     ตาง ๆ อยางเพียงพอ 

(36) 
9.0% 

(178) 
44.5%

(167) 
41.8%

(19) 
4.8% 

2.42 0.72 ปานกลาง 

        
13.เงินเดือนและคาตอบแทน 
     ท่ีทานไดรับ ทําใหทาน 
     สามารถดํารงชีวิตไดอยาง 
     ม่ันคงเมื่อเกษียณอายุ 

(50) 
12.5%

(192) 
48.0%

(141) 
35.3%

(17) 
4.3% 

2.31 0.74 ปานกลาง 

รวมดานเงินเดือนและสวัสดิการ 2.29 0.37 ปานกลาง 

ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบันรวมทุกดาน 2.73 0.25 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 3 แสดงถึงระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในปจจบุัน ของขาราชการ
กระทรวงพาณิชย เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาม ี2 ขอ ที่แสดงถึงระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในปจจุบนั ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบัมาก สวนในขออ่ืน ๆ มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในปจจบุัน อยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียสงูสุด           
( X  = 3.06) คือ ในดานสัมพันธภาพภายในองคการ ขอ 3 เร่ืองเพ่ือนรวมงานใหการสนับสนนุ
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หรือรวมมือกับทานในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และขอ 4 เร่ืองผูบังคับบัญชาของทานให
คําปรึกษาและคําแนะนาํกับทานในการปฏิบัติงาน สวนคาเฉล่ียต่าํสุด ( X  = 2.13) ในดาน
เงินเดือนและ สวัสดิการ ขอ 14 เร่ืองในสภาพเศรษฐกิจปจจุบนั เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอ
การดํารงชีวิตประจําวัน  
 

เมื่อแยกวิเคราะหขอมูลระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในปจจบุัน ของขาราชการ
กระทรวงพาณิชย เปนรายดาน พบวา ในดานสัมพันธภาพภายในองคการนั้น ขาราชการกระทรวง
พาณิชย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบนั อยูในระดบัมาก ( X  = 3.03) ซึ่งเปน
คาเฉล่ียสูงที่สุด รองลงมาไดแก ดานสภาพการทํางาน ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบัน อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.90) สวนในดานอื่น ๆ ไดแก 
ดานลักษณะงานที่รับผดิชอบ ( X  = 2.82) ดานความมัน่คงและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
( X  = 2.63) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ( X  = 2.29) จะมีระดับคาเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง 
ซึ่งแสดงถึงการที่ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบัน อยูใน
ระดับปานกลาง และมีภาพรวมของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจบุัน อยูในระดบัปาน
กลาง ( X  = 2.73) 
 
 ระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบนั อาจเปนอีกเหตุผลหนึ่งในการตัดสินใจ
เขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยน หากขาราชการมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบันมาก ก็อาจจะไมเขารวมมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในทางตรงกนัขาม หากขาราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในปจจบุันนอย ก็อาจเปนอกีเหตุผลหนึ่งที่ทําใหเขารวมมาตรการ ฯ ได  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
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ผลการวิเคราะหระดับความรูความเขาใจเกีย่วกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนดังนี ้
 

ตารางที่ 4  ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
              ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  

         ( n = 400 ) 

ประเด็นคาํถาม ใช ไมใช X  S.D. 
ระดับความรู
ความเขาใจ 

      
ท่ีมา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ      
      
1.มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
   การเปลี่ยนแปลงมีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิ 
   ภาพของภาครัฐ โดยลดขนาดกําลังคนภาครัฐใหมี 
   ขนาดเล็ก กะทัดรัด เพ่ือความคลองตัวในการ 
   ทํางาน 

(264) 
66.0% 

(136) 
34.0%

0.66 0.47 มาก 

      
2.ขาราชการที่เขารวมมาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ตองเปน 
   ความสมัครใจของขาราชการเอง 

(338) 
84.5% 

(62) 
15.5%

0.85 0.36 มาก 

รวมดานที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ 0.75 0.34 มาก 
      
กลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ      
      
3.ผูท่ีมีสิทธ์ิเขารวมมาตรการฯ จะตองมีอายุตั้งแต  
   50 ปขึ้นไป หรือมีเวลาราชการตั้งแต 25 ปขึ้นไป  
   และตองมีเวลาราชการคงเหลือตั้งแต 1 ปขึ้นไป 

(267) 
66.8% 

(133) 
33.3%

0.67 0.47 มาก 

      
4.ผูเขารวมมาตรการตองไมเปนผูถูกดําเนินการทาง 
   วินัยหรือทางคดีอาญา และไมเปนผูท่ีอยูในหลัก 
   เกณฑการออกราชการไมวากรณใีดๆ 

(341) 
85.3% 

(59) 
14.8%

0.85 0.36 มาก 

รวมดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ 0.76 0.31 มาก 
      
      
      
ตารางที่ 4  (ตอ)      
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     ( n = 400 )

ประเด็นคาํถาม ใช ไมใช X  S.D. 
ระดับความรู
ความเขาใจ 

      
สิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน      
      
5.เงินขวัญถุงเปนสิทธิประโยชนท่ีผูเขารวม 
   มาตรการ ฯ ทุกคนจะไดรับ 

(341) 
85.3% 

(59) 
14.8%

0.85 0.36 มาก 

รวมดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน 0.85 0.36 มาก 
      
หลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ      
      
6.นอกจากสิทธิประโยชนท่ีเปนตัวเงินแลว ผูท่ีเขา 
   รวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรอง 
   รับการเปลี่ยนแปลงยังจะไดรับสิทธิประโยชนอ่ืน 
   นอกเหนือจากตัวเงินดวย 

(329) 
82.3% 

(71) 
17.8%

0.82 0.38 มาก 

      
7.ขาราชการที่มีคุณสมบัติครบตามที่กําหนดสามารถ 
   เขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ 
   รองรับการเปลี่ยนแปลงไดหากขาราชการผูนั้นมี 
   ความประสงคและยืนยันที่จะเขารวมมาตรการ 
   ถึงแมผูบังคับบัญชาจะไมอนุญาต 

(284) 
71.0% 

(116) 
29.0%

0.71 0.45 มาก 

      
8.ผูออกจากราชการตามมาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง สามารถขอ 
   บรรจุกลับเปนขาราชการหรือเจาหนาท่ีของรัฐใน 
   ตําแหนงฝายประจําไดอีก 

(185) 
46.3% 

(215) 
53.8%

0.46 0.50 นอย 

รวมดานหลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ 0.59 0.34 มาก 

ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ รวมทุกดาน 0.74 0.18 มาก 

 
จากตารางที่ 4 แสดงถึงระดบัความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวามี 7 ขอ ที่แสดงถึงระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดับมาก โดยมคีาเฉล่ียสูงสุด         
( X  = 0.85) คือ ในดานที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ ขอ 2 เร่ืองขาราชการที่
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เขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ตองเปนความสมัครใจ
ของขาราชการเอง ในดานกลุมเปาหมายของโครงการ ขอ 4 เร่ืองผูเขารวมมาตรการตองไมเปนผู
ถูกดําเนนิการทางวินัยหรือทางคดีอาญา และไมเปนผูทีอ่ยูในหลักเกณฑการออกราชการไมวากรณี 
ใด ๆ และในดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน ขอ 5 เร่ืองเงินขวัญถุงเปนสิทธิประโยชนที่ผูเขารวม
มาตรการ ฯ ทกุคนจะไดรับ สวนคาเฉล่ียต่าํสุด ( X  = 0.46) ในดานหลักเกณฑและวิธกีารของ
โครงการ ขอ 8 เร่ืองผูออกจากราชการตามมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง สามารถขอบรรจุกลับเปนขาราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐในตาํแหนงฝายประจํา   
ไดอีก 
 

เมื่อแยกวิเคราะหขอมูลระดบัความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนรายดาน พบวา ใน
ดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนนั้น ขาราชการกระทรวงพาณิชย มคีวามรูความเขาใจเกี่ยวกับ
มาตรการ ฯ อยูในระดบัมาก ( X  = 0.85) ซึ่งเปนคาเฉล่ียสูงที่สุด รองลงมาไดแก ดาน
กลุมเปาหมายของโครงการ ( X  = 0.76) รองลงมาไดแก ดานที่มา หลักการและวัตถุประสงค
ของมาตรการ (ฯ X  = 0.75) และดานหลักเกณฑและวิธกีารของโครงกา  (ร X  = 0.59) 
ตามลาํดบั และมีภาพรวมของความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ในร บัมาก (ะด X  = 0.74
ซึ่งแสดงถึงการที่ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัมาก

) 

 
 
 ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง เปนสิ่งที่บงบอกถึงความรูความเขาใจในขอเท็จจริงและรายละเอียดของมาตรการ ฯ 
หากขาราชการไดทราบถึงหลักการและเงื่อนไขตาง ๆ เก่ียวกับมาตรการ ฯ เปนอยางดีแลว ก็
อาจจะตัดสนิใจเขารวมมาตรการ ฯ ได   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
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ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชนจากมาตรการพัฒนา

และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนดังนี ้
 

ตารางที่ 5  ระดับความพึงพอใจในส่ิงจูงใจและสิทธปิระโยชนจากมาตรการ ฯ คาเฉล่ีย  
              สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  

                            ( n = 400 )  

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 
X  S.D. 

ระดับความ 
พึงพอใจใน 
สิ่งจูงใจและ
สิทธิประโยชน 

        
สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน  
และสิทธิประโยชนอ่ืน

       

        
1.สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน และ 
   สิทธิประโยชนอ่ืนที่กําหนด 
   ไวสามารถที่จะจูงใจให 
   ขาราชการเขารวมมาตรการ 
   ได 

(6) 
1.5% 

(53) 
13.3%

(240) 
60.0%

(101) 
25.3% 

3.09 0.66 มาก 

        
2.การกําหนดใหขาราชการที่ 
   เขารวมมาตรการมีสิทธิได 
   รับการพิจารณาเลื่อนขั้น 
   เงินเดอืนประจําปมีความ 
   เหมาะสม 

(7) 
1.8% 

(56) 
14.0%

(262) 
65.5%

(75) 
18.8% 

3.01 0.63 มาก 

        
3.การกําหนดใหผูเขารวม 
   มาตรการยังไดรับสิทธิ 
   ประโยชนในอัตราดอกเบี้ย 
   เงินกูเพ่ือท่ีอยูอาศัยมีความ 
   เหมาะสม และสรางแรง 
   จูงใจในการเขารวม 
   มาตรการ ฯ เพ่ิมขึ้น 

(6) 
1.5% 

(42) 
10.5%

(261) 
65.3%

(91) 
22.8% 

3.09 0.62 มาก 

        
ตารางที่ 5  (ตอ)        
       ( n = 400 )
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ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 
X  S.D. 

ระดับความ 
พึงพอใจใน 
สิ่งจูงใจและ
สิทธิประโยชน 

        
4.การใหสิทธิไดรับการ 
   พิจารณาเสนอขอพระราช- 
   ทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
   สามารถสรางแรงจูงใจใน 
   การเขารวมมาตรการ ฯ ได 

(10) 
2.5% 

(106) 
26.5%

(226) 
56.5%

(58) 
14.5% 

2.83 0.69 ปานกลาง 

        
5.สิทธิประโยชนในการไดรับ 
   การพิจารณาจัดสรรวงเงิน 
   กูยืมจากธนาคารพัฒนา 
   วิสาหกิจขนาดกลางและ 
   ขนาดยอมแหงประเทศไทย  
   (ธ.พ.ว.) สามารถสราง 
   แรงจูงใจในการเขารวม 
   มาตรการ ฯ ได 

(7) 
1.8% 

(72) 
18.0%

(256) 
64.0%

(65) 
16.3% 

2.95 0.64 ปานกลาง 

        

ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ โดยรวม 2.99 0.35 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 5 แสดงถึงระดบัความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการ

พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวาม ี3 ขอ ที่แสดงถึงระดับความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชน
จากมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวง
พาณิชย อยูในระดบัมาก สวนในขออ่ืน ๆ มีระดับความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจาก
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.09) คือ ขอ 1 เร่ืองส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน และสิทธิประโยชนอ่ืนที่กําหนด
ไวสามารถที่จะจูงใจใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได และขอ 3 เร่ืองการกําหนดใหผูเขารวม
มาตรการ ฯ ยังไดรับสิทธิประโยชนในอัตราดอกเบี้ยเงินกูเพ่ือที่อยูอาศัยมีความเหมาะสม และ
สรางแรงจูงใจในการเขารวมมาตรการ ฯ เพ่ิมขึ้น สวนคาเฉล่ียต่ําสุด ( X  = 2.83) คือ ขอ 4 
เร่ืองการใหสิทธิไดรับการพจิารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ สามารถสราง   
แรงจูงใจในการเขารวมมาตรการ ฯ ได และมีภาพรวมของความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิ
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ประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบั   
ปานกลาง ( X  = 2.99)  
 
 ระดับความพงึพอใจในสิ่งจงูใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการพฒันาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง หากขาราชการรูสึกพึงพอใจกับสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนที่
ไดรับก็อาจจะสามารถจูงใจใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได 
 

ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
ตารางที่ 6  ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
              ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  

                         ( n = 400 )  

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิง่
X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น
เก่ียวกับ

มาตรการ ฯ 
        
หลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน        
        
1.ทานเห็นดวยตอการ 
   กําหนดอายุของผูมีสิทธ์ิเขา 
   รวมมาตรการ ฯ ตั้งแตอายุ  
   50 ปขึ้นไป หรือมีอายุ 
   ราชการครบ 25 ป และตอง 
   มีเวลาราชการคงเหลือตั้งแต  
   1 ปขึ้นไป 

(22) 
5.5% 

(126) 
31.5%

(193) 
48.3%

(59) 
14.8%

2.72 0.78 ปานกลาง 

        
2.ทานเห็นดวยตอการกําหนด 
   ใหขาราชการที่ลาออกตาม  
   มาตรการ ฯ ไมสามารถ 
   บรรจุเขารับราชการหรือ 
   บรรจุเปนเจาหนาท่ีของรัฐ 
   ในตําแหนงประจําไดอีก 

(22) 
5.5% 

(120) 
30.0%

(205) 
51.3%

(53) 
13.3%

2.72 0.76 ปานกลาง 

รวมดานหลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน 2.72 0.53 ปานกลาง 
        
ตารางที่ 6  (ตอ)        



 60

      ( n = 400 )

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิง่
X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น
เก่ียวกับ

มาตรการ ฯ 
        
สิ่งจูงใจ        
        
3.ทานคิดวาสิทธิประโยชนท่ี 
   ไดรับจากการเขารวม 
   มาตรการพัฒนาและบริหาร  
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลง ท้ังท่ีเปนสิทธิ 
   ประโยชนท่ีเปนตัวเงิน (เงิน 
   กอน) และสิทธิประโยชน 
   อ่ืนมีความเหมาะสมแลว 

(13) 
3.3% 

(129) 
32.3%

(219) 
54.8%

(39) 
9.8% 

2.71 0.68 ปานกลาง 

รวมดานสิ่งจูงใจ 2.71 0.68 ปานกลาง 
        
ผลกระทบตอระบบราชการ        
        
4.ทานคิดวามาตรการพัฒนา 
   และบริหารกําลังคน เพ่ือ 
   รองรับการเปลี่ยนแปลง จะ 
   สามารถปรับสัดสวนและลด 
   ขนาดกําลังคนภาครัฐ ใหมี 
   ขนาดเล็ก กะทัดรัด แตมี 
   ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

(33) 
8.3% 

(150) 
37.5%

(189) 
47.3%

(28) 
7.0% 

2.53 0.75 ปานกลาง 

        
5.ทานคิดวามาตรการพัฒนา 
   และบริหารกําลังคน เพ่ือ 
   รองรับการเปลี่ยนแปลง จะ 
   สามารถเอื้ออํานวยใหภาค 
   ราชการเกิดความคลองตัว 
   ในการปฏิบัติงานเพ่ิมมาก 
   ขึ้น 

(26) 
6.5% 

(141) 
35.3%

(205) 
51.3%

(28) 
7.0% 

2.59 0.72 ปานกลาง 

        
ตารางที่ 6  (ตอ)        
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      ( n = 400 )

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิง่
X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น
เก่ียวกับ

มาตรการ ฯ 
        
6.มาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลงจะทําใหหนวย 
   งานตองสูญเสีย คนดี มี 
   คุณภาพ มีความรู ความ 
   สามารถ สงผลใหประสิทธิ- 
   ภาพของหนวยงานลดลง 

(6) 
1.5% 

(92) 
23.0%

(228) 
57.0%

(74) 
18.5%

2.92 0.69 ปานกลาง 

รวมดานผลกระทบตอระบบราชการ 2.68 0.47 ปานกลาง 
        
ผลกระทบตอขาราชการ        
        
7.มาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลงจะชวยใหการ 
   ปฏิบัติงานของขาราชการมี 
   ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

(20) 
5.0% 

(139) 
34.8%

(210) 
52.5%

(31) 
7.8% 

2.63 0.70 ปานกลาง 

        
8.มาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลงทําใหหนวย 
   งานขาดบุคลากรในการ 
   ทํางาน เปนการเพิ่มภาระ 
   แกบุคลากรที่ไมเขารวม 
   มาตรการ ฯ ตองทํางาน 
   หนักขึ้น 

(7) 
1.8% 

(94) 
23.5%

(219) 
54.8%

(80) 
20.0%

2.93 0.71 ปานกลาง 

รวมดานผลกระทบตอขาราชการ 2.78 0.55 ปานกลาง 
        
        
        
        
ตารางที่ 6  (ตอ)        
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      ( n = 400 )

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิง่
X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น
เก่ียวกับ

มาตรการ ฯ 
        
ผลกระทบตองบประมาณ        
        
9.มาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลงจะสามารถ 
   ชวยลดภาระหรือประหยัด 
   งบประมาณดานบุคลากร 

(15) 
3.8% 

(116) 
29.0%

(238) 
59.5%

(31) 
7.8% 

2.71 0.66 ปานกลาง 

รวมดานผลกระทบตองบประมาณ 2.71 0.66 ปานกลาง 
        
อ่ืนๆ        
        
10.ควรใหมีการดําเนิน 
     มาตรการพัฒนาและ  
     บริหารกําลังคนเพ่ือรอง 
     รับการเปลี่ยนแปลงในป 
     งบประมาณตอ ๆ ไป 

(13) 
3.3% 

(74) 
18.5%

(256) 
64.0%

(57) 
14.3%

2.89 0.67 ปานกลาง 

        
11.ทานคิดวามาตรการพัฒนา 
     และบริหารกําลังคน เพ่ือ 
     รองรับการเปลี่ยนแปลงมี 
     การประชาสัมพันธอยาง 
     เพียงพอ 

(39) 
9.8% 

(161) 
40.3%

(169) 
42.3%

(31) 
7.8% 

2.48 0.78 ปานกลาง 

รวมดานอ่ืน ๆ 2.69 0.48 ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ รวมทุกดาน 2.72 0.31 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 6 แสดงถึงระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา    
ทุกขอแสดงถึงระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียสงูสุด       
( X  = 2.93) คือ ในดานผลกระทบตอขาราชการ ขอ 8 เร่ืองมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน 
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เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทําใหหนวยงานขาดบุคลากรในการทํางาน เปนการเพิ่มภาระแก
บุคลากรทีไ่มเขารวมมาตรการ ฯ ตองทํางานหนักข้ึน สวนคาเฉล่ียต่ําสุด ( X  = 2.48) ในดานอืน่ 
ๆ ขอ 11 เร่ืองทานคดิวามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงมีการ
ประชาสัมพันธอยางเพียงพอ 

 
เมื่อแยกวิเคราะหขอมูลระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนรายดาน พบวา ในดาน
ผลกระทบตอขาราชการนั้น ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.78) ซึ่งเปน
คาเฉล่ียสูงที่สุด รองลงมาไดแก ดานหลกัเกณฑและวิธีดาํเนินงาน ( X  = 2.72) ดานสิ่งจูงใจ           
( X  = 2.71) ดานผลกระทบตองบประมาณ ( X  = 2.71) และดานผลกระทบตอระบบราชการ 
( X  = 2.68) ตามลําดบั และมีภาพรวมของความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.72) ซึ่งแสดงถงึการที่     
ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง  
 
 หากขาราชการมีความรูสึกเห็นดวยกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง ก็อาจนาํไปสูการเขารวมมาตรการ ฯ ได แตทั้งนี้ก็อาจมีปจจัยอื่น มาเปนเหตผุล
ในการตัดสนิใจเขารวมหรือไมเขารวมมาตรการ ฯ ดวยก็ได  
 
ตารางที่ 7  ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในกรณีหาก 
              ขาราชการมีสิทธิในการเขารวมมาตรการ ฯ จะลาออกกอนเกษียณหรือไม  

( n = 400 ) 

ประเด็นคําถาม ลาออก ไม 
ลาออก 

ไม 
แนใจ X  S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
       
ถาทานมีสิทธิเขารวมมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ทานจะลาออกกอน
เกษียณหรือไม 

(109)
27.3% 

(112)
28.0%

(179)
44.8%

2.18 0.83 ปานกลาง 

       
 

จากตารางที่ 7 แสดงภาพรวมระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในกรณีหากขาราชการมีสิทธิในการเขารวมมาตรการ ฯ จะ
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ลาออกกอนเกษียณหรือไม พบวาขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความรูสึกไมแนใจ หากมีสิทธิเขา
รวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง คิดเปนรอยละ 44.8 
รองลงมาตามลําดบั ไดแก กลุมที่ไมลาออก คิดเปนรอยละ 28.0 และกลุมจํานวนนอยที่สุด คือ 
กลุมลาออก คดิเปนรอยละ 27.3 และแสดงใหเห็นวา ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีภาพรวมของ
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในกรณีที่
หากมีสิทธิในการเขารวมมาตรการ ฯ อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.18)  

 
ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของผูอํานวยการ ทีม่ีตอระบบราชการของกระทรวง

พาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ   
เปลี่ยนแปลง เปนดังนี ้

 
ตารางที่ 8  ระดับความคดิเห็นของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย  
              จากการที่ขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

                           ( n = 42 )  

ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิง่

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิง่
X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น

        
ดานการบริหารงานบุคคล        
        
1.มาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลง สามารถชวย 
   ลดขนาดกําลังคนภาครัฐได 

(0) 
00.0%

(10) 
23.8%

(27) 
64.3%

(5) 
11.9%

2.88 0.59 ปานกลาง 

        
2.มาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลง สามารถ 
   จัดสรรวางแผนทรัพยากร 
   บุคคลไดอยางมี 
   ประสิทธิภาพมากขึ้น 

(3) 
7.1% 

(13) 
31.0%

(23) 
54.8%

(3) 
7.1% 

2.62 0.73 ปานกลาง 

        
        
ตารางที่ 8  (ตอ)        

       ( n = 42 ) 
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ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิง่

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิง่
X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น

        
3.ภายหลังจากการใช 
   มาตรการ ฯ เปนการเพ่ิม 
   ภาระแกบุคลากรท่ี 
   เหลืออยู ตองทํางานหนักขึ้น 

(0) 
00.0%

(12) 
28.6%

(10) 
23.8%

(20) 
54.8%

3.19 0.86 มาก 

        
4.บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูใน 
   ปจจุบัน มีจํานวนเหมาะสม 
   กับปริมาณงานที่มีอยู 

(7) 
16.7%

(30) 
71.4%

(4) 
9.5% 

(1) 
2.4% 

1.98 0.60 นอย 

        
5.ภายหลังจากการใช 
   มาตรการ ฯ สงผลให  
   บุคลากรที่เหลืออยู  
   สามารถลดขั้นตอนการ 
   ปฏิบัติงาน และลดการ 
   ทํางานที่ซ้ําซอนลงได 

(4) 
9.5% 

(21) 
50.0%

(16) 
38.1%

(1) 
2.4% 

2.33 0.69 ปานกลาง 

        
6.ภายหลังจากการใช 
   มาตรการ ฯ สงผลให 
   โครงสรางขององคกร มี 
   ขนาดเล็กลง กะทัดรัด และ 
   เกิดความคลองตัวในการ 
   ปฏิบัติงาน 

(3) 
7.1% 

(20) 
47.6%

(18) 
42.9%

(1) 
2.4% 

2.40 0.66 ปานกลาง 

        
7.การเขารวมมาตรการ ฯ ของ 
   ขาราชการทําใหสวนราชการ 
   ตองสูญเสียบุคลากรท่ีดี  
   มีคุณภาพ มีความรู  
   ความสามารถ สงผลให 
   ประสิทธิภาพของ 
   สวนราชการลดลง 

(1) 
2.4% 

(13) 
31.0%

(20) 
47.6%

(8) 
19.0%

2.83 0.76 ปานกลาง 

        
ตารางที่ 8  (ตอ)        

       ( n = 42 ) 
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ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิง่

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ประเด็นคําถาม ดวย  

อยางยิง่
X S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น

        
8.ภายหลังจากการใช 
   มาตรการ ฯ ทําใหเปนการ 
   กระตุนใหบุคลากรที่เหลือ 
   อยู มีการพัฒนา เกิดการ 
   เรียนรู ทักษะ ความ 
   เชี่ยวชาญเพิ่มมากขึ้น 

(1) 
2.4% 

(19) 
45.2%

(19) 
45.2%

(3) 
7.1% 

2.57 0.67 ปานกลาง 

รวมดานการบริหารงานบุคคล 2.60 0.37 ปานกลาง 
        
ดานงบประมาณ        
        
9.มาตรการพัฒนาและบริหาร 
   กําลังคน เพ่ือรองรับการ 
   เปลี่ยนแปลง สามารถชวย 
   ลดภาระหรือประหยัด          
   งบประมาณทางดาน 
   บุคลากรได 

(0) 
00.0%

(9) 
21.4%

(31) 
73.8%

(2) 
4.8% 

2.83 0.49 ปานกลาง 

        
10.มาตรการพัฒนาและ 
     บริหารกําลังคน เพ่ือรอง 
     รับการเปลี่ยนแปลง  
     สามารถชวยลดภาระหรือ 
     ประหยัดงบประมาณใน 
     การจัดซื้อวัสดุ ครุภัณฑ 
     ของสวนราชการได 

(1) 
2.4% 

(24) 
57.1%

(17) 
40.5%

(0) 
00.0%

2.38 0.54 ปานกลาง 

        
11.มาตรการพัฒนาและ 
     บริหารกําลังคน เพ่ือรอง 
     รับการเปลี่ยนแปลง  
     สามารถชวยลดภาระหรือ 
     ประหยัดงบประมาณคา 
     สาธารณูปโภคของ 
     สวนราชการได 

(2) 
4.8% 

(24) 
57.1%

(16) 
38.1%

(0) 
00.0%

2.33 0.57 ปานกลาง 

ตารางที่ 8 (ตอ)        
       ( n = 42 )
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ประเด็นคําถาม 
ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิง่

ไมเห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

เห็น 
ดวย 

อยางยิง่
X  S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น

        
12.การมีมาตรการพัฒนาและ 
    บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
    การเปลี่ยนแปลง ทําให 
    สวนราชการ สามารถ 
    จัดสรรเงินงบประมาณได 
    อยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

(3) 
7.1% 

(24) 
57.1%

(14) 
33.3%

(1) 
2.4% 

2.31 0.64 ปานกลาง 

รวมดานงบประมาณ 2.46 0.25 ปานกลาง 
        
ดานผลผลิตของหนวยงาน        
        
13.ภายหลังจากการใช 
     มาตรการ ฯ สงผลให 
     ผลผลิตของสวนราชการมี 
     คุณภาพเพ่ิมสูงขึ้น 

(3) 
7.1% 

(23) 
54.8%

(15) 
35.7%

(1) 
2.4% 

2.33 0.65 ปานกลาง 

        
14.ภายหลังจากการใช 
     มาตรการ ฯ ปริมาณผล- 
     ผลิต หรือผลงานที่ไดรับ 
     ยังตรงตามวัตถุประสงค  
     เปาหมาย ตัวชี้วัด หรือ 
     แผนงานของสวนราชการ  
     หรือองคกรอยู   

(1) 
2.4% 

(13) 
31.0%

(25) 
59.5%

(3) 
7.1% 

2.71 0.64 ปานกลาง 

        
15.ภายหลังจากการใช 
     มาตรการ ฯ สงผลใหงาน 
     หรือผลผลิตของสวน 
     ราชการขาดความตอเนื่อง  
     หรือเปนอันตองยุติไป 

(5) 
11.9%

(29) 
69.1%

(8) 
19.0%

(0) 
00.0% 

2.07 0.56 ปานกลาง 

รวมดานผลผลิตของหนวยงาน 2.37 0.32 ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็นของผูอํานวยการรวมทุกดาน 2.48 0.06 ปานกลาง 

จากตารางที่ 8 แสดงถึงระดบัความคิดเหน็ของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของ
กระทรวงพาณิชย จากการทีข่าราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
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เปลี่ยนแปลง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในดานการบริหารงานบุคคล ขอ 3 เร่ืองภายหลัง
จากการใชมาตรการ ฯ เปนการเพิ่มภาระแกบุคลากรที่เหลืออยู ตองทํางานหนักข้ึน ที่แสดงถึง
ระดับความคดิเห็นที่มีตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวม 
มาตรการ ฯ อยูในระดบัมาก โดยมคีาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.19) สวนในขออ่ืน ๆ มีระดบัความ 
คิดเห็นที่มตีอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียสงูสุด         
( X  = 2.88) คือ ในดานการบริหารงานบุคคล ขอ 1 เร่ืองมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง สามารถชวยลดขนาดกําลังคนภาครัฐได สวนคาเฉล่ียต่าํสุด       
( X  = 1.98) แสดงถึงระดับความคิดเหน็ที่มีตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่  
ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบั
นอย คือ ในดานการบริหารงานบคุคล ขอ 4 เร่ืองบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบนั มีจํานวน
เหมาะสมกับปริมาณงานทีม่ีอยู 

 
เมื่อแยกวิเคราะหขอมูลระดบัความคิดเหน็ของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของ

กระทรวงพาณิชย จากการทีข่าราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ในดานการบริหารงานบุคคลนั้น ผูอํานวยการ มคีวามคดิเห็นที่
มีตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.60) ซึ่งเปนคาเฉล่ียสูงที่สุด 
รองลงมาไดแก ดานงบประมาณ ( X  = 2.46) และดานผลผลิตของหนวยงาน ( X  = 2.37) 
ตามลาํดบั และมีภาพรวมของความคิดเหน็ที่มีตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่ 
ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบั
ปานกลาง ( X  = 2.48) ซึ่งแสดงถึงการที่ผูอํานวยการ มีความคิดเหน็ที่มีตอระบบราชการของ
กระทรวงพาณิชย จากการทีข่าราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง 
 
สวนที่ 3  ปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการ
พัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 ในการวิจัยครัง้นี้ สถิติที่นาํมาใชในการศึกษาวิเคราะห ไดแก ความแตกตางระหวาง
คาเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุม (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
ใชในการวิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรมากกวา 2 กลุม และคาสัมประสิทธิ์  
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ใชในการอธิบาย
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ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม สําหรับนัยสําคญัทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลครั้งนี้ กําหนดไวที่ระดบั 0.05 ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานทีต่ั้งไว ปรากฏผลดังนี ้
 
 สมมตฐิานที่ 1  ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความคดิเห็น
ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน ก) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่สังกัดกรมตางกัน มีความคิดเห็นตอ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
              การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามกรมที่สังกัด 
                                                                                                      ( n = 400 ) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
      
ความแตกตางระหวางกลุม 7 1.73 0.25 1.53 0.156
ความแตกตางภายในกลุม 392 63.45 0.16  
  
รวม 399 65.18  
  

จากตารางที่ 9 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่สังกัดกรม
ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่สังกัดกรมตางกัน 
ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 10 ดังนี้  

 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 10  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
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                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามกรมที่ 
                สังกัด 

          ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เกี่ยวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 7 3.16 0.45 1.29 0.286
 ความแตกตางภายในกลุม 392 144.04 0.37  
 รวม 399 147.20   
    
2. สิ่งจูงใจ    
 ความแตกตางระหวางกลุม 7 4.32 0.62 1.33 0.236
 ความแตกตางภายในกลุม 392 182.05 0.46  
 รวม 399 186.36   
    
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

   

 ความแตกตางระหวางกลุม 7 2.22 0.32 1.36 0.222
 ความแตกตางภายในกลุม 392 91.81 0.23  
 รวม 399 94.03   
    
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

   

 ความแตกตางระหวางกลุม 7 1.68 0.24 1.01 0.425
 ความแตกตางภายในกลุม 392 93.46 0.24  
 รวม 399 95.14   
       
       
       
       
ตารางที่ 10  (ตอ)       
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     ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 7 2.91 0.42 0.95 0.466
 ความแตกตางภายในกลุม 392 171.03 0.44  
 รวม 399 173.94   
       

 
 จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามกรมที่
สังกัด พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่สังกัดกรมตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกันในทกุ ๆ ดาน 

 
สมมติฐาน ข) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเพศตางกัน มคีวามคดิเห็นตอมาตรการ

พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามเพศ 
                                                                                                      ( n = 400 ) 

เพศ จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
ชาย 87 2.77 0.42 1.41 0.161
หญิง 313 2.70 0.40   
      
  

จากตารางที่ 11 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเพศ
ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร  
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเพศตางกัน ออกเปน
ดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 12 ดงันี้  

 
ตารางที่ 12  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

          ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
1. หลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน      
    ชาย 87 2.72 0.61 -0.07 0.943 
    หญิง 313 2.72 0.61   
      
2. สิ่งจูงใจ      
    ชาย 87 2.84 0.70 2.00 0.046* 
    หญิง 313 2.67 0.68   
      
3. ผลกระทบตอระบบราชการ      
    ชาย 87 2.75 0.48 1.61 0.108 
    หญิง 313 2.66 0.48   
      
4. ผลกระทบตอขาราชการ      
    ชาย 87 2.82 0.46 0.78 0.436 
    หญิง 313 2.77 0.49   
      
5. ผลกระทบตองบประมาณ      
    ชาย 87 2.78 0.71 1.10 0.270 
    หญิง 313 2.69 0.65   
      
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามเพศ 
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พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเพศตางกัน มคีวามคิดเหน็ตอมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันในดานสิ่งจูงใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.05 สวนในดานอื่น ๆ พบวาไมมีความแตกตางกัน 
 

สมมติฐาน ค) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุตางกัน มีความคดิเห็นตอมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 13  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามอายุ 
                                                                                                   ( n = 400 ) 

อายุ จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
ต่ํากวา 50 ป 307 2.71 0.39 -1.05 0.294
50 ปข้ึนไป 93 2.76 0.43   
      
 
 จากตารางที่ 13 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุ
ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร  
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุตางกัน ออกเปน
ดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 14 ดงันี้  
 
ตารางที่ 14  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามอาย ุ
                                                                                                     ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
1. หลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน      
    ตํ่ากวา 50 ป 307 2.68 0.59 -2.71 0.007* 
    50 ปข้ึนไป 93 2.87 0.63   
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ตารางที่ 14  (ตอ)      
    ( n = 400 ) 

ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
2. สิ่งจูงใจ      
    ตํ่ากวา 50 ป 307 2.71 0.66 0.18 0.859 
    50 ปข้ึนไป 93 2.70 0.76   
      
3. ผลกระทบตอระบบราชการ      
    ตํ่ากวา 50 ป 307 2.68 0.48 -0.33 0.743 
    50 ปข้ึนไป 93 2.70 0.50   
      
4. ผลกระทบตอขาราชการ      
    ตํ่ากวา 50 ป 307 2.79 0.49 0.37 0.709
    50 ปข้ึนไป 93 2.76 0.48   
      
5. ผลกระทบตองบประมาณ      
    ตํ่ากวา 50 ป 307 2.70 0.65 -0.85 0.396 
    50 ปข้ึนไป 93 2.76 0.70   
      
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 14 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามอายุ พบวา 
ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ในดานหลักเกณฑและวิธดีําเนินงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 สวนในดานอื่น ๆ พบวาไมมีความแตกตางกัน 
 

สมมติฐาน ง) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
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ตารางที่ 15  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามระดับการศึกษา 

                 ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.29 0.14 0.88 0.416
ความแตกตางภายในกลุม 397 64.89 0.16   
      
รวม 399 65.18    
 
 จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร  
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 16 ดังนี้  
 
ตารางที่ 16  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามระดบั 
                การศึกษา 

         ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.76 0.88 2.40 0.092
 ความแตกตางภายในกลุม 397 145.44 0.37   
 รวม 399 147.20    
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ตารางที่ 16  (ตอ)       
     ( n = 400 ) 

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
2. สิ่งจูงใจ       
 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.25 0.13 0.27 0.766
 ความแตกตางภายในกลุม 397 186.11 0.47   
 รวม 399 186.36    
       
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.19 0.09 0.40 0.672
 ความแตกตางภายในกลุม 397 93.84 0.24   
 รวม 399 94.03    
       
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.50 0.25 1.05 0.351
 ความแตกตางภายในกลุม 397 94.64 0.24  
 รวม 399 95.14   
       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

   

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.71 0.36 0.82 0.443
 ความแตกตางภายในกลุม 397 173.23 0.44   
 รวม 399 173.94    
       

 
 จากตารางที่ 16 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามระดบั
การศึกษา พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกันในทุก ๆ ดาน 
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สมมติฐาน จ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับชั้นทางราชการตางกัน มีความ
คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 17  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามระดับชัน้ทางราชการ 

       ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.91 0.45 2.80 0.062
ความแตกตางภายในกลุม 397 64.28 0.16  
   
รวม 399 65.19   
 
 จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มี
ระดับชั้นทางราชการตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร  
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับชั้นทางราชการ 
ตางกัน ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 18 ดังนี้  
 
ตารางที่ 18  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามระดบั 
                ช้ันทางราชการ 

( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.10 0.05 0.13 0.878 
 ความแตกตางภายในกลุม 397 147.10 0.37   
 รวม 399 147.20    
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ตารางที่ 18  (ตอ)       
     ( n = 400 )

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
2. สิ่งจูงใจ       
 ความแตกตางระหวางกลุม 2 3.81 1.91 4.14 0.017*
 ความแตกตางภายในกลุม 397 182.55 0.46  
 รวม 399 186.36   
      
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

     

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.90 0.95 4.10 0.017*
 ความแตกตางภายในกลุม 397 92.13 0.23  
 รวม 399 94.03   
      
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

     

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 2.20 1.10 4.70 0.010*
 ความแตกตางภายในกลุม 397 92.94 0.23  
 รวม 399 95.14    
       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 2.26 1.13 2.61 0.075 
 ความแตกตางภายในกลุม 397 171.68 0.43  
 รวม 399 173.94   
       
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 18 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามระดบัชั้น
ทางราชการ พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับชั้นทางราชการตางกัน มคีวามคิดเหน็ตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันในดานสิ่งจูงใจ ดาน
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ผลกระทบตอระบบราชการ และดานผลกระทบตอขาราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.05 สวนในดานอื่น ๆ พบวาไมมีความแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน ฉ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน มีความคิดเห็นตอ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 19  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามอตัราเงนิเดือน  

                 ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

      
ความแตกตางระหวางกลุม 4 3.17 0.79 5.04 0.001*
ความแตกตางภายในกลุม 395 62.02 0.16  
   
รวม 399 65.19    
  

จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงแตกตางกัน ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน 
ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 20 ดังนี้  
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ตารางที่ 20  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามอัตรา 
                เงินเดือน  
                                                                                                    ( n = 400 ) 

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 4 3.46 0.86 2.37 0.052
 ความแตกตางภายในกลุม 395 143.74 0.36  
 รวม 399 147.20   
       
2. สิ่งจูงใจ       
 ความแตกตางระหวางกลุม 4 6.22 1.55 3.41 0.009*
 ความแตกตางภายในกลุม 395 180.14 0.46  
 รวม 399 186.36   
       
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 4 4.68 1.17 5.18 0.000*
 ความแตกตางภายในกลุม 395 89.35 0.23  
 รวม 399 94.03   
       
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 4 5.67 1.42 6.26 0.000*
 ความแตกตางภายในกลุม 395 89.47 0.23  
 รวม 399 95.14   
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ตารางที่ 20  (ตอ)       
     ( n = 400 )

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 4 3.68 0.92 2.13 0.076 
 ความแตกตางภายในกลุม 395 170.26 0.43  
 รวม 399 173.94   
    
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 20 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามอัตรา
เงินเดือน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน มีความคดิเหน็ตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันในดานสิ่งจูงใจ ดาน
ผลกระทบตอระบบราชการ และดานผลกระทบตอขาราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.05 สวนในดานอื่น ๆ พบวาไมมีความแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน ช) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบัติราชการตางกัน มคีวาม

คิดเห็นตอมาตรการ พัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
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ตารางที่ 21  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามระยะเวลาปฏิบตั ิ
                ราชการ 

       ( n = 400 ) 

ระยะเวลาปฏิบัติราชการ จํานวน 
(คน) X  S.D. t P 

      
ต่ํากวา 25 ป 269 2.71 0.39 -033 0.738
25 ป ข้ึนไป 131 2.73 0.42  
      
  

จากตารางที่ 21 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติราชการตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบตัิราชการ
ตางกัน ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 22 ดังนี้  

 
ตารางที่ 22  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามระยะ 
                เวลาปฏิบตัิราชการ 

          ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
1. หลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน      
    ตํ่ากวา 25 ป 269 2.67 0.62 -2.62 0.009* 
    25 ป ข้ึนไป 131 2.84 0.57   
      
2. สิ่งจูงใจ      
    ตํ่ากวา 25 ป 269 2.72 0.65 0.31  0.754 
    25 ป ข้ึนไป 131 2.69 0.74   
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ตารางที่ 22  (ตอ)      
    ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
3. ผลกระทบตอระบบราชการ      
    ตํ่ากวา 25 ป 269 2.69 0.47 0.70 0.485 
    25 ป ข้ึนไป 131 2.66 0.51   
      
4. ผลกระทบตอขาราชการ      
    ตํ่ากวา 25 ป 269 2.79 0.48 0.69 0.488 
    25 ป ข้ึนไป 131 2.76 0.50   
      
5. ผลกระทบตองบประมาณ      
    ตํ่ากวา 25 ป 269 2.71 0.64 0.05 0.957 
    25 ป ข้ึนไป 131 2.71 0.70   
      
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 22 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามระยะเวลา
ปฏิบัติราชการ พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบัตริาชการตางกัน มีความ
คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันในดาน
หลักเกณฑและวิธีดาํเนินงาน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 สวนในดานอืน่ ๆ พบวาไมมี
ความแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน ซ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีรายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนตางกัน 

มีความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
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ตารางที่ 23  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามรายไดอ่ืนนอกเหนือ 
                จากเงินเดือน  

         ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

      
ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.24 0.41 2.57 0.054
ความแตกตางภายในกลุม 396 63.94 0.16  
      
รวม 399 65.18    
 
 จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีรายได
อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีรายไดอ่ืนนอกเหนือจาก
เงินเดือนตางกัน ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 24 ดังนี ้ 
 
ตารางที่ 24  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามรายได 
                อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน 

         ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.69 0.56 1.54 0.205
 ความแตกตางภายในกลุม 396 145.51 0.37  
 รวม 399 147.20   
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ตารางที่ 24  (ตอ)    
     ( n = 400 ) 

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

    
2. สิ่งจูงใจ    
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 2.78 0.93 2.00 0.114
 ความแตกตางภายในกลุม 396 183.58 0.46  
 รวม 399 186.36   
    
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

   

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.95 0.32 1.35 0.257
 ความแตกตางภายในกลุม 396 9.08 0.24  
 รวม 399 94.03   
    
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.63 0.54 2.30 0.077
 ความแตกตางภายในกลุม 396 93.51 0.24  
 รวม 399 95.14   
       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

   

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.19 0.40 0.91 0.435
 ความแตกตางภายในกลุม 396 172.74 0.44  
 รวม 399 173.93   
    

 
 จากตารางที่ 24 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามรายไดอ่ืน
นอกเหนือจากเงินเดือน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีรายไดอ่ืนนอกเหนอืจากเงินเดือน 
ตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไม
แตกตางกันในทุก ๆ ดาน 
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สมมติฐาน ฌ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเงินออมในปจจุบันตางกัน มีความคดิเห็น
ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 25  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามเงินออมในปจจบุัน 

                 ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

      
ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.44 0.48 2.98 0.031*
ความแตกตางภายในกลุม 396 63.74 0.16   
    
รวม 399 65.18    
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 25 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเงินออม
ในปจจบุันตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงแตกตางกัน ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเงินออมในปจจบุัน
ตางกัน ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 26 ดังนี้  
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ตารางที่ 26  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามเงินออม 
                ในปจจบุัน 

                  ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 2.66 0.89 2.43 0.065 
 ความแตกตางภายในกลุม 396 144.54 0.37  
 รวม 399 147.20   
       
2. สิ่งจูงใจ       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.61 0.54 1.15 0.328 
 ความแตกตางภายในกลุม 396 184.75 0.47  
 รวม 399 186.36   
    
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.93 0.31 1.32 0.267 
 ความแตกตางภายในกลุม 396 93.10 0.24  
 รวม 399 94.03   
       
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.00 0.33 1.40 0.243 
 ความแตกตางภายในกลุม 396 94.14 0.24  
 รวม 399 95.14   
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ตารางที่ 26  (ตอ)       
     ( n = 400 )

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 4.54 1.51 3.54 0.015*
 ความแตกตางภายในกลุม 396 169.40 0.43  
 รวม 399 173.94   
       
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 จากตารางที่ 26 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามเงินออม
ในปจจบุัน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเงินออมในปจจบุันตางกัน มีความคิดเห็นตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันในดานผลกระทบตอ
งบประมาณ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนในดานอื่น ๆ พบวาไมมคีวามแตก 
ตางกัน 
 

สมมติฐาน ญ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีภาระหนี้สินในปจจุบันตางกัน มีความ
คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 

    
ตารางที่ 27  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามภาระหนี้สินในปจจบุนั 

                 ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.48 0.49 3.06 0.028*
ความแตกตางภายในกลุม 396 63.70 0.16  
  
รวม 399 65.18  
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 27 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีภาระ
หนี้สินในปจจบุันตางกัน มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีภาระหนีสิ้นในปจจุบนั
ตางกัน ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 28 ดังนี้  
 
ตารางที่ 28  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามภาระ 
                หนี้สินในปจจบุัน 

           ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.57 0.19 0.51 0.673
 ความแตกตางภายในกลุม 396 146.63 0.37  
 รวม 399 147.20   
       
2. สิ่งจูงใจ    
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 8.17 2.72 6.05 0.000*
 ความแตกตางภายในกลุม 396 178.19 0.45  
 รวม 399 186.36   
    
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.11 0.37 1.57 0.196 
 ความแตกตางภายในกลุม 396 92.93 0.24  
 รวม 399 94.03   
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ตารางที่ 28  (ตอ)       
     ( n = 400 )

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

    
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 2.07 0.69 2.94 0.033*
 ความแตกตางภายในกลุม 396 93.07 0.24  
 รวม 399 95.14   
       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.83 0.61 1.40 0.242 
 ความแตกตางภายในกลุม 396 172.11 0.44  
 รวม 399 173.94   
       
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 28 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามภาระ   
หนี้สินในปจจบุัน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีภาระหนี้สินในปจจบุันตางกัน มีความ
คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันในดาน
ส่ิงจูงใจ และดานผลกระทบตอขาราชการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนในดานอื่น 
ๆ พบวาไมมคีวามแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน ฎ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปญหาสุขภาพตางกัน มีความคดิเห็นตอ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 
 
 
 
 



 91

ตารางที่ 29  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามปญหาสุขภาพ 
                                                                                                  ( n = 400 ) 

สุขภาพ จํานวน 
(คน) X  S.D. t P 

      
มีปญหาสุขภาพ 89 2.71 0.42 -0.32 0.746
ไมมีปญหาสุขภาพ 311 2.72 0.40  
      
 
 จากตารางที่ 29 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปญหา
สุขภาพตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปญหาสุขภาพตางกัน 
ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 30 ดังนี้  
 
ตารางที่ 30  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามปญหา 
                สุขภาพ 

                 ( n = 400 ) 

ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน 
(คน) X  S.D. t P 

      
1. หลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน      
    มีปญหาสุขภาพ 89 2.76 0.60 0.73 0.465 
    ไมมีปญหาสุขภาพ 311 2.71 0.61   
      
2. สิ่งจูงใจ      
    มีปญหาสุขภาพ 89 2.61 0.67 -1.62 0.106 
    ไมมีปญหาสุขภาพ 311 2.74 0.69   
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ตารางที่ 30  (ตอ)      
    ( n = 400 ) 

ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน 
(คน) X  S.D. t P 

      
3. ผลกระทบตอระบบราชการ      
    มีปญหาสุขภาพ 89 2.67 0.53 -0.23 0.819 
    ไมมีปญหาสุขภาพ 311 2.68 0.47   
      
4. ผลกระทบตอขาราชการ 89 2.75 0.54 -0.72 0.473 
    มีปญหาสุขภาพ 311 2.79 0.47   
    ไมมีปญหาสุขภาพ      
      
5. ผลกระทบตองบประมาณ      
    มีปญหาสุขภาพ 89 2.72 0.69 0.11 0.915 
    ไมมีปญหาสุขภาพ 311 2.71 0.65   
      
 
 จากตารางที่ 30 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามปญหา  
สุขภาพ พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปญหาสุขภาพตางกัน มคีวามคดิเห็นตอมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกันในทุก ๆ ดาน 
 

สมมติฐาน ฏ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะตางกัน มีความ
คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 



 93

ตารางที่ 31  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามบุตรหรือผูที่รับ 
                อุปการะ 

                 ( n = 400 ) 

บุตรหรือผูที่รับอุปการะ จํานวน 
(คน) X  S.D. t P 

      
มีบุตรหรือผูทีรั่บอุปการะ 223

2.71 0.39  
      

2.72 0.42 0.23 0.821
ไมมีบตุรหรือผูที่รับอุปการะ 177

 
 จากตารางที่ 31 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีบตุร
หรือผูที่รับอุปการะตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะ
ตางกัน ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 32 ดังนี้  

 
ตารางที่ 32  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามบตุร 
                หรือผูที่รับอุปการะ 

         ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน (คน) X  S.D. t P 
      
1. หลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน      
   มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะ 223 2.73 0.63 0.39 0.693 
   ไมมีบุตรหรอืผูที่รับอุปการะ 177 2.71 0.59   
      
2. สิ่งจูงใจ     
   มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะ 223 2.71 0.67 0.10 0.922 
   ไมมีบุตรหรอืผูที่รับอุปการะ 177 2.71 0.70   
     



 94

ตารางที่ 32  (ตอ)     
   ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการ ฯ (ดาน) จํานวน (คน) X  S.D. t P 
     
3. ผลกระทบตอระบบราชการ     
   มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะ 223 2.69 0.49 0.45 0.653 
   ไมมีบุตรหรอืผูที่รับอุปการะ 177 2.67 0.48   
     
4. ผลกระทบตอขาราชการ     
   มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะ 223 2.77 0.48 -0.30 0.767 
   ไมมีบุตรหรอืผูที่รับอุปการะ 177 2.79 0.50   
     
5. ผลกระทบตองบประมาณ      
   มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะ 223 2.71 0.65 -0.14 0.893 
   ไมมีบุตรหรอืผูที่รับอุปการะ 177 2.72 0.67   
      
 
 จากตารางที่ 32 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามบตุรหรือผู
ที่รับอุปการะ พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีบตุรหรือผูที่รับอุปการะตางกัน มีความคิดเห็น
ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกันในทุก ๆ ดาน 
 

สมมติฐาน ฐ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีคาใชจายในการอุปการะบุตรตางกัน มี
ความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
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ตารางที่ 33  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามคาใชจายใน 
                การอุปการะบตุร 

       ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

      
ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.62 0.21 1.27 0.285
ความแตกตางภายในกลุม 396 64.56 0.16  
   
รวม 399 65.18    
  

จากตารางที่ 33 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มี
คาใชจายในการอุปการะบตุรตางกัน มคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีคาใชจายในการอุปการะ
บุตรตางกัน ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที ่34 ดังนี้  
 
ตารางที่ 34  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตาม 
                คาใชจายในการอุปการะบตุร 

        ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.34 0.11 0.30 0.823
 ความแตกตางภายในกลุม 396 146.86 0.37  
 รวม 399 147.20   
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ตารางที่ 34  (ตอ)    
   ( n = 400 )

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

    
2. สิ่งจูงใจ    
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.63 0.54 1.16 0.324
 ความแตกตางภายในกลุม 396 184.73 0.47  
 รวม 399 186.36   
    
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

   

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.51 0.17 0.73 0.538
 ความแตกตางภายในกลุม 396 93.52 0.24  
 รวม 399 94.03   
    
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.37 0.46 1.93 0.124
 ความแตกตางภายในกลุม 396 93.77 0.24  
 รวม 399 95.14   
    
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

   

 ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.37 0.12 0.28 0.842
 ความแตกตางภายในกลุม 396 173.57 0.44  
 รวม 399 173.94   
       

 
 จากตารางที่ 34 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามคาใชจาย
ในการอุปการะบุตร พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีคาใชจายในการอุปการะบุตรตางกัน มี
ความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน
ในทุก ๆ ดาน 
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สมมติฐาน ฑ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีที่พักอาศัยตางกัน มีความคิดเหน็ตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 35  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย จําแนกตามที่พักอาศัย 

       ( n = 400 ) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.05 0.02 0.14 0.872
ความแตกตางภายในกลุม 397 65.14 0.16  
   
รวม 399 65.19    
  

จากตารางที่ 35 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีที่พัก
อาศัยตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีที่พักอาศยัตางกัน 
ออกเปนดานตาง ๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 36 ดังนี้  
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ตารางที่ 36  เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จําแนกตามที่พัก 
                อาศัย 

       ( n = 400 ) 
ความคิดเห็น 

เก่ียวกับมาตรการ ฯ 
(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
1. หลักเกณฑและ 
    วิธีดําเนินงาน 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 2.12 1.06 2.90 0.056
 ความแตกตางภายในกลุม 397 145.08 0.37  
 รวม 399 147.20   
    
2. สิ่งจูงใจ       
 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.22 0.11 0.24 0.789
 ความแตกตางภายในกลุม 397 186.14 0.47  
 รวม 399 186.36   
       
3. ผลกระทบตอ 
    ระบบราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.18 0.09 0.38 0.682
 ความแตกตางภายในกลุม 397 93.85 0.24  
 รวม 399 94.03   
    
4. ผลกระทบตอ 
    ขาราชการ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.47 0.23 0.98 0.377
 ความแตกตางภายในกลุม 397 94.67 0.24  
 รวม 399 95.14   
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ตารางที่ 36  (ตอ)    
     ( n = 400 )

ความคิดเห็น 
เก่ียวกับมาตรการ ฯ 

(ดาน) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

       
5. ผลกระทบตอ 
    งบประมาณ 

      

 ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.10 0.05 0.12 0.888
 ความแตกตางภายในกลุม 397 173.83 0.44  
 รวม 399 173.93   
       

 
 จากตารางที่ 36 เปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในแตละดาน จาํแนกตามที่พักอาศัย 
พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีที่พักอาศัยตางกัน มีความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกันในทุก ๆ ดาน 
 

สมมตฐิานที่ 2  ปจจัยดานความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการกระทรวง
พาณิชย มีความสัมพันธกับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 37  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
                มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการ 
                กระทรวงพาณิชย เปนรายดานและโดยรวม 

         ( n = 400 ) 
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  
r P-Value  

   
ดานลักษณะงานที่รับผดิชอบ 0.340  0.000* 
ดานสัมพันธภาพภายในองคการ 0.361  0.000* 
ดานสภาพการทํางาน 0.302  0.000* 
ดานความมัน่คงและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 0.322  0.000* 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 0.331  0.000* 

   
รวม 0.461  0.000* 

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 37 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในทุก ๆ ดาน มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชยในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 เมื่อไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดานทั้ง 5 ดาน คือ ดานหลักเกณฑและวิธีดาํเนินงาน ดาน
ส่ิงจูงใจ ดานผลกระทบตอระบบราชการ ดานผลกระทบตอขาราชการ และดานผลกระทบตอ
งบประมาณ จะพบความสัมพันธตามตารางที่ 38 ดังนี ้
 
 
 
 



ตารางที่ 38  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนรายดาน  

                         ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 

ดานหลักเกณฑ 
และวิธีดําเนินงาน 

ดานสิ่งจูงใจ ดานผลกระทบตอ 
ระบบราชการ 

ดานผลกระทบตอ 
ขาราชการ 

ดานผลกระทบตอ 
งบประมาณ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

r P-Value  r P-Value  r P-Value  r P-Value  r P-Value 
           
ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ 0.343 0.000* 0.249 0.000* 0.234 0.000* 0.177 0.000* 0.206 0.000* 
ดานสัมพันธภาพภายในองคการ 0.261 0.000* 0.109 0.029* 0.339 0.000* 0.280 0.000* 0.236 0.000* 
ดานสภาพการทํางาน 0.275 0.000* 0.169 0.001* 0.240 0.000* 0.173 0.001* 0.197 0.000* 
ดานความมั่นคงและ 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 0.224 0.000* 0.128 0.010* 0.260 0.000* 0.247 0.000* 0.287 0.000* 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 0.265 0.000* 0.224 0.000* 0.280 0.000* 0.182 0.000* 0.218 0.000* 
           

รวม 0.373 0.000* 0.239 0.000* 0.381 0.000* 0.299 0.000* 0.323 0.000* 
หมายเหต:ุ  คา  r              คือ  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
              คา P-Value   คือ  คาความนาจะเปนที่จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
              * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 38 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ดานหลักเกณฑและวิธดีาํเนินงาน ดานสิ่งจูงใจ  
ดานผลกระทบตอระบบราชการ ดานผลกระทบตอขาราชการ และดานผลกระทบตองบประมาณ 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในทุก ๆ ดานมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานหลักเกณฑและวิธดีําเนนิงาน ดานสิ่งจูงใจ ดานผลกระทบตอระบบราชการ  
ดานผลกระทบตอขาราชการ และดานผลกระทบตองบประมาณ ในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05  
 

สมมตฐิานที่ 3  ปจจัยดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
ตารางที่ 39  ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ กับความคิดเห็น 
                เก่ียวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของ 
                ขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนรายดานและโดยรวม 

 ( n = 400 ) 
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ  
r P-Value  

   
ดานที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ 0.212  0.000* 
ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ 0.174  0.000* 
ดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน 0.061 0.222 
ดานหลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ 0.058 0.244 
   

รวม 0.204  0.000* 
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 39 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 
มีความสัมพันธกับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ดานทีม่า 
ักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ มีความสัมพันธกับ

ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของ
าราชการกระทรวงพาณิชยในทางบวก อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 เมื่อไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพฒันาและบรหิารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดานทั้ง 5 ดาน คือ ดานหลักเกณฑและวิธีดาํเนินงาน ดาน
ส่ิงจูงใจ ดานผลกระทบตอระบบราชการ ดานผลกระทบตอขาราชการ และดานผลกระทบตอ
งบประมาณ จะพบความสัมพันธตามตารางที่ 40 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 40  ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ กับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพื่อรองรับ 
                การเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนรายดาน  

                            ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 

ดานหลักเกณฑ 
และวิธีดําเนินงาน ดานสิ่งจูงใจ ดานผลกระทบตอ 

ระบบราชการ 
ดานผลกระทบตอ 

ขาราชการ 
ดานผลกระทบตอ 

งบประมาณ 

ความรูความเขาใจ 
เกี่ยวกับมาตรการ ฯ 

 r P-Value r P-Value  r P-Value  r P-Value  r P-Value  
           
ดานที่มา หลักการและวัตถุประสงค
ของมาตรการ ฯ 0.148 0.003* 0.091   0.070 0.190 0.000* 0.126 0.012* 0.200  0.000* 

ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ 0.243 0.000* 0.098  0.049* 0.063  0.205 0.088   0.077 0.138  0.006* 
ดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน 0.086   0.086 0.073   0.147 0.035  0.489 -0.001   0.987 0.028  0.573 
ดานหลักเกณฑและวิธีการ 
ของมาตรการ ฯ -0.130 0.009* 0.085 0.088 0.129 0.010* 0.114 0.023* 0.019  0.708 

           
รวม 0.129 0.010* 0.143   0.004* 0.173  0.001* 0.138 0.006* 0.153  0.002* 

หมายเหต:ุ  คา  r              คือ  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
              คา P-Value   คือ  คาความนาจะเปนที่จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
              * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 40 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 
มีความสัมพันธกับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานหลักเกณฑและวิธดีําเนนิงาน ดานสิ่งจูงใจ ดานผลกระทบตอระบบราชการ ดาน
ผลกระทบตอขาราชการ ดานผลกระทบตองบประมาณ 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ดานทีม่า 
หลักการและวตัถุประสงคของมาตรการ ฯ ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ มีความสัมพันธกับ
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดาน
หลักเกณฑและวิธีดาํเนินงาน ในทางบวก อีกทั้งยังพบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 
ดานหลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดานหลักเกณฑและวิธดีําเนนิงาน ในทาง
ลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ดาน
กลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดานสิ่งจูงใจ ในทางบวก อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ดานทีม่า 
หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ ดานหลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานผลกระทบตอระบบราชการ ในทางบวก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ดานทีม่า 
หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ ดานหลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานผลกระทบตอขาราชการ ในทางบวก อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ดานทีม่า 
หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ มีความสัมพันธกับ
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดาน
ผลกระทบตองบประมาณ ในทางบวก อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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สมมตฐิานที่ 4  ปจจัยดานความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการ ฯ 
ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
ตารางที่ 41  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชนจากมาตรการ ฯ  
                กับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ 
                เปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนรายดานและโดยรวม 

( n = 400 ) 
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน 

จากมาตรการ ฯ  r P-Value  
   
ดานสิ่งจูงใจทีเ่ปนตัวเงิน และสิทธิประโยชนอ่ืน .400  .000* 
   
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 จากตารางที่ 41 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิ
ประโยชนจากมาตรการ ฯ มคีวามสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ในทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกาํลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดานทั้ง 5 ดาน คือ ดานหลักเกณฑและวิธีดาํเนินงาน ดาน
ส่ิงจูงใจ ดานผลกระทบตอระบบราชการ ดานผลกระทบตอขาราชการ และดานผลกระทบตอ
งบประมาณ จะพบความสัมพันธตามตารางที่ 42 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 42  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชนจากมาตรการ ฯ กับความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร 
                กําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนรายดาน  

                                                                ( n = 400 ) 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการ ฯ 

ดานหลักเกณฑ 
และวิธีดําเนินงาน ดานสิ่งจูงใจ ดานผลกระทบตอ 

ระบบราชการ 
ดานผลกระทบตอ 

ขาราชการ 
ดานผลกระทบตอ 

งบประมาณ 
ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจ 

และสิทธิประโยชนจากมาตรการ ฯ 
r P-Value  r P-Value  r P-Value  r P-Value  r P-Value  

           
ดานสิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน  
และสิทธิประโยชนอื่น 0.334 0.000* 0.255 0.000* 0.302 0.000* 0.272 0.000* 0258 0.000* 

           
หมายเหต:ุ  คา  r              คือ  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
              คา P-Value   คือ  คาความนาจะเปนที่จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
              * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 42 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิ
ประโยชนจากมาตรการ ฯ มคีวามสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดานหลักเกณฑและวิธีดาํเนินงาน ดานส่ิงจูงใจ ดาน
ผลกระทบตอระบบราชการ ดานผลกระทบตอขาราชการ ดานผลกระทบตองบประมาณ ใน
ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคขอที่ 2  
 
  ผลการศึกษาจากการเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง กับการไมเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนดังนี ้
 
กรณีตัวอยาง  การเปรียบเทยีบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการ ฯ กับการไมเขารวม 
                  มาตรการ ฯ (ภายใตขอสมมติไมไดเขาเปนสมาชิกกองทุนบําเหนจ็บํานาญ 
                  ขาราชการ (กบข.) และใหขาราชการผูนี้เลือกรับบํานาญ โดยเงินบาํนาญมคีาคงที่ 
                  และขาราชการผูนี้ส้ินอายุขัยที่ 75 ป) 
 

สมมติให นาง ก. เกิดวันที่ 12 กรกฎาคม 2493 อายุ 55 ป (เกิดกอนเดือนตลุาคม 
2493) (มีสิทธิ์ไดรับบาํนาญ) บรรจุเขารับราชการตั้งแตป พ.ศ.2523 (เมื่ออายุ 30 ป) รวมอายุ
ราชการ 25 ป (นับถึงป พ.ศ.2548) และมีอายุราชการคงเหลือ 5 ป ปจจบุันดํารงตําแหนง    
เจาหนาทีบ่ริหารงานการเงินและบัญชี 7 สังกัดกองคลัง สํานักงานปลดักระทรวงพาณิชย ไดรับ 
เงินเดือน เดือนละ 17,310 บาท (สมมตใิหเงินเดือนจาํนวนนี้ไดปรบัขั้นเงินเดือนแลว ณ เดือน
ตุลาคม 2548) หากนาง ก. เลือกเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงมาตรการ ฯ มผีลบังคบัใชวนัที่ 1 เมษายน 2549 ทางเลือกที่นาง ก. ใชตัดสินใจ    
มีดังนี ้

 
 ทางเลือกที่ 1  เลือกรับราชการตอไปจนครบเกษียณอายุราชการ 60 ป (ภายใตขอสมมติ
ในแตละปขาราชการผูนีไ้ดรับเงินเดือนและขั้นเพิ่มขึ้นปละ 1 ข้ันเงินเดือน)  และเลือกรับเงิน
บํานาญ จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป  ซึ่งในกรณีนี้ทายาทของนาง ก. มสิีทธิไดรับเงินบําเหน็จ 
ตกทอด (กรณีปกติ) 
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ทางเลือกที่ 2  เลือกออกจากราชการ โดยเขารวมมาตรการ ฯ รับเงินกอน 8 เทาของ
เงินเดือน และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ และเลือกรับเงินบํานาญ จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป ซึ่งในกรณี
นี้ทายาทของนาง ก. มีสิทธไิดรับเงินบาํเหน็จตกทอด และสมมติใหเขารวมมาตรการ ฯ เมื่อวันที่    
1 เม.ย.49 

 
ทางเลือกที่ 3  เลือกออกจากราชการ โดยเขารวมมาตรการ ฯ รับเงินกอน 8 เทาของ

เงินเดือน และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ และเลือกรับเงินบํานาญ ตอจากนั้นเขาทํางานในบริษัทแหง
หนึ่ง ในตําแหนงหัวหนาฝายบัญชี จนครบอายุ 65 ป ไดรับเงินเดือน เดือนละ 20,000 บาท และ
ส้ินอายุขัย 75 ป ซึ่งในกรณนีี้ทายาทของนาง ก. มีสิทธไิดรับเงินบาํเหน็จตกทอด 

 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบ ผูวิจัยจะทําการเปรียบเทียบ ณ เวลาปจจบุนั โดยใชอัตรา    
คิดลดมาใชเปนเครื่องมือประกอบสําหรับการคํานวณคดิมูลคาปจจุบนัของผลตอบแทนสุทธิ  
 

ทางเลือกที่ 1   เลือกรับราชการตอไปจนครบเกษียณอายุราชการ 60 ป (ภายใตขอ
สมมติในแตละปขาราชการผูนี้ไมไดรับเงินเดือนและข้ันเพิ่มขึ้นปละ 1 ข้ันเงินเดือน) และเลือกรับ
เงินบํานาญ จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป ซึ่งในกรณีนี้ทายาทของนาง ก. มีสิทธิไดรับเงินบําเหนจ็ 
ตกทอด (กรณีปกติ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 110

ตารางที่ 43  การมูลคาปจจบุันของเงินเดอืนของขาราชการรายบุคคลในกรณีไมเขารวมมาตรการ ฯ  
                จนครบอายุเกษียณราชการ (เร่ิมตั้งแตอายุ 56 ป จนกระทั่งครบอายเุกษียณราชการ  
                60 ป) 
            (หนวย : บาท) 

ปงบประม
าณ งวดเดือน เงินเดือน    

ตอเดือน รวม 

เงินเดือน 
ตอป 

(สิ้นสุดวันที่ 
30 ก.ย. 
ของทุกป) 

อัตรา 
คิดลดมูลคา
ปจจุบัน 
(ณ ระดับ 

รอยละ 1.00) 
 

มูลคา
ปจจุบัน 
ของ

ผลตอบแทน
สุทธิ 

ปที่ 1  ต.ค.48-มี.ค.49 17,310.00 103,860.00    
( ป 2549) เม.ย.49-ก.ย.49 17,710.00 106,260.00 210,120.00 0.99010 208,039.91 
(อายุ 56 ป)   

   
ปที่ 2 ต.ค.49-มี.ค.50 18,120.00 108,720.00    

(ป 2550) เม.ย.50-ก.ย.50 18,510.00 111,060.00 219,780.00 0.98030 215,450.33 
(อายุ 57 ป)   

   
ปที่ 3  ต.ค.50-มี.ค.51 18,920.00 113,520.00  

(ป 2551) เม.ย.51-ก.ย.51 19,320.00 115,920.00 229,440.00 0.97059 222,692.17 
(อายุ 58 ป)   

   
ปที่ 4  ต.ค.51-มี.ค.52 19,720.00 118,320.00  

(ป 2552) เม.ย.52-ก.ย.52 20,120.00 120,720.00 239,040.00 0.96098 229,712.66 
(อายุ 59 ป)   

   
ปที่ 5  ต.ค.52-มี.ค.53 20,520.00 123,120.00    

(ป 2553) เม.ย.53-ก.ย.53 20,930.00 125,580.00 248,700.00 0.95147 236,630.59 
(อายุ 60 ป)      
      

รวม 1,112,525.66 

    
    

    
    

  

    
    

  

    
    

 
 

หมายเหต:ุ 1.ใชประกาศอตัราดอกเบี้ยอางอิง1 ประเภทเงินฝาก เมื่อวันที่ 27 กุมภาพันธ 2547                  
เทากับรอยละ 0.75 ตอป ในการวิเคราะหผูวิจัยจะทําการใชอัตราดอกเบี้ยอางอิงที่คํานวณมาจาก
อัตราดอกเบี้ยลาสุดเฉลี่ยของธนาคารพาณชิยขนาดใหญ 5 อันดบัที่ปรากฎอยูในเว็บไซดของ
ธนาคารแหงประเทศ 
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ขอสังเกต: ธนาคารกรุงไทยเปนธนาคารทีภ่าคราชการจะใชทําธุรกรรม เชน การโอน
เงินเดือนเขาบญัชีของขาราชการพลเรือน จะทําการโอนผานธนาคารกรุงไทย เมื่อดถึูงอัตรา
ดอกเบี้ยเงินฝากของธนาคารกรุงไทย พบวาอยูในระดับรอยละ 0.75 แตตาราง Present Value 
Factor มีคาต่ําสุดอยูที่รอยละ 1.00 เพราะฉะนั้นผูวิจัยจึงเลือกใชอัตราดอกเบี้ยเงินฝากรอยละ 
1.00 ที่เปนรอยละขั้นต่ําสุดของตาราง Present Value Factor 

 
     2. ปที่ 1 จํานวนเดือน เร่ิมนับตั้งแตเดอืนตุลาคม 2548 ถึงเดือนมีนาคม 2549 (รวม

ระยะเวลา 6 เดือน) เงินเดอืน ณ ระดับ 17,310 บาท ใหถือวาเปนอัตราเงินเดือนใหมที่ไดรับ 
 
     3. คา Present Value Factor ที่นาํมาคํานวณ ใชการเปดตาราง Present Value Factor 

(1+i)-n ที่อัตราคิดลด (Discount Rate) รอยละ 1.00  

_

 

______________________________________

 

1 อัตราดอกเบีย้อางอิง (Reference Rate)  เปนอัตราดอกเบี้ยที่ธนาคารแหงประเทศไทยประกาศ
ทุกวันศุกรเพ่ือใชในการอางอิงสําหรับการกําหนดอตัราดอกเบี้ยเงินฝากของธนาคารพาณิชยไทย
ในสัปดาหถัดไป ประกอบดวยอัตราดอกเบี้ยเงินฝากออมทรัพย อัตราดอกเบี้ยเงินฝากระยะเวลา 
3 เดือน 6 เดอืน และ 12 เดือน อัตราดอกเบี้ยอางอิงจะคํานวณมาจากอัตราดอกเบีย้ลาสุดเฉลี่ย
ของธนาคารพาณิชยขนาดใหญ 5 ธนาคาร ไดแกธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกสิกรไทย 
ธนาคารกรุงไทย ธนาคารไทยพาณิชย และธนาคารกรงุศรีอยุธยา  
      

ประกาศอตัราดอกเบี้ยอางอิง นับแตเดือนมีนาคม 2547 เปนตนไป ธนาคารแหง
ประเทศไทย (ธปท.) จะไมมีการประกาศอัตราดอกเบี้ยเงินฝากอางอิงประจําสัปดาห เนื่องจาก 
ธปท. ไดยกเลิกการกําหนดเพดานอัตราดอกเบี้ยเงินฝากแลวตามประกาศ ธปท. ลงวันที่         
25 กุมภาพันธ 2547 

 
 
 
 
 
 
  



 112

ตารางที่ 44  ประกาศอตัราดอกเบี้ยอางอิงสําหรับชวงวันที่ 1 มีนาคม 2547  
                 ถึงวันที่ 7 มีนาคม 2547 ประกาศ ณ วันที่ 27 กุมภาพนัธ 2547 
 

ประเภทเงินฝาก รอยละตอป  
     1. อัตราดอกเบี้ยเงินฝากออมทรัพย 0.75  
     2. อัตราดอกเบี้ยเงินฝากระยะเวลา 3 เดือน 1.00  
     3. อัตราดอกเบี้ยเงินฝากระยะเวลา 6 เดือน 1.00 
     4. อัตราดอกเบี้ยเงินฝากระยะเวลา 12 เดือน 1.00 
     5. อัตราดอกเบี้ยเงินฝากระยะเวลา 24 เดือน 1.25  

    ที่มา: ธนาคารแหงประเทศไทย (2548) 
 
การคํานวณเงนิบํานาญ 
 
          เงินบาํนาญ  คือเงินที่รัฐจายใหแกสมาชิกเปนรายเดือน เมื่อสมาชิกพนจากสมาชิกภาพ 
ของสมาชิกส้ินสุดลง (พระราชบัญญัติกองทุนบําเหน็จบาํนาญขาราชการ พ.ศ.2539)  
 

สูตร         เงินบํานาญ      =       เงินเดอืนเดือนสดุทาย  x  เวลาราชการ(ป) 
                                                       50 
 
                   =          20,930  x   30
                 50 
 
 เงินบํานาญที่ไดรับ           =   12,558      บาท 
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ปท่ี     0    6          7            8                                           18     19         20 
สิ้นปงบประมาณ  2554     2555      2556 .... .... ....         2566      2567     2568 
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      (1+r)6
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ตารางที่ 45  การหามูลคาปจจุบันของเงินบํานาญหลังเกษียณอายุราชการ จนกระทัง่ส้ินอายุขัย     
               75 ป (กรณีเงินบํานาญที่ไดรับเทากันทกุงวด) 

    (หนวย : บาท) 

ปงบประมาณ งวดเดือน เงินเดือน    
ตอเดือน 

เงินเดือน 
ตอป 

(สิ้นสุดวันที่  
30 ก.ย. 
ของทุกป) 

อัตราคิดลด
มูลคา
ปจจุบัน 
(ณ ระดับ 

รอยละ 1.00) 
 

มูลคา
ปจจุบัน 
ของ

ผลตอบแทน
สุทธิ 

ปที่ 6 = ป 2554 (อายุ 61 ป) ต.ค.53-ก.ย.54 12,558.00 150,696.00 0.94205 141,963.17 
ปที่ 7 = ป 2555 (อาย ุ62 ป) ต.ค.54-ก.ย.55 12,558.00 150,696.00 0.93272 140,557.17 
ปที่ 8 = ป 2556 (อาย ุ63 ป) ต.ค.55-ก.ย.56 12,558.00 150,696.00 0.92348 139,164.74 
ปที่ 9 = ป 2557 (อาย ุ64 ป) ต.ค.56-ก.ย.57 12,558.00 150,696.00 0.91434 137,787.38 
ปที่ 10 = ป 2558 (อาย ุ65 ป) ต.ค.57-ก.ย.58 12,558.00 150,696.00 0.90529 136,423.58 
ปที่ 11 = ป 2559 (อาย ุ66 ป) ต.ค.58-ก.ย.59 12,558.00 150,696.00 0.89632 135,071.84 
ปที่ 12 = ป 2560 (อาย ุ67 ป) ต.ค.59-ก.ย.60 12,558.00 150,696.00 0.88745 133,735.17 
ปที่ 13 = ป 2561 (อาย ุ68 ป) ต.ค.60-ก.ย.61 12,558.00 150,696.00 0.87866 132,410.55 
ปที่ 14 = ป 2562 (อาย ุ69 ป) ต.ค.61-ก.ย.62 12,558.00 150,696.00 0.86996 131,099.49 
ปที่ 15 = ป 2563 (อาย ุ70 ป) ต.ค.62-ก.ย.63 12,558.00 150,696.00 0.86135 129,802.00 
ปที่ 16 = ป 2564 (อาย ุ71 ป) ต.ค.63-ก.ย.64 12,558.00 150,696.00 0.85282 128,516.56 
ปที่ 17 = ป 2565 (อาย ุ72 ป) ต.ค.64-ก.ย.65 12,558.00 150,696.00 0.84438 127,244.69 
ปที่ 18 = ป 2566 (อาย ุ73 ป) ต.ค.65-ก.ย.66 12,558.00 150,696.00 0.83602 125,984.87 
ปที่ 19 = ป 2567 (อาย ุ74 ป) ต.ค.66-ก.ย.67 12,558.00 150,696.00 0.82774 124,737.11 
ปที่ 20 = ป 2568 (อาย ุ75 ป) ต.ค.67-ก.ย.68 12,558.00 150,696.00 0.81954 123,501.40 

รวม 1,987,999.72 
 

การคํานวณเงนิบําเหน็จตกทอด 
 
          เงินบาํเหน็จตกทอด คือเงินทีจ่ายใหแกทายาทโดยจายใหครัง้เดียวในกรณทีี่สมาชิกหรือ  
ผูรับบาํนาญถงึแกความตาย (พระราชบัญญัติกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ พ.ศ.2539) 
 

สูตร   เงินบําเหน็จตกทอด      =       30 เทาของเงินบํานาญ 
                (ขาราชการบาํนาญ)                                        
                              =       30  x  12,558    
 
 เงินบําเหน็จตกทอดที่ไดรับ      =        376,740      บาท 
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จากทางเลือกที่ 1 สามารถคํานวณไดดังนี้  
 
รายรับจากเงนิเดือนจนครบอายุเกษียณราชการ                    =        1,112,525.66   บาท 
(ตามตารางที่ 43)  
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =        1,987,999.72                 บาท 
         (ตามตารางที่ 45) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =          376,740.00                  บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน  =     3,477,265.38             บาท  
 
บวก  สิทธิประโยชนอ่ืนๆ เชน สิทธิการไดรับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ, 
สวัสดิการตาง ๆ ไดแก คารักษาพยาบาล คาการศึกษาบุตร เปนตน (สมมติใหในกรณีนี้ไมนําสิทธิประโยชนอ่ืน
มาพิจารณา) 

 
ทางเลือกที่ 2  กรณีเขารวมมาตรการ ฯ เลือกลาออกจากราชการ โดยเขารวมมาตรการ ฯ 

รับเงินกอน 8 เทาของเงินเดือน และสิทธปิระโยชนอ่ืน ๆ และเลือกรับเงินบาํนาญจนกระทั่งส้ิน
อายุขัย 75 ป  ซึ่งในกรณีนี้ทายาทของนาง ก. มีสิทธิไดรับเงินบาํเหน็จตกทอด และสมมติให    
นาง ก. เขารวมมาตรการ ฯ เมื่อวันที่ 1 เม.ย.49      
 
การคํานวณเงนิบํานาญ 
 

สูตร         เงินบํานาญ      =       เงินเดอืนเดือนสดุทาย  x  เวลาราชการ(ป) 
                                                       50 
 
                    =          17,710 (ณ เดือน เม.ย.49)  x   25
                            50 
 เงินบํานาญที่ไดรับ            =    8,855      บาท 
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ตารางที่ 46  การหามูลคาปจจุบันของเงินบํานาญหลังเขารวมมาตรการ ฯ จนกระทั่งส้ินอายุขัย    
                75 ป (กรณีเงินบํานาญที่ไดรับเทากันทกุงวด และสมมติใหเขารวมมาตรการ ฯ เมื่อ 
                วันที่ 1 เม.ย.49) 

          (หนวย : บาท) 

ปงบประมาณ งวดเดือน เงินเดือน  
ตอเดือน 

เงินเดือน 
ตอป 

(สิ้นสุดวันที่  
30 ก.ย. 
ของทุกป) 

อัตราคิดลด
มูลคา
ปจจุบัน 
(ณ ระดับ 

รอยละ 1.00) 
 

มูลคา
ปจจุบัน 
ของ

ผลตอบแทน
สุทธิ 

ปที่ 1 = ป 2549 (อาย ุ56 ป) เม.ย.49-ก.ย.49 8,855.00 53,130.00 0.99010 52,604.02 
ปที่ 2 = ป 2550 (อาย ุ57 ป) ต.ค.49-ก.ย.50 8,855.00 106,260.00 0.98030 104,166.68 
ปที่ 3 = ป 2551 (อาย ุ58 ป) ต.ค.50-ก.ย.51 8,855.00 106,260.00 0.97059 103,134.90 
ปที่ 4 = ป 2552 (อาย ุ59 ป) ต.ค.51-ก.ย.52 8,855.00 106,260.00 0.96098 102,113.74 
ปที่ 5 = ป 2553 (อาย ุ60 ป) ต.ค.52-ก.ย.53 8,855.00 106,260.00 0.95147 101,103.21 
ปที่ 6 = ป 2554 (อายุ 61 ป) ต.ค.53-ก.ย.54 8,855.00 106,260.00 0.94205 100,102.24 
ปที่ 7 = ป 2555 (อายุ 62 ป) ต.ค.54-ก.ย.55 8,855.00 106,260.00 0.93272 99,110.83 
ปที่ 8 = ป 2556 (อาย ุ63 ป) ต.ค.55-ก.ย.56 8,855.00 106,260.00 0.92348 98,128.99 
ปที่ 9 = ป 2557 (อาย ุ64 ป) ต.ค.56-ก.ย.57 8,855.00 106,260.00 0.91434 97,157.77 
ปที่ 10 = ป 2558 (อาย ุ65 ป) ต.ค.57-ก.ย.58 8,855.00 106,260.00 0.90529 96,196.12 
ปที่ 11 = ป 2559 (อาย ุ66 ป) ต.ค.58-ก.ย.59 8,855.00 106,260.00 0.89632 95,242.97 
ปที่ 12 = ป 2560 (อาย ุ67 ป) ต.ค.59-ก.ย.60 8,855.00 106,260.00 0.88745 94,300.44 
ปที่ 13 = ป 2561 (อาย ุ68 ป) ต.ค.60-ก.ย.61 8,855.00 106,260.00 0.87866 93,366.42 
ปที่ 14 = ป 2562 (อาย ุ69 ป) ต.ค.61-ก.ย.62 8,855.00 106,260.00 0.86996 92,441.95 
ปที่ 15 = ป 2563 (อาย ุ70 ป) ต.ค.62-ก.ย.63 8,855.00 106,260.00 0.86135 91,527.06 
ปที่ 16 = ป 2564 (อาย ุ71 ป) ต.ค.63-ก.ย.64 8,855.00 106,260.00 0.85282 90,620.66 
ปที่ 17 = ป 2565 (อาย ุ72 ป) ต.ค.64-ก.ย.65 8,855.00 106,260.00 0.84438 89,723.82 
ปที่ 18 = ป 2566 (อาย ุ73 ป) ต.ค.65-ก.ย.66 8,855.00 106,260.00 0.83602 88,835.49 
ปที่ 19 = ป 2567 (อาย ุ74 ป) ต.ค.66-ก.ย.67 8,855.00 106,260.00 0.82774 87,955.66 
ปที่ 20 = ป 2568 (อาย ุ75 ป) ต.ค.67-ก.ย.68 8,855.00 106,260.00 0.81954 87,084.32 

รวม 1,864,917.29 
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การคํานวณเงนิบําเหน็จตกทอด 
 

สูตร   เงินบําเหน็จตกทอด      =       30 เทาของเงินบํานาญ 
                (ขาราชการบาํนาญ)     
                              =         30  x  8,855    
 
 เงินบําเหน็จตกทอดที่ไดรับ      =        265,650      บาท 
 
จากทางเลือกที่ 2 สามารถคํานวณไดดังนี้  
 
รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 8 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย  =   230,230.00  บาท 
          [ 8 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน  =       2,464,657.29            บาท  
 
บวก  สิทธิประโยชนอ่ืนๆ เชน สิทธิการไดรับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ, 
สวัสดิการตาง ๆ ไดแก คารักษาพยาบาล คาการศึกษาบุตร เปนตน (สมมติใหในกรณีนี้ไมนําสิทธิประโยชนอ่ืน
มาพิจารณา) 
 
 เมื่อทําการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางทางเลือกที่ 1 เลือกรับราชการเลือกรับราชการ
ตอไปจนครบเกษียณอายุราชการ 60 ป กับทางเลือกที่ 2 เลือกออกจากราชการ โดยรับเงินกอน  
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8 เทาของเงินเดือน และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ แลวพบวา ทางเลือกที่ 1 ใหผลตอบแทนคุมคามาก
ที่สุด หากขาราชการผูนี้จะรับราชการตอไป  
 

จากทางเลือกที่ 2 มีอีกกรณี คือ นาง ก. สามารถใชสิทธกิารเบิกเงิน 200,000 บาท 
ออกมาใชกอน วิธีการคํานวณจะเปนดังนี้ 
 
รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 8 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย  =   230,230.00  บาท 
          [ 8 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  ใชสิทธนิําเงินออกมาใชกอน   =   200,000.00  บาท 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =              65,650.00                บาท 
         (เงินบําเหน็จตกทอดจากการคํานวณ  
         หักดวยสิทธ์ิในการนําเงินออกมาใชกอน) 
       (265,650 – 200,000) 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน  =       2,464,657.29            บาท  
 
บวก  สิทธิประโยชนอ่ืนๆ เชน สิทธิการไดรับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ, 
สวัสดิการตาง ๆ ไดแก คารักษาพยาบาล คาการศึกษาบุตร เปนตน (สมมติใหในกรณีนี้ไมนําสิทธิประโยชนอ่ืน
มาพิจารณา) 
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 สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินรวมที่ไดรับจะเทากับกรณีที่ไมใชสิทธิเบิกเงินออกมาใชกอน
ตามผลการคํานวณที่ไดจากกรณีทางเลือกที่ 2 ขางตน เนื่องจากสิทธิการใชเงิน 200,000 บาท 
เปนเงินกอนทีไ่ดรับในคราเดียว จึงไมนํามาคิดลดหามลูคาปจจบุันของผลตอบแทนสุทธ ิ
 

ทางเลือกที่ 3  เลือกออกจากราชการ โดยเขารวมมาตรการ ฯ รับเงินกอน 8 เทาของ
เงินเดือน และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ และเลือกรับเงินบํานาญ ตอจากนั้นเขาทํางานในบริษัทแหง
หนึ่ง ในตําแหนงหัวหนาฝายบัญชี จนครบอายุ 65 ป ไดรับเงินเดือน เดือนละ 20,000 บาท และ
ส้ินอายุขัย 75 ป ซึ่งในกรณนีี้ทายาทของนาง ก. มีสิทธไิดรับเงินบาํเหน็จตกทอด 
 
 
ปท่ี  0    1          2            3                                            8       9         10 
สิ้นปงบประมาณ  2549     2550      2551 .... .... ....         2556      2557     2558 
 
               20,000  20,000   20,000 ....        .....    ....      20,000   20,000   20,000    
PV0  (Y1)   =     Y1                  

       (1+r)1

 
PV0  (Y2)   =     Y2                  

       (1+r)2

 
PV0  (Y3)   =     Y3                  

.       (1+r)

. 

. 

PV0  (Y8)   =     Y8          

       (1+r) 8 

 
PV0  (Y9)   =     Y9                  

       (1+r)
 

PV0  (Y10)   =     Y
       (1+r)10 

 
 
 

3 

        

 9 

10                  n = 10 

n = 9 

n = 8 

n = 3 

n = 1 

n = 2 
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) 

ตารางที่ 47  การหามูลคาปจจุบันของรายรับจากการทาํงานบริษัท จนครบอายุ 65 ป (กรณี 
                 เงินเดือนทีไ่ดรับเทากันทุกงวด) 
 

ปงบประมาณ งวดเดือน เงินเดือน    
ตอเดือน 

เงินเดือน 
ตอป 

(สิ้นสุดวันที่  
31 ธ.ค. 
ของทุกป) 

อัตราคิดลด
มูลคา
ปจจุบัน 
(ณ ระดับ 

รอยละ 1.00)
 

ปท่ี 1 = ป 2549 (อาย ุ56 ป) เม.ย.49-ก.ย.49 20,000.00 120,000.00 0.99010 
ปท่ี 2 = ป 2550 (อาย ุ57 ป) ม.ค.50-ธ.ค.50 20,000.00 240,000.00 0.98030 
ปท่ี 3 = ป 2551 (อาย ุ58 ป) ม.ค.51-ธ.ค.51 20,000.00 240,000.00 0.97059 
ปท่ี 4 = ป 2552 (อาย ุ59 ป) ม.ค.52-ธ.ค.52 20,000.00 240,000.00 0.96098 
ปท่ี 5 = ป 2553 (อาย ุ60 ป) ม.ค.53-ธ.ค.53 20,000.00 240,000.00 0.95147 
ปท่ี 6 = ป 2554 (อายุ 61 ป) ม.ค.54-ธ.ค.54 20,000.00 240,000.00 0.94205 
ปท่ี 7 = ป 2555 (อายุ 62 ป) ม.ค.55-ธ.ค.55 20,000.00 240,000.00 0.93272 
ปท่ี 8 = ป 2556 (อาย ุ63 ป) ม.ค.56-ธ.ค.56 20,000.00 240,000.00 0.92348 
ปท่ี 9 = ป 2557 (อาย ุ64 ป) ม.ค.57-ธ.ค.57 20,000.00 240,000.00 0.91434 
ปท่ี 10 = ป 2558 (อาย ุ65 ป) ม.ค.58-ธ.ค.58 20,000.00 240,000.00 0.90529 

รวม 
 
การคํานวณเงนิบําเหน็จตกทอด 
 

สูตร   เงินบําเหน็จตกทอด      =       30 เทาของเงินบํานาญ 
                (ขาราชการบาํนาญ)                              
                              =         30  x  8,855    
                             
 เงินบําเหน็จตกทอดที่ไดรับ      =        265,650      บาท 
 
จากทางเลือกที่ 3 สามารถคํานวณไดดังนี้  
 
รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 

(หนวย : บาท
 

มูลคา
ปจจุบัน 
ของ

ผลตอบแทน
สุทธิ 

118,812.00 
235,272.00 
232,941.60 
230,635.20 
228,352.80 
226,092.00 
223,852.80 
221,635.20 
219,441.60 
217,269.60 

2,154,304.80 

          

บาท 
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บวก  รับเงินกอน 8 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย  =   230,230.00  บาท 
          [ 8 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =         1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  รายรับจากจากการทํางานบริษัท          =          2,154,304.80  บาท 
         (ตามตารางที่ 47) 

 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน  =       4,618,962.09            บาท  
 
บวก  สิทธิประโยชนอ่ืนๆ เชน สิทธิการไดรับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ, 
สวัสดิการตาง ๆ ไดแก คารักษาพยาบาล คาการศึกษาบุตร เปนตน (สมมติใหในกรณีนี้ไมนําสิทธิประโยชนอ่ืน
มาพิจารณา) 

 
จากกรณีตัวอยาง  สมมติ นาง ก. รับราชการอยูในปจจุบัน แตในขณะที่รับราชการอยูนั้น มีเหต ุ
                        อันควรใหถึงแกความตาย ณ วันที่ 1 เม.ย.2549 และส้ินอายุขัยเมื่ออายุ                    
                        56 ป ซึง่ในกรณีนี้ทายาทของนาง ก. มีสิทธิไดรับเงินบาํเหน็จตกทอด 
                 
การคํานวณเงนิบําเหน็จตกทอด 
 

สูตร   เงินบําเหน็จตกทอด      =       เงินเดือนเดือนสดุทาย  x  เวลาราชการ(ป) 
                                                        
                              =       17,710 (ณ เดือน เม.ย.49)  x   25 ป 
                             
 เงินบําเหน็จตกทอดที่ไดรับ      =        442,750      บาท 
 

จากทางเลือกที่ 2 ถาสมมตใิหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน (เงินกอน) ทีไ่ดรับมากกวา 8 เทาของ
เงินเดือนเดือนสุดทาย เพ่ือพิจารณาถึงผลตอบแทนที่ไดรับระหวางทางเลือกที่ 1 กับทางเลือกที่ 2  
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รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินของทางเลือกที่ 1  =       3,477,265.38            บาท  
(กรณีปกติ) 

 
รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินของทางเลือกที่ 2  =       2,464,657.29            บาท  
(กรณีเขารวมมาตรการ ฯ) 

 
ผลตางระหวางทางเลือกที่ 1 กับทางเลือกที่ 2  =       1,012,608.09            บาท 
 
กรณีที่ 1  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 10 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 

 
รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 10 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย =   265,650.00         บาท 
          [ 10 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 1  =       2,500,077.29            บาท  
 
ดังนั้น กรณีที่ 1 ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 10 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย ทางเลือกที ่2 

ยังใหสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินโดยรวมนอยกวาทางเลือกที่ 1 (กรณีปกติ) 
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กรณีที่ 2  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 20 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 
 

รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 20 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย =   442,750.00             บาท 
          [ 20 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 2  =       2,677,177.29            บาท  
 
ดังนั้น กรณีที่ 2 ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 20 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย ทางเลือกที ่2 

ยังใหสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินโดยรวมนอยกวาทางเลือกที่ 1 (กรณีปกติ) 
 

กรณีที่ 3  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 30 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 
 

รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 30 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย =   619,850.00             บาท 
          [ 30 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
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บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 3  =       2,854,277.29            บาท  
 
ดังนั้น กรณีที่ 3 ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 30 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย ทางเลือกที ่2 

ยังใหสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินโดยรวมนอยกวาทางเลือกที่ 1(กรณีปกติ) 
 

กรณีที่ 4  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 40 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 
 

รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 40 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย =   796,950.00             บาท 
          [ 40 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 4  =       3,031,377.29            บาท  
 
ดังนั้น กรณีที่ 4 ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 40 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย ทางเลือกที ่2 

ยังใหสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินโดยรวมนอยกวาทางเลือกที่ 1(กรณีปกติ) 
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กรณีที่ 5  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 50 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 
 

รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 50 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย =   974,050.00             บาท 
          [ 50 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 5  =       3,208,477.29            บาท  
 
ดังนั้น กรณีที่ 5 ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 50 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย ทางเลือกที ่2 

ยังใหสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินโดยรวมนอยกวาทางเลือกที่ 1(กรณีปกติ) 
 

กรณีที่ 6  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 60 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 
 

รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 60 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย = 1,151,150.00        บาท 
          [ 60 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
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บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 6  =       3,338,577.29            บาท  
 
ดังนั้น กรณีที่ 6 ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 60 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย ทางเลือกที ่2 

ยังใหสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินโดยรวมนอยกวาทางเลือกที่ 1(กรณีปกติ) 
 

กรณีที่ 7  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 65 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 
 

รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 65 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย = 1,239,700.00        บาท 
          [ 65 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 7  =       3,474,127.29            บาท  
 
ดังนั้น กรณีที่ 7 ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 65 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย ใหสิทธปิระโยชน

ที่เปนตัวเงินโดยรวมนอยกวาทางเลือกที่ 1(กรณีปกติ) หากส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินมคีามากกวา 65 
เทาของเงินเดือนเดือนสดุทายขึ้นไป (ดังกรณีที่ 8) ทางเลือกที่ 2 จะใหผลตอบแทนที่คุมคา
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มากกวาทางเลือกที่ 1 (กรณีปกติ กลาวคือ เลือกรับราชการตอไปจนครบอายุเกษยีณราชการ และ
เลือกรับบํานาญ จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป) 

 
กรณีที่ 8  สมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 66 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 

 
รายรับจากเงนิเดือนกอนเขารวมมาตรการ ฯ  =   103,860.00  บาท 
(งวดเดือน ต.ค.48 ถึง มี.ค.49 รวม 6 เดือน) 
(17,310 x 6 เดือน) 
 
บวก  รับเงินกอน 66 เทาของเงินเดือนงวดสุดทาย = 1,257,410.00        บาท 
          [ 66 + อายุราชการที่เหลือ 5 ป  x  17,710 ] 
 
บวก  สิทธปิระโยชนตามกฎหมายวาดวยบาํเหน็จบาํนาญ    =          1,864,917.29      บาท 
         (ตามตารางที่ 46) 
         (ในกรณีเลือกรับบําเหน็จ ไมตองทําการหามูลคาปจจุบัน 
           เนื่องจากบําเหน็จจะไดรับเปนเงินกอนในครั้งเดียว) 
 
บวก  เงินบําเหน็จตกทอดทีไ่ดรับ                                =            265,650.00                บาท 
 

รวมสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณีที่ 8  =       3,491,837.29            บาท  
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ขอวิจารณ 
  
 ในการวิจัยเรื่อง “การศึกษามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง: กรณีศึกษาขาราชการกระทรวงพาณิชย” ซึ่งการศึกษาวจิัยครั้งนี้ไดมตีัวแปรตนและ
ตัวแปรตามทีใ่ชในการศึกษาหลายตัวแปร โดยผลจากการศึกษาวิจัย มีรายละเอียดดังนี ้
 

ปจจัยความพงึพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบนั ของขาราชการกระทรวงพาณิชย พบวา 
ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในปจจบุัน อยูในระดบัปานกลาง 
ซึ่งหมายความวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกนึกคิดทีค่อนขางไมดตีองานที่ปฏิบตัิ    
แตมีแนวโนมที่จะดีข้ึนได ทัง้นี้อาจเปนเพราะสภาพการทํางาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ความ
มั่นคงและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ยังไมเปนที่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในปจจุบนั  

 
ปจจัยความรูความเขาใจเกีย่วกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย พบวา ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัมาก ซึ่งหมายความวา 
ขาราชการกระทรวงพาณิชยรูและเขาใจในขอเท็จจริงและรายละเอียดของมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงเปนอยางด ีทั้งนี้อาจเปนเพราะมาตรการ ฯ มีการ
บังคับใชมากอนหนานี้แลว ซึ่งขาราชการทุกคนจะไดรับขอมูลขาวสารเปนอยางดี  

 
ปจจัยความพงึพอใจในสิ่งจงูใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการพฒันาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย พบวา ขาราชการกระทรวง
พาณิชย มีความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจากมาตรการ ฯ อยูในระดบัปานกลาง ซึ่ง
หมายความวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกที่คอนขางไมดีตอส่ิงจูงใจและสิทธิประโยชน
จากมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะดีข้ึนได 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะเงินกอนที่ไดรับไมเพียงพอตอสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนั หรืออีกนัยหนึ่งคือ 
สิทธิประโยชนที่ไดรับจากมาตรการ ฯ ยังไมสามารถที่จะจูงใจใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได 
ซึ่งถาหากมีการปรับหรือเพ่ิมสิทธิประโยชนใหมากขึ้น ก็อาจจะสามารถจูงใจขาราชการเขารวม
มาตรการ ฯ ได   

 
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ของขาราชการกระทรวงพาณิชย พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความคดิเห็นเกี่ยวกับ
มาตรการ ฯ อยูในระดบัปานกลาง ซึ่งหมายความวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึก



 130

คอนขางไมเห็นดวยกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมี
แนวโนมทีจ่ะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะหลักเกณฑและวิธีการดาํเนินงาน ส่ิงจูงใจ 
ผลกระทบตอระบบราชการ ผลกระทบตอขาราชการ และผลกระทบตองบประมาณ ยังไมจูงใจที่
จะทําใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได 

 
ความคดิเห็นของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่

ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง พบวา 
ผูอํานวยการ มีความคดิเห็นตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขารวม
มาตรการ ฯ อยูในระดบัปานกลาง ซึ่งหมายความวา ผูอํานวยการ มคีวามรูสึกคอนขางไมเห็นดวย
วามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะสามารถสงผลกระทบตอ
ระบบราชการของกระทรวงพาณิชย แตมแีนวโนมทีจ่ะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ
ปฏิบัติงานของขาราชการยังสามารถปฏิบตัิงานตอไปได แตในขณะเดยีวกัน ขนาดของกําลังคนที่
ลดลงอาจสงผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของหนวยงาน หรือองคกรไดเชนกัน อาทิเชน 
ในเรื่องของการจัดสรรกําลังคนหรือการเกลี่ยกําลังคนใหเหมาะสมกับปริมาณงานทีม่ีอยูยังไม
ชัดเจน จึงเปนการเพิ่มภาระหรือปริมาณงานใหกับคนทีเ่หลืออยูตองรับภาระหนักข้ึน อีกทั้ง
มาตรการ ฯ ยงัสงผลใหระบบราชการตองสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู ความสามารถไป 
ทั้งนี้เพ่ือไมใหประสิทธิภาพของระบบราชการลดลง ควรมีการวางแผนอัตรากาํลังคนใหสอดคลอง
กับปริมาณงานที่มีอยู นอกจากนี้ควรมีการจัดฝกอบรม เพ่ิมเติมความรูใหแกขาราชการที่เหลืออยู
ข้ึนมาทดแทน เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางตอเนื่องและคลองตัว การแกปญหาในเรื่องของ
ประสิทธิภาพใหถูกจุดนัน้ ควรมีเครื่องมือ หรือตัวชี้วัดผลการทํางานของขาราชการแตละคนให
ชัดเจนและเปนธรรม รวมทั้งตองมีการชี้วัดผลการปฏบิตัิงานของทุกคนทั่วทั้งองคกรอยางจริงจัง 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ การทดสอบสมมตฐิานที่ตั้งไวทั้งหมด 4 สมมติฐานหลัก 14 

สมมติฐานยอย ปรากฏวา ผลการศึกษาเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 4 สมมติฐานหลัก 3 
สมมติฐานยอย และไมเปนไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว 11 สมมติฐานยอย ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้

 
สมมตฐิานที่ 1  ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความคดิเห็น

ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน แบงเปน 14 
สมมติฐานยอย ดังนี ้

 
สมมติฐาน ก) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่สังกัดกรมตางกัน มีความคิดเห็นตอ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่สังกัดกรมตางกัน มคีวามคิดเหน็ตอมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
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สมมติฐานทีต่ัง้ไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการกระทรวงพาณิชย เปนขาราชการพลเรือนสามัญ 
การบังคับใชมาตรการ ฯ เง่ือนไขของมาตรการ ฯ จะมีลักษณะแบบเดยีวกัน จึงทําใหไมเกิดความ
ความแตกตางในเรื่องของความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการ ฯ และเมื่อนาํผลการศึกษามา
เปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง เปนรายดาน พบวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในทุก ๆ ดาน ไมมีความ
แตกตางเกิดขึน้ กลาวคือ ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ นี้ จะชวยให
ขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมในการเกษียณกอนกําหนด  
 

สมมติฐาน ข) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเพศตางกัน มีความคดิเห็นตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้ง
ไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมตวัอยางสวนใหญเปนเพศหญงิ ความคดิเหน็เกี่ยวกับมาตรการ ฯ จึง
อาจมีลักษณะที่คลายคลึงกัน 

 
อยางไรก็ตามเมื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในดานสิ่งจูงใจ มีความแตกตางเกิดขึ้น กลาวคือ ขาราชการกระทรวง
พาณิชยเพศชาย มีความเชือ่มั่นวามาตรการ ฯ นี้ จะชวยใหขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมใน
การเกษียณกอนกําหนด จากเหตุดังกลาวจึงทําใหขาราชการกระทรวงพาณิชยเพศชาย เห็นดวยกบั 
มาตรการ ฯ ในดานสิ่งจูงใจ มากกวาขาราชการกระทรวงพาณิชยเพศหญิง 

 
สมมติฐาน ค) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้ง
ไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมตวัอยางไดทราบถึงเง่ือนไขและหลักการของมาตรการ ฯ มาบางแลว 
เนื่องจากมาตรการ ฯ ไดมีการบังคับใชมากอนหนานี้ ซึ่งพอจะทําใหขาราชการไดทราบขอมูล
เก่ียวกับมาตรการ ฯ อยูบาง  

 
อยางไรก็ตามเมื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในดานหลักเกณฑและวิธดีําเนินงาน มีความแตกตางเกิดขึ้น กลาวคือ 
ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป มคีวามเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ นี ้จะชวยให
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ขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมในการเกษียณกอนกําหนด จากเหตดุังกลาวจึงทําใหขาราชการ
กระทรวงพาณิชยที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป เห็นดวยกับมาตรการ ฯ ในดานหลักเกณฑและวิธี
ดําเนนิงาน มากกวาขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอายุต่ํากวา 50 ป  

 
สมมติฐาน ง) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ

คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับการศกึษาตางกัน มคีวามคดิเห็น
ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนีอ้าจเปนเพราะกลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเทา ความคิดเห็นในหลักการและเหตุผล จึงอาจไมแตกตางกันมากนัก 

 
สมมติฐาน จ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับชั้นทางราชการตางกัน มี

ความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผล
การทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระดับชั้นทางราชการตางกัน มีความ
คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางไดทราบถึงเง่ือนไขและหลักการของ
มาตรการ ฯ มาบางแลว เนื่องจากมาตรการ ฯ ไดมีการบงัคับใชมากอนหนานี้ ซึ่งพอจะทําให    
ขาราชการไดทราบขอมูลเก่ียวกับมาตรการ ฯ อยูบาง  

 
อยางไรก็ตามเมื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในดานสิ่งจูงใจ ดานผลกระทบตอระบบราชการ และดานผลกระทบ
ตอขาราชการ มีความแตกตางเกิดขึ้น กลาวคือ ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความเชื่อมั่นวา
ส่ิงจูงใจที่ไดรับทั้งสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินและสิทธิประโยชนอ่ืน จะสามารถจูงใจใหขาราชการ
เขารวมมาตรการ ฯ ได อีกทั้งมาตรการ ฯ ยังสงผลกระทบตอระบบราชการ กลาวคือ สามารถลด
ขนาดกาํลังคน ทําใหเกิดความคลองตัว และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพใหแกระบบราชการได แต
ทั้งนี้มาตรการ ฯ ยังสงผลกระทบตอขาราชการ กลาวคือ ขาราชการผูทีไ่มขารวมมาตรการ ฯ อาจ
มีภาระทีต่องรับผดิชอบเพิ่มมากขึ้น  

 
สมมติฐาน ฉ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน มีความ

คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีอัตราเงินเดอืนตางกัน มีความคิดเหน็ตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว ทั้งนี้อาจมีสาเหตุจากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนั คาครองชีพที่เพ่ิมสูงข้ึน 
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เงินเดือนและคาตอบแทนทีไ่ดรับไมเพียงพอตอการดาํรงชีวิตประจําวนั ส่ิงจูงใจจากมาตรการ ฯ 
จึงเปนอีกทางเลือกหนึ่งที่ขาราชการสามารถใชในการตัดสินใจเขารวมมาตรการ ฯ  

 
อยางไรก็ตามเมื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในดานสิ่งจูงใจ ดานผลกระทบตอระบบราชการ และดานผลกระทบ
ตอขาราชการ มีความแตกตางเกิดขึ้น 

 
สมมติฐาน ช) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบตัิราชการตางกัน มี

ความคดิเห็นตอมาตรการ พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบัตริาชการตางกัน 
มีความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน 
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะมาตรการ ฯ ไดกําหนดเงื่อนไขและ
หลักเกณฑเก่ียวกับคุณสมบตัิของผูเขารวมมาตรการ ฯ โดยเปนที่ทราบทั่วกันด ีเนื่องจาก
มาตรการ ฯ ไดมีการบังคบัใช และมีการประชาสัมพันธใหทราบกันมาบางแลว อีกทัง้กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัตริาชการต่ํากวา 25 ป จึงทําใหความใสใจในเชิงลึกเก่ียวกับมาตรการ ฯ 
จึงแคเพียงผิวเผิน เพราะถือวายังเปนเรื่องที่ไกลตัวอยู 

 
อยางไรก็ตามเมื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในดานหลักเกณฑและวิธดีําเนินงาน มีความแตกตางเกิดขึ้น กลาวคือ 
ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบัติราชการ 25 ปข้ึนไป มีความเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ 
นี้ จะชวยใหขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมในการเกษยีณกอนกําหนด จากเหตดุังกลาวจึงทําให     
ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบัติราชการ 25 ปข้ึนไป เห็นดวยกับมาตรการ ฯ ใน
ดานหลักเกณฑและวิธดีําเนนิงาน มากกวาขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีระยะเวลาปฏิบตัิราชการ   
ต่ํากวา 25 ป  

 
สมมติฐาน ซ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีรายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน

ตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
แตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีรายไดอ่ืน
นอกเหนือจากเงินเดือนตางกัน มีความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
รายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เปนสวนที่เสริมใหมีรายรับที่เพ่ิมมากขึ้น ไมวาจะเปนรายไดอ่ืน
นอกเหนือจากการที่ไดรับจากหนวยงาน หรือรายไดที่ไดรับจากหนวยงานเอง เชน เงินสวัสดิการ 
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คารักษาพยาบาล ซึ่งในสวนนี้ขาราชการสามารถใชสิทธิเบิกจากรัฐไดอยูแลวตามกฏและระเบียบ 
ซึ่งอาจทําใหความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความไมแตกตาง
กันเกิดขึ้น  

 
สมมติฐาน ฌ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเงินออมในปจจบุันตางกัน มีความ

คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีเงินออมในปจจุบันตางกัน มีความ
คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะเงินออมบงบอกถึงความสามารถในการจับจายใช
สอยในชีวิตประจําวัน ผูที่มเีงินออมมากอาจจะอยูในภาวะที่ดีกวาผูทีม่ีเงินออมนอยกวา  

 
อยางไรก็ตามเมื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในดานผลกระทบตองบประมาณ มีความแตกตางเกิดขึน้ กลาวคือ 
หากขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ก็จะสงผลใหเขามีเงินออมเพิ่มสูงข้ึนในปจจุบัน และเปนการ
ชวยลดภาระหรือประหยัดงบประมาณดานบุคลากรในอนาคตอีกดวย 

 
สมมติฐาน ญ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีภาระหนีสิ้นในปจจุบนัตางกัน มี

ความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผล
การทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีภาระหนี้สินในปจจบุนัตางกัน มี
ความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ซึง่
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะภาระหนีสิ้นที่มีอยูเปนปญหาในการจัดสรรการ 
ใชจาย มาตรการ ฯ จึงเปนทางเลือกอีกทางหนึ่งที่กําหนดสิทธปิระโยชนที่เปนตัวเงิน (เงินกอน) 
ซึ่งผูเขารวมมาตรการ ฯ สามารถรับเงินกอนที่ไดรับไปสะสางหนี้สินที่มีอยูได 

 
อยางไรก็ตามเมื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกับความคิดเหน็เกี่ยวกับ

มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนรายดาน พบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ ฯ ในดานสิ่งจูงใจ และดานผลกระทบตอขาราชการ มีความแตกตาง
เกิดขึ้น กลาวคือ ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความเชื่อมั่นวาสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน (เงิน
กอน) จะสามารถจูงใจใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได ซึ่งเงินกอนที่ไดรับไดรับจาก   
มาตรการ ฯ สามารถนาํไปสะสางหนี้สินทีม่ีอยูได  

 
สมมติฐาน ฎ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปญหาสุขภาพตางกัน มคีวาม

คิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการ
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ทดสอบสมมตฐิาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปญหาสุขภาพตางกัน มีความคิดเหน็ตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึง่ไมเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการกระทรวงพาณิชยสวนใหญไมมีปญหาเกี่ยวกับ   
สุขภาพ มีเพียงสวนนอยเทานั้นที่มีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 

 
สมมติฐาน ฏ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะตางกัน มี

ความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผล
การทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีบุตรหรือผูที่รับอุปการะตางกัน มี
ความคดิเห็นตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน 
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการที่มีบตุรหรือผูที่รับอุปการะ ไมได
นํากรณีบตุรหรือผูที่รับอุปการะเขามาพิจารณาในการเขารวมมาตรการ ฯ เพราะผูมบีุตรหรือมีผูที่
รับอุปการะสวนใหญ มีคาใชจายในการอุปการะนอย ซึ่งยังสามารถรับภาระในสวนนีไ้ดอยู ความ
คิดเห็นที่มตีอมาตรการ ฯ จงึไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน ฐ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีคาใชจายในการอุปการะบุตร

ตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
แตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีคาใชจายในการ
อุปการะบตุรตางกัน มีความคิดเห็นตอมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะคาใชจายใน
การอุปการะบตุรเปนคาใชจายที่ขาราชการตองกันเงินไวเพ่ือใชจายสวนหนึ่งแลว หรืออีกนัยหนึ่งก็
คือ คาใชจายในการอุปการะบุตร อาจจะอยูในแผนการใชจายปกติทีต่องมีการจัดสรรเงินเพื่อการ
นี้โดยเฉพาะอยูแลว ทําใหขาราชการที่มีบตุรหรือผูที่รับอุปการะตางกัน มีความคิดเห็นตอ
มาตรการ ฯ ไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน ฑ) ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีที่พักอาศยัตางกัน มีความคิดเหน็

ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีที่พักอาศัยตางกัน มีความคดิเห็นตอมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการกระทรวงพาณิชยสวนใหญพักอาศัยอยูบานตนเอง 
ไมเดือดรอนในเรื่องที่พักอาศัย ความคิดเห็นที่มีตอมาตรการ ฯ จึงไมแตกตางกัน ทัง้นี้ในกรณี
การกูยืมเพื่อซื้อที่อยูอาศัย เช่ือวาอาจมีการจัดสรรเงินเพื่อการนี้ เนื่องจากมีสวัสดิการการกูยืม
เก่ียวกับที่อยูอาศัยรองรับอยูแลว   
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สมมตฐิานที่ 2  ปจจัยดานความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการกระทรวง

พาณิชย มีความสัมพันธกับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจยัดานความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความเชื่อมั่นวา
มาตรการ ฯ นี ้จะชวยใหขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมในการเกษียณกอนกําหนด จากเหตุ
ดังกลาวจึงทําใหขาราชการกระทรวงพาณิชย เห็นดวยกับมาตรการ ฯ ในทุก ๆ ดาน 

 
สมมตฐิานที่ 3  ปจจัยดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ปจจัยดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในทางบวก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการกระทรวง
พาณิชย มีความเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ นี้ จะชวยใหขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมในการเกษียณ
กอนกําหนด จากเหตดุังกลาวจึงทําใหขาราชการกระทรวงพาณิชย เห็นดวยกับมาตรการ ฯ 

 
สมมตฐิานที่ 4  ปจจัยดานความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการ ฯ 

ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจยัดานความพงึ
พอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชนจากมาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง ในทางบวก อยางมีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ นี้ จะชวยให
ขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมในการเกษียณกอนกําหนด จากเหตดุังกลาวจึงทําใหขาราชการ
กระทรวงพาณิชย เห็นดวยกับมาตรการ ฯ 

 
 
 
 



บทที่ 6 
  

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง: กรณีศึกษาขาราชการกระทรวงพาณิชย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความ
คิดเห็นและปจจัยที่มีผลตอความคดิเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยศกึษาจากปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ ฯ ปจจัยดานความพึง
พอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชนจากมาตรการ ฯ กับความคดิเห็นของขาราชการกระทรวง
พาณิชยที่มีตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงคอีก
ประการหนึ่งคอื เพ่ือเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการ ฯ กับการไมเขารวม
มาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจยัไดใชกลุมตัวอยางคือ ขาราชการกระทรวงพาณิชยในสงักัด
สวนกลาง ประจําปงบประมาณ 2548 จํานวน 400 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันตาม
สัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) และสอบถามความคิดเหน็ระดับ
ผูอํานวยการ จํานวน 42 ทาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล แลวนํา
ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางไปทําการประมวลดวยเครื่องคอมพิวเตอร
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test สําหรับตัวแปรที่แบงเปน 2 กลุม One-Way ANOVA สําหรับตัวแปรที่
มากกวา 2 กลุม และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
สําหรับนัยสําคัญทางสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ กําหนดไวทีร่ะดับ 0.05 สวนการ
เปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการ ฯ กับการไมเขารวมมาตรการ ฯ ของ
ขาราชการกระทรวงพาณิชย ใชวิธีการคดิมลูคาปจจบุันของผลตอบแทนสุทธิ ซึ่งผลการวิจัย
สามารถสรุปไดดังนี ้
 
 
 
 



 138

ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง 
 

ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือขาราชการกระทรวงพาณิชย
ในสังกัดสวนกลาง จํานวน 400 คน พบวา 

 
กลุมตัวอยางในการศึกษาครัง้นี้ สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุต่ํากวา 50 ป มีระดับ

การศึกษาปรญิญาตรี หรือเทียบเทา มีระดับชั้นทางราชการ ระดบั 3-5 มีอัตราเงินเดือน ระหวาง 
10,000-19,999 บาท มีระยะเวลาปฏิบตัิราชการต่าํกวา 25 ป มีรายไดอ่ืนนอกเหนือจาก
เงินเดือน อยูระหวาง 1-99,999 บาท มีเงินออมในปจจบุัน อยูระหวาง 1-99,999 บาท สวน
ใหญไมมภีาระหนี้สินในปจจุบัน และไมมปีญหาเกี่ยวกบัสุขภาพ สวนในเรื่องบตุรหรือผูที่รับ
อุปการะ กลุมตัวอยางสวนใหญมีบุตรหรอืผูที่รับอุปการะ และมีคาใชจายในการอุปการะบตุร 
ระหวาง    1-99,999 บาท ในสวนของทีพั่กอาศัย กลุมตัวอยางสวนใหญอาศัยอยูบานตนเอง  

 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการกระทรวงพาณิชย 
 

โดยภาพรวมของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 2.73) ซึ่งหมายความวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกนึกคิดที่
คอนขางไมดีตองานที่ปฏิบตั ิแตมีแนวโนมที่จะดีข้ึนได ทัง้นี้อาจเปนเพราะสภาพการทํางาน 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ความมั่นคงและความกาวหนาในการปฏบิัตงิาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
ยังไมเปนที่พึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบัน เมื่อแยกพิจารณาในแตละดาน โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย พบวา 
 

1. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานสัมพนัธภาพภายในองคการ ของขาราชการ
กระทรวงพาณิชย อยูในระดบัสูง ( X  = 3.03) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมี
ความรูสึกที่ดตีอการปฏิบตังิาน ในดานสัมพันธภาพภายในองคการ ซึ่งจะชวยเอื้ออํานวยตอการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น 

 
 2. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทํางาน ของขาราชการกระทรวง
พาณิชย อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.90) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมี
ความรูสึกนึกคิดที่คอนขางไมดีตองานที่ปฏิบัติ แตมีแนวโนมที่จะดีข้ึนได ในดานสภาพการทํางาน 
  

3. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ของขาราชการ
กระทรวงพาณิชย อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.82) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวง



 139

พาณิชยมีความรูสึกนึกคิดทีค่อนขางไมดีตองานที่ปฏิบตั ิแตมีแนวโนมที่จะดีข้ึนได ในดานลักษณะ
งานที่รับผดิชอบ  
 
 4. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความมัน่คงและความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.63) หมายถึง การที่
ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกนกึคิดที่คอนขางไมดตีองานทีป่ฏิบัต ิแตมแีนวโนมที่จะดี
ข้ึนได ในดานความมั่นคงและความกาวหนาในการปฏบิัติงาน 
 
 5. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร ของขาราชการ
กระทรวงพาณิชย อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.29) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวง
พาณิชยมีความรูสึกนึกคิดทีค่อนขางไมดีตองานที่ปฏิบตั ิแตมีแนวโนมที่จะดีข้ึนได ในดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ 
 
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
 

โดยภาพรวมของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัมาก ( X  = 0.74) ซึ่ง
หมายความวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูความเขาใจในขอเท็จจริงและรายละเอียดของ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงเปนอยางด ีทั้งนีอ้าจเปนเพราะ
มาตรการ ฯ มกีารบังคับใชมากอนหนานี้แลว ซึ่งขาราชการทุกคนจะไดรับขอมูลขาวสารเปนอยาง
ดี เมื่อแยกพิจารณาในแตละดาน โดยเรียงลําดบัจากมากไปหานอย พบวา 

 
 1. ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรบัการ
เปลี่ยนแปลง ดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบัมาก 
( X  = 0.84) หมายถึง การทีข่าราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูและเขาใจในขอเท็จจริงและ
รายละเอียดของมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงเปนอยางด ีใน
ดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน 
 
 2. ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบัมาก 
( X  = 0.76) หมายถึง การทีข่าราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูและเขาใจในขอเท็จจริงและ
รายละเอียดของมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงเปนอยางด ีใน
ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ 



 140

 3. ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 
อยูในระดบัมาก ( X  = 0.75) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูและเขาใจใน
ขอเท็จจริงและรายละเอียดของมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
เปนอยางด ีในดานที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ 
 
 4. ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานหลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูใน
ระดับมาก ( X  = 0.59) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูและเขาใจใน
ขอเท็จจริงและรายละเอียดของมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
เปนอยางด ีในดานหลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ 
 
ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 โดยภาพรวมของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความพึงพอใจในส่ิงจูงใจและสิทธิ
ประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบั    
ปานกลาง ( X  = 2.99) ซึ่งหมายความวา ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมดี
ตอส่ิงจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะดีข้ึนได ทัง้นี้อาจเปนเพราะเงินกอนทีไ่ดรับไมเพียงพอตอสภาวะ
เศรษฐกิจในปจจุบัน หรืออีกนัยหนึ่งคือ สิทธิประโยชนที่ไดรับจากมาตรการ ฯ ยังไมสามารถที่จะ
จูงใจใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได ซึ่งถาหากมีการปรับหรือเพ่ิมสิทธิประโยชนใหมากขึ้น ก็
อาจจะสามารถจูงใจขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได   
 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

โดยภาพรวมของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.73) ซึ่งหมายความ
วา ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมเห็นดวยกับมาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
หลักเกณฑและวิธีการดาํเนนิงาน ส่ิงจูงใจ ผลกระทบตอระบบราชการ ผลกระทบตอขาราชการ 
และผลกระทบตองบประมาณ ยังไมจูงใจที่จะทําใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ได เมื่อแยก
พิจารณาในแตละดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา 
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 1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานผลกระทบตอขาราชการ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดับปานกลาง 
( X  = 2.78) หมายถึง การทีข่าราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมเห็นดวยกับ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะเห็นดวยเพิ่ม
มากขึ้น ในดานผลกระทบตอขาราชการ 
 
 2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานหลักเกณฑและวิธดีําเนนิงาน ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบั   
ปานกลาง ( X  = 2.72) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมเห็น
ดวยกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะเห็น
ดวยเพิ่มมากขึ้น ในดานหลักเกณฑและวิธดีําเนนิงาน 
 
 3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานสิ่งจูงใจ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.71) 
หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมเห็นดวยกับมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น ในดาน 
ส่ิงจูงใจ 
 
 4. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานผลกระทบตองบประมาณ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบั      
ปานกลาง ( X  = 2.71) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมเห็น
ดวยกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะเห็น
ดวยเพิ่มมากขึ้น ในดานผลกระทบตองบประมาณ 
 
 5. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานผลกระทบตอระบบราชการ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย อยูในระดบั    
ปานกลาง ( X  = 2.68) หมายถึง การที่ขาราชการกระทรวงพาณิชยมีความรูสึกคอนขางไมเห็น
ดวยกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง แตมีแนวโนมที่จะเห็น
ดวยเพิ่มมากขึ้น ในดานผลกระทบตอระบบราชการ 
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ความคิดเห็นของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการที่
ขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ  
 

โดยภาพรวม ผูอํานวยการ มีความคดิเห็นตอระบบราชการของกระทรวงพาณิชย จากการ
ที่ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อยูในระดบั
ปานกลาง ( X  = 2.48) ซึ่งหมายความวา ผูอํานวยการ มคีวามรูสึกคอนขางไมเห็นดวยวา
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะสามารถสงผลกระทบตอ
ระบบราชการของกระทรวงพาณิชย แตมแีนวโนมทีจ่ะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
ระบบราชการยังคงดําเนนิการตอเนื่องไดอยู ซึ่งมาตรการ ฯ อาจไมสงผลตอระบบราชการใน
ภาพรวมทั้งหมด ทั้งในดานการบริหารงานบุคคล ดานงบประมาณ และดานผลผลติของหนวยงาน 
แตอาจสงผลตอผูปฏิบัติงานที่เหลืออยูที่ตองรับภาระและมีปริมาณงานเพิ่มมากขึน้ เมื่อแยก
พิจารณาในแตละดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา 
 

1. ระดับความคิดเห็นที่มตีอระบบราชการ ของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขา
รวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารงานบุคคล 
อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.60) หมายถึง การที่ผูอํานวยการ มีความรูสึกคอนขางไมเห็นดวย
วามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะสามารถสงผลกระทบตอ
ระบบราชการของกระทรวงพาณิชย แตมแีนวโนมทีจ่ะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น 

 
2. ระดับความคิดเห็นที่มตีอระบบราชการ ของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขา

รวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดานงบประมาณ อยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 2.46) หมายถึง การที่ผูอํานวยการ มีความรูสึกคอนขางไมเห็นดวยวา
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะสามารถสงผลกระทบตอ
ระบบราชการของกระทรวงพาณิชย แตมแีนวโนมทีจ่ะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น 

 
3. ระดับความคิดเห็นที่มตีอระบบราชการ ของกระทรวงพาณิชย จากการที่ขาราชการเขา

รวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ดานผลผลติของหนวยงาน 
อยูในระดบัปานกลาง ( X  = 2.37) หมายถึง การที่ผูอํานวยการ มีความรูสึกคอนขางไมเห็นดวย
วามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะสามารถสงผลกระทบตอ
ระบบราชการของกระทรวงพาณิชย แตมแีนวโนมทีจ่ะเห็นดวยเพิ่มมากขึ้น 
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ปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีตอมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางและความสัมพนัธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการ
กระทรวงพาณิชย ซึ่งมีดวยกันทั้งหมด 4 สมมติฐาน พบวา 
 

สมมตฐิานที่ 1  ขาราชการกระทรวงพาณิชยที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความคดิเห็น
ตอมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน 
 

1.1 ปจจัยสวนบุคคลดานกรมที่สังกัด เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดับชั้นทาง
ราชการ ระยะเวลาปฏิบัติราชการ รายไดอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน ปญหาสุขภาพ บุตรหรือผูที่
รับอุปการะ คาใชจายในการอุปการะบตุร ท่ีพักอาศัย ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ไมมีผลทํา
ใหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะปจจัยเหลานีไ้มทําใหขาราชการ
กระทรวงพาณิชยมีความสนใจในมาตรการ ฯ หรือเกษียณอายุกอนกําหนด 

 
  1.2  ปจจัยสวนบุคคลดานอตัราเงินเดือน เงินออมในปจจุบัน ภาระหนีสิ้นใน
ปจจุบนั ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีผลทําใหระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับมาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
.05 เนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนั คาครองชีพที่เพ่ิมสูงข้ึน เงินเดือนและคาตอบแทนที่
ไดรับไมเพียงพอตอการดาํรงชีวิตประจําวนั ในสวนของเงินออมเปนสิง่บงบอกถึงความสามารถ
ในการจบัจายใชสอยในชีวิตประจําวัน ผูทีม่ีเงินออมมากกวายอมจะอยูในภาวะทีด่ีกวาผูที่มีเงิน
ออมนอยกวา และในสวนของภาระหนี้สินที่มีอยูเปนปญหาในการจัดสรรการใชจาย มาตรการ ฯ 
จึงเปนทางเลอืกหนึ่งที่กําหนดสิทธปิระโยชนที่เปนตัวเงิน (เงินกอน) ซึ่งผูเขารวมมาตรการ ฯ 
สามารถนาํเงินกอนที่ไดรับไปสะสางหนี้สินที่มีอยูได ส่ิงจูงใจที่ไดรับจากมาตรการ ฯ จึงเปนปจจยั
หนึ่งที่ขาราชการใชในการตดัสินใจเขารวมมาตรการ ฯ 

 
สมมตฐิานที่ 2  ปจจัยดานความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการกระทรวง

พาณิชย มีความสัมพันธกับความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 

 
ปฏิเสธสมมตฐิานในตัวแปรอิสระ เร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

กระทรวงพาณิชย  
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ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับ
ความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เพราะวา
ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ นี้ จะชวยใหขาราชการมีทางเลือกที่
เหมาะสมในการเกษียณกอนกําหนด จากเหตุดังกลาวจงึทําใหขาราชการกระทรวงพาณิชย เห็น
ดวยกับมาตรการ ฯ โดยรวม ในทุก ๆ ดาน ไดแก ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ดานสัมพันธภาพ
ภายในองคการ ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการปฏบิัติงาน และ
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

 
สมมตฐิานที่ 3  ปจจัยดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
ปฏิเสธสมมตฐิานในตัวแปรอิสระ เร่ืองดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนา

และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 
ปจจัยดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เพราะวาขาราชการกระทรวงพาณิชย มี
ความเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ นี้ จะชวยใหขาราชการมีทางเลือกที่เหมาะสมในการเกษยีณกอน
กําหนด จากเหตุดังกลาวจึงทําใหขาราชการกระทรวงพาณิชย เห็นดวยกับมาตรการ ฯ โดยรวม ใน
ดานที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ และดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ   

 
สมมตฐิานที่ 4  ปจจัยดานความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชนจากมาตรการ ฯ 

ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและ
บริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
ปฏิเสธสมมตฐิานในตัวแปรอิสระ เร่ืองดานความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน

จากมาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย  
 
ปจจัยดานความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและบริหาร

กําลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความสัมพันธกับความ
คิดเหน็เกี่ยวกบัมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เพราะวา
ขาราชการกระทรวงพาณิชย มีความเชื่อมั่นวามาตรการ ฯ นี้ จะชวยใหขาราชการมีทางเลือกที่
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เหมาะสมในการเกษียณกอนกําหนด จากเหตุดังกลาวจงึทําใหขาราชการกระทรวงพาณิชย เห็น
ดวยกับมาตรการ ฯ โดยรวม ในดานสิ่งจงูใจที่เปนตัวเงิน และสิทธิประโยชนอ่ืน 
 
การเปรียบเทยีบทางเลือกระหวางการเขารวมมาตรการ ฯ กับการไมเขารวมมาตรการ ฯ ของ
ขาราชการกระทรวงพาณิชย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัยโดยการเปรียบเทียบทางเลือกระหวางการเขารวม 
มาตรการ ฯ กับการไมเขารวมมาตรการ ฯ ของขาราชการกระทรวงพาณิชย ผูวิจัยไดทาํการ
เปรียบเทียบ ณ เวลาปจจบุนั โดยใชอัตราคิดลดมาใชเปนเครื่องมือประกอบสําหรับการคํานวณ
คิดมูลคาปจจบุันของผลตอบแทนสุทธ ิสรุปไดดังนี ้
 

จากกรณีตัวอยาง สมมติให นาง ก. เกิดวนัที่ 12 กรกฎาคม 2493 อายุ 55 ป (เกิดกอน
เดือนตุลาคม 2493) (มีสิทธิ์ไดรับบาํนาญ) บรรจุเขารับราชการตั้งแตป พ.ศ.2523 (เมื่ออายุ 
30 ป) รวมอายุราชการ 25 ป (นบัถึงป พ.ศ.2548) และมีอายุราชการคงเหลือ 5 ป ปจจบุัน
ดํารงตาํแหนงเจาหนาทีบ่ริหารงานการเงินและบัญชี 7 สังกัดกองคลัง สํานักงานปลดักระทรวง
พาณิชย ไดรับ เงินเดือน เดอืนละ 17,310 บาท (สมมติใหเงินเดือนจํานวนนี้ไดปรบัขั้นเงินเดือน
แลว ณ เดือนตุลาคม 2548) หากนาง ก. เลือกเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงมาตรการ ฯ มีผลบังคับใชวันที่ 1 เมษายน 2549 ทางเลือกที่นาง ก. ใช
ตัดสินใจ มีดังนี้ 
 
 ทางเลือกที่ 1  เลือกรับราชการตอไปจนครบเกษียณอายุราชการ 60 ป (ภายใตขอสมมติ
ในแตละปขาราชการผูนีไ้ดรับเงินเดือนและขั้นเพิ่มขึ้นปละ 1 ข้ันเงินเดือน)  และเลือกรับเงิน
บํานาญ จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป  ซึ่งในกรณีนี้ทายาทของนาง ก. มสิีทธิไดรับเงินบําเหน็จ 
ตกทอด (กรณีปกติ) 
 
 สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน  =     3,477,265.38             บาท  
 

ทางเลือกที่ 2  เลือกออกจากราชการ โดยเขารวมมาตรการ ฯ รับเงินกอน 8 เทาของ
เงินเดือน สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ และเลือกรับเงินบาํนาญ จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป ซึ่งในกรณีนี้
ทายาทของ นาง ก. มีสิทธไิดรับเงินบาํเหน็จตกทอด และสมมติใหเขารวมมาตรการ ฯ เมื่อวันที่   
1 เม.ย.49 

 
สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน  =       2,464,657.29            บาท  
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เมื่อทําการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางทางเลือกที่ 1 เลือกรับราชการเลือกรับราชการ
ตอไปจนครบเกษียณอายุราชการ 60 ป กับทางเลือกที่ 2 เลือกออกจากราชการ โดยเขารวม
มาตรการ ฯ รับเงินกอน 8 เทาของเงินเดือน สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ และเลือกรับเงินบํานาญ 
จนกระทั่งส้ินอายุขัย 75 ป แลวพบวา ทางเลือกที่ 1 ใหผลตอบแทนคุมคามากที่สุด หาก
ขาราชการผูนี้เลือกรับราชการตอไป 

  
จากทางเลือกที่ 2 ถาสมมตใิหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน (เงินกอน) ทีไ่ดรับมากกวา 8 เทาของ

เงินเดือนเดือนสุดทาย เพ่ือพิจารณาถึงผลตอบแทนที่ไดรับระหวางทางเลือกที่ 1 กับทางเลือกที่ 2  
 

สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินของทางเลือกที่ 1  =       3,477,265.38            บาท  
(กรณีปกติ) 

 
สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินของทางเลือกที่ 2  =       2,464,657.29            บาท  
(กรณีเขารวมมาตรการ ฯ) 

 
ผลตางระหวางทางเลือกที่ 1 กับทางเลือกที่ 2  =       1,012,608.09            บาท 

 
ผูวิจัยไดทาํการสมมติใหทางเลือกที่ 2 มีส่ิงจูงใจที่เปนตวัเงินใหมีคามากกวากรณีปกติ  

(8 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย) เพ่ือพิจารณาวาส่ิงจงูใจที่เปนตัวเงินกี่เทาถึงจะคุมคา หาก
ขาราชการจะเขารวมมาตรการ ฯ พบวา ตองสมมติใหส่ิงจูงใจที่เปนตวัเงินที่ไดรับมคีามากกวา 65 
เทาของเงินเดือนเดือนสดุทายขึ้นไป ทางเลือกที่ 2 ถึงจะใหผลตอบแทนที่คุมคามากกวาทางเลือก
ที่ 1 (กรณีปกติ)  

 
ทางเลือกที่ 2 โดยสมมตใิหส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน 66 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทาย 
 
สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินกรณี 66 เทา  =       3,491,837.29            บาท  
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ขอเสนอแนะ 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลง: กรณีศึกษาขาราชการกระทรวงพาณิชย ผูวิจัยขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่
อาจเปนประโยชนตอผูจดัทาํมาตรการ ฯ และหนวยงานหรือผูที่เก่ียวของในการดาํเนินงานตาม 
มาตรการ ฯ นี ้ในการที่จะแกไขหรือปรับปรุงมาตรการ ฯ ใหมีความเหมาะสม เพ่ือที่จะเอื้อให 
ขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ เพ่ิมมากขึน้ บรรลุผลตามเปาหมายของมาตรการ ฯ ที่ตั้งไว ดังนี ้
 

1. การสรางความพึงพอใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 

     
    1.1 ดานหลักการและวิธดีําเนนิงาน 
          
          ตามวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ ที่ตองการปรับโครงสรางองคการใหมีขนาดเล็ก

ลง เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการปฏบิัตงิาน และเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ โดยใชวิธีลด
ขนาดกาํลังคนภาครัฐ โดยตามวัตถุประสงคและหลักการถือวาเปนสิ่งที่ดีในแงนโยบาย แตในทาง
ปฏิบัตคิวรพิจารณาใหรอบคอบและถี่ถวน โดยดูถึงผลกระทบที่จะเกดิขึ้นภายหลังจากการใช
มาตรการ ฯ ดวย ในการกาํหนดคุณสมบตัิผูเขารวมมาตรการ ฯ ผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะวา
ควรลดจํานวนอายุราชการลงจาก 25 ป เหลือ 20 ป จะทําใหมีผูเขารวมมาตรการ ฯ เพ่ิมมากขึน้ 
ควรใหโอกาสบุคลากรทีด่อยคุณภาพ เชน ผูที่มีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ ไดเขารวมมาตรการ ฯ 
กอน ทั้งนี้หนวยงานจะตองดูถึงความเหมาะสมของผูเขารวมมาตรการ ฯ และการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลใหด ีควรมีการเกลี่ยอัตรากําลังคนทดแทนในสวนทีข่าด เพ่ือไมใหระบบการ
ทํางานขาดความตอเนื่อง ซึง่จะสงผลตอประสิทธิภาพของระบบราชการได วิธีการดาํเนินงานควรมี
การประชาสัมพันธ เพ่ือใหบคุลากรไดรูและเขาใจในมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง อยางเพียงพอ 

 
    1.2 ดานสิง่จูงใจ 
 
       เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนั คาครองชีพที่เพ่ิมสูงข้ึน รายไดที่ไดรับไม

เพียงตอการใชจายในชีวิตประจําวัน อีกทัง้ภาระหนี้สินที่มีอยู ผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะวา
ควรปรับสิทธปิระโยชนที่เปนตัวเงิน (เงินกอน) เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะสามารถจูงใจขาราชการใหเขา
รวมมาตรการ ฯ ได  
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    1.3 ดานผลกระทบตอขาราชการ 
 
  ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ จะตองมีการเกล่ียอัตรากําลังคนแทนในสวนที่

ขาด และไมควรใหบุคคลทีอ่ยูตองรับภาระหรือมีปริมาณงานหนักข้ึน เพราะจะทําใหผลผลิตหรือ
ผลงานออกมาไมมีคุณภาพ อีกทั้งยังสงผลเสียตอบุคคลที่อยู เพราะจะทําใหเขารูสึกคัดคานและ
ตอตานมาตรการ ฯ ได ควรมีการจัดฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญ
ในการปฏบิัตงิาน 

 
    1.4 ดานผลกระทบตอระบบราชการ 
 
  ควรมีการสํารวจความคดิเหน็ ศึกษา วิจัย ถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นภายหลังจากการ

ใชมาตรการ ฯ เพ่ือจะไดทราบถึงปญหาที่เกิดขึ้น และหาทางแกไขไดถูกตอง 
 
    1.5 ดานผลกระทบตองบประมาณ 
 
  มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง จะตอง

สามารถทําใหงบประมาณดานบคุลากรลดลงไดจริงภายหลังจากที่มีการใชมาตรการ ฯ เนื่องจาก
อัตรากําลังคนที่ลดลงก็ควรที่จะทําใหคาใชจายเกี่ยวกับบุคลากรลดลงตามดวย อาทิเชน สวัสดิการ 
คาใชจายในการฝกอบรม ข้ันเงินเดือน เงินประจําตําแหนง ฯ ล ฯ ซึ่งรัฐบาลสามารถนําเงิน
งบประมาณทีจ่ายใหกับบุคลากรภาครัฐไปจัดสรรในดานอื่น ๆ ไดมากข้ึน  

   
 2. การเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของขาราชการกระทรวงพาณิชย 
 
 2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
 
  ควรจัดวางคนใหตรงกับงาน โดยดูจากความรู ความสามารถที่มีอยู ทั้งนี้อาจมี
การฝกอบรม เพ่ิมพูนความรู ทักษะในการปฏิบัติงานใหเกิดความเชีย่วชาญและชํานาญ ใหงานมี
การเกลี่ย ควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการทํางาน เพ่ือใหทุกคนสามารถเขาใจและเปนงานใน
หลาย ๆ ดาน  
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 2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคการ  
 
           ผูบังคบับญัชาควรปลูกจิตสํานึกในการสรางสัมพันธอันดีภายในหนวยงาน 
ระหวางผูใตบงัคับบญัชากับผูใตบังคบับญัชาดวยกัน หรือระหวางผูบังคับบญัชากบั
ผูใตบังคบับญัชา เพ่ือลดการขัดแยงภายในหนวยงาน ใหคําปรึกษาและแนะนําในเร่ืองตาง ๆ ได
อยางเหมาะสมและยุติธรรม 
 
 2.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทาํงาน  
   
                    ภายในหนวยงานควรมีระเบียบปฏิบตัิงานที่ถูกตอง มวีัสดุ ครุภณัฑที่จําเปน 
เพ่ือที่จะเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ผูบังคับบญัชาควรกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจใน
แผนงานปฏิบตัิและเปาหมายของหนวยงาน อาจใหสมาชิกในหนวยงานรวมมือและประสานงาน
กัน เพ่ือสรางการทํางานเปนทีม 
              
           2.4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการ 
ปฏิบัติงาน  
 
           ผูบังคบับญัชาควรสนับสนนุ สงเสริมผูใตบังคับบัญชา ใหมีโอกาสในการศึกษาหา
ความรูเพ่ิมเตมิ เพ่ือนํามาใชในการปฏิบตัิงาน อีกทั้งควรพิจารณาความสามารถของ
ผูใตบังคบับญัชาในการเลื่อนตาํแหนงอยางโปรงใสและยุติธรรม 
 
 2.5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  
 
       หนวยงานควรมีสวัสดกิารเพื่อชวยเหลือขาราชการ เนื่องจากเงินเดือนและ
คาตอบแทนทีไ่ดรับยังถือวานอยมากเมื่อเทียบกับภาคเอกชน  
 
 3. การเพิ่มความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 
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 3.1 ดานที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการ ฯ  
 
  ควรมีการประชาสัมพันธอยางทั่วถึง เพ่ือสรางความรูความเขาใจที่แทจริงเก่ียวกับ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อาจมีการจัดสัมมนาให        
ขาราชการไดเขาฟงและมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็นตาง ๆ 
 
 3.2 ดานกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ  
 
           ควรมีการบรรยายใหความรูกับกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ โดยเฉพาะ เพ่ือให
ทราบถึงเง่ือนไขของมาตรการ ฯ และผลประโยชนอ่ืน ๆ ทั้งนี้ควรมีการจัดฝกอบรมแนะนําอาชพี
ใหกับกลุมเปาหมาย ภายหลังจากเขารวมมาตรการ ๆ แลว ควรมีการติดตามและประเมินผลจาก
กลุมเปาหมายที่เขารวมมาตรการ ฯ 
 
 3.3 ดานส่ิงจูงใจและสิทธปิระโยชน  
 
           ควรมีการบรรยายใหความรู ความเขาใจในดานสิ่งจูงใจและสิทธิประโยชน 
เพ่ือใหทราบถงึสิทธิประโยชนที่จะไดรับจากการเขารวมมาตรการ ฯ ทัง้สิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน
และสิทธิประโยชนอ่ืน เพ่ือสามารถวางแผนจัดสรรเงินไดอยางถูกตอง ทั้งนี้ผูตอบแบบสอบถาม
เสนอแนะวาควรมีการปรับเพิ่มสิทธิประโยชนใหมากขึ้น เพ่ือที่จะสามารถจูงใจใหขาราชการเขา
รวมมาตรการ ฯ ได 
 
 3.4 ดานหลักเกณฑและวิธกีารของมาตรการ ฯ  
 
  นอกจากจะเปนการเปดโอกาสใหขาราชการเขารวมมาตรการ ฯ ดวยความสมัคร
ใจแลว ยังจะตองพิจารณาถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับหนวยงานหรือองคการเปนสําคัญ ทั้งนี้การ
เขารวมมาตรการ ฯ จะตองไมสงผลเสียตอหนวยงานและตอระบบราชการโดยเดด็ขาด 
 

4. ปจจัยที่เสริมสรางทัศนคติที่ดตีอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง 
 
     4.1 ความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสิทธปิระโยชนจากมาตรการ ฯ  
   
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นดวยกับสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจาก
มาตรการ ฯ แตทั้งนี้ควรมีการประชาสัมพันธ อบรมใหความรูเพ่ิมเติม หรือมีจัดการสัมมนา อาทิ
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เชน  ผูเขารวมมาตรการ ฯ จะไดสิทธิประโยชนในการไดรับการพิจารณาจัดสรรวงเงินกูยืมจาก
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (ธ.พ.ว.) อาจมกีารเชิญ
วิทยากร ผูเช่ียวชาญ มาบรรยายแนะนาํอาชีพ หรือการลงทุนใหผูเขารวมมาตรการ ฯ เปนตน 
   

ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะวา สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนควร
ที่จะจัดทาํมาตรการ ฯ ที่มีเปาหมายเฉพาะตามขาราชการประเภทตางๆ ท้ังนี้เปนเพราะวา
ขาราชการแตละประเภทมีสภาพแวดลอมในดานตาง ๆ ที่ไมเหมือนกนั ดังนั้นการที่จัดทํา
มาตรการ ฯ ออกมาเพียงรูปแบบเดียว อาจจะไมสามารถสรางแรงจูงใจที่เหมาะสมกับขาราชการ
ในทุกประเภทได ดังนัน้สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนและหนวยงานราชการควรที่จะ
รวมมือกันในการที่จะจัดทาํมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของ
ขาราชการประเภทตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมกับขาราชการกลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ 

 
5. แนวทางการดําเนนิงานของสวนราชการ ภายหลังจากที่ขาราชการเขารวมมาตรการ

พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 
 5.1 ดานการบริหารงานบุคคล 
 

 ตามวตัถุประสงคของมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง ที่ตองการลดขนาดกําลังคนภาครัฐ ปรบัโครงสรางขององคกรใหมีขนาดเล็กลง 
กะทัดรัด และเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน จากวตัถุประสงคทางดานนโยบายถือวาเปนสิ่ง
ที่ดี แตในทางปฏิบัติจริง ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ พบวาระบบราชการตองสูญเสียบุคลากร
ที่มีคุณภาพ มคีวามรู ความสามารถ สวนผูที่เหลืออยูก็จะเปนผูดอยคณุภาพ ทายที่สุดก็จะสงตอ
ประสิทธิภาพของระบบราชการ ในจุดนี้ถือเปนขอเสียของมาตรการ ฯ ที่ตองคํานึงถึง การดําเนิน      
มาตรการ ฯ ควรมีการวางแผนอยางรอบคอบและรดักมุ อาทิเชน ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ 
แลว ควรมีการวางแผนเกลีย่อัตรากําลังคนแทนในสวนที่ขาดไป เพ่ือใหบุคคลที่อยูไมตองรับภาระ
หรือมีปริมาณงานมากเกินไป ควรจัดสรรบุคคลที่อยูใหมีจํานวนเหมาะสมกับปริมาณงานที่มีอยู 
อีกทั้งจะตองกระตุนใหบุคลากรที่เหลืออยู ไดรับการพฒันา เกิดทักษะ การเรียนรู ความเชี่ยวชาญ 
ในการปฏบิัตงิานเพิ่มมากขึน้ ทั้งนี้ในเรื่องของประสิทธิภาพของบุคลากร ควรมีการจัดทําตัวชี้วัด
เปนรายบุคคลใหชัดเจนและเปนธรรม รวมทั้งตองมีการชี้วัดผลการปฏิบัติงานของทุกคนทั่วทั้ง
องคกรอยางจริงจัง 
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 5.2 ดานงบประมาณ 
     
  ภายหลังจากการใชมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ

เปล่ียนแปลง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคดิเห็นวามาตรการ ฯ สามารถชวยลดภาระ
หรือประหยัดงบประมาณทางดานบคุลากรได แตทั้งนีค้วรมีการจัดสรรเงินงบประมาณที่ประหยัด
ไดจากมาตรการ ฯ ไปจดัฝกอบรม เพ่ือเปนการเพิ่มเติมความรู ใหแกขาราชการ อีกทั้งยังเปนการ
เพ่ิมประสิทธิภาพใหแกขาราชการและระบบราชการอีกทางหนึ่งดวย 

 
 5.3 ดานผลผลิตของหนวยงาน 
 

  ภายหลังจากการใชมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลง ผลผลิตของสวนราชการควรมีระดับคุณภาพไมต่ําไปจากเดิม หรือคงคุณภาพไวจาก
เดิม หรือเพ่ิมคุณภาพใหสูงข้ึน ปริมาณผลงานหรือผลผลิตที่ไดรับยงัตองตรงตามวัตถุประสงค      
เปาหมาย ตัวชี้วัด หรือแผนงานของสวนราชการ หรือองคกร และยังคงความตอเนือ่งตอไปได  
 

ประเด็นที่นาสนใจเกี่ยวกับผลผลิตของหนวยงาน โดยใชผลผลิตของหนวยงาน
เปนตัวชี้วัด กลาวคือ งานบางอยางของสวนราชการไมไดข้ึนกับตัวชี้วัดทั้งหมด เชน มีงาน 10 
เร่ือง แตใชเปนตัวชี้วัดแค 2 เร่ืองเทานั้น จึงไมสามารถบอกไดวาการมีมาตรการ ฯ จะสงผลให
งานหรือผลผลิตเพิ่มข้ึนกวาเดิมหรือไม เพราะสวนราชการยังคงตองทําใหไดตามตวัชี้วัดอยูแลว 
ซึ่งถาหากไมสามารถทําได ก็จะสงผลตอตัวชี้วัดโดยรวม  

   
มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง เปนมาตรการภาครัฐ มี

วัตถุประสงคเพ่ือลดอัตรากาํลังคน ซึ่งผลก็คือทําใหระบบราชการมีประสิทธิภาพ มีขนาด
โครงสรางขององคกรที่เหมาะสมและเกิดความคลองตัวในการปฏิบตัิงาน ใหบริการประชาชน ทํา
ใหเกิด Economy of Speed ตรงตามวตัถปุระสงคกับกระแสการเจริญเติบโตของโลก พรอมกันนั้น
ยังเปนการลดงบประมาณรายจายทางดานบุคลากรของภาครัฐ ทาํใหการจัดสรรทรัพยากรเกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด อีกทั้งยังเปนการลดงบประมาณที่อุดหนุนใหแกขาราชการ ไมวาจะเปนใน
เร่ืองของสวัสดิการ คาใชจายในการฝกอบรม ข้ันเงินเดือน เงินประจาํตําแหนง ฯ ล ฯ รัฐบาล
สามารถนาํเงินงบประมาณที่จายใหกับบคุลากรภาครัฐไปจดัสรรในดานอื่น ๆ ไดมากขึ้น 
ยกตัวอยางเชน ในเรื่องของการบริการสวัสดิการทางสังคม สาธารณูปโภคอืน่ ๆ ทาํใหการจัดสรร
ทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุด  
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กระทรวงพาณิชยเปนหนวยงานภาครัฐที่นาํมาตรการมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงมาใช ซึ่งมาตรการทั้ง 3 มาตรการเปนมาตรการที่มีความสอดคลอง
กับยุทธศาสตรของกระทรวงพาณิชย ในการปรับลดขนาดขององคกรและเพิ่มประสิทธิภาพ
กําลังคนภาครฐัใหเหมาะสมซึ่งสอดคลองกับการพัฒนาระบบราชการ มาตรการ 1 มาตรการ 2 
และมาตรการ 3 ก็ดี แตมาตรการที่เกิดกระแสการกลาวถึงมาก ไดแก มาตรการ 3: มาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคนเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ เปนมาตรการที่เนนการ
ประเมินผลจากการปฏิบัติงานที่มุงผลสําเร็จและผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยสามารถใช
มาตรการนี้เปนตัวบงช้ีถึงประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานไดเปนอยางดี วาผูนัน้ไดปฏิบัติงานนัน้ ๆ 
ไดดีเพียงใดและเปาหมายของงานนั้นสามารถลุลวงไดตรงตามวัตถุประสงคหรือไม แตมาตรการ 
3 มีจุดออนตรงที่ขาดการประชาสัมพันธที่ดี ซึ่งทําไหขาราชการเกิดความตระหนกและตื่นกลัว 
เนื่องจากไมมคีวามรูความเขาใจที่ดใีนมาตรการ 3 อีกประการหนึ่งก็คอื การประเมินประสิทธิภาพ
ของขาราชการโดยใชแบบประเมิน/แบบมอบหมายงาน จะตองเปนแบบประเมิน/แบบมอบหมาย
งานที่ด ีสามารถกําหนดเปนลายลักษณอักษรได เพ่ือใชเปนหลักฐานอางอิงถึงการปฏิบัติงานของผู
นั้น แตทั้งนีแ้บบประเมนิ/แบบมอบหมายงานที่ใชตองแนใจวาสามารถใชเปนแบบมาตรฐานที่จะ
ใชประเมินถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจริง เพราะแบบประเมนิจะมีผลตอการตดัสินใจของ
ผูบริหารในการประเมินใหคะแนนกบัผูปฏิบัติงาน ทั้งนีแ้บบประเมนิการใหคะแนนผูปฏิบัติงาน
ควรจะกําหนดใหเปนมาตรฐาน โดยตองกําหนดใหผูบริหารเขาใจถึงเกณฑการใหคะแนนแก
ผูปฏิบตัิงาน การใหคะแนนของผูบริหารเปนเรื่องของทัศนคติที่ผูบริหารมีตอผูปฏิบัติงานผูนั้น จดุ
นี้ถือวาเปนขอดอย  เนื่องจากผูบริหารอาจรูสึกอคติ หรือไมก็เห็นแกพวกพอง นํามาสูความไม
เปนธรรม เพราะฉะนัน้จึงทําใหผลการประเมินประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของขาราชการผูนัน้
สามารถคลาดเคลื่อนได  จึงเกิดคําถามตอไปวา “การประเมินในรูปแบบนี้ สามารถวัดถึง
ประสิทธิภาพไดจริงหรือ” ซึง่เปนเรื่องที่ทางหนวยงานทีเ่ก่ียวของจะตองดําเนนิการปรับปรุงและ
แกไขขอบกพรองตอไป 

 
นอกจากมาตรการ 3 จะใชเปนตัวบงช้ีการประเมินจากผลงานแลว กระทรวงพาณิชยยังมี

การฝกอบรมใหแกขาราชการในดานตาง ๆ ใหมีคุณภาพตลอดเวลา เพ่ือเสริมสรางทักษะและ
ความเชี่ยวชาญในการทํางานอยางมอือาชีพ เนนการทํางานที่เปนทีม การรวมมือกัน ความสามัคคี
กลมเกลียวในการทํางาน ซึ่งนําไปสูบรรยากาศและจิตสาํนึกที่ดีในการทํางาน  
 

บรรยากาศในการทํางานทีด่ทีําใหผูปฏิบัตงิานมีความสุขกับการทํางาน อยากทํางาน และ
มีความตั้งใจในการทํางาน ผูบริหารจึงควรใหความสําคญัในเรื่องของการบริหารบุคลากรเปน
สําคัญ เพราะมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน การถายทอดความรู การพัฒนา 
ฝกอบรมเปนสวนหนึ่งที่ทําใหขาราชการสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ควรจัดใหมี



 154

การฝกอบรมอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ เมื่อระบบราชการมีประสิทธิภาพ ขาราชการเกิดความ
คลองตัวในการทํางาน ก็จะสงผลใหประชาชนผูมารับบริการไดรับบริการที่ดี สะดวกและรวดเร็ว 
สามารถนาํไปสูการแขงขันไดของประเทศโดยเคียงคูไปกับกระแสการเจริญเติบโตของโลก 

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่คาดวาจะสามารถรวมกันอธิบายระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 2. ศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคดิเห็นและปจจัยที่มผีลตอความคดิเห็นเกี่ยวกับ   
มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ของขาราชการหนวยงานอื่น 
 
 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบระดับความคดิเห็นของขาราชการที่เกษียณกอนกําหนด โดย
การเขารวมมาตรการ ฯ กับขาราชการที่มสิีทธิเขารวมมาตรการ ฯ แตยังไมตัดสินใจที่จะเขารวม
มาตรการ ฯ  
 
 4. ควรศึกษาเปรียบเทียบระดับความคดิเห็นของขาราชการที่เกษียณกอนกําหนดแลว 
และผลกระทบตอระบบราชการหลังจากที่มีการใชมาตรการ ฯ ของหนวยราชการอื่น 
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(แบบสอบถามชุดที่ 1) 

 
        เลขที่แบบสอบถาม 

 1-3
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง 
 

การศึกษามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
: กรณีศึกษาขาราชการกระทรวงพาณิชย 

------------------------------------------- 
 
คําช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามแบงออกเปน 6 สวนดังนี ้
                    สวนที ่1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2  ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบนั  
สวนที่ 3  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
            เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
สวนที่ 4  ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจาก 
            มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
สวนที่ 5  ขอมูลความคดิเห็นเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
            เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
สวนที่ 6  ขอมูลเก่ียวกับขอแนะนาํ แนวทางการปรับปรงุมาตรการพฒันา 
            และบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 
 2. การตอบแบบสอบถาม 

กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจรงิและตอบคําถามทุกขอ เพ่ือใหได 
แบบสอบถามที่มีความสมบรูณ มีขอมูลที่ถูกตอง สามารถนําไปใชประโยชนไดมากที่สุด 

 
 

ขอขอบคุณในความรวมมือดวยดีของทานในครั้งน้ี 
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สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย ✓ลงใน (  ) หรือเติมคําลงในชองวางที่เปนขอเท็จจริง 
             เก่ียวกับตัวทานมากที่สุด                            

สําหรับผูวิจัย 
1.ทานสังกัดกรม 
 1. (   ) สํานกังานปลดักระทรวงพาณิชย   5. (   ) กรมการคาตางประเทศ      
 2. (   ) กรมพัฒนาธุรกิจการคา    6. (   ) กรมสงเสริมการสงออก 
 3. (   ) กรมทรัพยสินทางปญญา    7. (   ) กรมการประกันภัย 
 4. (   ) กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ   8. (   ) กรมการคาภายใน 
 
2. เพศ   

1. (   )  ชาย                       2. (   )  หญิง                  
 
3. ปจจุบนัทานอาย ุ                    
 1. (   )  ต่าํกวา 50 ป           2. (   )  50 ปข้ึนไป                   
 
4. ระดับการศกึษาสูงสุดของทาน        
 1. (   )  ต่าํกวาปริญญาตร ี       
 2. (   )  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
 3. (   )  สูงกวาปริญญาตร ี
 
5. ปจจุบนัทานดาํรงตําแหนงระดับ                                                                                        
 1. (   )  ระดบั 3 – 5                       
 2. (   )  ระดบั 6 – 7 
 3. (   )  ระดบั 8 ข้ึนไป 
 
6. ทานไดรับเงินเดือนปจจบุัน                               
 1. (   )  ต่าํกวา 10,000 บาท 
 2. (   )  10,000 – 19,999 บาท                      
 3. (   )  20,000 – 29,999 บาท 
 4. (   )  30,000 – 39,999 บาท 
 5. (   )  40,000 บาทขึ้นไป  
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สําหรับผูวิจัย 
7. ทานรับราชการมาเปนเวลา (นบัถึงปจจบุัน)                              
 1. (   ) ต่ํากวา 25 ป  2. (   ) 25 ป ข้ึนไป  
       
8. ทานมีรายไดอ่ืนตอปนอกเหนือจากเงินเดือนทีไ่ดรับหรือไม (อาทิเชน เงินสวัสดิการ:  
    คารักษาพยาบาล, คาการศึกษาบุตร, คาเชาบาน ฯ ลฯ)  
 1. (   ) 1 – 99,999 บาท                          
         2. (   ) 100,000 – 299,999 บาท 
 3. (   ) 300,000 บาทขึ้นไป 
 4. (   ) ไมม ี
 
9. ปจจุบนัทานมีเงินออมหรือไม              
 1. (   ) 1 – 99,999 บาท                       
 2. (   ) 100,000 – 299,999 บาท 
 3. (   ) 300,000 บาทชึ้นไป 
 4. (   ) ไมม ี
 
10. ปจจุบันทานมีภาระหนีสิ้นหรือไม                                   
 1. (   ) 1 – 99,999 บาท                            
 2. (   ) 100,000 – 299,999 บาท 
 3. (   ) 300,000 บาทขึ้นไป 
 4. (   ) ไมม ี
 
11. ปจจุบันทานมีโรคประจาํตัว หรือโรครายแรงอยางใดอยางหนึ่งหรือไม                         
 1. (   ) ม ี   2. (   ) ไมม ี  
    
12. ทานมีบตุร หรือผูที่รับอุปการะ (หากไมมีบุตร หรือผูที่รับอุปการะ ขามไปทําขอที่ 14)                    
       1. (   ) ม ี   2. (   ) ไมม ี
 
13. คาใชจายรวมตอปในการอุปการะบตุร หรือผูที่รับการอุปการะ                 
 1. (   ) 1 – 99,999 บาท 
 2. (   ) 100,000 – 299,999 บาท      

3. (   ) 300,000 บาทขึ้นไป 
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สําหรับผูวิจัย 
14. ที่พักอาศยัของทานในปจจุบัน     
 1. (   ) อยูบานเชา 
 2. (   ) อยูบานตนเอง             
 3. (   ) บานพักที่สวนราชการจัดให (บานหลวง)   
 
สวนที่ 2  ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบนั  
 

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น 
ดวย

อยางยิ่ง
(1) 

ไม 
เห็นดวย

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ  
ผูวิจัย 

 
1. 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
ปริมาณงานที่รบัผิดชอบอยูในขณะนี้มี 
ความเหมาะสมแลว 

     

2. ทานไดปฏิบัติงานที่ทานถนัดตรงกับ
ทักษะ ความรู ความสามารถที่มีอยู 

     

 
 3. 

สัมพันธภาพภายในองคการ 
เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุนหรือ
รวมมือกับทานในการปฏิบัติงานดวย
ความเต็มใจ 

     

4. ผูบังคับบัญชาของทานใหคําปรึกษาและ 
คําแนะนํากับทานในการปฏิบติังาน 

     

5. ผูบังคับบัญชาของทานกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชา เขาใจในแผนปฏิบัติ
งานและเปาหมายของหนวยงาน 

     

 
6. 

สภาพการทํางาน 
หนวยงานของทานมีระเบยีบปฏิบัติงาน
ที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

7. หนวยงานของทานมีวัสดุ ครุภัณฑ 
ตาง ๆ ที่จาํเปนในการปฏิบัติงานอยาง
พอเพียง 
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ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น 
ดวย

อยางยิ่ง
(1) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ  
ผูวิจัย 

8. สมาชิกในหนวยงานของทานรวมมือและ
ประสานงานกันในการปฏิบัติงานอยางดี 

     

 
9. 

ความมั่นคงและความกาวหนาใน 
การปฏิบัติงาน
ทานคิดวามีโอกาสกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 

     

10. ทานคิดวาสามารถที่จะมีโอกาสไปสู
ตําแหนงในระดับสูงของหนวยงานใน
อนาคต 

     

11. หนวยงานสงเสริมโอกาสในการศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติมเพื่อนํามาใชในการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

     

 
12. 

เงินเดือนและสวัสดิการ 
หนวยงานของทานมีสวัสดิการชวยเหลือ 
ดานตางๆ อยางเพียงพอ 

     

13. เงินเดือนและคาตอบแทนที่ทานไดรับ  
ทําใหทานสามารถดํารงชีวิตไดอยาง
มั่นคงเมื่อเกษียณอาย ุ

     

14. ในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันเงินเดือนที่
ทานไดรับเพียงพอตอการดํารง
ชีวิตประจําวัน 
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สวนที่ 3  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน   
             เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอ ประเด็นคําถาม ใช ไมใช สําหรับ 
ผูวิจัย 

 
1. 

ที่มา หลักการและวัตถุประสงคของมาตรการฯ 
มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
มีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของภาครัฐ โดยลดขนาด
กําลังคนภาครัฐใหมีขนาดเลก็ กะทัดรัด เพื่อความคลองตัวใน 
การทํางาน 

   

2. ขาราชการที่เขารวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลง ตองเปนความสมัครใจของขาราชการเอง 

   

 
3. 

กลุมเปาหมายของมาตรการ ฯ 
ผูที่มีสิทธิเ์ขารวมมาตรการฯ จะตองมีอายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป หรือ
มีเวลาราชการตั้งแต 25 ปขึ้นไป และตองมีเวลาราชการคงเหลือ
ตั้งแต 1 ปขึ้นไป 

   

4. ผูเขารวมมาตรการตองไมเปนผูถูกดําเนินการทางวินัยหรือทาง 
คดีอาญา และไมเปนผูที่อยูในหลักเกณฑการออกราชการไมวา 
กรณีใดๆ 

   

 
5. 

ส่ิงจูงใจและสิทธิประโยชน 
เงินขวัญถุงเปนสิทธิประโยชนที่ผูเขารวมมาตรการฯทุกคนจะไดรับ 

   

6. นอกจากสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงินแลว ผูที่เขารวมมาตรการ
พัฒนาและบรหิารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงยังจะไดรับ
สิทธิประโยชนอ่ืนนอกเหนือจากตัวเงินดวย 

   

 
7. 

หลักเกณฑและวิธีการของมาตรการ ฯ 
ขาราชการที่มีคุณสมบัติครบตามที่กําหนดสามารถเขารวม
มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ได หากขาราชการผูนั้นมีความประสงคและยืนยันที่จะเขารวม
มาตรการถึงแมผูบังคับบัญชาจะไมอนุญาต 

   

8. ผูออกจากราชการตามมาตรการพัฒนาและบริหารกาํลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลง สามารถขอบรรจุกลบัเปนขาราชการหรือ 
เจาหนาที่ของรฐัในตําแหนงฝายประจําไดอีก 
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สวนที่ 4  ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในสิ่งจูงใจและสทิธิประโยชนจากมาตรการพัฒนาและ 
             บรหิารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 

คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
(1) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ  
ผูวิจัย 

 
1. 

ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน และสิทธิประโยชนอ่ืน
สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน และสิทธปิระโยชนอ่ืนที่
กําหนดไวสามารถที่จะจูงใจใหขาราชการเขา
รวมมาตรการ ฯ ได 

     

2. การกําหนดใหขาราชการที่เขารวม 
มาตรการ ฯ มสีิทธิไดรับการพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนประจําปมีความเหมาะสม 

     

3. การกําหนดใหผูเขารวมมาตรการ ฯ ยังไดรับ
สิทธิประโยชนในอัตราดอกเบี้ยเงินกูเพื่อที่
อยูอาศัยมีความเหมาะสม และสรางแรง 
จูงใจในการเขารวมมาตรการ ฯ เพิ่มขึ้น 

     

4. การใหสิทธไิดรบัการพิจารณาเสนอขอ 
พระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณสามารถ
สรางแรงจูงใจในการเขารวมมาตรการ ฯ ได 

     

5. สิทธิประโยชนในการไดรับการพิจารณา
จัดสรรวงเงินกูยืมจากธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย (ธ.พ.ว.) สามารถสราง
แรงจูงใจในการเขารวมมาตรการ ฯ ได 
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สวนที่ 5  ขอมูลเก่ียวกับความคิดเหน็ตอมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
             เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง
(1) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ  
ผูวิจัย 

 
1. 

หลักเกณฑและวิธีดําเนินงาน 
ทานเห็นดวยตอการกําหนดอายุของผูมีสิทธิ์
เขารวมมาตรการ ฯ ต้ังแตอายุ 50 ปข้ึนไป 
หรือมีอายรุาชการครบ 25 ป และตองมีเวลา
ราชการคงเหลอืตั้งแต 1 ปข้ึนไป 

     

2. ทานเห็นดวยตอการกําหนดใหขาราชการที ่
ลาออกตามมาตรการ ฯ ไมสามารถบรรจุเขา
รับราชการหรือบรรจุเปนเจาหนาที่ของรัฐใน
ตําแหนงประจาํไดอีก 

     

 
3. 

ส่ิงจูงใจ 
ทานคิดวาสิทธปิระโยชนที่ไดรับจากการเขา
รวมมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งที่เปนสิทธิ
ประโยชนที่เปนตัวเงิน(เงินกอน) และสิทธิ
ประโยชนอ่ืนมีความเหมาะสมแลว 

     

 
4. 

ผลกระทบตอระบบราชการ 
ทานคิดวามาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง จะ
สามารถปรับสดัสวนและลดขนาดกําลังคน
ภาครัฐ ใหมีขนาดเล็ก กะทัดรดั แตมี 
ประสิทธิภาพสงูข้ึน 

     

5. ทานคิดวามาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง จะ
สามารถเอ้ืออํานวยใหภาคราชการเกิดความ
คลองตัวในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
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ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง
(1) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ  
ผูวิจัย 

6. มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลงจะทําใหหนวยงาน
ตองสูญเสีย คนดี มีคุณภาพ มีความรู
ความสามารถ สงผลใหประสทิธิภาพของ
หนวยงานลดลง 

     

 
7. 

ผลกระทบตอขาราชการ
มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลงจะชวยใหการ
ปฏิบัติงานของขาราชการมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

     

8. มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลงทําใหหนวยงานขาด
บุคลากรในการทํางาน เปนการเพิ่มภาระแก
บุคลากรที่ไมเขารวมมาตรการ ฯ ตองทํางาน
หนักขึ้น 

     

 
9. 

ผลกระทบตองบประมาณ 
มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลงจะสามารถชวยลด
ภาระหรือประหยัดงบประมาณดานบุคลากร 

     

 
10. 

อ่ืนๆ 
ควรใหมีการดําเนินมาตรการพัฒนาและ
บริหารกาํลังคนเพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง
ในปงบประมาณตอ ๆ ไป 

     

11. ทานคิดวามาตรการพัฒนาและบริหาร
กําลังคน เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลงมีการ
ประชาสัมพันธอยางเพียงพอ 
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สวนที่ 6  ขอมูลเก่ียวกับขอแนะนาํ แนวทางการปรับปรงุมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 
คําชี้แจง  กรุณาเติมคาํลงในชองวางใหตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 
1. ถาทานมีสิทธิเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
    ทานจะลาออกกอนเกษยีณหรือไม   
   1. (   ) ลาออก      สําหรับผูวิจัย 

2. (   ) ไมลาออก                 
3. (   ) ไมแนใจ      
   

2. ทานมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะอยางไรเกี่ยวกับมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน 
    เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
  

....................................................................................................................
...............................................................................................................................
...............................................................................................................................
...............................................................................................................................
............................................................................................................................... 
...............................................................................................................................
...............................................................................................................................
............................................................................................................................... 

 
 
       

...ขอขอบคุณที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม... 
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อธิบาย : มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 3 
มาตรการยอย ไดแก :- 

 
มาตรการ 1 : มาตรการสนบัสนุนผูประสงคจะเริ่มอาชีพใหมนอกระบบราชการ 
 

 เปนมาตรการจูงใจสําหรับผูมีอายุ 50 ปข้ึนไป (อายุ 45 ปข้ึนไปสําหรับ
ขาราชการทหาร) หรือผูที่มีเวลาราชการสําหรับคาํนวณบําเหน็จบํานาญครบ 25 ป (ไมรวมเวลา
ราชการทวีคูณ) และมีเวลาราชการเหลือไมนอยกวา 1 ป โดยมีเปาหมายเนนกลุมนักบริหาร
ระดับสูง ระดบักลาง กลุมผูปฏิบัติงานทีต่องใชสมรรถนะทางกาย   

 
 มาตรการ 2 : มาตรการสําหรับผูไดรับผลกระทบจากการปรับระบบราชการ 
 

 ใหขาราชการที่ทํางานในภารกิจที่มีการถายโอนสูองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน รวมถึงภารกิจที่มีการโอนระหวางหนวยงาน และขาราชการที่มีความรู ความสามารถและ
ทักษะไมเหมาะสมกับลักษณะงานและวธิีการทํางานของภาครัฐแนวใหม หรือบทบาทของ
หนวยงานใหม ไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาเพิ่มเติมหรือมีทางเลือกลาออกจากราชการโดยไดรับ
สิทธิประโยชนจูงใจเชนเดียวกับมาตรการ 1 

 
    มาตรการ 3 : มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคนเพือ่เพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ 
(รอยละ 5 ของจํานวนขาราชการทั้งหมดในสวนราชการ) 
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             เลขที่แบบสอบถาม 
(แบบสอบถามชุดที่ 2) 1-2

 
แบบสอบถามประกอบการทําวิทยานิพนธ 

เร่ือง 

การศึกษามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
: กรณีศึกษาขาราชการกระทรวงพาณิชย 

 

---------------------------------------------- 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน  ผูอํานวยการ...  
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถามความคิดเหน็ของผูอํานวยการ สังกัดกระทรวงพาณิชย  
          จํานวน 1 ชุด 

 
  แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ สาขาวิชาเศรษฐ-
ศาสตรธุรกิจ คณะเศรษฐศาสตร เร่ือง การศึกษามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพ่ือรองรับ
การเปล่ียนแปลง: กรณีศึกษาขาราชการกระทรวงพาณิชย ที่กําหนดขึ้นโดย สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ขอมูลที่ไดรับจากแบบสอบถามจะเก็บไวเปนความลับ
และใชเพ่ือการศึกษาเทานั้น 
 
  ดิฉันใครขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามฉบับน้ีทุกขอ   
เพ่ือความสมบูรณในการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหตอบแบบสอบถามประกอบการทําวิทยานิพนธ 
และหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความกรุณาจากทาน ขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ดวย 
  
          ขอแสดงความนับถือ 
 
 
            (นางสาวชุติมาศ  มนรัูตนปกรณ) 
        นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาเศรษฐศาสตร 
     บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถามผูอํานวยการ สังกัดกระทรวงพาณิชย 
 

เร่ือง 
 

การศึกษามาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
: กรณีศึกษาขาราชการกระทรวงพาณิชย 

---------------------------------------- 
 
สวนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับความคิดเหน็ของผูอํานวยการ ที่มีตอระบบราชการของกระทรวง 
             พาณิชย ภายหลังจากการที่ขาราชการเขารวมมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน  
             เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
(1) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
1 

ดานการบริหารงานบุคคล 
มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลง สามารถชวยลด
ขนาดกําลังคนภาครัฐได 

     

2 มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลง สามารถจัดสรร 
วางแผนทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

3 ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ เปนการ
เพิ่มภาระแกบุคลากรที่เหลืออยู ตอง
ทํางานหนักขึ้น 

     

4 บุคลากรที่ปฏิบตัิงานอยูในปจจุบัน มี
จํานวนเหมาะสมกับปริมาณงานที่มีอยู 

     

5 ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ สงผลให
บุคลากรที่เหลอือยู สามารถลดขั้นตอน
การปฏิบัติงาน และลดการทาํงานที่ซํ้าซอน
ลงได 

     

       



 173

       

ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
(1) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

6 ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ สงผลให
โครงสรางขององคกรมีขนาดเล็กลง 
กะทัดรัด และเกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน 

     

7 การเขารวมมาตรการ ฯ ของขาราชการทํา
ใหสวนราชการตองสูญเสียบุคลากรที่ดี มี
คุณภาพ มีความรูความสามารถ สงผลให
ประสิทธิภาพของสวนราชการลดลง 

     

8 ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ ทําใหเปน
การกระตุนใหบุคลากรที่เหลอือยู มีการ
พัฒนา เกิดการเรียนรู ทักษะ ความ
เชี่ยวชาญเพิ่มมากขึ้น 

     

 
9 
 

ดานงบประมาณ 
มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลง สามารถชวยลด
ภาระหรือประหยัดงบประมาณทางดาน
บุคลากรได 

     

10 มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลง สามารถชวยลด
ภาระหรือประหยัดงบประมาณในการ
จัดซื้อวัสดุ ครุภัณฑของสวนราชการได 

     

11 มาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน เพื่อ
รองรับการเปลีย่นแปลง สามารถชวยลด
ภาระหรือประหยัดงบประมาณคา
สาธารณูปโภคของสวนราชการได 

     

12 การมีมาตรการพัฒนาและบรหิารกําลังคน 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ทําให 
สวนราชการสามารถจัดสรรเงนิ
งบประมาณไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ขอ ประเด็นคําถาม 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
(1) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(4) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
13 

ดานผลผลิตของหนวยงาน 
ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ สงผลให
ผลผลิตของสวนราชการมีคุณภาพเพิม่ 
สูงขึ้น 

     

14 ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ ปริมาณ
ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับยังตรงตาม 
วัตถุประสงค เปาหมาย ตัวชี้วัด หรือ
แผนงานของสวนราชการ หรอืองคกรอยู   

     

15 ภายหลังจากการใชมาตรการ ฯ สงผลให
งานหรือผลผลติของสวนราชการ ขาด
ความตอเน่ือง หรือเปนอันตองยุติไป 

     

 
สวนที่ 2  ขอมูลเก่ียวกับขอแนะนาํ แนวทางการปรับปรงุมาตรการพฒันาและบริหารกําลังคน  
             เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  

 
...............................................................................................................................

........................................................................................................................................... 

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................... 
 

 ลงช่ือ ......................................................... (ผูใหความคดิเห็น) 
          (........................................................)  
         ตาํแหนง .......................................................... 
 

...ขอขอบพระคุณที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม... 
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ตารางผนวกที่ 1  จํานวนประชากรขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชยในสวนกลางจําแนกตามกรม ฯ    
 

หนวยงาน จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 
   
สํานักงานปลดักระทรวงพาณิชย 336 47 
   
กรมพัฒนาธุรกิจการคา   419 58 
   
กรมทรัพยสินทางปญญา   190 26 
   
กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ 242 34 
   
กรมการคาตางประเทศ   611 85 
   
กรมสงเสริมการสงออก   301 42 
   
กรมการประกันภัย   307 43 
   
กรมการคาภายใน   469 65 

   
รวม 2,875 400 
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ตารางผนวกที่ 2  จํานวนประชากรระดบัผูอํานวยการสังกัดกระทรวงพาณิชยในสวนกลาง 
                       จาํแนกตามกรม ฯ     
 

หนวยงาน จํานวนประชากร 
  
สํานักงานปลดักระทรวงพาณิชย 8 
  
กรมพัฒนาธุรกิจการคา   11 
  
กรมทรัพยสินทางปญญา   7 
  
กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ 7 
  
กรมการคาตางประเทศ   13 
  
กรมสงเสริมการสงออก   17 
  
กรมการประกันภัย   8 
  
กรมการคาภายใน   8 

  
รวม 79 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 
ขอมูลเพ่ิมเติม 
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(คัดยอ) 
 
 

พระราชบัญญัติ 
ระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ.2535 
 

 
ลักษณะ 3 

ขาราชการพลเรือนสามัญ 
 

หมวด 6 
การออกจากราชการ 

 
------------------- 

 
 มาตรา 114 (6)  เมื่อขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมสามารถปฏิบตัิราชการใหม ี         
ประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลในระดบัอันเปนที่พอใจของทางราชการได ใหผูมอํีานาจสั่งใหผู
นั้นออกจากราชการ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
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มาตรการ 3 : มาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพระบบราชการ 
 
1. เร่ืองเดิม
  

ตามที่ ครม. มีมติเมื่อวันที่ 29 พฤศจิกายน 2546  เห็นชอบมาตรการพัฒนาและบรหิาร  
กําลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง หลังจากเริ่มนํามาตรการ 3 มาใชตั้งแตวันที ่1 เมษายน 
2547 โดยมีสาระสําคญัตามขอเสนอของคณะกรรมการมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
  
 1.1 ใหผูบังคบับญัชาจดัใหมีการประเมินประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติราชการของ         
ขาราชการทุกคนในฝายบรหิาร ซึ่งปกติมกีารประเมินเพื่อเล่ือนเงินเดือนปละสองครั้งอยูแลว โดย
ใหเพ่ิมการประเมินตามมาตรการ 3 ควบคูไปดวย ในการประเมินผลของการประเมินมีการ
เรียงลําดับคะแนนขาราชการ ยอมมีผูไดรับการประเมินในลําดับสูงและต่ําเปนธรรมดา ผูที่อยูใน
กลุมต่ําสุดไมเกินรอยละ 5 เรียกวา “ผูอยูในขาย” 
 
 1.2 ใหกรมเสนอรายชื่อผูอยูในขายให อ.ก.พ.กรม เพ่ือใหความเห็นชอบลําดับและ
รายชื่อผูอยูในขายตามขอ 1 และใหความเห็นชอบวาผูอยูในขายดังกลาวควรเปนผูเขารวม
มาตรการ 3 ได หาก อ.ก.พ. ไมเห็นชอบอยางใดอยางหนึ่ง ก็เปนอันระงับบัญชีรายชื่อนั้น 
 
 1.3 เมื่อ อ.ก.พ.กรม เห็นชอบบญัชีรายชื่อผูเขารวมมาตรการ 3 แลว (ซึ่งไมจําเปนตอง   
เห็นชอบ และไมจําเปนตองถึงรอยละ 5) ใหจัดใหผูเขารวมมาตรการ 3 ซึ่งมีจํานวนไมเกินรอยละ 
5 ในแตละกรมดังกลาวเขารับการพัฒนาตนเอง ดวยการสงไปฝกอบรมวิชาการหรือภาคปฏิบตัิ  
หรือเปล่ียนสายงาน เปล่ียนหนาที่ เปล่ียนเวลาทํางานตามความเหมาะสม 
 
 1.4 หากผูเขารวมมาตรการ 3 คนใดไมเห็นดวยกับมติของ อ.ก.พ.กรม ก็ใหรองเรียนตอ 
อ.ก.พ.กระทรวง ถา อ.ก.พ.กระทรวงเห็นวาคํารองเรียนฟงข้ึน ก็ใหถอนช่ือผูนั้นออกจากรายชื่อ  
ดังกลาว แตถาผูถูกจดัใหเขารวมมาตรการ 3 คนใดไมประสงคจะปฏิบัติราชการตอไปตั้งแตแรก  
หรือเมื่อ อ.ก.พ.กระทรวงเห็นวา คาํรองเรียนฟงไมข้ึนและใหยกเสีย ผูนัน้ก็อาจขอให
ผูบังคบับญัชาสั่งใหตนออกจากราชการตามมาตรา 114(6) แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ได โดยไดรับเงินกอนในอัตรา 8 เทาของเงินเดือน 
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 1.5 สําหรับผูเขารวมมาตรการ 3 ที่สมัครใจอยูในราชการตอไป โดยยินยอมเขารับการ
พัฒนา เมื่อผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูนั้นอีกครั้งหนึ่งเปนครั้งที่สอง และ
สงให อ.ก.พ.กรม พิจารณาเชนเดิม หาก อ.ก.พ.กรมเห็นวาผูนั้นยังคงมีรายชื่อซ้ําในกลุมต่ําสุดไม
เกินรอยละ 5 เชนเดิม ซึ่งแสดงวายังมิไดพัฒนาตนเองใหดีข้ึน ผูบังคบับญัชาอาจสัง่ใหผูนั้นออก
จากราชการตามมาตรา 114(6) ได ฐานหยอนประสิทธิภาพโดยไมอาจรับเงิน 8 เทาไดอีก แตไม
ตัดสิทธิผูนัน้ทีจ่ะรองเรียนคําวินิจฉัยของ อ.ก.พ.กรม ตอ อ.ก.พ.กระทรวง ก.พ. นายกรัฐมนตรี  
หรือนําเร่ืองไปฟองรองตอศาลปกครอง 
  
 โดยสรุปมาตรการ 3 ไมใชการใหขาราชการออกรอยละ 5 เพราะบางกรมอาจไมถึง
หรือไมมีผูใดตองออกจากราชการเลยก็ได มาตรการนี้ตองการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ใหขาราชการตื่นตัว กระฉับกระเฉงและมีระบบการประเมินเพื่อนําไปสูการพัฒนาตนเอง
เทานั้น 
 
2. ขอเท็จจริง  
 
 จากการพิจารณาทบทวนผลการดําเนินการ พบวามาตรการ 3 มีขอดแีละขอดอย คอื 
 
 2.1 ขอดี
 
 2.1.1 ชวยใหผูที่หยอนประสิทธิภาพสามารถออกจากราชการได โดยมีเงินทุน 8 เทาของ     
เงินเดือน (เดมิใหออกโดยไมมีการจายเงิน) 
 
 2.1.2 ชวยใหผูที่มีจุดออนสามารถเขารับการพัฒนาได (เดิมไมมี) 
 
 2.1.3 ถาไมนาํมาตรการนี้มาใช ผูบังคบับญัชาอาจสั่งใหขาราชการที่หยอนประสิทธภิาพ     
ออกจากราชการไดอยูแลวตามมาตรา 114(6) โดยไมไดรับเงิน 8 เทาของเงินเดือน และอาจม ี    
ผูอยูในขายจาํนวนมากกวารอยละ 5 ก็ได 
 
 2.1.4 เมื่อไดมีการประกาศใชมาตรการ 3 ไป ปรากฏวาขาราชการในหลายหนวยงานได
เรงปรับตนเองจนสามารถเปนขาราชการที่มีประสิทธิภาพ 
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 2.1.5 ในระบบราชการเปนที่ยอมรับวายังมีขาราชการที่ไมมีประสิทธภิาพประเภท  “เชา
ชาม เย็นชาม”  “มาสาย กลับเร็ว”  “ไมทํางาน”  “ไมใหบริการที่ดีแกประชาชน” หรือทําผิดแต  
“หาใบเสร็จไมได” อีกมาก มาตรการ 3 จึงเปนเครื่องมือในการดําเนนิการตอบคุคลเหลานี ้
 
 2.1.6 การพัฒนาผูใตบังคบับญัชาเปนหนาที่ของผูบงัคับบญัชาทุกคนอยูแลวตามมาตรา 
76  มาตรา 77 และมาตรา 79 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2535 
 
 อยางไรก็ตาม เมื่อส้ินสุดการประเมินในครั้งแรก ปรากฏขาวการตื่นตระหนกของ
ขาราชการและความไมเขาใจเปนอันมาก จึงเห็นไดวามาตรการ 3 มจีดุออนหรือขอดอย ดังนี ้
 

2.2 ขอดอย
 

 2.2.1 การประชาสัมพันธในเวลาที่ผานมา เพ่ือใหผูบังคับบญัชาเขาใจเจตนารมณและ
วิธีการประเมนิ และใหขาราชการเขาใจเจตนารมณ ข้ันตอนและสิทธขิองตนยังไมแพรหลายและ
กวางขวางพอ แมสํานักงาน ก.พ. จะทําความเขาใจทางสื่อโทรทัศน วิทยุ หนังสือพิมพ และ
เอกสารชี้แจงไปแลวเปนอันมากก็ตาม 
 
 2.2.2 การประชาสัมพันธและการเสนอขาวในเวลาทีผ่านมา เนนคาํวา “รอยละ 5” มาก
เกินไป จนเกดิความเขาใจวาทุกหนวยงาน ทุกกรม หรือทุกกอง ตองมีการใหขาราชการออก   
รอยละ 5 
 
 2.2.3 ขาราชการเกิดความหวาดกลัว กลัววาผูบังคบับญัชาจะกลั่นแกลง ซึ่งก็พอมีขอมูล
อยูบางวา ผูบงัคับบญัชาบางคนขมขูหรือคาดหนาไวกอนวา หากขาราชการคนใดกระดางกระเดื่อง  
หรือไมยอมทําตามคําส่ัง จะใหเขาอยูในมาตรการ “รอยละ 5” 
 
 2.2.4 ระยะเวลาในการประเมินสั้นเกินไป เพราะใชเวลาเพียงหกเดือนแรก (ครั้งที่1)  
และหกเดือนหลัง (ครั้งที่2) รวมหนึ่งปเทานั้น ซึ่งขาราชการบางคนอาจทําดีมาตลอด แตเพ่ิง
หยอนประสิทธิภาพลงเมื่อไมก่ีเดือนมานี ้
 
 2.2.5 แบบประเมินผลที่ใชยังไมชัดเจนพอ บางหนวยใชแบบประเมนิผลเดียวกับการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน ซึ่งแทจริงควรจะมีชองประเมินคนละเกณฑกัน 
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 2.2.6 ยังขาดมาตรฐานในการประเมินระหวางสวนราชการตางๆ ดวยกัน เชน บางกรม
ใหคนที่ปฏิบัตริาชการไมด ี5 คะแนน จาก 10 คะแนน แตบางกรมใหเพียง 1 คะแนน จาก 10 
คะแนน จึงทําใหลักล่ันกัน   
 
3. ขอเสนอแนะ 
  

3.1 มาตรการ 3 มีขอดีมากกวาขอดอย  ในบางหนวยงานมีขาวลือมากจนกอใหเกิดการ     
ตื่นตระหนก แตแทจริงปรากฏผลวามีการนําขาราชการขึ้นบัญชใีหเปนผูเขารวมมาตรการไมมาก
นัก แตโดยที่ยังมีขอดอยหรือจุดออนดังกลาว หากจะใชเวลาปรับปรุงใหมใหชัดเจน รัดกุม และ
เปนธรรมยิ่งข้ึนก็นาจะเหมาะสม โดยยังสามารถสนองหลักการเดิมได 

 
3.2 เพ่ือเปนการลดความตืน่ตระหนกของขาราชการ ในเรื่องการนํามาตรการ 3 มาใช      

เห็นควรวาควรนํามาใชเพียงบางสวน คือ ในกรณีขาราชการมีปญหาสุขภาพทางกายหรือ
สุขภาพจิต โดยตองมีใบรับรองแพทยอยางเปนทางการมาแสดงและประสงคจะออกราชการ 
สามารถออกจากราชการไดโดยไดรับเงิน 8 เทาของเงินเดือน และไดบําเหน็จบํานาญตามสิทธิเดมิ
เชนเดียวกับขาราชการที่ถูกประเมินใหอยูในขาย และ อ.ก.พ.กรม เห็นควรใหเขารวมมาตรการ 3 
ได ซึ่งประสงคจะออกจากราชการตั้งแตบดันี้ ก็ใหออกจากราชการไดโดยไดรับเงินกอน 8 เทาของ
เงินเดือนเชนเดียวกัน 

 
3.3 เห็นควรมีมาตรการใหมมารองรับ ในกรณีที่มาตรการ 3 ไมสามารถนํามาใชได ควร

มีการพัฒนาขาราชการที่มีจดุออนหยอนประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง โดยผูบังคบับญัชาจะตอง
พัฒนาขาราชการเหลานั้นตามมาตรา 76 มาตรา 77 และมาตรา 79 ซึ่งจะเนนการฝกฝน อบรม  
ฟนฟู พัฒนาอารมณ จิตใจ ทัศนคต ิวิชาความรู ทักษะ รวมถึงการที่ตองเปล่ียนงาน เปล่ียนหนาที่   
ความรับผดิชอบใหแกขาราชการ เพ่ือความเหมาะสมในการพัฒนาตนเอง โดยยังคงมีการประเมิน
อยู แตมีระยะเวลาประเมินที่ยาวนานกวามาตรการ 3 ซึง่ใชเวลาประเมินเพียง 2 วงรอบ (รวมแลว 
1 ป) แตมาตรการใหมนี้ถือวาเปนการพิสูจนความพรอมและประสิทธิภาพ นาจะใชเวลาอยางนอย 
4 วงรอบ (รวม 2 ป) เพ่ือใหผูบังคบับัญชาและคณะบคุคลผูประเมนิที่หลากหลายมารวมในการ
ประเมิน นอกจากนี้แบบในการประเมินกค็วรอกแบบใหมเพ่ือใหมีมาตรฐาน ผูประเมินเองก็ใหใช
องคคณะบคุคล คือ อ.ก.พ.กรม มิใชเพียงลําพังผูบังคบับญัชา ผูบังคับบญัชาควรเปนเพียงผู
เสนอแนะเบื้องตนเทานั้น และมาตรการใหมนี้ไมควรนาํเร่ืองรอยละ 5 มาใช เพ่ือเปนการเอื้อ
อาทรแกขาราชการที่มีจุดออนตองการพฒันาประสิทธภิาพ และเอ้ืออาทรตอความตองการของ
ประชาชนที่อยากไดรับบริการที่ดีจากขาราชการ สําหรับผูไมผานการประเมินตามเกณฑหรือตาม
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กลุมที่กําหนด ถือวาไมอาจพัฒนาตนเองใหมีประสิทธภิาพได จึงคอยมีการนํามาตรการซึ่งอาจ
นําไปสูการนาํมาตรา 114(6) มาใช เพ่ือใหขาราชการพัฒนาตนเองใหมีประสิทธภิาพอยูเสมอ   
 
 3.4 ควรคํานึงถึงความมีประสิทธิภาพในการพัฒนาขาราชการ ความเปนธรรม และการ  
ปองกันการใชอํานาจหนาทีโ่ดยมิชอบ หากเปนไปได การประเมินผลควรมาจากผูบงัคับบญัชา        
ผูใตบังคบับญัชา เพ่ือนรวมงาน และประชาชนผูใชบริการประกอบกนั โดยมีระยะเวลาประเมินที ่     
ยาวนานตอเนือ่งพอสมควร และแบบประเมินผลตองมีมาตรฐาน อีกทัง้ควรรับฟงความคิดเหน็
จากประชาชนดวยวาการจะพัฒนาใหขาราชการมีประสทิธิภาพควรทําอยางไร 
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